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YHTEISTOIMINTANEUVOTTELUOPAS HENKILOSTOVAIKUTUKSISTA

Tama tiivis opas sisaltaa kaytannon ohjeita yhteistoimintaneuvotteluja varten. Opas on
laadittu erityisesti niita tilanteita silmalla pitden, joissa neuvoteltavalla toimenpiteella voi
olla henkilostovaikutuksia. Tyénantajan on kaytava yhteistoimintaneuvottelut harkites-
saan toimenpiteita, jotka voivat johtaa yhden tai useamman tyontekijan irtisanomiseen,
lomauttamiseen tai osa-aikaistamiseen taloudellisilla tai tuotannollisilla perusteilla. Tyén-
antajalla on neuvotteluvelvollisuus myos silloin, jos se aikoo muutoin irtisanoa, lomaut-
taa tai osa-aikaistaa yhden tai useamman tyontekijan sanotuilla perusteilla (YTL 44 §).

Opas sisaltaa konkreettisia vinkkeja muutosturvaa antavien tukipakettien kdyttamises-
ta. “Keskitymme ydinosaamiseen ” -osuudessa annetaan ohjeita neuvotteluihin ulkois-
tamis- ja muissa liikkeenluovutustilanteissa. My0s talta osin oppaassa ja sen liitteissa
on sellaista tydsuhteen ehtojen ja henkilostoetujen turvaamiseen tahtdavaa kaytannon
aineistoa, joka ei ilmene itse yhteistoimintalaista.

Tassa 4. painoksessa on otettu huomioon 1.7.2007 voimaan tullut yhteistoimintalaki.
Yhteistoimintalaista saa yksityiskohtaista tietoa esimerkiksi SAK:n ja sen jasenliittojen
sekd Ammattiliitto Pro:n tai Ylemmat Toimihenkilot YTN ry:n laatimista yhteistoiminta-
oppaista, jotka I6ytyvat liittojen kotisivuilta.

I. TAUSTATIEDOT
1.1 Taloudelliset taustatiedot ja koulutus

Yhteistoimintaneuvottelujen kdynnistyessa on tarkeaa, etta henkiloston edustajilla
on ajantasaiset taustatiedot neuvottelujen kdymisesta ja neuvotteluissa kasiteltavista
asioista. Jatkuva koulutus parantaa neuvotteluvalmiutta ja vahvistaa henkiloston ase-
maa muutostilanteissa. Yhteistoimintalaissa on valmiuksien yllapitdmista helpottavia
sdannoksia. Tyonantajalta on edellytettdva ndiden saannosten noudattamista myos
silloin kun tummia myrskypilvia ei viela nady taivaanrannalla.

Yhteistoimintalain 10 § sisadltda sadnnokset taloudellisten tietojen antamisesta. Saan-
noksen mukaan tyénantajan tulee antaa henkil6stéryhmien edustajille vuotuiset tilin-
paatostiedot ja porssiyhtidissa osavuosikatsaukset. Vahintaan kaksi kertaa vuodessa on
annettava yhtendinen selvitys yrityksen taloudellisesta tilasta. Lisdksi tydnantajan on
viipymatta tiedotettava henkiloston edustajille ja erdissa tapauksissa koko henkiléstolle
naissa tiedoissa tapahtuneista olennaisista muutoksista. Yleissopimus suosittaa tieto-
jen antamista myos toimintayksikkokohtaisesti.

Yrityksen on yhteistoimintalain 16 §:n mukaan vahvistettava vuosittain henkilstésuun-
nitelma ja koulutustavoitteet. Naissa on otettava huomioon ennakoitavat, yrityksen
toiminnassa tapahtuvat muutokset, joilla on henkil6ston rakennetta, maaraa tai am-
matillista osaamista koskevaa merkitysta. Ikadantyvan henkil6ston erityistarpeisiin seka
tyontekijoiden mahdollisuuksiin tasapainottaa tyo- ja perhe-elamaa on kiinnitettava
suunnitelmia laadittaessa erityista huomiota.

Tilastotiedot palkoista on annettava henkilostoryhmien edustajille vuosittain (YTL 11 §)
ja tiedot yrityksen maara- ja osa-aikaisista tyosuhteista neljannesvuosittain (YTL 12 §).



Ulkopuolisen tyévoiman kayton periaatteet tydnantajan on selvitettava henkiloston
edustajille vuosittain, mikali henkiloston edustajat tata pyytava (YTL 13 §).Tietojen
pyytdminen on tietenkin suositeltavaa.

1.2 Verkostot kuntoon

Valmius yt-neuvotteluihin edellyttda konserneissa ja monitoimipaikkaisissa yrityksis-
sa lisaksi kotimaisten ja kansainvélisten henkilostéryhmat ylittavien ay-verkostojen
luomista ja yllapitdmista. Edustajia eurooppalaisissa yritysneuvostoissa ei tulisi vaihtaa
lilan usein, jotta verkostoilla on aikaa vakiintua ja edustajien on syyta pitaa yhteytta
my0s kokousten valilld. Kaikissa yrityksissa edellytetdadn hyvaa ja avointa yhteistoimin-
taa kaikkien henkilostéryhmien valilla.

Arkistoimalla kaikki tiedot seka yhdistelemalla niita ajallisesti ja maantieteellisesti
luodaan kokonaiskuva yrityksen taloudellisesta tilanteesta ja kehitysnakymista. Eri
toimipisteiden tai tytdryhtididen kustannusrakennetta on hyva vertailla jo ennakolta.

1.3 Kuka neuvottelee?

Henkilostoryhmien edustajana on yleensa joko tydehtosopimuksen perusteella valittu
luottamusmies tai tydsopimuslain mukainen luottamusvaltuutettu. Jos henkildstoryh-
malla ei ole edelld mainittua edustajaa, tulee neuvottelijaksi valita YTL 8 §:n mukainen
yhteistoimintaedustaja. Tallainen edustaja valitaan tietyksi toimikaudeksi, enintdan
kahdeksi vuodeksi kerrallaan. Henkilstoryhman ei tulisi koskaan suostua siihen, etta
neuvottelija valitaan vain tiettya neuvottelua varten, (nk. ad hoc-edustaja). Yksittdista-
pauksessa valittu neuvottelija ei nimittdin saa osakseen tydsopimuslain 7 luvun

10 §:ssd maariteltya erityistd irtisanomissuojaa.

2. ENNENYHTEISTOIMINTANEUVOTTELUJA
2.1 Ennen yhteistoimintamenettelyd annettavat tiedot

Jos neuvoteltavalla toimenpiteelld ilmeisesti on henkilostévaikutuksia, on kirjallinen
neuvotteluesitys annettava vahintaan viisi pdivaa ennen neuvottelujen alkamista

(YTL 45 §). Tana aikana henkilostolla on mahdollisuus valmistautua neuvotteluihin eika
sitd lasketa mukaan 14 pdivéan tai kuuden viikon neuvotteluaikoihin. Joissain tydehto-
sopimuksissa (mm. Teknologiateollisuus, Suunnittelu- ja konsulttiala) neuvotteluesi-
tysaika on ainakin osin sisdllytetty neuvotteluaikoihin eli asia on aina syyta tarkastaa
sovellettavasta tyoehtosopimuksesta.

Neuvotteluesityksesta tulee ilmetd neuvottelun alkamisaika ja -paikka seka paakohdit-
tainen ehdotus neuvotteluissa kdsiteltdvista asioista. Tydnantajan harkitessa tydvoiman
vahentdamista tydnantajan on lisdksi annettava tyontekijoiden edustajille ainakin
YTL 47 §:ssa maaritellyt vahimmaistiedot, joita ovat tiedot:
1) aiottujen toimenpiteiden perusteista (ks. kohta 2.1.1)
2) alustava arvio irtisanomisten, lomauttamisten ja osa-aikaistamisten maarasta
(ks. kohta 2.1.2);
3) selvitys periaatteista, joiden mukaan irtisanomisen, lomauttamisen tai osa-aikais-
tamisen kohteeksi joutuvat tyontekijat maaraytyvat (ks. kohta 2.1.3); seka



4) arvio ajasta, jonka kuluessa irtisanomiset, lomauttamiset tai osa-aikaistamiset
pannaan toimeen (ks. kohta 2.1.4).

Tiedot on annettava kirjallisina, mikdli tydnantaja harkitsee vahintdaan kymmenen
tyontekijan irtisanomista, lomauttamista yli 90 paivaksi tai lomauttamista. Muussakin
tapauksessa tiedot on annettava tydntekijan tai henkilostoryhman edustajan pyynnos-
ta kirjallisesti. Tiedot on liitettdva neuvotteluesitykseen, ellei niitd ole annettu erikseen
jo ennen tata. Tydantajan neuvotteluesityksen jalkeen saamat tiedot on annettava
viimeistadn neuvottelut kdynnistavassa neuvottelussa. Viimeistaan neuvottelujen alka-
essa tydnantajan on toimitettava tiedot myds tyévoimatoimistolle.

Vaikka tyonantaja ilmoittaisi joidenkin tietojen olevan salassa pidettavid, voidaan myés
tallaisia tietoja kasitella kaikkien niiden kesken, joita asia koskee ja siind laajuudessa
kuin se on tarpeellista. Salassapidosta I6ytyy tietoa taman oppaan kappaleesta 3.7.

Tassa yhteydessa on lisdksi huomattava, etta asiaan vaikuttavien lisdtietojen vaatiminen
on huomattavasti helpompaa, kun edelld 1.1 kohdassa mainitut taustatiedot ovat ajan
tasalla. Tydnantajalta saatuja tietoja voi yrittdd myos vertailla ja “testata” ay-verkostossa.

2.1.1 Tiedot suunnitellun vihentimisen perusteista

N&illa tiedoilla tarkoitetaan lahinna tydnantajan harkitsemien toimenpiteiden taustalla
olevia tuotannollisia ja taloudellisia syitd. Tiedot voivat koskea yrityksen taloudellista
tilannetta tai esimerkiksi tydnantajan tekemia liikkeenjohdollisia ratkaisuja, kuten
toteutettavaa organisaatiomuutosta. Tydnantajan antamien tietojen tulee, esitetysta
perusteesta (tuotannollinen/taloudellinen) riippuen, riittdvan konkreettisesti valottaa
esim. tilauskantaa, asiakas-, tuotanto-, ja suoritemaaria, kustannusrakennetta, kilpailu-
tilannetta, kannattavuutta, alihankintaa ja ulkopuolisen tydvoiman kayttoa tai erilaisia
tuotantoteknisia seikkoja ja yrityksen strategisia vaihtoehtoja.

2.1.2 Alustava arvio vihentdmisen kohteeksi joutuvien tydntekijoiden ja toimihenki-
I6iden mairdstd eri ryhmissd

TyOnantajan on esitettdva myods alustava arvio vahentymisen kohteeksi joutuvien tyon-
tekijoiden ja toimihenkildiden maarista ryhmittdin. Juuri naista henkilostdvaikutuksista
neuvotellaan, joten on luonnollista, ettd arviot muuttuvat neuvottelujen edetessa. Jos
neuvotteluilla pyritdaan esimerkiksi tietyn sadstotavoitteen saavuttamiseen, tydnan-
tajalla saattaa olla myds yksityiskohtainen ndakemys neuvottelujen kohteena olevien
erilaisten saastotoimenpiteiden henkildstovaikutuksista.

2.1.3 Selvitys periaatteista, joiden mukaan viahentimisen kohteena olevat tyonteki-
jat madrdytyvat

Tallaisia periaatteita voidaan mahdollisesti johtaa jo yrityksessa laaditusta henkil6sto-
suunnitelmasta (ks. kohta 1.1.). Objektiivisista ja tasapuolisista periaatteista voidaan
edelleen sopia neuvottelujen edetessa perusteiden kasittelyn jalkeen. Periaatteita
madriteltdessa tulee ottaa huomioon paitsi mahdolliseen irtisanomissuojasopimuk-
seen sisaltyvat tydvoiman vahentamisjdrjestysta koskevat maardykset seka erilaiset
syrjintaperusteet (esim. terveydentila, ikd, sukupuoli jne.)



2.1.4 Arvio ajasta, jonka kuluessa suunnitellut vihentamiset aiotaan toteuttaa

Yhteistoimintaneuvottelujen vahimmaiskestosta on sdddetty yhteistoimintalaissa. Laki-
saateiset vahimmaisajat voidaan ja ne tuleekin tietysti tarvittaessa ylittaa.

Vahentamisen perusteilla ja suunnitelluilla toimenpiteilla tulee olla paitsi taloudellinen
tai tuotannollinen myos ajallinen yhteys. Tyénantaja voi ja silla on jopa velvollisuus tehda
henkiloston maaraa koskevia alustavia suunnitelmia jo ennen neuvottelujen kaynnista-
mistd. Tama on perusteltua jo siitd syysta, ettd neuvottelujen aloittaminen “"varmuuden
vuoksi” tai niiden pitkittdminen aiheuttavat henkilstolle jatkuvaa epavarmuutta. Tallais-
ta menettelya voidaan pitda henkilostoon kohdistettuna painostustoimenpiteena. Yrityk-
sen taloudellista tilannetta ja harkittavia muutoksia koskeva yleinen tiedottaminen on eri
asia kuin varsinaiset henkiloston vahentamista koskevat yhteistoimintaneuvottelut.

