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“Yt-neuvotteluissa
tyonantaja ja tyontekijat
ovat napit vastakkain.”




Yrityksissa elaa sitkeasti se ajatus, etta luottamusmies on
ainoastaan tyontekijoiden kaveri. Kaikkinainen henkiloston
jarjestaytyminen ja luottamusmiesten valinta koetaan usein
uhaksi, ja vahva luottamusmiesorganisaatio saattaa jopa
herattaa pelkoja. Toimiessaan sen kanssa tyonantaja helposti
valitsee tiedon panttaamisen avoimen vuorovaikutuksen
sijaan.

"Paras pohja yt-prosessille on
keskinainen luottamus
ja avoin johtamiskulttuur

Paras pohja yt-prosessille on kuitenkin keskinainen
luottamus ja avoin johtamiskulttuuri, johon kuuluu aktiivinen
keskustelu seka organisaation tilanteesta, johtamisesta etta
henkildoston kuulumisista. On tyonantajan edun mukaista, etta
luottamusmies pidetaan ajan tasalla ja hanen kanssaan
jaetaan kaikki relevantti materiaali.

Jos jokin tieto on arkaluontoista tai ei viela valmista
jaettavaksi koko henkilostolle, sovitaan luottamusmiehen
kanssa pelisaannot ja lyodaan katta paalle. Tyontekijat
kannattaa osallistaa aina toiminnan kehittamiseen - mieluiten
jo varhaisessa vaiheessa.




“Neuvottelut voidaan
aloittaa vasta, kun
suunnitelmat ovat valmiit.”
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Liian aikaista hetkea yt-neuvotteluille ei ole. Tietenkin pitaa
olla nakemys, mista neuvotellaan ja mita tavoitellaan, mutta
kun henkilosto tai sen edustaja pyydetaan varhaisessa
vaiheessa poydan aareen, varmistetaan liiketoiminnan
kannalta paras mahdollinen ratkaisu ja minimoidaan
tyhjakaynti.

Tavallinen virhe tydnantajalta on pitaa radiohiljaisuutta
ylla siihen asti, etta yt-menettelyn kohteena oleva
toimintasuunnitelma on viimeista pilkkua myoéten valmis.
Nain ei rakenneta luottamuksellista neuvotteluilmapiiria.

”Parhaimmillaan hyvissa ajoin
kaynnistetty neuvotteluprosessi on
aktiivista liilketoiminnan kehittamista
vhdessa tai varhaista puuttumista
lilketoiminnan haasteeseen.”

Parhaimmillaan hyvissa ajoin kaynnistetty
neuvotteluprosessi on aktiivista liiketoiminnan kehittamista
vhdessa tai varhaista puuttumista liiketoiminnan
haasteeseen. Tama voi auttaa valttamaan tai ainakin
minimoimaan irtisanomiset ja lomautukset.




“Yt-neuvottelut
edellyttavat tappiollista
tulosta.”




Yt-menettelyn kaynnistaminen organisaatiossa ei edellyta sita, etta
taloudellinen tilanne on huono. Tyon vaheneminen tai muuttuminen tai
esimerkiksi toiminnan uudelleen organisointi voivat myos olla
perusteita neuvottelujen kaynnistamiselle. Perusteet tulevat
liiketoiminnan tarpeista.

Neuvottelujen kaynnistamisen ei tarvitse aina perustua negatiivisiin
asioihin. Yritys voi esimerkiksi kasvaa voimakkaasti, minka vuoksi on
organisoiduttava uudelleen. Sekin saattaa edellyttaa yt-neuvotteluja,
vaikka kenenkaan tyopaikka ei olisikaan uhattuna.

"Onnistuneiden yt-neuvottelujen
lahtokohtana on,
etta henkilostd ymmartaa,

miksi neuvottelut kaydaan j
mista kaikesta ollaan
neuvottelemassa."

Tarkein asia on neuvottelujen perusteiden viestiminen henkilostolle.
Onnistuneiden yt-neuvottelujen lahtokohtana on, etta henkilosto
ymmartaa, miksi neuvottelut kaydaan ja mista kaikesta ollaan
neuvottelemassa. Kun prosessi on lahtenyt liikkeelle hyvissa merkeissa
ja neuvottelujen lahtokohta on ymmarretty, ilmapiiri on parempi myos
jalkeenpain.




