Yhteenveto yt-haastatteluiden pohjalta (ajalta 19.3 - 3.9.2009)
”Mistä koostuu onnistunut yt-prosessi?” - Tero Lahdes
Yt-lain henki…
Lähes yhdestä suusta tulee haastatelluilta toteamus että ”on sääli että yt-laki on käytännössä kutistunut vain lomautus- ja irtisanomislaiksi.” Yt-lain tarkoitus ja henki on aivan toinen. Se on luotu edistämään arjessa tapahtuvaa yhteistoimintaa yritysjohdon ja henkilöstön välillä. Jo 70-luvulla ymmärrettiin että hyvin toimiva yhteistyö lisää yrityksen tuottavuutta, tehokkuutta ja tuloksellisuutta. Asiaa pidettiin niin tärkeänä, että siitä piti tehdä oikein laki. Mutta voiko hyvään pakottaa? Hyvä tarkoitus ja lain antama ohjeistus ei käytännössä näytä riittävän. Näyttäisi siltä että yrityksissä tarvittaisiin lisää tietoa ja ymmärrystä yhteistoiminnan hyödyllisyydestä ja sen myötä aitoa tahtoa panostaa yritysjohdon ja henkilöstön väliseen yhteistoimintaan.
Lain keskeiset periaatteet ovat informointi ja konsultointi. Yritysjohdon tulisi jatkuvasti informoida henkilöstöä siitä missä mennään ja mihin mennään. Henkilöstön mielipidettä pitäisi myös kysyä aina kun suunnitellaan sellaisia muutoksia yritystoiminnassa, jotka vaikuttavat henkilöstön asemaan. Laki kuvailee melko yksityiskohtaisestikin seitsemässä ensimmäisessä luvussa mitä kaikkia asioita henkilökunnalle tulisi tiedottaa ja mistä kaikista asioista tulisi yhdessä neuvotella. Kahdeksas luku käsittelee henkilöstön vähentämiseen liittyviä asioita, yhdeksäs erinäisiä säännöksiä ja kymmenes voimaantuloa.
”Luottamus on se öljy joka voitelee yt-rattaat”

Avainsana yt-prosessien onnistumiseen on luottamus. Kaikki haastateltavat totesivat tämän tosiasian. Yhtä selvää oli myös se että luottamus ei synny hetkessä, vaan se on ansaittava pitemmän ajan kuluessa. Jos sitä ei ole olemassa kun aloitetaan yt-neuvottelut koskien mahdollisia lomautuksia tai irtisanomisia, niin usein se tietää hitaasti eteneviä, hankalia neuvotteluita. Lähes kaikki muu kehitystoiminta yrityksessä pysähtyy, kun yritysjohdon ja henkilöstön energia menee yt-asioiden kanssa tuskailuun. Toipuminen tällaisesta yt-draamasta voi viedä vuosia.
Kun luottamus on rakennettu hyvällä yhteistoiminnalla lujaksi niin vaikeatkin ratkaisut saadaan tehtyä ilman suurempia vaikeuksia. Yrityksen tulevaisuus on tällöin paljon paremmalla pohjalla.