2.1.5 Muuta huomioitavaa

Kuten edella on todettu tyonantaja voi ja silla on jopa velvollisuus tehda henkiloston
maaraa koskevia alustavia suunnitelmia jo ennen neuvottelujen kdynnistamista. Tyon-
antaja ei kuitenkaan saa tehda lopullista paatosta neuvottelujen kohteena olevasta
asiasta ennen asianmukaisten ja aidosti vuorovaikutuksellisten neuvottelujen kaymista.
Yleensa henkiloston edustajien kannattaakin jo neuvottelujen alkuvaiheessa pyrkia
varmistamaan, ettei neuvottelujen kohteena olevasta asiasta ole lainvastaisesti paatet-
ty (esimerkiksi emoyhtiéssa) jo ennen neuvotteluvelvoitteen tayttamista. Henkiloston
edustajat voivat esimerkiksi viattomasti tiedustella missa ja koska paatos on tehty.
Ty6nantajan edustaja, joka haluaa lykata vastuutaan ikdvasta paatoksesta etaammalle,
saattaa epahuomiossa tehda paljastuksia.

2.2 Miti jos tyonantaja laiminlyd neuvotteluajan tai riittdvien tietojen antamisen?

Yhteistoimintalain 45-51 §:n saanndksien laiminlydmisesta voi seurata tydnantajalle
velvollisuus maksaa irtisanotuille, lomautetuille tai osa-aikaistetuille tyontekijoille

YTL 62 §:n mukaista hyvitysta (max. 30.000 euroa). Mikali tydnantaja laiminlyo edella
kohdassa 2.1 selvitettyjen tietojen antamisen, neuvottelut eivat voi toteutua lain
tarkoittamalla tavalla. Talloin henkil6stéryhmien on yhdessa ilmoitettava tyonantajalle
kirjallisesti (esim. sahkopostilla), ettei neuvotteluita voida jatkaa ennen kuin tarvitta-
vat tiedot on annettu. Tydnantajalta tulee samassa yhteydessa vaatia neuvotteluajan
pidentamista. Mikali tydnantaja laiminly6é neuvotteluaikoja, tulee henkilostoryhmien
muistuttaa tyénantajaa kirjallisesti siita, etta neuvotteluajan laiminlyémisesta seuraa
YTL 62 §:n mukainen hyvitysvelvollisuus.

2.3 Toimintasuunnitelma ja toimintaperiaatteet

Yhteistoimintaneuvotteluita valmistellessaan tyonantajan on selvitettava yhdessa
tyovoimaviranomaisten kanssa tyollistymista tukevat julkiset tyovoimapalvelut. Taman
lisaksi tydnantajan on neuvottelujen alussa annettava henkil6stéryhmien edustajille
joko tyollistymista edistava toimintasuunnitelma tai toimintaperiaatteet riippuen siita,
kuinka montaa tyontekijaa suunnitteilla olevat vahennykset koskevat. Velvoitteen
laiminlyonti oikeuttaa irtisanotut, lomautetut tai osa-aikaistetut tyontekijat vaatimaan
tyonantajalta YTL 62 §:n mukaista hyvitysta.



Jos irtisanomiset koskevat vahintddan kymmenta tyontekijaa, tydnantajan on heti
neuvotteluesityksen antamisen jalkeen annettava henkilston edustajille esitys tyol-
listymista edistavaksi toimintasuunnitelmaksi. Suunnitelma valmistellaan tyovoimavi-
ranomaisten kanssa. Siind on otettava huomioon mita tydvoiman vahentamisesta on
saddetty tai sovittu tydehtosopimuksin esimerkiksi irtisanomisjarjestyksesta.

e Toimintasuunnitelman sisalto:
— yhteistoimintaneuvottelujen suunniteltu aikataulu
— neuvotteluissa noudatettavat menettelytavat (esim. poytakirjaaminen, neuvotte-
lijat, ulkopuoliset asiantuntijat ym.)
— irtisanomisaikana noudatettavat toimintaperiaatteet tyo- ja elinkeinotoimiston
palveluja kdytettdessd seka periaatteet tydnhaun ja koulutuksen edistamiseksi

Esitys toimintaperiaatteiksi on tehtdva, kun tyévoiman vahennystarve koskee alle 10
tyontekijaa.

e Toimintaperiaatteiden sisalto:
— periaatteet, joiden mukaisesti tuetaan irtisanomisajan kuluessa tyontekijoiden
oma-aloitteista hakeutumista muuhun ty6hon tai koulutukseen
— periaatteet tydvoimatoimiston palvelujen kdyttamiseksi

Toimintasuunnitelmalla ja toimintaperiaatteilla ei voida sivuuttaa lain sddannoksia tai
tyoehtosopimusmaarayksia, eivatka ne saa olla syrjivial

Tassa yhteydessa on pyrittdva sopimaan siitd, ettd uuden tydpaikan saavat tai koulu-
tukseen padsevat tyontekijat voivat paattaa tydsuhteensa joustavasti irtisanomisaikaa
noudattamatta siten, ettei irtisanomisajan noudattamatta jattadmisestd aiheudu tyonte-
kijalle velvollisuutta suorittaa tydnantajalle tydsopimuslain 6 luvun 4 §:n tarkoittamaa
korvausta. Samalla on hyva huomioida tyéntekijoiden tyésopimuslain 7 luvun 12 §:dn
perustuva oikeus tyollistymisvapaaseen. Tyollistdmisvapaan epadminen on lain esitoi-
den mukaan poikkeuksellista ja se on yleensa annettava tyontekijan ilmoittamana aika-
na. Tyollistymisvapaan pituus maardytyy irtisanomisajan pituuden mukaan seuraavasti:
e enintddn yhteensa viisi tyopaivaa, jos irtisanomisaika on enintaan yksi kuukausi,

e enintddn yhteensa 10 tyopaivaa, jos irtisanomisaika on 2—4 kuukautta,

e enintddn yhteensa 20 tyopaivaa, jos irtisanomisaika on yli 4 kuukautta.

2.4 Muutosturva

Irtisanottujen tai irtisanomisuhanalaisten tyontekijéiden asemaa on vuodesta 2005 al-
kaen pyritty parantamaan muutosturvaksi kutsutulla toimintamallilla. Muutosturvan toi-
mintamallia toteutetaan tydnantajan, tyontekijan ja TE-toimiston yhteistydnd. Toiminta-
mallia on uudistettu merkittavasti vuonna 2010. Uudistuksen yhteydessd muutosturvan
toimintamallia on laajennettu siten, ettd se koskee entista paremmin my6s maaraaikai-
sessa tyosuhteessa olevia ja 180 pdivan ajaksi lomautettuja tai lomautettuna olleita.

Tyollistymisen ja muutosturvan toimintamallin tarkoituksena on lisatd tyontekijoiden
turvaa irtisanomistilanteessa ja pitkdkestoisissa lomautuksissa, tukea heita tydnhaussa
seka auttaa heita tyollistymaan mahdollisimman nopeasti uudelleen.



Muutosturvan toimintamalli muodostuu seuraavista tekijoista:

e tyonantajan lisddntyneesta ilmoitus- ja neuvotteluvelvollisuudesta,
e TE- toimistojen tehostetuista palveluista

e palkallisesta vapaasta irtisanomisaikana, ks. kappale 2.3

e tyontekijan oikeudesta tyollistymissuunnitelmaan

e korotetusta tydttomyysturvasta (tyollistymisohjelmalisd)

Muutosturvaan liittyvasta tyollistymissuunnitelmasta ja tyollistymisvapaista saa tietoa
tyo- ja elinkeinotoimistojen nettisivuilta osoitteesta www.mol.fi sekd muutosturvan
palvelunumerosta 010194910.

Tyollistymisohjelmalisasta saa tietoa tyottomyyskassoilta sekd tyottomyyskassojen
yhteistyojarjeston nettisivuilta osoitteesta www.tyj.fi.

Ketka kuuluvat muutosturvan piiriin?

Muutosturvan piiriin kuuluminen edellyttaa taloudellisista ja tuotannollisista syistd

irtisanotulta tydntekijdltd

e rekisteroitymista tydnhakijaksi TE-toimistoon

e vdhintdaan kolmen vuoden tybhistoriaa yhden tai useamman tyonantajan palveluk-
sessa.

Muutosturvan piiriin kuuluminen edellyttda mddrdaikaisessa tydsuhteessa olleelta

e rekisteroitymista tydonhakijaksi TE-toimistoon

e madrdaikaista tyosuhdetta tai useita maaraaikaisia tyosuhteita samaan tydnanta-
jaan keskeytyksittd vahintdan kolme vuotta tai maaraaikaisia tyosuhteita vahintaan
36 kuukaudelta viimeksi kuluneiden 42 kuukauden aikana tai

e tyohistoriaa saman tai eri tydnantajien tydssa yhteensd vahintaan viisi vuotta tyo-
suhteen paattymista edeltdneiden seitseman vuoden aikana. Taman edellytyksen
osalta aiempien tyosuhteiden paattymissyyllad ei ole merkitysta.

Muutosturvan piiriin kuuluminen edellyttda lomautetulta

o rekisteroitymista tydnhakijaksi TE-toimistoon

¢ |omauttamista vahintdaan 180 paivaksi ja vahintddn kolmen vuoden mittaista tyohis-
toriaa tai

¢ yhdenjaksoista 180 paivan lomautusta ja vdhintdan kolmen vuoden ty6historiaa.

Tyontekija katsotaan lomautetuksi vahintdan 180 kalenteripaivaksi myos silloin, kun
lomautuksen kestoksi on lomautusilmoituksessa merkitty “toistaiseksi”, ellei lomautuk-
sen arvioida kestavan alle 180 kalenteripdivaa.

Muutosturvan piiriin kuuluu myos henkil®, joka irtisanoutuu itse lomautuksen kes-
tettyd yhdenjaksoisesti vahintdan 200 paivaa ja jolla on taman lisdksi kolmen vuoden
tyohistoria.

2.5 Asiantuntijat

Henkildston edustajilla on 55 §:n mukaan yt-menettelyn yhteydessa ja neuvotteluihin



valmistauduttaessa oikeus kuulla ja saada tietoja asiantuntijalta, kun se on kasiteltdvan
asian kannalta tarpeellista. Asiantuntijalla tarkoitetaan ensisijaisesti asianomaisessa
toimintayksikossa tyoskentelevaa henkil6a. Asiantuntija voi olla mahdollisuuksien
mukaan my6s muu yrityksen palveluksessa oleva henkild. Arvion asiantuntijan kdyton
tarpeellisuudesta tekee tyénantaja.

Mikaan ei estd ehdottamasta muitakin, myos yrityksen ulkopuolisia asiantuntijoita tai
ainakin kuulemasta heitd (omalla kustannuksella) henkil6ston omissa palavereissa.
Tavallista on, ettd liiton edustajia konsultoidaan ainakin menettelytapoihin liittyvista
seikoista. Euroopan tason konsultaatioihin voivat osallistua ao. kansainvélisten ammat-
tijarjestojen edustajat.

Yt-neuvottelujen kuluessa tyovoimatoimisto ja tyottdmyyskassa voivat jarjestaa tiedo-
tustilaisuuksia tyottomyysuhan alaisille. Tyéterveydenhuolto voidaan kytkea prosessiin
yleiselld tasolla, mutta myos yksittdisten tyontekijoiden tasolla, jos stressi aiheuttaa
oirehtimista.

3. NEUVOTELTAVAT ASIAT IRTISANOMIS- JA LOMAUTTAMISTILANTEISSA
3.1 Toimenpiteen perusteet

Neuvottelujen kohteena ovat niiden liiketoiminnassa tapahtuneiden muutosten hen-
kilostovaikutukset, joista tdiden vahentyminen ja siita johtuva irtisanomis- tai lomau-
tustarve johtuu. Henkilostoryhmien edustajien tulee yhdessa pyytda tydnantajalta
vastauksia mm. seuraaviin kysymyksiin:

1) Minka tyyppinen ty6 vahenee? Miksi?

2) Miten paljon tyon arvioidaan vdahenevan?

3) Milld ajanjaksolla tyd vdhenee? Onko vdheneminen tydnantajan arvion mukaan
pysyvaa vai tilapdista? Mihin arvio perustuu?

4) Onko toiminta voitollista vai tappiollista?

5)  Mihin lukuihin ja laskelmiin sddstotarve perustuu?

6) Aiotaanko tuotantoa muuttaa? Jos aiotaan, niin mikd muuttuu?

7) Aiotaanko toita siirtdaa? Minne?

8) Miten toita on ajateltu jarjestelld uudelleen?

9) Kuinka paljon yritykselld on maaraaikaisia tyontekijoita?

10) Kayttadko yritys vuokratydntekijoita? Jos kayttaa, niin kuinka paljon?
Mitka ovat yrityksen vuokratyévoiman kayttoa koskevat periaatteet?

11) Mita tyota yritys teettda alihankintana? Mitka ovat alihankintaa koskevat periaat-
teet yrityksessa?