“Johdon on parempi pitaa

etaisyytta neuvottelujen

ailkana.”




Yt-neuvotteluilla ei ole huono maine pelkastaan
tyontekijoiden, vaan myos esimiesten keskuudessa.
Johdollekin yt-menettelyn kdynnistaminen on
pelottava tilanne ja esimiehille saattaa olla vaikeata
kohdata tyontekijoita. Silloin voi tuntua
turvallisemmalta vetaytya sivummalle tai piiloutua
kiireen taakse valtellen tyontekijoiden kysymyksiin
vastaamista.

”Kaikista neuvotteluihin
Liittyvista kysymyksista
voi keskustella.”

Pelot kannattaa unohtaa. Kaikista neuvotteluihin
liittyvista kysymyksista voi keskustella. Yt-
neuvottelujen aikana esimiehen on tarkeinta olla
kaytettavissa ja lasna tyontekijoille. Luottamusta
rakennetaan jokapaivaisella arjen johtamisella ja
muutosviestinnalla.
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Yt-menettely on pohjimmiltaan tyokalu muutoksen
aikaansaamiseksi. Prosessissa on alusta loppuun asti kyse
viestinnasta. Prosessi ja siihen kuuluvat menettelytavat
pitaa toki hallita, mutta kaikkein tarkeinta on viestinta.

Niin tarkeaa kuin neuvottelujen perusteiden valittaminen
henkilokunnalle onkin, viestintaa ei saa jattaa siihen.
Muutosviestia pitaa toistaa jatkuvasti ja sen taytyy olla
johdonmukainen. Linjakkaan viestinnan myota
tyoyhteisoon valittyy kuva siita, milla tavalla
liiketoiminnan tai esimerkiksi organisaation on suunniteltu
muuttuvan ja mitka ovat konkreettiset muutoskohteet.
Viestinnan tulee kulkea kaikkiin suuntiin - myos
kuunteleminen on viestintaa.

“Toimivalla viestinnalla johdetaan yt-
prosessia, mutta ennen kaikkea
muutosta ja ihmisia.”

Toimivalla viestinnalla johdetaan yt-prosessia, mutta
ennen kaikkea muutosta ja ihmisia.




“Johto tietaa parhaiten.”




Onnistunut yhteistoimintamenettely nakyy positiivisesti
viivan alla ja luo perustan yrityksesi paremmalle huomiselle.
Henkilosto haluaa olla mukana eika vain kohteena.

“Henkilostd on onnistuneessa
yhteistoimintamenettelyssa avaintekija -
siksi se tulisi aktivoida ja sitouttaa
yrityksesi haasteiden ratkaisemiseen.”

Kun henkilosto otetaan aidosti mukaan keskusteluun,
edesautetaan tyomotivaation sailymista epavarmassa
tilanteessa ja rakennetaan luottamuksen ilmapiiria.
Riippumatta neuvottelujen lopputuloksesta,
vhteistoimintamenettely toimenpiteineen koskettaa
organisaation jokaista jasenta.

Avoimuuden merkitys korostuu muutostilanteissa. Oleellista
on, etta johto kuuntelee henkilostoda ja kykenee
perustelemaan muutokset. Henkilostolla on paremmat
edellytykset sitoutua ratkaisuihin, joista on keskusteltu
avoimesti ja joihin silla on ollut mahdollisuus vaikuttaa.



“Yt-neuvottelut johtavat
irtisanomisiin.”




Yt-laki koskee kaikkia vahintaan 20 henkea tyollistavia
yrityksia. Laki sisaltaa monenlaisia asioita ja neuvottelu-
velvoitteita myos sellaisissa yritystoiminnan muutos-
tilanteissa, joista ei seuraa tyosopimusten irtisanomisia tai
lomautuksia.

Kun toiminnassa on valttamatonta tehda muutoksia, yt-
neuvottelut ovat keskeinen tyokalu muutossuunnitelman,
sen vaikutuksien ja vaihtoehtojen kasittelyyn. Tyosopimusten
irtisanomiset ja lomautukset ovat yksi kaytettavissa oleva,
mutta aarimmainen keino. Neuvotteluissa yhteinen tahto-
tilahan kuitenkin on, miten valttaa tai ainakin minimoida
henkilostovahennykset.