Miten luottamus rakennetaan? Tähän vastattiin lähes yhtä yksimielisesti: ”luomalla avoin keskustelukulttuuri”. Luottamuksen rakennusaineita ovat myös arvot, kuten avoimuus, rehellisyys, oikeudenmukaisuus ja yksilön arvostus. Arvot ohjaavat kaikkea yhteistoimintaa yrityksessä, eikä niistä saa tinkiä vaikeinakaan aikoina. 
Yhteistoiminta ei saa jäädä vain retoriseksi vaan toimivia yhteistoimintakäytäntöjä on rakennettava arkeen. Yhteistoiminta on otettava tosissaan. Tämä tarkoittaa käytännössä esim. tiedotustilaisuuksia kaikille ja erilaisia säännöllisesti tapaavia ryhmiä, jotka koostuvat henkilöstön edustajista ja yritysjohdon edustajista. Se voi olla kansallisen tason yhteistoimintaryhmiä tai yksinkertaisemmillaan aamukahvitapaamisia verstaan kahvihuoneessa. Tapaamisissa keskustellaan avoimesti ja rehellisesti kaikista tärkeäksi koetuista asioista, ei vain ajoittaisista esiin tulevista ongelmista. Tapaamiset pitää olla säännöllisiä ja ne pitää rakentaa osaksi yrityskulttuuria. Monet menestyvät yritykset harjoittelevat yhteistoimintaa tällä tavoin ja hyötyvät hyvin toimivasta yhteistoiminnasta erityisesti silloin kun on tehtävä vaikeita päätöksiä ja saatava nopeitakin muutoksia läpi organisaatiossa. Yhteistoiminnan tärkeä osa-alue on henkilöstön työkyvystä huolehtiminen, tämä tarkoittaa panostusta moniosaamista lisäävään koulutukseen ja henkilöstön henkiseen ja fyysiseen hyvinvointiin. Luottamusmiehien osaaminen esim. talouslukujen ymmärtämisessä on varmistettava. Yhteiset koulutustilaisuudet henkilöstön edustajien ja johdon kanssa olisi toivottavia. 
Tällaisen avoimen keskustelukulttuurin ja luottamuksen luominen vaatii tietysti ylimmän johdon tuen ja tahdon toteuttaa yhteistoimintaa edistäviä toimenpiteitä. Ilman johdon tukea HR:n on vaikea toteuttaa yt-lain henkeä, vaikka niin haluaisi. Lain toimeenpanosta käytäntöön ei saisi tulla pakkopullaa, vaan sen hyödyt tulisi nähdä selkeästi. Paljon onkin kiinni siitä miten hyvin yritysjohto ymmärtää hyvän yhteistoiminnan laajamittaiset vaikutukset koko yrityksen kannattavuuteen ja hyvinvointiin. 
Mikäli yritys joutuu tilanteeseen jossa joudutaan käynnistämään yt-neuvottelut koskien henkilöstön vähentämistä tai lomauttamista on hyvä ottaa huomioon seuraavat seikat.

MUOTO ja HENKI ovat yhtä tärkeitä!

Valmistautuminen:

Tee uusi liiketoimintasuunnitelma jonka pohjalta uusi organisaatio ponnistaa yt-neuvotteluiden jälkeen uuteen nousuun. HR:n pitäisi osallistua suunnitteluun käyttämällä mm. henkilöstön osaamiseen liittyvää asiantuntemustaan.

Kerää kaikki mahdollinen ja tarpeellinen tieto, jotta pystyt perustelemaan vähennystarpeesi ja mitoittamaan esityksesi oikein. Mitä paremmin pystyt rajaamaan esityksesi, sitä pienempi määrä työntekijöitä pelkää työpaikkansa puolesta. Laajoissa irtisanomisuhissa usein parhaat nostavat kytkintä, koska heille ei voi ilmoittaa varmasta paikasta ennen virallista päätöstä. 
Tee selkeä toimintasuunnitelma, mutta älä tee lopullisia päätöksiä ennen neuvotteluja, vaan jätä aina neuvotteluvaraa, jotta neuvotteluista tulee aito. Henkilöstöltä voi tulla hyviä ehdotuksia tarvittavien säästöjen aikaansaamiseksi.
Neuvottelijoiden tulisi edustaa päätöksentekijöitä. Henkilöstö kokee neuvottelut teatteriksi, jos niitä johtaa ”marionetti”.
Opettele yt-lain muotoseikat hyvin. Laki pitää osata, mutta fokus ei saa olla juridiikassa, vaan aidossa neuvotteluhengessä.
Neuvottelujen käyminen
Heti alussa on hyvä sopia pelisäännöistä, mistä neuvotellaan, missä järjestyksessä, miten tiedotetaan, ketkä edustaa, mikä on aikataulu jne. Neuvotteluaika voi olla laissa mainittuja minimejä lyhyempikin jos se katsotaan yhteiseksi parhaaksi ja molemmat osapuolet sen hyväksyvät. Työnantajalla ja kaikilla henkilöstöryhmien edustajilla pitää olla samat tiedot käytössä. 