Kaytettdvissa olevista henkilstovahennysten vaihtoehdoista eri téiden vahentymisen
tilanteissa havainnollistaa seuraavasti;

Tyo vahentynyt olennaisesti ja pysyvasti Ty6 vahentynyt olennaisesti ja tilapaisesti
= irtisanominen (tai lomautus toistaiseksi) =lomautus

Tyon vdahentynyt vahdisesti ja pysyvasti Ty vdahentynyt vahaisesti ja tilapaisesti

= osa-aikaistaminen = tyoviikkojen lyhentdminen




3.2 Toimenpiteen vaikutukset

Vaikka tyonantajalla on oikeus liikkeenjohtovaltansa nojalla yksipuolisesti paattaa min-
kalaista toimintaa se harjoittaa, hanellda on myo6s henkiloston vahentamiseen tahtaa-
vissa yhteistoimintaneuvotteluissa velvollisuus pyrkia huolellisesti selvittamaa, missa
maarin tyontekijoita on perusteltua ja valttamatonta vahentaa tai lomauttaa tehtyjen
liilkkeenjohdollisten ratkaisujen nojalla. Tydnantajan on ennen yhteistoimintamenette-
lyn alkamista annettava henkil6ston edustajille tiedot paitsi suunnitellun vahentamisen
perusteista myos arvio vahentamisen kohteeksi joutuvien tyéntekijoiden ja toimihen-
kiloiden lukumaarasta eri ryhmissa, arvio ajasta, jonka kuluessa vahentamiset aiotaan
toteuttaa seka tiedot periaatteista, joiden mukaan vahentamisen kohteena olevat
tyontekijat maaraytyvat.

Selvityksen kohteena on myos, onko neuvotteluesityksessa mainitusta irtisanomispe-
rusteesta aiheutuvat henkilostovaikutukset oikein arvioitu ja vahentamistarve oikein
mitoitettu.

Vaikutusten kasittelyssa tulee myos huomioida mahdollisesta sovellettavasta tyoévoi-
man vahentamisjarjestyksesta johtuvat vaikutukset irtisanomisten kohdentamisiin.

Henkilostéryhmien kannattaa pyytaa neuvotteluissa vastauksia mm. seuraaviin kysy-
myksiin:

1) Miksi henkilostod on vahennettava, millaisia vaikutuksia vahentamisella ja saas-
t6illa saadaan?

2) Kuinka voidaan vahentaa irtisanottavien tai lomautettavien maaraa? Vaihtoeh-
toina ovat esimerkiksi koulutus- ja uudelleensijoittamismahdollisuudet, ty6- ja
tyOaikajarjestelyt, vapaaehtoiset osa-aikaistamiset, opintovapaajarjestelyt ja
elakejarjestelyt.

3) Voidaanko vahentdamisesta tyontekijoille aiheutuvia seurauksia jotenkin lieventaa?
Neuvotteluissa on kasiteltava toihin jaavien tyojarjestelyt ja koulutustarpeet.

4) Kuka irtisanottavien ja/tai lomautettavien ty6t tekee jatkossa? Mitd jatetdan
tekematta?

3.3 Vaihtoehtojen kasittelyssa vahingollisia vaikutuksia minimoitava

Kun vahentamisen vaikutukset ovat selvilld, on neuvoteltava mahdollisuuksista va-
hentaa irtisanomisten vaikutuksia eli vaihtoehtoisista tavoista toteuttaa tyonantajan
suunnittelema toimenpide.

Vaihtoehtoja seurausten lieventamiseksi voidaan pyrkia kartoittamaan seuraavien
kysymysten kautta:

1) Voisiko joku toisenlainen toiden uudelleenjarjestely aiheuttaa vahemman irtisano-
misia? Henkil6stoéryhmien edustajien on oltava aktiivisia ideanikkareita neuvotte-
luissa!

2) Lomautetaanko osa tyontekijoista kokonaan tai kaikki osa-aikaisesti?

3) Lomautetaanko kokonaisiksi viikoiksi vai osa-aikaisesti?

4) Minkalaisia vaikutuksia erilaisilla keinoilla on ty6ttémyysturvaan?
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5) Onko lomat pakko pitda (siltd osin kuin ne on mahdollista maarata)
irtisanomisaikana vai saako lomat rahana?

6) Onko irtisanottavilla tyovelvoite irtisanomisajalla vai voiko sen kadyttda aktiiviseen
tyonhakuun?

Mikali yt-neuvotteluiden seurauksena irtisanotaan henkildstda taloudellisista ja tuotan-
nollisista syistd, yt-neuvotteluiden lopputuloksesta tulisi kdyda ilmi, ettd irtisanomiset
toteutettavassa laajuudessa ovat olleet viimeinen keino, jota on kaikin tavoin pyritty
valttdmaan.

Taytettyddn neuvotteluvelvollisuutensa tydnantajan on kohtuullisen ajan kuluessa
neuvottelujen paattymisesta esitettdva henkilostoryhmien edustajille yleinen selvitys
neuvottelujen perusteella harkittavista paatoksista siten kuin YTL 53 §:ssd on saadetty.
Tyonantajan ja henkilostén valinen vuorovaikutus edellyttdad myds, ettd tydnantaja
tiedottaa erimielisiksi jadneiden asioiden osalta tekemdstdan paatoksesta ennen kuin
aloittaa niiden taytantddnpanon. Henkildstoryhman edustajan pyynndosta selvitys on
annettava henkilostéryhmaan kuuluville yhteisesti.

3.3.1 Oman tyotehtdvian hakeminen?

Joskus tyonantaja esittda yt-neuvotteluiden aikana, ettd kaikki muutoksen kohteina
olevat tyopaikat julistetaan hakuun. Tallgin siis pyydetdan tyontekijoita kdytannossa
hakemaan omaa ty6taan, vaikka irtisanomisia ei vielad olekaan toteutettu. Tahan ei

tule neuvotteluissa suostua. Jos tydnantaja kuitenkin menettelee néin, ei omaa tyota
kannata jattaa hakematta. Tallainen hakumenettely ei poista tydnantajalta lakisdateista
tyon ja koulutuksen tarjoamisvelvoitetta.

3.4 Vuoropuhelun toteuduttava

Perusteiden, vaikutusten- ja vaihtoehtojen asianmukainen kasittely edellyttas, etta
henkildsto voi neuvotteluissa vaikuttaa ratkaisuihin yhteistoimintalain edellyttamalla
tavalla. Neuvoteltavan ratkaisun perusteet, vaikutukset ja vaihtoehdot on kasiteltava
huolellisesti lapi ja henkilostdlle on annettava todellinen mahdollisuus vaikuttaa teh-
tavaan paatokseen tietojaan, kokemuksiaan ja ndkokantojaan esittamalla. Henkiloston
edustajien on myos voitava tehda vastaehdotuksia neuvoteltavista asioista ja tehtyja
ehdotuksia tulee neuvotteluissa kasitelld. Riittdvan vuorovaikutuksen toteutuminen on
neuvotteluvelvoitteen tayttymisen edellytys. Laki edellyttda, ettd neuvottelut kdydaan
yhteistoiminnan hengessa yksimielisyyden saavuttamiseksi.

Vuorovaikutuksen toteutuminen ja henkildston riittavat vaikutusmahdollisuudet edel-
lyttavat lisaksi, ettd neuvottelut kdydaan oikea-aikaisesti niin, ettd henkildston edusta-
jat voivat vield vaikuttaa tehtavdaan paatokseen. Tydnantajan suunnittelema ratkaisu

ei voi olla niin pitkalld, ettd tydnantaja on esimerkiksi jo paattanyt liikkkeenjohdollisen
ratkaisunsa edellyttdmasta irtisanomistarpeesta. Toisaalta yhteistoimintaneuvotteluja
ei myoskaan voida kdyda vain “varmuuden vuoksi” joskus tulevaisuudessa toteutetta-
vien henkildstovahennysten siunaamiseksi. Perusteen ja toimenpiteen vililla tulee olla
ajallinen yhteys.
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3.5 Neuvotteluajat

Neuvotteluaika riippuu siitd, kuinka montaa tyontekijaa vahennystarpeen arvioidaan
koskevan. Tahan lukuun lasketaan suunnitteilla olevat irtisanomiset, lomauttamiset
ja osa-aikaistamiset. Jos tydnantajan suunnittelema toimenpide johtaa henkiloston
vahentamiseen, neuvotteluvelvoitteen tayttyminen edellyttas, ettd neuvotteluja on
kayty tietty vahimmaisaika.

Mikali tydnantajan harkitsemat irtisanomiset, lomauttamiset tai osa-aikaistamiset
kohdistuvat alle kymmeneen tyontekijaan ja/tai toimihenkil66n tai mikali tybnantaja
harkitsee vahintaan kymmenen tyontekijan lomauttamista enintdaan 90 paivaksi, va-
himmaisneuvotteluaika on14 kalenteripaivaa neuvottelujen alkamisesta (ensimmainen
neuvottelupdiva mukaan lukien).

Mikali tydnantajan harkitsemat irtisanomiset, yli 90 paivaa kestavat lomauttamiset tai
osa-aikaistamiset kohdistuvat vahintdan 10 tyontekijaan ja/tai toimihenkiléon, véhim-
maisneuvotteluaika on kuusi viikkoa.

Tybnantaja ei saa pilkkoa neuvoteltavia toimenpiteitd pienempiin osiin valttadkseen 6
viikon neuvotteluajan, vaan neuvotteluaika maaraytyy ennalta tiedossa olevan vdahen-
tamistarpeen ja kokonaismaarien mukaisesti (KK0:1994:21).

Neuvotteluajoista voidaan poiketa, mikali neuvoteltavasta asiasta tehddan sopimus
henkiloston edustajan ja tydnantajan edustajan kesken. Tallainen sopimus kannattaa
tehda vain poikkeustapauksissa ja ennen sopimuksen laatimista on syyta olla yhteydes-
sd ammattiliiton edustajaan.

Lakisaateisen neuvotteluaikataulun mukaista neuvottelujen kulkua voidaan havainnol-
listaa seuraavasti:

Neuvotteluaika

a) alle 10 tyontekijan lomautus, irtisanominen tai osa-aikaistaminen tai
yli 10 tyontekijan maaraaikainen lomautus alle 90 paivaksi.

Paatos ja siita

tiedottaminen Lomautus
Neuvottelu- Lomautus- alkaa tai
esitys Neuvottelu- ilmoitus- tai tyosuhde
aika irtisanomisaika paattyy
5 pv 14 pv 14 pv tai 1-6 kk

Irtisanomis- tai
lomautusilmoitus

12



Neuvotteluaika

b) vahintdan 10 tyontekijaa (ja yli 90 paivan lomautus)

P3atos ja siita
tiedottaminen

Lomautus
Neuvot- Vaihto- Lomautus- alkaa tai
telu- Perusteet ja ehtojen ilmoitus- tai tydsuhde
esitys vaikutukset kasittely irtisanomisaika paattyy
I I
L | ]
5 pv 6 vko 14 pv tai 1-6 kk

Irtisanomis- tai
lomautusilmoitus

Joissain tybehtosopimuksissa (mm. Teknologiateollisuus, Suunnittelu- ja konsulttiala)
neuvotteluesitysaika on ainakin osin sisallytetty neuvotteluaikoihin eli asia on aina
syyta varmistaa sovellettavasta tydoehtosopimuksesta.

3.6 Neuvottelutasot ja -kerrat

Neuvottelutasoista puhuttaessa tarkoitetaan sita, ettd ensivaiheessa kasitellaan
vahentamistarpeen perusteita ja vaikutuksia ja taman tultua huolellisesti kasitellyksi
siirrytdan miettimaan vaihtoehtoja yksilotasolla. Yhteistoimintalaissa ei ole maarayksia
neuvottelukerroista, mutta lain maardysten toteutuminen edellyttaa aina useampia
neuvottelukertoja, joiden aikataulusta sovitaan kohdassa 2.3 mainitussa toimintasuun-
nitelmassa.

Usein on katsottu, ettd yhdet neuvottelut yhdelld neuvottelutasolla riittdvat (neuvotte-
lutasojen poissulkevuuden periaate). Ratkaisussa KKO 1994:17 tyévoiman vahentami-

nen oli koskenut kaikkia tehtaan yksikoitd ja henkilostoryhmia ja arviolta noin kolmas-

osaa 600 tyontekijasta. Tapauksessa pidettiin riittdvana sitd, ettd neuvottelut oli kayty

yleisella tasolla eika irtisanottavien nimeamista jo irtisanomisen perusteista, vaikutuk-
sista ja vaihtoehdoista kaytavissa neuvottelussa pidetty valttamattomana.