”Yt-neuvottelua voidaan kayttaa
tyokaluna myos tyoyhteison ja
liiketoiminnan kehittamisessa.”

Yt-neuvottelua voidaan kayttaa tyokaluna myos tyoyhteison
ja lilketoiminnan kehittamisessa. Nain pitaisikin tehda, silla
monet asiat edellyttavat keskustelua ja vuorovaikutusta
tyonantajan ja henkiloston kesken.




“Henkilokohtaiset

perusteet ratkaisevat,
ketka irtisanotaan.”




Kun organisaatiossa tehdaan uudelleenjarjestelyja ja rakennetaan
uusia tehtavarooleja henkilovalintoineen, arvioidaan tyon-
tekijoiden osaamista ja kyvykkyytta myos yksilotasolla. Nain
tuleekin toimia.

Jo tyoehtosopimuksissa usein mainitun vahentamisjarjestyksen
sanamuoto tukee toimintamallia:

’Viimeksi irtisanotaan tai lomautetaan
yrityksen toiminnalle tarkeita
ammattityontekijoita.”
Silloin kun osaamista ja ammattitaitoa kaytetaan kriteerina,

vahennysten on kohdistuttava vain niihin yksikoihin ja tehtaviin,
joissa tyo on tosiasiallisesti vahentynyt.



’Raha on irtisanottavan
paras turva.”




Jos halutaan tarjota irtisanottaville lakisaateisen
irtisanomisajan ja -palkan lisaksi muuta tukea, ajatellaan
usein vain rahaa ja tarjotaan esimerkiksi irtisanomisaikaan
jollain kriteerilla suhteutettua ylimaaraista rahallista
korvausta. Se on ehka helpoin keino pehmentaa
irtisanomisesta aiheutuvaa iskua. Ylimaarainen palkka ei
kuitenkaan auta irtisanottua kauan, jos uutta tyota ei loydy.

"Tyonhakuvalmennus voi olla
rahaa hyodyllisempi ja
pitkakestoisempi muutosturva.”

Tydonhakuvalmennus voi olla rahaa hyoddyllisempi ja
pitkakestoisempi muutosturva. Sen myota irtisanottava
paasee verryttamaan tyonhakutaitojaan ja parhaimmillaan
loytaa nopeasti uuden tyopaikan. Tyonantaja ja etenkin johto
voi myos ryhtya "lailliseksi ihmiskauppiaaksi” ja

pyrkia etsimaan irtisanottaville uusia tyopaikkoja omien
verkostojensa ja kontaktiensa kautta.

Tyollistymisen kokonaisvaltainen tukeminen edellyttaa
johdolta uudenlaista ajattelua. Tukipaketteja laajemmista
ratkaisuista on hyotya kaikille osapuolille.




“Yt-neuvottelut ovat
hankala ja juridisesti riski-

altis prosessi.”



Yt-lakia pelataan aivan turhaan. Niin kauan, kun paatoksia ei ole
tehty etukateen eika ennen yt-neuvottelujen paattymista tai
henkiloperusteisesti ja yt-menettely on viety lapi asiallisesti
annettuja pelisaantoja noudattaen, prosessiin ei kdytannossa
sisally riskeja.

”Kaiken kaikkiaan yt-prosessi on sarja
kaytannonlaheisia pienia ja vahan
suurempia tekoja seka avointa,
johdonmukaista ja reilua johtamista.”

Kaiken kaikkiaan yt-prosessi on sarja kaytannonlaheisia pienia ja
vahan suurempia tekoja seka avointa, johdonmukaista ja reilua
johtamista.

Kommunikaation, neuvottelun ja sopimisen kulttuuri luo terveen
pohjan neuvotteluille. Pitkdjanteisen johtamisen ja vahvan
nakemyksen avulla prosessi viedaan loppuun asti ja saadaan
aikaan onnistuneita, lilketoimintaa tukevia muutoksia.



Mikali aihe on sinulle ajankohtainen,
otathan rohkeasti yhteyttal

Saat asiantuntijoihimme yhteyden lahettamalla
yhteydenottopyynnoén osoitteeseen: asiantuntija@accountor.fi

Halutessasi voit myos varata nettisivuiltamme maksuttoman ja
luottamuksellisen sparrauskeskusteluajan asiantuntijamme
kanssa: }www.accountor.com/fi/sparrausvartti
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