Neuvottelut pitää olla aidot ja rehelliset ”yhteistoiminnan hengessä yksimielisyyteen pyrkien”. Neuvotteluissa haetaan työnantajan ehdotuksen pohjalta vaihtoehtoja tarvittavien säästöjen saamiseksi.
Tiedottaminen on tärkeää. Parhaimpana käytäntönä näyttäisi olevan se että yhteisesti tehty ilmoitus lähtee heti kokouksen jälkeen henkilöstölle, joko intran, sähköpostin tai muulla tavalla. Lyhyt ja ytimekäs tiedote kertoo sovituista asioista, mutta ei sisällä keskeneräisiä asioita. Tiedottamisesta on paljon yrityskohtaisia käytäntöjä. Pääidea on että mitä paremmin henkilöstö on jyvällä siitä missä mennään, niin sitä vähemmän on pelkoja lisääviä huhuja ja väärää tietoa. Olisi hyvä järjestää myös tiedotustilaisuuksia jossa henkilöstöllä on mahdollisuus kysyä ja keskustella yt-asioista. Kommunikoinnin pitäisi olla tasa-arvoista, ihmiseltä ihmiselle.
Esimiesten valmentamisesta pitää huolehtia, jotta mahdolliset lomautukset ja irtisanomiset tulee hoidettua asianmukaisesti. Ihmisen arvostavaa kohtaamista irtisanomistilanteessa tulee harjoitella ja siihen liittyvää tunnereagointia tulee ymmärtää, jotta irtisanottu säilyy jatkossakin mahdollisimman hyvin toimintakykyisenä ja pystyy työllistymään uudelleen. 

Irtisanottuja tulee tukea kaikin mahdollisin keinoin. Vaihtoehtoja ovat mm. koulutusjärjestelyt, eläkeratkaisut, tukipaketit, outplacement, osaamiskeskus, ostoedut, lähtöterveystarkastus ja tiedotuspisteet. Tukipaketit on syytä miettiä tarkkaan. Yleensä olisi hyvä suosia koulutusta rahan sijasta. Kaikkien saatavissa olevat paketit houkuttelevat parhaita osaajia lähtemään, jolloin yritys voi menettää strategisesti tärkeitä henkilöitä. Hyväksi on koettu tilaisuudet yhdessä työvoimatoimiston, eläkevakuutusyhtiön, liittojen, terveyshuollon etc. kanssa. Lähtevien terveystietojen siirtämisestä eteenpäin tulisi myös huolehtia. Irtisanomisuhan alla oleville ja myöhemmin irtisanotuille olisi hyvä olla luottamusmiesten lisäksi muukin kanava purkaa tuntojaan. HR tai linjajohto voi tässä olla suureksi avuksi kuuntelemalla ja vastaamalla henkilöstön kysymyksiin.
Tee solidaarisia päätöksiä. Sovi selkeät kohdentamisperusteet. Kaikki haluavat tietää; miksi minä? Yleensä pääperusteena on uudessa organisaatiossa tarvittava osaaminen. Päivitä henkilöstö- ja koulutussuunnitelmat. Anna nimilistat luottamushenkilöiden kommentoitavaksi, mutta muista että yritysjohto tekee lopulliset päätökset yksin. Tee selkeä lopetuspöytäkirja, missä todetaan että yt -prosessi on lain mukaisesti loppuun käyty ja että mitään avoimia asioita ei jäänyt käsittelemättä. Yritysten tilanteet vaihtelevat suuresti ja oikea toimintatapa pitää aina miettiä yrityskohtaisesti.
Jälkihoito
Irtisanottuja tulee kohdella kunnioittavasti ja heidän tekemäänsä työtä on arvostettava. Kysymys irtisanomisissa ei ole henkilön huonoudesta vaan yrityksen vaikeasta taloudellisesta tilanteesta tai toiminnallisesta muutoksesta. Se että jatkaako irtisanottu työpaikalla irtisanomisajan loppuun saakka, vai vapautuuko hän heti työvelvoitteestaan, on tilannekohtaisesti ratkaistava. Tähän ei ole yhtä oikeaa vastausta. Rehellinen, avoin ja oikeudenmukainen kohtelu jättää paremman kuvan työnantajasta, vaikka irtisanomista ei hyväksyttäisikään. Tällä on suuri merkitys siihen minkälaista kuvaa työnantajasta lähtijät myöhemmin levittävät ja ovatko he mahdollisesti myöhemmin kiinnostuneita palaamaan yrityksen palvelukseen, kun työntekijöistä alkaa olla taas pulaa. Arvostava kohtelu auttaa irtisanottuja paremmin työllistymään.
Jatkava henkilöstö seuraa tarkasti kuinka lähteviä kohdellaan. Heidän mahdollista syyllisyyttään ja negatiivista mieltä pitää myös purkaa. Koko yrityksen kannalta avain kysymys on saadaanko uusi organisaatio toimimaan ja motivoitua toteuttamaan uutta liiketoimintasuunnitelmaa. Töitä pitää jakaa, ylimääräisestä työstä pitää luopua, yhteistyökuviot pitää uusia, prosessit pitää selvittää jne. Luottamusmiesten tukemisesta, jaksamisesta ja hyvinvoinnista on myös huolehdittava koko prosessin aikana. On muistettava että he ovat tärkeimpiä yhteistyökumppaneita nyt ja jatkossa.   