Ratkaisussa oli kuitenkin kyse varsin laajasta toimenpiteestd, eikd mielekkaita vaihtoeh-
toja enda yksilotasoilla jaanyt kasiteltavaksi. Tuomion perustelujen mukaan neuvottelut
saattavat edellyttdaa myos yksityiskohtaista selvitysta ei tyontekijoiden vaihtoehdoista.
Jos siis toimenpiteille olisi yksilotasolla vaihtoehtoja, tulisi ndista vaihtoehdoista neu-
votella sen jalkeen, kun henkildstoad yleisesti koskevat neuvottelut on kayty. Yhteistoi-
mintamenettely muodostuisi ndin kaksivaiheiseksi ja -tasoiseksi, ellei asiasta paastaisi
sopimukseen jo ensimmaisessa vaiheessa. Toisessa vaiheessa selvitettaisiin yksilokoh-
taisesti uudelleensijoittamis-, kouluttamis- eldke- ym. mahdollisuudet.
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3.7 Salassa pidettavait tiedot

Yhteistoimintalain nojalla salassa pidettavia tietoja ovat
e ammatti- ja liikesalaisuudet, jotka ovat
— taloudellisia tietoja kuten yrityksen sopimukset, markkinointitiedot ja hintapoli-
tiikka
— teknisia tietoja (esim. materiaaliyhdisteitd) tai tietoja menetelmista, tietokone-
ohjelmista, tuotantomaarista, kaavoista, asiakasrekistereista tai tydmenetelmista
e tybnantajan taloudellista asemaa koskevat tiedot, jotka eivat ole muun lainsaadan-
non mukaan julkisia ja joiden leviaminen olisi omiaan vahingoittamaan tyonantajaa
tai taman liike- tai sopimuskumppania
e yritysturvallisuutta ja vastaavaa turvajarjestelya koskevat tiedot, joiden levidminen
olisi omiaan vahingoittamaan tyénantajaa tai timan liike- tai sopimuskumppania

HUOM! Tyonantajan on ilmoitettava henkil6ston edustajalle, mitkd tiedot ovat ammatti- ja
liikesalaisuuksia tai koskevat tyonantajan taloudellista asemaa tai yritysturvallisuutta!

Salassa pidettavia ovat lisdksi ilman erillista ilmoitusta

e yksityisen henkilon terveydentilaa, taloudellista asemaa tai muutoin hanta hen-
kilokohtaisesti koskevat tiedot, ellei tyontekija ole antanut suostumustaan tiedon
julkistamiseen ja luovuttamiseen

HUOM! Tyonantaja El voi julistaa yt-neuvotteluita kaikilta osin salassa pidettaviksi!

Henkiloston edustajalla on oikeus kasitella salaisiakin tietoja niiden tyontekijéiden
kanssa, joita asia koskee, mutta vain siina laajuudessa kuin se on tarpeellista ndiden
tyontekijoiden kannalta yhteistoiminnan tarkoituksen toteutumiseksi. Lahtékohtana
on tietojen avoin kasittely henkilston kesken. Henkiloston edustajien on kuitenkin
painotettava kyseessa oleville tyontekijoille, etta tiedot ovat salassa pidettavia ja etta
salassapitovelvollisuus koskee myos yksittaista tyontekijaa.

Jos esimerkiksi tydnantaja on neuvotteluissa ilmoittanut lopettavansa tietyn tuotemer-
kin valmistamisen ja ilmoittaa sen olevan viela liikesalaisuus, on henkiloston edustajalla
oikeus keskustella tastd asiasta asianomaisten tyontekijoiden kanssa. Salassapitovelvol-
lisuus sitoo taman jalkeen myos tiedon saaneita tyontekijoita. Porssiyhtididen liikesalai-
suudet ovat yhteistoimintalain kannalta samassa asemassa kuin muutkin liikesalaisuu-
det. Sisapiiritieto on salaista kunnes siita annetaan porssitiedote.

3.8 Neuvottelujen kirjaaminen

Henkilostéryhmien edustajien kannattaa aina heti neuvotteluiden alkaessa pyytaa
tyonantajaa pitamaan yt-neuvotteluista poytakirjaa. Taman liséksi henkiloston edustaji-
en tulee tehda omia muistiinpanoja muistin tukemiseksi.

Poytakirjaan tulee pyytaa kirjattavaksi:

¢ neuvotteluajankohdat ja osallistujat

e osapuolten kannanotot

e henkilostéryhmien tiedonsaantipyynnot ja yksiloidyt vastaukset niihin
e asiat, joista on jaaty erimielisiksi

e sovitut asiat

14



Poytakirja ei saa olla paperi, josta ei selvida mistd neuvotteluissa on puhuttu. Henki-
|6storyhmien edustajien tulee huolehtia siitd, ettei poytakirjaan jaa yleisluontoisia
kirjauksia kuten "kasiteltiin asiaa xx” tai “tyonantaja kavi lapi vdahentamistarpeen pe-
rusteet”. Poytakirjasta on kaytava ilmi, mitd kasiteltiin ja mitkd nuo vahentamistarpeen
perusteet ovat!

Neuvotteluun osallistuneet allekirjoittavat pdytakirjan ja tulevat ndin vahvistaneeksi,
ettd neuvottelut on kdyty poytakirjaan merkitylla tavalla. Jos poytdkirja ei vastaa neu-
vottelua, henkildstoryhmien edustajien ei tule sita allekirjoittaa, vaan heiddn on syyta
vaatia poytakirjojen tdydentamista/korjaamista. Mikali poytakirja ei tamankaan jalkeen
vastaa neuvottelujen kulkua, heidan tulee tehda rinnalle oma poytékirja.

3.9 Neuvottelujen pddttiminen

TyOnantaja voi pdattaa yt-neuvottelut, kun niissa on kdasitelty:

e suunnitteilla olevien toimenpiteiden perusteita ja vaikutuksia

e toimintasuunnitelmaa tai toimintaperiaatteita

¢ vaihtoehtoja tyévoiman vahentamiselle ja

e keinoja vdhentamisesta aiheutuvien seurausten lieventamiseksi

Lisdksi edellytetddn, etta yhteistoimintalaissa maaratty neuvotteluaika on paattynyt tai
neuvottelujen paattamisesta on tata ennen sovittu henkiléston edustajien kanssa.

3.10 Paitoksesta tiedottaminen

Erimielisiksi jadneiden asioiden toteuttamisen tyonantaja voi aloittaa vasta esitettydan
henkilostéryhmien edustajille yleisen selvityksen neuvottelujen perusteella harkitta-
vista paatoksista. Tassd vaiheessa on useimmiten vield kysymys harkinnan kohteena
olevasta paatoksesta. Selvityksestd tulee kdyda ilmi vahennettavien tyontekijoiden
maara henkildstoryhmittdin, lomautusten kestoajat sekd minka ajan kuluessa tyonan-
taja aikoo panna toimeen paatoksensa tydvoiman vahentamisesta. Henkilostéryhman
edustajan pyynnosta selvitys on annettava henkiléstoryhmaan kuuluville tyontekijoille
yhteisesti.

Myos lopullinen, yksityiskohtainen paatos pitda tiedottaa ennen sen toimeenpanemis-
ta, vaikka tata itsestdan selvaa asiaa ei ole katsottu tarpeen kirjata erikseen lakiin.

Tiedottamisella on koko yhteistoimintaprosessin aikana tarkea merkitys. Epatietoi-
suus lisdd epdvarmuutta ja huhut ottavat tilan sielld, missa tiedottamista ei ole tai se
epdonnistuu. Erityisen tarkeda on sopia, miten tiedottaminen hoidetaan sitten, kun
yt-menettely on paattynyt. Tiedottamisen tulee tapahtua samanaikaisesti.

Henkilot, useimmiten esimiehet, on syyta valmentaa siihen, mita asioita ja miten
heidan tulee kertoa irtisanottaville tai lomautettaville tyontekijoille. Esimiesten tulisi
selvittdd lomautetuille/irtisanotuille, miten tyésuhteen ehdot kayttaytyvat lomautus/
irtisanomisaikana (esim. mita tapahtuu "sisélld oleville” vapaille, miten kay puhelin/
tietokone-edun, tyésuhdeasunnon ja erilaisten tuotantoon liittyvien palkkioiden jne.).
Koska henkildiden vastaanottokyky irtisanomistilanteessa on rajallinen, ndma tiedot
tulisi antaa kirjallisesti.
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3.11 Yt-neuvottelutuloksen voimassaolo

Paaperiaate on, ettd samasta asiasta ei tarvitse neuvotella toistamiseen. Vedotessaan
jo kaytyihin yt-neuvotteluihin tydnantaja on sidottu niihin taloudellisiin ja/tai tuotan-
nollisiin syihin, joita neuvotteluissa on kasitelty. Tydnantaja ei voi irtisanoa sellaisella
tuotannollisella ja/tai taloudellisella perusteella, jonka perusteita, vaikutuksia ja vaihto-
ehtoja ei ole yt-neuvotteluissa kasitelty. Mita pidempi aika kdydyistd neuvotteluista on,
sita heikommaksi asiallinenkin yhteys tydnantajan suorittaman toimenpiteen (irtisano-
minen, lomauttaminen, osa-aikaistaminen) ja neuvotteluissa esitettyjen perusteiden
vilille muodostuu.

Ty6nantaja on irtisanomisia toimeen pannessaan sidottu niihin perusteisiin, joita on
yt-neuvotteluissa kasitelty, eikd tydnantaja voi vedota kaytyihin yt-neuvotteluihin irti-
sanoessaan tyontekijoita sellaisilla taloudellistuotannollisilla syilld, joiden perusteista,
vaikutuksista tai vaihtoehdoista ei ole neuvoteltu. Jos yt-neuvottelut on kayty yrityksen
tappiollisuuteen liittyneiden kustannussaastotarpeiden vuoksi, tyénantaja ei voi vedota
kaytyihin neuvotteluihin irtisanoessaan henkilostoa esimerkiksi myohemmin ilmaantu-
neen kysynnan vahentymisen ja siita seuranneen tuotannon supistamisen vuoksi.

Toisaalta tydonantajalla on myos tietynlainen ennakointivelvollisuus tulevista tydvoiman
vahennyksista ja sen on varmistuttava, etta yt-neuvottelut kdydaan niin hyvissa ajoin,
ettd henkil6stolla tai sen edustajilla on riittavat mahdollisuudet vaikuttaa tehtavaan
paatokseen ja sen laajuuteen. Yt-neuvottelut on kuitenkin kaytava loppuun jarkevan ja
kohtuullisen ajan kuluessa, eika niita voi pitaa vireilla vain “varmuuden vuoksi”.

4. IRTISANOMISTILANTEISSA SOVITTAVAT TUKIPAKETIT
4.1 Mika on tukipaketti?

Tukipaketilla, irtisanomispaketilla ja sosiaalipaketilla tarkoitetaan samaa asiaa (tdssa
esityksessa kdaytamme jatkossa vain tukipaketti-sanaa). Kyseessa on irtisanomistilan-
teissa tyonantajan tyontekijoilleen jakama etuus, joka ylittaa lakisaateisten etuuksien
tason. Lahtokohtaisesti tukipaketti-kasite kattaa kaiken sen, mita erikseen sopimalla
maksetaan irtisanomisajan palkan ja TES:n tai lainsdadantoon perustuvan lopputilin
paalle.

4.2 Milloin voi saada tukipaketin?

Tukipaketteja maksetaan useimmiten tilanteissa, joissa yritys irtisanoo tydntekijan/
tyontekijoita tuotannollisin ja taloudellisin perustein. Harvinaista ei myoskaan ole,
ettd kun tyonantaja ja tyontekija sopivat siita, ettei irtisanomista riitauteta, he samalla
sopivat myos tyontekijalle maksettavasta irtisanomiskorvauksesta.

4.3 Voiko tukipakettia vaatia lain tai alalla voimassa olevan kdytdnnon perusteella?
Tukipaketit eivat perustu lakiin, joten niiden maksaminen on tyénantajalle vapaaeh-
toista. Tukipaketit ovat melko yleisia elintarvike- ja kemianteollisuudessa seka ict-alalla.
Varsinkin nailla aloilla tydnantajaa kannattaa muistuttaa tukipakettien yleisyydesta.

Tama ei kuitenkaan velvoita tyonantajaa tukipakettien suorittamiseen.
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4.4 Missd vaiheessa keskustelu tukipaketista on syytd aloittaa?

Tukipaketit otetaan puheeksi yhteistoimintamenettelyssa siina vaiheessa, kun alkaa jo
olla ilmeista, etteivat irtisanomiset ole tdysin valtettavissa. Yt-menettelyn ensisijainen
tarkoitus on valttaa tyévoiman vahentaminen kokonaan tai ainakin minimoida irtisa-
nottujen tai lomautettujen maara. Mikali irtisanomisia ei voida taysin valttaa, siirrytaan
keskustelemaan siitd, mita tyonantaja voi tehda tyontekijoille tydnantajan suorittamas-
ta toimenpiteesta aiheutuvien seurausten lieventamiseksi. Tukipaketit ovat yksi keino
lieventaa seurauksia. Tukipaketin saaminen vaatii tyota ja aikaa. Parhaaseen mahdolli-
seen lopputulokseen paastaankin yleensa silloin, kun tukipaketista neuvottelemista ei
ole jatetty aivan neuvotteluiden loppuvaiheeseen.

4.5 Mistd voisi saada tietoa jo solmituista tukipaketeista?

Liitoista l0ytyy runsaasti malleja jo solmituista tukipaketeista ja naita voidaan kayttaa
apuvalineena laadittaessa kuhunkin tilanteeseen parhaiten soveltuvaa sopimusta. Yri-
tykset ovat erilaisia, joten jokaisen yrityksen on syyta laatia oma yksil6llinen sopimuk-
sensa. Laatimisprosessilla on myds sitouttava vaikutus.

4.6 Mistid asioista on tukipaketeissa sovittu?

Tukipaketit vaihtelevat sisalloltdan huomattavasti. Joissain on sovittu vain muutamasta
asiasta, kun taas toiset ovat hyvinkin laajoja. Alla olevasta luettelosta I6ytyvat tukipake-
teissa yleisemmin sovitut asiat:

Eroraha

Erorahalla tarkoitetaan useimmiten tyosuhteen keston mukaan maaraytyvaa kertakor-
vausta.

Erddssa tukipaketissa erorahaa maksettiin seuraavasti: Kun tyésuhde oli kestanyt alle
vuoden, henkil6 sai 1 kuukauden ylimaaraisen palkan, 1-3 vuoden tyésuhde toi kolme
kuukautta ylimaaraista, 3-5 kuukautta 4 kuukautta, 5-8 vuotta 4,5 kuukautta,

8-12 vuoden tyosuhde 5,5 kuukautta, 12—20 vuotta 6,5 kuukautta ja yli 20 vuotta

7,5 kuukauden ylimaaraisen palkan.

Toisessa tukipaketissa sovittiin, ettd erorahana maksetaan 95 % irtisanomisajalta mak-
settavasta palkasta.

Irtisanottaville saatetaan maksaa tietty euromaarainen korvaus taytta palvelusvuotta
kohden. Eradssa yhtidssa oli sovittu, etta kyseinen summa oli 400 euroa. Sovittu on
myos niin, etta jokaiselle maksetaan erorahana viikon palkkaa vastaava summa jokaista
palvelusvuotta kohden.

Suomessa ei ole muutamaa poikkeusta lukuun ottamatta solmittu sellaisia sopimuksia,

joissa raha olisi sidottu ikdan, ts. mitd vanhemmasta henkilosta on kyse, sitd suurempi
on maksettava korvaus.
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Sopimuksesta on kaytava selkeasti ilmi, miten irtisanomiskorvauksen perusteena oleva
palkka maaritellaan. Korvausperusteena voi olla esimerkiksi henkilon sdannollinen
kuukausipalkka tai ansiosidonnaisen paivarahan maksamisen perusteena oleva tulo.
Viimeksi mainittu on toiminut tasapuolisena laskutapana varsinkin vuorotyota tekevien
tyontekijoiden kohdalla.

Erorahasta sovittaessa on sovittava myos siitd, maksetaanko eroraha kuukausittain
palkan luonteisesti vai yhdella kertaa kokonaan. Asiasta paatettdessa on huomioita-
va myos erorahan vaikutus ns. jaksotusaikaan ennen ansiosidonnaisen pdivdrahan
maksatuksen alkamista ja konsultoitava tarvittaessa tyottémyyskassan asiantuntijoita
parhaan ratkaisun I6ytamiseksi. Erorahan maksutavalla voi olla vaikutusta myds eldke-
kertymaan.

Sopimuksiin on liitettdva myds maininta siitd, miten eroraha kayttaytyy, mikali tyonteki-
ja tyollistyy kesken irtisanomisajan ja haluaa vaihtaa tyépaikkaa heti. Vastaavasti tulisi
sopia myos siitd, miten eroraha maksetaan esim. perhevapaalla, vuorotteluvapaalla,
ulkomaankomennuksella tai pitkalld sairaslomalla olevalle tyontekijalle.

Tyovelvoite/motivaatiobonus

TyOnantaja voi vapauttaa tyontekijan tyontekovelvollisuudesta joko koko irtisanomis-
ajaksi tai osaksi irtisanomisaikaa. Irtisanomisajan palkanmaksuvelvollisuus tyénantajal-
la sdilyy koko irtisanomisajan tydntekovelvollisuudesta riippumatta.

Irtisanomistilanteessa tydmotivaatio vaistdmatta laskee. Tydnantajan etu on, ettd tyota
tehddan edelleenkin saallisessa ajassa laatuvaatimukset tayttden. Taman vuoksi tyon-
antaja maksaakin usein irtisanomisajalta erityista bonusta tai kannusterahaa (tastakin
voidaan kayttaa useita eri nimityksia).

Erddssa sopimuksessa oli sovittu, ettd tydnantaja maksaa bonusta 30 euroa paivalta
irtisanomisajan loppuun asti. Lahes aina kuitenkin sovitaan prosenttimaardisista korva-
uksista, kuten, ettd maksetaan 20 % tai 40 % korotettua palkkaa koko irtisanomisajalta.
Tiedossa on, ettd irtisanomisaikana jotkut onnistuvat |6ytdmaan uutta tyota ja lahtevat
pois ennen kuin irtisanomisaika on paattynyt. Tydnantaja yrittaa toisinaan suojautua
tallaista menettelya vastaan siten, ettd se sopii maksavansa portaittain nousevaa bo-
nusta irtisanomisajalta (esim. ensimmaiseltd kuukaudelta 20 %, sitten 30 % ja lopuilta
40 % tai 50 %).

Motivaatiobonuksen osalta on tarkedd sopia selkeasti pelisadnnoistd, kuten siita,
miten sairauspoissaolot, tyollistymisvapaat ja muut poissaolot vaikuttavat bonuk-
seen. Tyontekijoiden tulee tietdd, miten he voivat itse vaikuttaa bonuksen saamiseen.
Sopimuksesta on kaytava yksiselitteisesti ilmi maksuperusteen maardaytyminen, kuten
se, mistd tulosta em. prosentit lasketaan. Maksuperusteena voi toimia esim. edella
erorahan maksuperusteenakin mainittu ansiosidonnaisen paivdarahan perusteena oleva
palkkatulo.

Eldkejarjestelyt
Yrityksissa, joissa on oma eldkesdatio tai elakekassa, taikka tydnantajan vakuutus-
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yhtiosta ottama lisdeldkevakuutus, turvaudutaan usein yrityksen eldkesaannon tai
lisdelakevakuutusehtojen mahdollistamaan ns. vapaakirjaan. Tama tarkoittaa sita, etta
henkilo sailyttdaa oikeutensa ko. yrityksen palveluksessa kertyneeseen lisdeldkkeeseen
my0s tydsuhteen paatyttyd. Vapaakirjan edellytyksend on, ettd irtisanottavat henkil6t
kuuluvat lisdeldkejarjestelyn piiriin. Moni yritys on sulkenut eldkesaationsa tai -kassan-
sa, joten osa henkilostosta saattaa kuulua lisdeldkkeen piiriin ja osa ei.

Elakesdation tai -kassan sdannot voivat oikeuttaa hallituksen poikkeamaan tietyilld
edellytyksilla esim. eldkeidsta. Tall6in irtisanomistilanteissa voi olla mahdollisuus laa-
jentaa turvaverkkoa tavanomaista laajemmalle.

Niissa yrityksissa, joissa ei ole omaa eldkesaatiota tai -kassaa, voidaan vakuutusyhtiosta
otetuilla ryhmalisdeldakevakuutuksilla parantaa irtisanottavien asemaa. Esimerkiksi eraas-
sd tukipaketissa varmistettiin tyottomyyseldkkeelle siirtyville normaali eldketaso tyon-
antajan kustantamalla lisdeldkevakuutuksella. Pidemmalle mentiin tapauksessa, jossa

yli 57-vuotiaille irtisanottaville otettiin eldkevakuutus, josta maksettiin lisdeldketta niin,
ettd se turvasi vahintdan 60 %:n ansiotason irtisanomishetkesta eteenpdin. Kun henkild
saavutti (silloisen) lakisaateisen elakeian, lisdelakkeesta korvattiin erotus siihen ndhden,
mika eldke olisi ollut ilman irtisanomista. Toisessa tapauksessa yli 57-vuotiaille irtisanot-
taville otettiin lisdeldkevakuutus, joka turvasi vahintdaan 60 %:n eldketason. Irtisanottavil-
le erikseen otettava lisdeldkevakuutus saattaa tulla jaksotettavaksi tycttomyysturvassa ja
asia onkin syyta selvittdd oman liiton kanssa ennen tukipakettisopimuksen hyvaksymista.

Henkiloston vahentamistilanteissa tulee pyrkia siihen, ettd idkkdampien tyontekijoiden
tyosuhteet voisivat jatkua joko lakisddteiseen vanhuuseldkeikaan (63-68 vuotta) tai
tyonantajan ottaman lisdeldkkeen alhaisempaan eldkeikdan saakka. Ndin sen vuoksi,
ettd idkkdaampien henkildiden uudelleen tyollistyminen on vaikeaa.

Mikali tydsuhteen jatkaminen eldkeikddn saakka ei ole mahdollista, irtisanominen tulisi
ajoittaa siten, ettd henkilolla on mahdollisuus paasta tyottomyyselakkeelle tai tyotto-
myysturvan lisapaiville. Ldhella eldkeikda olevien tydsuhteiden irtisanomista voidaan
siis tarvittaessa yrittaa sopimalla siirtaa siihen asti, ettd em. mahdollisuus toteutuu.
Nama sopimukset on tehtdva jokaisen eldkeputkeen ldhtevan osalta henkilokohtaisesti.
Varsinainen irtisanominen suoritetaan sitten normaalin kdytannon ja irtisanomisajan
mukaisesti tydnantajan toimesta sovitun “siirtymakauden” paatteeksi.

Koulutuksen tukeminen

TyOnantajat jarjestavat ja maksavat ammattitaitoa yllapitavia ja parantavia kursseja,
joille irtisanomisuhan alaiset tai jo irtisanotut voivat osallistua tydajalla tai viimeistaan
irtisanomisajalla. Tallaisia kursseja ovat mm. tulityokorttikurssi, erilaiset ATK- ja kieli-
kurssit, trukkikurssi jne. Tarkoitus on, etta tyonantaja sitoutetaan antamaan rahallista
tukea uudelleen tyollistymista tukevan koulutuksen hankkimiseen ja monipuolistami-
seen lakisdateisen muutosturvan lisdksi.

Irtisanottaville hankitaan tydnhakuvalmennusta ja uudelleensijoittumisohjausta.
Muutosturvainfojen lisdksi jarjestetddan monentasoisia muutoksen hallintaa kasittelevia
tilaisuuksia. Toimenpiteistd sovittaessa on sovittava myds tydajan kaytosta ndihin val-
mennuksiin. Hyvana vaihtoehtona on pidetty palveluiden tuomista suoraan tyopaikalle.
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Joissain tukipakettisopimuksissa on sovittu, ettd jokaiselle tehdaan henkilokohtainen
koulutussuunnitelma ja etta yritys maksaa sen osan koulutuskustannuksista, jota ei ole
mahdollisuutta saada tydvoimaviranomaisten kautta. Pisimmalle on menty silloin, kun
tyonantaja on perustanut erityisen koulutusrahaston koulutuksen tukemista varten.
Ainakin yhdessa tukipaketissa on sovittu, ettd henkiloston edustajat padsevat mukaan
tallaisen rahaston hallintoon paattamaan jaettavista varoista.

Yritystoiminnan tukeminen

Yritykset voivat monin tavoin tukea yritystoimintaa aloittelevia entisia tyontekijoitaan.
TyOnantajat voivat maksaa uudelle yrittdjalle esim. starttirahaa. Erddssa tapauksessa
tyonantaja maksoi starttirahaa 10 000 euroa aloittavalle yrittajalle.

TyOnantajat ovat myds sitoutuneet esim. myymaan yrittdjiksi ryhtyville irtisanottaville
kaytostd poistettuja koneita ja laitteita 10 % alle markkinahinnan. On myds olemassa
tukipakettisopimuksia, joissa on sovittu, etta yrittdjiksi siirtyvilla entisilla tyontekijoilla
on etusija irtisanovan yrityksen alihankkijoina.

On tarkeaa, etta esim. yritystoiminnan aloittamista tukeva koulutusaika ei rajoita
oikeutta saada tata yritystukea. Toisin sanoen, tuen saaminen voi olla syyta sitoa irtisa-
nomisen toteutumisen ajankohtaan kunkin henkilon kohdalla erikseen, eika yhteistoi-
mintamenettelyn paattymiseen. Nain on etenkin siinad tapauksessa, ettd irtisanomiset
on tarkoitus suorittaa portaittain. Sopimuksessa voidaan kayttda esimerkiksi ilmausta:
"Yritystuki on kdytettavissa kahden vuoden aikana irtisanomisen toteutumisesta.”

Takaisinottovelvollisuus

Tyosopimuslain mukaan tyénantajalla on takaisinottovelvollisuus yhdeksan kuukauden
ajan tyosuhteen paattymisestd, mikali tydsuhde on irtisanottu tuotannollisista ja/tai
taloudellisista syistd. Monissa sopimuksissa takaisinottovelvollisuusaikaa on pidennet-
ty yhdeksasta kuukaudesta esim. kahteen vuoteen. Takaisinottovelvollisuus on myés
toisinaan laajennettu koskemaan koko konsernia.