Haasteita…

Yt-lain maine pitäisi saada puhdistettua. Asiaa vaikeuttaa se että lähes ainoastaan lomautuksista ja irtisanomisista tiedotetaan mediassa. Hyvin toimivat yt-käytännöt eivät näy julkisuudessa ja rekrytoinnit eivät ole uutisia. Yt-neuvottelut sujuvat paremmin aloilla joissa on jo vanhaa neuvottelukulttuuria (kuten metalli- ja metsäteollisuus), uusilla aloilla on vaikeampaa (esim. tietoalat). Nykyisessä taloustilanteessa on ollut hyvin vaikeaa ennustaa tulevaa kehitystä. Tämä on vaikeuttanut säästötoimenpiteiden mitoitusta ja laadun määrittämistä. Suomalainen johtamiskulttuuri ei eurooppalaisittain ole kovin keskustelevaa. Meillä toimitaan kriisitilanteissa usein samalla tavalla kuin sodan aikana, eli tehdään nopeita päätöksiä, jotka toimeenpannaan myös nopeasti ja tehokkaasti. Keskusteluun ei ole aikaa. Olemme helposti myös ”yhden totuuden talous”, jossa vaihtoehtoisia toimintatapoja ja -malleja ei aktiivisesti aina etsitä. Suomalaisten epävarmuuden sietokyky on kansainvälisesti mitattuna huono. Haluamme yleensä pitää kiinni vanhasta paikasta, sen sijaan että valmistautuisimme kohtaamaan uusia haasteita. Epävarmuuteen olisi kuitenkin syytä sopeutua, sillä varmoja työpaikkoja ei nykymaailmassa enää ole.  Suomalaisten tulisi entisestään kehittää omaa osaamistaan. Työmarkkinamme pitäisi olla dynaamisemmat ja työntekijöiden pitäisi olla valmiimpia etsimään ja ottamaan vastaan uutta työtä. Epävarmuus lienee syynä myös siihen että 2000-luvulla työn mielekkyys on tutkitusti laskenut koko ajan, vaikka työolot muuten ovat parantuneet. Yt-lain todellinen henki ja sen yrityksen tuottavuuteen, tehokkuuteen ja henkilöstön hyvinvointiin tähtäävä ohjeistus pitäisi saada suomalaisen yritysjohdon tietoisuuteen. Erityisen haasteellista yt-asioiden hyvin hoitaminen on pk-sektorilla, jossa toimitusjohtaja tai muu linjajohto joutuu hoitamaan yt-asioita oman työnsä ohessa ilman HR-osaston apua ja osaamista. Seniorityöntekijöiden asema nyky-yhteiskunnassa on ristiriitainen; toisaalta heidän toivottaisiin jatkavan työuraansa ja toisaalta heidät halutaan ”eläkeputkeen” tai ulos yrityksestä henkilöstöä vähennettäessä.
Tämä on Tero Lahdeksen tekemä yhteenveto pohjautuen hänen tekemiinsä haastatteluihin ajalla 19.3. – 3.9.2009. Yhteenvedon pääkohdat esitettiin 10.9.2009 Henkilöstöjohdon ryhmä HENRY ry:n ja Solar Solutions Oy:n yhteisessä yt-seminaarissa: ”Mistä koostuu onnistunut YT-prosessi?”. Seminaarin ohjelma ja esitykset ovat nähtävissä netissä: www.solarsolutions.fi
Lisätietoja: www.solarsolutions.fi tai ota yhteyttä: tero@solarsolutions.fi,  tel 0400 783380
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