Muuttoavustukset

Toisinaan kdy niin, etta yritys lakkauttaa toimintansa tietylld paikkakunnalla, mutta
tarjoaa tyontekijoille tyota jossakin toisessa yksikdssa. Toisinaan tydnantajat ovat
tehostaneet esittdamadnsa tyotarjousta erilaisilla muuttoavustuksilla. Yritykset saattavat
esimerkiksi sitoutua vastaamaan muuttokustannuksista tai avustaa tyontekijoita
vuokra-asunnon hankinnassa. My6s vuokratakuut suoritetaan usein tydnantajan toi-
mesta. Erddssa tapauksessa yritys maksoi tyontekijdille kiintedana muuttoavustuksena
5000 euroa ja sitoutui korvaamaan muutosta aiheutuneet kulut. Yritykset voivat myos
jarjestaa erilaisia tutustumismatkoja uudelle tydntekopaikkakunnalle ja seka luvata
tyontekijoille palkallisen muuttovapaan.

Tyosuhdeasunnot

Mikali irtisanottava henkil6 asuu tydsuhdeasunnossa, tukipaketeissa on usein sovit-
tu, ettd tydnantaja jarjestda vuokrasopimusten siirrot henkildiden nimiin ja maksaa
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mahdolliset uudet vuokratakuut. Joissain tilanteissa on sovittu, ettd henkil6lla on
oikeus asua tydsuhdeasunnossaan kuudesta kuukaudesta vuoteen vield tydsuhteen
paattymisen jalkeen. Erdissa tapauksissa yritys on vuokrannut asuntoja ja vuokrannut
ne edelleen tyontekijoilleen.

Lakisddteisen muutosturvan toteuttamisen kdytdannot tyopaikalla

Tukipaketeissa on sovittu myos tyodllistymisvapaiden kdyttamisestd. Sovittavia asioita
ovat muun muassa se, milld aikataululla aiotun vapaan kayttamisesta on sovittava
tyonantajan kanssa, seka se, tuleeko irtisanottujen kertoa tydnantajalleen, missa he
kayvat tychaastattelussa. Lisaksi voidaan sopia tyollistymisvapaan epadmisperusteista
seka siitd, millaista kirjanpitoa vapaiden kdytosta pidetaan.

Tyoterveyshuolto

Lakiin perustuvana lahtokohtana on, etta tyoterveyshuolto on tydntekijan kaytossa
koko tydsuhteen ajan, ts. irtisanomisajan loppuun saakka. Joissain sopimuksissa tama
oikeus on kuitenkin ulotettu myés irtisanomisajan jalkeiselle ajalle. Sopimuksiin on
talloin sisallytetty se paivdmaara, johon asti tyéterveyshuollon palvelut ovat irtisanot-
tujen kdytossa.

Sopimuksissa on saatettu sopia my®os erityisista terveystarkastuksista riskiryhmille.
Talldin on sovittava tutkimusten toteuttamistavasta seka tutkimuksiin osallistuvien
tyojarjestelyista tutkimusten aikana. Tyoterveyshuollon suorittama lahtotarkastus tulisi
voida hoitaa ty6ajalla.

Muuta

Edelld mainituista seikkojen lisdksi tukipaketteihin on toisinaan sisallytetty mainintoja
myds seuraavista asioista:

Henkil6kohtaiset tyévdilineet

Toimihenkil6illd on kaytdssaan erilaisia tyovalineitd, kuten kannykoita ja tietoko-
neita. Sopimukset ndiden lunastamisesta kirjanpitoarvoon ovat yleisia.

Tydn vihenemisen vaikutus palkkakertymddn

Kun tuotantolaitos lakkautetaan, ajaudutaan vadjaamatta tilanteeseen, jossa
mahdolliset tydvuorot puretaan ja siirrytadn tekemaan esim. pelkkda paivavuoroa.
Tama merkitsee ansiotason alenemista ja nain ollen myds tulevien tyottomyys-
padivdrahojen pienentymista. Ndissa tilanteissa on jarkevaa sopia, ettd vaikka
vuoroty0 loppuu, niin ansiotaso ei alene.

Liukuva tyéaika / saldot

Mikali yrityksessa on kdytdssa liukumat, sovitaan usein siitd, ettd tydsuhteen paat-

tyessa kertyneet tunnit maksetaan rahana ja miinustunnit nollataan.
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Ylityst

Vaikka tyot tulevaisuudessa loppuvat, télla ei aina ole vaikutusta ylitdiden
maaraan. Tukipaketeissa nakyykin toisinaan sovittavan ylityétunneille tydehtoso-
pimuksesta poikkeavat prosentit, esimerkiksi seuraavasti: “Lauantain viikkoylityo-
tunneilta maksetaan 20 %:n ylimaardinen korvaus.”

4.7 Tukipakettisopimuksen muoto
Sopimus tulee tehda kirjallisesti ja siita tulee selvitd ainakin seuraavat asiat:

e sopijaosapuolet

e keitd sopimus koskee

e miten sopimus on ajallisesti rajoitettu

e sovitut asiat riittdvan selvasti yksil6ityina

e sopimuksen tulee vastata sanamuodoltaan osapuolten yhteista tarkoitusta
o allekirjoitukset

e mahdolliset liitteet

Lisdksi on hyva sopia siitd, ketka tulkitsevat sopimuksesta syntyvat erimielisyydet pai-
kallisesti. On tarkeda, ettd henkiloston edustajilla on mahdollisuus vaikuttaa sopimuk-
sen tulkintaan erimielisyystilanteissa.

4.8 Tdrkedad huomata tukipaketteja laadittaessa

Tukipakettiin sisaltyvat etuudet, kuten eroraha, bonus, tms. jaksotetaan tyottomyystur-
vassa tydsuhteen paattymisestd lukien. Jaksotuksen ajalta tydnhakijalla ei ole oikeutta
tyottomyysetuuksiin. Etuuden maksuajankohdalla ei ole merkitystd. Etuus on voitu mak-
saa tyosuhteen aikana, tydsuhteen paattyessa tai tydsuhteen paattymisen jalkeen. Mikali
tyonantaja on esimerkiksi maksanut etuutta usean kuukauden ajan ennen tyosuhteen
paattymistd, maksetut erat lasketaan yhteen ja koko summa jaksotetaan tyosuhteen
paattymisesta lukien. Jos etuus maksetaan huomattavasti tydsuhteen paatymisen jal-
keen, etuus voidaan jaksottaa myds maksupdivasta lukien. Lopputuloksen taytyy kuiten-
kin olla sama verrattuna siihen, ettd jaksotus tehtaisiin tydsuhteen paattymisesta lukien.

Etuuden nimikkeella ei ole merkitystd, vaan sen todellinen luonne maaraa sen, onko
kyseessa jaksotettava etuus. Esimerkiksi motivaatiolisat ovat jaksotettavaa etuut-

ta, mikali etuuden maksamisen tarkoituksena on motivoida tyontekijat pysymaan
irtisanomisajan tydssa. Myos palkankorotus voidaan katsoa jaksotettavaksi taloudelli-
seksi etuudeksi, jos se ei perustu tydehtosopimukseen, tehtyyn tyéhon, toimenkuvan
muuttumiseen, tyon tulokseen tai muuhun vastaavaan syyhyn. Arvioidessaan, onko
etuus jaksotettavaa tuloa vai ei, tydottomyyskassa kiinnittdd huomiota mm. seuraa-
viin asioihin: mitkd ovat etuuden maksamisen perusteet, olisiko etuus maksettu, jos
tyosuhde olisi jatkunut, onko etuus korvausta tehdysta tydsta tai onko jasen kuulunut
aikaisemmin tulos/bonuspalkkiojarjestelman piiriin.

Vaikka tukipaketin jaksottaminen estaisi tyottomyysturvan maksamisen, on silti tarkea-
ta ilmoittautua valittdmasti tydvoimatoimistoon tyottémaksi tyonhakijaksi. Tukipaketti

ei ole pateva syy tyomarkkinoilta poissaoloon.
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Tyéttémyyspdivdrahan mddrittely

Tyottomyyspdivaraha madritellaan vakiintuneen palkan perusteella. Tukipakettiin
sisdltyvat etuudet eivat ole vakiintunutta palkkaa, joten niita ei huomioida tyéttomyys-
paivarahan maarittelyssa, vaikka niita olisi maksettu useamman kuukauden ajan ennen
tyosuhteen paattymista.

Tyéttémyysturvan lisépdivit ja eldke

Tyottomyyseldkkeelle tai tycttomyysturvan lisapaiville paastadkseen toimihenkilon on
heti tydsuhteen pdattyessa ilmoittauduttava tydvoimatoimistoon tydttomaksi tydnha-
kijaksi. Tyottomyyseldkkeeseen on oikeus 1940-luvulla syntyneelld, 60 vuotta taytta-
neelld tyontekijalld sen jalkeen, kun hdnelle on maksettu ansiopdivarahaa enimmais-
aika eli 500 paivaa. Lisdedellytyksena on, ettd tyontekijalla on tyohistoriaa vahintaan
viisi vuotta viimeisten 15 vuoden aikana. Jos tyottomyyselakkeen saantiedellytykset
tayttyvat 62 ikdvuoden tayttamisen jalkeen, mydnnetadn henkildlle tyottomyyseldk-
keen sijaan vanhuuseladke.

Oikeus tyottomyysturvan lisdpdiviin on vuonna 1950 tai myohemmin syntyneella
tyontekijalla, jos han tayttanyt 59 vuotta ennen ansiopaivarahan 500 paivan enim-
maisajan paattymista. Lisdksi edellytetdan, etta tyontekijalla on tyohistoriaa vahintaan
viisi vuotta viimeisten 20 vuoden aikana. Lisdpdiviin oikeutettu voi halutessaan siirtya
vanhuuseldkkeelle jo 62-vuotiaana ilman varhennusvahennysta. Tyottémyysturvan
lisdpdivia voidaan maksaa enintdan sen kalenterikuukauden loppuun, jona tyéntekija
tayttaa 65 vuotta.

Liitteind 1-2 on malleja toteutetuista tukipaketeista.
5. LIIKKEEN LUOVUTUS
5.1 Liikkeen luovutus ja neuvotteluvelvoite

Liikkeen luovutusta on aina kasiteltdva yhteistoimintamenettelyssa riippumatta siita,
onko silla henkilostdvaikutuksia vai ei. Liikkeen luovuttajan on YTL 41 §:n mukaan
hyvissa ajoin ennen luovutuksen toteuttamista ja luovutuksen saajan viikon kuluessa
luovutuksen toteutumisesta selvitettdva henkilostoryhmien edustajille:

1) luovutuksen ajankohta tai suunniteltu ajankohta;

2) luovutuksen syyt;

3) luovutuksesta tyontekijoille aiheutuvat oikeudelliset, taloudelliset ja sosiaaliset
seuraukset sekd

4) suunnitellut, tyontekijoita koskevat toimenpiteet.

Nama seikat selvitettydan luovutuksensaajan on lisdksi varattava henkilstoryhmien
edustajille tilaisuus esittaa tarkentavia kysymyksia ja annettava niihin vastaukset.
Henkilostoryhmien edustajien pyynndstd nama tiedot on esitettdva koko henkildstol-
le noudattaen aikaisemmin yhteistoimintaneuvotteluissa (ks. YTL 18 §) hyvaksyttyja
yrityksen sisdisen tiedottamisen periaatteita ja kdytantoja.
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Mikali yt-menettelyssa talloin todetaan, ettei liikkeen luovutuksella ole henkildsto-
vaikutuksia, katsotaan neuvotteluvelvollisuuden tulleen taytetyksi. Jos taas liikkeen
luovutuksella todetaan olevan yhteistoimintalaissa tarkoitettuja henkildstovaikutuksia
(esim. irtisanomiset, lomautukset, osa-aikaistamiset), niistd on kdytava yt-neuvottelut
lain edellyttamalla tavalla.

Toiminnallisen kokonaisuuden, kuten kunnossapidon tai siivouksen ulkoistaminen, on
liilkkeen osan luovutus. Neuvottelut kannattaa tallaisessa tilanteessa kdynnistaa luovut-
tajan kanssa jo ennen luovutuksen toteutumista. Ennen neuvotteluja on syyta vertailla
luovuttavan ja vastaanottavan yrityksen tydsuhde-etuuksia vastaanottavan yrityksen
luottamushenkildiden kanssa. Neuvotteluissa on pyrittdva sopimaan luovutussopimuk-
seen sisallytettavistd tyontekijoiden asemaa turvaavista ehdoista. Liikkeen luovuttajan
lojaliteettivelvoitteen mukaista on myotadvaikuttaa tyosuhteiden ehtojen turvaamiseen.
Erddssa tapauksessa kauppakirjaan sisallytettiin maininta siita, ettei liikkeen luovu-
tuksessa siirtyvien tyontekijoiden tydsopimuksia saatu irtisanoa liikkeen luovutusta
seuraavan kahden vuoden suoja-aikana.

Tilanne on tyontekijoiden kannalta vielad edullisempi, mikali vuoropuhelua on mahdol-
lista kdyda jo tarjouskilpailun aikana ostajaehdokkaiden kanssa. Kaytanndssa jo tassa
vaiheessa on voitu antaa ns. henkildstélupaus, jolla on turvattu paitsi siirtyvien tyonte-
kijoiden tydsuhde-edut myods tydsuhteiden jatkuminen jopa koko palvelusopimuksen
ajan.

5.2 Tyo6suhteen ehdot liikkeenluovutustilanteissa

Tyosopimuslain 1 luvun 10 §:ssa todetaan, ettd tyénantajan luovutushetkelld voimassa
olevista tydsuhteista johtuvat oikeudet ja velvollisuudet seka niihin liittyvat tydsuhde-
etuudet siirtyvat luovutuksessa liikkeen uudelle omistajalle. Luovutuksensaajan tulee
siis noudattaa suhteessa luovutuksessa siirtyneisiin tyontekijoihin niita tydsopimuksista
ja tydehtosopimuksista johtuvia maarayksia, jotka ovat olleet voimassa liikkeenluovu-
tushetkelld. Noudatettavaksi tulevat myos sellaiset tydnantajan yksipuolisesti myonta-
mat etuudet, joista on muodostunut sopimuksen veroinen kaytanto. Aina tydsuhteen
ehdot eivat kuitenkaan voi sdilya luovutuksessa ennallaan. Talléin edut joudutaan
antamaan eri muodossa tai ne joudutaan korvaamaan yhteisesti hyvaksytylla rahasum-
malla.

TyOsuhteen ehtoja ja niiden sdilymista koskeva arviointi tehdaan luovutuksensaajan ja
siirtyvaa henkilostéad edustavan luottamusmiehen vililla. Arviointia helpottaa huomat-
tavasti, mikali liiketoiminnan luovuttaja ja luottamusmies laativat yhdessa listan tyo-
suhteessa voimassa olevista eduista jo siina vaiheessa, kun tieto liikkeenluovutuksesta
tulee. Taman jalkeen osapuolet voivat keskittya arvioimaan, sailyyko etuus sellaisenaan
vai korvataanko se siirtyvalle henkildstolle jollakin muulla tavalla.

Yksittdiset tyontekijat allekirjoittavat mahdolliset uudet tyésopimuksensa vasta
kollektiivineuvottelujen paatyttya.

Seuraavassa kdydaan lapi luettelomaisesti tarkeimmat niista tydsuhteen ehdoista, jotka
tulisi huomioida kollektiivineuvotteluissa.
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Sovellettava tyoehtosopimus

Voimassaolevan tydehtosopimuksen soveltaminen ei katkea liikkeen luovutukseen,
vaan tyéehtosopimusta sovelletaan aina tydehtosopimuskauden loppuun saakka (ty6-
ehtosopimuslain 5 §). Mikali sopimuskauden loputtua soveltamisala muuttuu (esim. jos
kemianalan yrityksen osatoiminto siirtyy suunnittelualalle), muuttuu myos sovellettava
tyoehtosopimus. Naissa tilanteissa tydnantajan tulee selvittaa henkilostolle, mitd muu-
toksia tydehtosopimuksen vaihtuminen aiheuttaa. Luovutuksensaaja ei voi heikentaa
tyosuhde-etuja pelkastdan silla perusteella, etta etua koskeva sopimusmaardys on
heikompi uudessa tydehtosopimuksessa, vaan edut ovat voineet muuttua tyosuhtei-
den ehdoiksi.

Lisdeldake-edut

TyOosopimuslaissa on maarays, jossa todetaan, etta luovuttajayrityksessad voimassa
olleet lisdelake-etuudet siirtyvat myos liikkeen luovutuksensaajan vastattaviksi. Eldke-
etujen osalta ei muutoksia siis tule.

Tyoterveyshuolto

Yrityksissa esiintyy tyoterveyshuollon osalta suurestikin toisistaan poikkeavia kdytanto-
ja. Lakisaateisen tyoterveyshuollon lisaksi yritykset ovat saattaneet jarjestaa tyonte-
kijoilleen oikeuden kayttaa esim. erikoislaakareiden palveluja. Luovutuksensaaja on
velvollinen pitdmaan tyoterveyshuoltopalvelut samantasoisena kuin etuus oli aikaisem-
man tyonantajan palveluksessa ollessa. Kdytdnndssa on esiintynyt tilanteita, joissa edun
menetys on kompensoitu joko palkankorotuksena tai siitd on maksettu kertasuoritus.

Irtisanomisaika, vuosiloman pituus seka palvelusvuosipalkkiot

Irtisanomisajan ja vuosiloman pituutta laskettaessa otetaan huomioon myds se aika,
jonka tyontekija on ollut liikkeen luovuttajan palveluksessa.

Yrityksilld on omia kdytantojaan koskien pitkaaikaisten tyontekijoiden palkitsemista.
Yritys saattaa muistaa esine- tai rahasuorituksella 10 vuoden, 20 vuoden jne. pituisesta
palveluksesta. On syytd sopia, ettd palvelusvuosipalkkioaikaan luetaan hyvaksi liikkeen
luovuttajan palveluksessa oltu aika.

Luontoisedut

Lounasedun kohdalla esiintyy erilaisia kdytantoja. Mikali lounasetua ei voida tarjota
lainkaan, neuvotellaan sen korvaamisesta esim. lounasseteleiden muodossa. My6s
muut mahdolliset luontoisedut tulee sailyttda samantasoisina.

Edellisten lisaksi saattaa tulla kasiteltavaksi joku tai jotkin seuraavista ehdoista:
e lomamokit

e henkildston ostoedut

e joululahjat

e liikuntasetelit

e yrityksen mydntdamat asuntolainat
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¢ huoltokonttori

e henkiloston osallistumisjarjestelmat (esim. hallintoedustus, tydsuojeluyhteistyo,
henkilostérahastot jne.)

¢ aloitetoiminta

e paikalliset, tes-tason ylittavat sopimukset

e tuotanto-/tulos-/ja voittopalkkiot

¢ matkavakuutukset

e vaateraha

e tyokalujen lainaaminen omaan kayttoon

e muu etuus

Henkilostoetujen vertailu voidaan suorittaa esim. tdman oppaan liitteena 3 olevan
taulukon mukaisesti.

5.3 Vastuu ty6suhdesaatavista

Liikkeen luovutus ei aiheuta mitddn muutosta tydsuhdesaatavien erdantymishetkeen.
Yrityksen luovuttanut yritys ja vastaanottanut yritys vastaavat yhteisvastuullisesti sel-
laisista palkka- ja muista tydsuhdesaatavista, jotka ovat erddntyneet ennen luovutus-
hetked. Luovutushetkena pidetdan yleensa hallinnan luovutusaikaa, eika esimerkiksi
kaupantekohetked. Saatavia voi perid luovuttaneelta tai vastaanottaneelta yritykselta.
Luovutushetken jalkeen erddntyneistd saatavista vastaa yksindan luovutuksensaaja.
Saatavien ansainta-ajankohta ei vaikuta, ainoastaan eradntyminen. Jos liikkeen luovut-
taa konkurssipesd, tilanne muuttuu. Silloin ei luovutuksensaaja yleensa joudu vastaa-
maan ennen luovutusta erddntyneistd tydsuhdesaatavista.

6. SANKTIOT
6.1 Hyvitys

Yhteistoimintalain rikkomisesta voidaan vaatia YTL 62 §:n mukaista hyvitysta. Irtisanot-
tu, lomautettu tai osa-aikaistettu tyontekija voi vaatia hyvitysta silloin, kun tydnantaja
on tahallisesti tai huolimattomuudesta:

e jattanyt esityksen yt-neuvotteluiden kdynnistamisesta tekematta (458)

¢ laiminlyonyt yt-neuvotteluiden osapuolten kutsumisen neuvotteluun (468)
e jattanyt antamatta tarpeellisia tietoja (478)

e jattanyt tekemattd ilmoituksen tydvoimatoimistolle (48§)

e jattanyt toimintasuunnitelman tai -periaatteet tekematta (498)

e tyonantaja ei noudata neuvotteluvelvoitteen sisaltéa (508)

e tyonantaja ei noudata saddettyja neuvotteluaikoja (518)

Edelld mainitun rikkomuksen lisdksi hyvityksen maaradamisen edellytyksend on toisin
sanoen myds se, ettd tyontekija on ratkaisuun liittyvista syista osa-aikaistettu, lomau-
tettu tai irtisanottu. Irtisanomis- tai lomautusperusteen laillisuudella/lainvastaisuudella
ei sen sijaan ole vaikutusta tydnantajan korvausvelvollisuuteen. YIld olevalla ilmaisulla
"huolimattomuudesta” tarkoitetaan myds tilanteita, joissa tydnantaja on laiminlyonyt
edelld mainittuja yt-lain sdannoksia tietamattaan. Huono laintuntemus ei toisin sanoen
poista tydnantajan korvausvelvollisuutta.
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Hyvityksena voidaan tuomita enintdan 30.000 euroa ja se maksetaan tyontekijalle
verovapaana. Hyvityksen suuruutta maariteltdessa otetaan huomioon yhteistoimin-
tavelvoitteen laiminlydnnin aste, tydnantajan olosuhteet yleensa seka tydntekijaan
kohdistetun toimenpiteen luonne ja hdnen tydsuhteensa kestoaika.

Kanne tulee nostaa tuomioistuimessa kahden vuoden kuluessa

e sen kalenterivuoden paattymisestd, jonka aikana oikeus hyvitykseen (lomautuksen
tai osa-aikaistamisen alkaminen) on syntynyt.

e siitd, kun tyosuhde irtisanomisen johdosta on paattynyt.

6.2 Sakkorangaistus

Yhteistoimintalain rikkominen voi johtaa myds tydantajan rikosoikeudelliseen vastuu-
seen. Yt-lain pykalat, joista voidaan tuomita “yhteistoimintavelvoitteen rikkomisesta
sakkoon” I6ytyvat YTL 67 §:std. Rangaistavuuden edellytyksend on, ettd tydnantajan
laiminlyonti on johtunut huolimattomuudesta tai etta teko on ollut tahallinen. Tydnan-
tajan tietamattémyys ei suojaa tydnantajaa rikosoikeudelliselta vastuulta.

Sakkorangaistusta ei voida tuomita niista laiminlydnneistd, joista voidaan tuomita hy-
vitysta. Irtisanomisten osalta tulee kysymykseen ldhinnd tiedottamisvelvoitteen laimin-
lyonti liikkeen luovutuksen yhteydessa seka asiantuntijoiden kayttéon ja henkildston
edustajien tyostd vapautukseen liittyvat laiminlyonnit.

Lisatietoja rikosilmoituksen tekemisesta yt-lain rikkomisesta voi pyytad ammattiliiton
edustajilta.

6.3 Pakkokeinot

Yt-laissa on madrayksia nk. turvaamistoimista, joiden avulla tiettyja tydnantajan vel-
voitteita voidaan vaatia toteutettavaksi tuomioistuimen maarayksella. Turvaamistoimet
koskevat tiettyjen tydnantajan tietojenantovelvollisuuksien toteuttamista ja henkilosto-
suunnitelmien laatimista.

Tietojenantovelvoitteiden laiminlyonti

e TyoOantajalla on velvollisuus antaa henkiléstoryhmien edustajille:
— Tiedot yrityksen taloudellisesta tilasta
— Palkkatiedot
— Tiedot yrityksen tydsuhteista
— Selvitys yrityksen ulkopuolisen tydvoiman kaytosta

Mikali tydnantaja ei anna naita tietoja saddetylla tavalla, henkilostéryhman edustaja
voi esittda tuomioistuimessa vaatimuksen tyonantajan velvoittamisesta antamaan
tiedot. Tydantajalle varataan tilaisuus tulla kuulluksi ennen paatdksentekoa. Kardjaoi-
keus voi tuomiossaan velvoittaa tydnantajan antamaan tiedot maaraajassa ja asettaa
velvoitteen noudattamisen tehosteeksi uhkasakon.
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Henkiléstésuunnitelman ja koulutustavoitteiden laatimisen laiminlydnti

e Henkilostoryhman edustajan tulee pyytaa tydministeriota toimimaan asiassa.

e TyOministerio selvittda tilannetta tarkemmin ja vaatii uhkasakon asettamista, jos
on ilmeistd, ettd henkilostosuunnitelmaa ja koulutustavoitteita ei saada kasitellyksi
ilman sakon uhkaa.
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Liite 1

SOPIMUS NEUVOTTELURATKAISUKSI

Uudelleen sijoittumisen edistdminen

Yritys kayttda merkittavia rahavaroja uudelleen sijoittautumiseen, ndilld varoilla jarjes-
tetddn tydvoimatoimiston ja yritys Y:n koulutusohjelmat. Nama koulutukset vahentavat
muutosturvan piiriin kuuluvia palkallisia ty6llistymisvapaapdivia.

Lisdksi jarjestetdadn seuraavat koulutukset, joiden ajankohta sovitetaan tuotannon
sujuvuuden maaradamissa puitteissa. Naita koulutuksia ovat trukkikortti-, tyotur-
vallisuuskortti-, englannin kieli- ja ATK-kurssit. Nama lisdkoulutukset eivat vahenna
tyonhakupadivid, jos ne sijoitetaan tydnantajan ehdottamiin pdiviin, joiden pdivamaarat

vahvistetaan sopimuksen synnyttyad.

Kaikki koulutus tarjotaan vain irtisanottaville henkildille, joten uudelleensijoittumiskou-
lutusryhmiin on odotettavissa muutoksia.

Muut koulutukset sovitaan esimiehen kanssa ja ne vdahentavat loma- tai tyollistymisva-
paapadivia.

Taloudelliset korvaukset irtisanottaville henkilille
Sovitaan, etta taloudellista korvausta koskeva ratkaisu perustuu seuraaviin seikkoihin:

1) Neuvottelurauhapaketin 22.1. - 8.3.2011 25 % maksetaan tyontekijoille maalis-
kuussa ja huhtikuussa ja toimihenkiléille huhtikuussa.

2) Jo aikaisemmin sovittu koko henkilokuntaa koskeva korotus 3 % astuu voimaan
maaliskuun 1. paiva.

3) Jo maksettu 300 € tulospalkka vuodelta 2010.

4) 95 % irtisanomisajan palkasta maksettuna irtisanomisajan paattyessa kertakorva-
uksena tai pidennettyna tyoaikana ilman tyossdolovelvoitetta.

5) Irtisanoutuville henkildille maksetaan lomaraha.

6) Itse irtisanoutuvien henkildiden irtisanomisajasta pyritdan sopimaan joustavasti.

7) Tuotantopalkkiona maksetaan 35 % irtisanottaville tydssdolopaivilta koko irtisa-
nomisajalta. Pekkaset ja tydnantajan maaraamat lomat eivat vahenna tuotan-
topalkkiota. Maksaminen tapahtuu takautuvasti kuukausittain ja se maaraytyy
toimitusvarmuudesta (68 % IFS, oma tuotanto) ja poissaoloista (alle 4 %). Resurs-

sointivastuu sailyy edelleen tydonantajalla.

8) Perhevapaalla olevat voivat halutessaan palata valittomasti tydhon.
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9) Tyontekijat voivat neuvotella tydnantajan kanssa kdytdssaan olevan puhelimen ja
tietokoneen lunastamisesta.

10) Henkilokohtaisten palvelusvuosien tayttyminen otetaan huomioon vuoden 2011
loppuun asti sen vaikuttaessa irtisanomisaikaan.

11) Eldkkeelle ja eldkeputkeen pddasemisen mahdollisuudesta pyritddan sopimaan
joustavasti.

12) Taman tukipaketin piirissa ovat myds ne henkil6t, jotka jaavat palvelukseen, mutta
tulevat irtisanomisuhan alaisiksi (1) vuoden sisalla taman tukipaketin allekirjoitta-
mispaivasta.

Esityksen ehtoina on, ettd yt-menettelya ei riitauteta, ettd tydrauha sailyy ja etta
kohdassa 7 mainittu toimitusvarmuus toteutuu ja poissaoloprosenttia ei ylitetd. Taman
jalkeen osapuolilla ole muita vaatimuksia toisiansa kohtaan.

Paivamaara

Allekirjoitukset
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Liite 2

Firma Oy:n tuki mahdollisesti irtisanottaville

Firma Oy tukee 12.3.2011 alkaneiden yt-neuvotteluiden vaikutusten piirissa olevia
henkiloita seka taloudellisesti ettd muilla tukipalveluilla. Tuen tavoitteena on helpottaa
siirtymavaihetta taloudellisesti seka auttaa irtisanottavia henkil6itd parantamaan omia
tyollistymisvalmiuksiaan ja 16ytamaan uusi tyopaikka.

Taloudellinen tuki
1) Eroraha

Erorahan tavoitteena on tukea henkil6d uuden tyopaikan etsimisen aikana. Erora-

han suuruus perustuu palvelusvuosiin. Eroraha maksetaan kuukausittain alkaen siita
pdivastd, jona henkilon tydsuhde on paattynyt. Mikali henkild saa uuden tydpaikan
erorahan maksamisen aikana, erorahan maksaminen paattyy, mutta han saa 20 % viela
maksamattomasta summasta kertasuorituksena. Erorahaa saava henkil6 on velvollinen
ilmoittamaan valittdmasti uudesta tydpaikastaan Firma Oy:lle. Mikali tyontekija ei il-
moita Firma Oy:lle uudesta tyopaikastaan, Firma Oy perii erorahan viivastyskorkoineen
takaisin siltd ajalta, jonka tyontekijd on ollut uudessa tydpaikassaan.

Palvelusvuosiin perustuva eroraha:

Palvelusvuosilisa Kuuka.ud‘(-ef, joilta erora-

ha enintadan maksetaan
>1 0.0
1 2.5
2 2.5
3 2.5
4 2.5
5 3.0
6 3.5
7 4.0
8 4.5
9 4.75
10 5.0
11 5.5
12 6.0
13 6.5
14 7.0
15 7.5
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16 8.0
17 8.5
18 9.0
19 9.5
20 10.0
21 10.5
22 11.0
23 11.5
24 12.0
25 12.5
26 13.0
27 13.5
28 14.0
29 14.5
30 15.0

I1) Kannustuslisa

Henkiloille, jotka ovat irtisanomisuhan alla, maksetaan kannustuslisda 16.5.2011
alkaen. Kannustuslisé maksetaan koko silta ajalta, jona henkil6lld on tyovelvoitteita
nykyisten tehtavien siirtdmiseen tai loppuun saattamiseen. Kannustuslisdn suuruus on
20 % henkilon kuukausipalkasta, ja se maksetaan kuukausittain normaalin palkanmak-
sun yhteydessa.

1ll) Kannustuspalkkio

Kannustuslisan lisdksi irtisanottaville henkil6ille maksetaan kannustuspalkkio. Kannus-
tuspalkkiota maksetaan siltd osalta irtisanomisaikaa, jona henkil6lld on tyévelvoite.
Kannustuspalkkion suuruus on 30 % peruskuukausipalkasta, ja se maksetaan kertasuo-
rituksena tyosuhteen paattyessa.

IV) Ehtoja erorahalle ja kannustuspalkkiolle

Seka erorahan etta kannustuspalkkion maksamisen edellytyksend on, ettd henkild
tyoskentelee Firma Oy:n palveluksessa tydnantajan asettaman tyovelvollisuuden ajan.
Edellytyksend on lisdksi, ettd henkil6 allekirjoittaa tydnantajan tarjoaman sopimuksen,
jonka jalkeen henkil6lla tai tydnantajalla ei ole mitdan tydsuhteeseen tai sen paatta-
miseen liittyvid vaatimuksia. Mikali henkil6lla ei ole tydvelvoitetta irtisanomisaikana,
eroraha pienenee.

V) Taloudellinen tuki niille, joiden tydsuhde paattyy ditiysvapaan, hoitovapaan tai
vanhempainvapaan jilkeen

Mikali irtisanottava henkil6 on ditiysvapaalla, vanhempainvapaalla tai hoitovapaalla
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jamikali 12.3. alkaneiden yt-neuvotteluiden perusteet ovat viela silloin voimassa, kun
henkilo palaa tyohon, hdanen kohdallaan noudatetaan nditd samoja periaatteita.

Muut tukipalvelut

Firma Oy jarjestaa yhteistydssa eri tahojen kanssa useita tukipalveluita irtisanomisuhan
alla oleville. Tukipalveluiden tavoitteena on parantaa tyontekijoiden tyollistymisval-
miuksia ja edistda uuden tydpaikan loytamista.

Muutoksenhallintatilaisuudet

Muutoksenhallintaa kasittelevien tilaisuuksien tavoitteena on siirtda katseet kriisista
kohti tulevaisuutta ja uusia mahdollisuuksia.

Tilaisuudet jarjestetdaan seuraavasti:
e Kaupunki x:ssa, aika ja paikka
e Kaupunkiy:ssa, aika ja paikka

Muutosturvainfot

Yhteistyossa tyo- ja elinkeinotoimiston kanssa jarjestetdan raataldidyt muutosturva-
infotilaisuudet sekd kaupunki x:ssd ettd kaupunki y:ssa.
Infossa kdydaan |api seuraavat asiat:

e |akisdateisen muutosturvan tarjoama tuki irtisanottaville

e tyo- ja elinkeinotoimiston palvelut: mm. tietoa tyottomyyteen liittyvistd asioista,
koulutusmahdollisuuksista ja tydllistymistd edistavista tydvoimatoimiston projek-
teista sekd tyémarkkinakatsaus

e tyonhakijaksi ilmoittautuminen: ndissa tilaisuuksissa henkil6t saavat ohjeet tyonha-
kijoiksi ilmoittautumisesta ja voivat keskustella palveluneuvojien kanssa.

Tilaisuudet jarjestetdaan:
e Kaupunki x:ssd, aika ja paikka
e Kaupunkiy:ssa, aika ja paikka

Muutosturvainfoja jarjestetaan myos syksylla/vuoden vaihteessa. Naista tilaisuuksista
kerrotaan myéhemmin ldhempéna toteuttamisajankohtaa.

Tyo6- ja elinkeinotoimiston infopiste

Tyo- ja elinkeinotoimiston palveluneuvojat ovat tavattavissa Firma Oy:n toimitiloissa
seuraavasti:

e Kaupunki x:ssd, aika ja paikka

e Kaupunkiy:ssa, aika ja paikka

N&ind aikoina voi kdyda keskustelemassa palveluneuvojien kanssa ja hakemassa

tyonhakuun liittyvaa materiaalia. Palveluneuvojilta saa mm. lisdtietoa tyonhakijaksi
ilmoittautumisesta, tyollistymisesta ja koulutusvaihtoehdoista.
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Uudelleensijoittumisohjaus

Uudelleensijoittumisohjausta jarjestetadn yhteistydssa kaupunki x:n ja kaupunki y:n
tyo- ja elinkeinotoimistojen henkilostoratkaisu-yksikéiden kanssa. Uudelleensijoittu-
misohjausta tarjotaan useammassa vaiheessa seka kaupunki x:ssa, etta kaupunki y:ssa,
mikali kiinnostusta on.

Uudelleensijoittumisohjauksessa tyoskennellddn noin 10 hengen ryhmissa. Ohjaus
koostuu seuraavista asioista:

e 3 ldhivalmennuspaivda noin viikon vdlein seka etdopiskelupdivia

e kasiteltavat aiheet: henkilon tydmarkkinavalmiudet; tydnhakutekniikat ja -kanavat;
hyvan tyéhakemuksen ja ansioluettelon teko; puhelintiedustelujen ja haastatteluti-
lanteiden harjoittelu

e harjoitukset tehdaan lahivalmennuspdivien aikana ja kirjalliset tehtavat, kuten
tyohakemus ja ansioluettelo, etdopiskelu-paivina

e jalkiseurantapaiva noin 2 kuukauden kuluttua

Uudelleensijoittumisohjauksen ensimmadisten ryhmien on suunniteltu kdynnistyvan ke-
sakuussa. Seuraavat ryhmat alkavat elo-syyskuussa. Ryhmia perustetaan sen mukaan,
kuinka paljon ilmoittautumisia tulee. limoittautumiskaavake uudelleensijoittumisohja-
uksen ryhmiin annetaan toukokuun aikana.

Firma Oy:n oma ty6haun tukeminen

Uudelleensijoittumisohjauksen vaihtoehtona annetaan henkilokohtaista opastusta
tyohakemuksen teossa ja ansioluettelon laadinnassa.

Lisdkoulutusmahdollisuus: atk-ajokortti

Firma Oy tarjoaa mahdollisuuden atk-ajokortin opiskelemiseen. Kurssit jarjestaa Yritys

Y Oy. Atk-ajokortin opiskelu jakaantuu noin 5-7 viikolle, jotka sisdltavat yhteensa

6 ldhiopetuspaivaa testeineen ja kirjatentin. Atk-ajokortin voi vaihtoehtoisesti suorittaa
my0s osallistumalla pelkastdan testeihin.

Opiskelu tapahtuu 10 hengen ryhmissd. Ensimmainen kurssi alkaa, mikali 16ytyy vahin-
taan 5 kiinnostunutta. Ryhma perustetaan tarpeen mukaan. Jos olet kiinnostunut joko

kurssista tai pelkdsta testistd, ilmoittaudu 31.3.2011 mennessa Sirpa Sievalle.

Paivamaara

Allekirjoitukset
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Liite 3

ESIMERKKI HENKILOSTOETUJEN VERTAILUSTA LIIKKEEN LUOVUTUKSESSA

Henkilostéetu

Luovuttaja

Luovutuksen
saaja

Ratkaisu/
hinta

Ty6ehtosopimus

Tybaika

Liukuva tyoaika

Palkkausmuoto

Palkanmaksu

Palkkiot/bonukset

Luontoisedut

Tybterveyshuolto

Sairauskassa

Elakesaatio/
lisdelake-edut

Lomaedut/mokit

Aloitetoiminta

Henkilostérahasto

Virkistystoiminta

Palvelusvuosi/
merkkipdivalahjat

Kahvit
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