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rtikkelissa tarkastellaan, miten lakkautettavan tehtaan irtisanottavat tyontekijit neuvottelevat tyon-

antajansa kanssa yhteiskuntavastuun sisdllostd. Tutkimuskohteena on Perloksen Ylgjdrven-tehtaan

lakkauttamisen yhteydessd kdydyt yhteistoimintaneuvottelut. Yhteistoimintaneuvotteluprosessissa tii-
vistyvdt irtisanomiseen liittyvdt kysymykset tyéntekijdn asemasta ja vaikutusmahdollisuuksista omaan tilan-
teeseensa sekd yhteiskuntavastuun konkreettinen sisdlté tyontekijoiden ndkékulmasta.

Yhteiskuntavastuu on ymmarrettivissa arki- ja
aikalaiskasitteeksi (Moilanen & Haapanen 2006;
Malmelin & Vaarla 2005). Kisitteen ajankohtai-
suus on yhteydessa yha kiihtyvaan taloudelliseen
globalisaatioon. Yritysten yhteiskunnallinen ase-
ma on muuttunut globalisaation my6ta, mikd on
puolestaan lisinnyt kiinnostusta niiden toimintaa
ja arvoja kohtaan.Yhteiskuntavastuukeskustelus-
sa neuvotellaan yhteiskunnassa hyviksyttavistd
arvoista ja toiminnasta seka tavoitellaan yritys-
ten ja yhteiskunnan vilisen suhteen uudelleen
maarittelya.

Yleensi yhteiskuntavastuuta pidetdin kolmen
osatekijan muodostamana kokonaisuutena. Pu-
hutaan taloudellisesta vastuusta, ymparistévas-
tuusta ja sosiaalisesta vastuusta (esim. Rohwe-
der 2004; Carroll 1998).Vastuun konkreettinen
sisdltd kuitenkin maarittyy yksittdisen yrityksen
omaksumissa kdytinnoissi ja toimintakulttuu-
rissa. Yhteiskuntavastuu on luonteeltaan kon-
tekstuaalinen kasite, jolloin “vastuu on jonkun
tahon maiidratynlaista vastuuta jollekin toiselle
taholle jonkin asian tai sisdllon suhteen” (Antti-
roiko 2004, 22). Keskustelu yritysten toiminnasta
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ja arvoista herda usein yksittdisista tapauksista.

Esimerkiksi Yhdysvaltoja 2000-luvun alussa ra-
vistellut Enronin kirjanpitoskandaali johti maail-
manlaajuiseen keskusteluun vastuukysymyksista.
Suomessa ovat puhuttaneet maailmanlaajuisesti
toimivien, mutta edelleen suomalaisiksi mielletty-
jen yritysten mittavat irtisanomiset kotimaassa.

Irtisanomistilanteessa eri osapuolilla voi olla
hyvin erilainen kasitys siitd, mikd on yrityksen
vastuu tyontekijoistd ja laajemmin yhteiskunnas-
ta. Globaalissa porssiyrityksessa vastakkain aset-
tuvat tyypillisesti tyontekijoiden tavoitteet tyo-
paikkojen pysyvyydestd ja omistajien tavoitteet
yrityksen taloudellisen menestyksen lisdamises-
ta. Tyontekijoiden on vaikea ymmartid etenkin
tilanteita, joissa taloudellisesti hyvin menestyva
yritys irtisanoo heidat. Erilaisista nakékannois-
ta huolimatta lainsdddanto ja tyémarkkinoiden
kolmikantaiset sopimukset ohjaavat tyénanta-
jan ja tyontekijoiden toimintamahdollisuuksia ja
velvollisuuksia irtisanomistilanteessa. Keskeisena
yhteiskuntavastuun neuvotteluareenana irtisano-
mistilanteessa ovatkin lakiin perustuvat yhteis-
toimintaneuvottelut. Neuvottelun kohteena ovat
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sosiaalisen vastuun kysymykset, mutta myds ta-
loudellinen vastuun toteutuminen. Sosiaalinen ja
taloudellinen ndyttaytyvat keskeniin kilpailevina
ja ristiriitaisina vastuun alueina.

Tapaustutkimus Perloksen irtisano-
misista

Perlos on ollut yksi uuden teknologian ja glo-
baalin talouden menestysyrityksisti. Se aloitti
toimintansa 1950-luvulla valmistamalla ruisku-
valumuotteja ja 1980-luvulla se kdynnisti mat-
kapuhelinosien valmistuksen. Perlos listautui
Helsingin porssiin vuonna 1999. Nykyain yritys
on ”maailmanlaajuinen tuotesuunnittelu- ja val-
mistuskumppani telekommunikaatio- ja elekt-
roniikkateollisuudelle”. (Perlos 2006.) Perlos
ilmoittaa olevansa maailman suurin elektroniik-
kateollisuuden mekaniikkatuottaja ja yrityksen
asiakkaina on monia globaaleja yrityksia kuten
Nokia ja SonyEricsson. Se on siten esimerkki
alihankintayrityksesti, joka on onnistunut kayt-
timaan hyvikseen globaalia kilpailua ja informaa-
tioteknologian esiinmarssia ja joka toimii globaa-
lin markkinalogiikan mukaisesti.

Kevaistd 2005 lahtien Perlos on ollut koti-
maassaan paivittiisend uutisaiheena, eikd yleensd
kovin myonteisissa merkeissa. Tuolloin yritys il-
tineen Ylo6jarven-tehtaansa. Yritys perusteli lak-
kauttamista tuotannollisilla syilld ja kertoi, ettd
yhteistoimintaneuvottelut tehtaalla aloitettaisiin
mitd pikimmiten. Neuvottelut kaytiin Ylojarvella
touko-heindkuussa 2005, ja ne padttyivit kaikkien
tuotantopuolen tydntekijoiden irtisanomiseen
kesdan 2006 mennessa. Ennen tehtaan sulkemis-
ta Ylojarvelld kdytossa olleet koneet pakattiin ja
kuljetettiin yksitellen Perloksen tehtaille ympéri
maailmaa. Ylojarvelle jii globaali tuotekehitys-
ja ohjausyksikko. Edelleen vuoden 2007 alus-
sa yhtio ilmoitti kaikkien Suomen toimintojen
lakkauttamisesta saman vuoden kuluessa. Vain
padkonttorin ennakoitiin jidvin Suomeen. Nyt
yritys perusteli irtisanomisia toimintojen kan-
nattamattomuudella. Yhteistoimintaneuvottelut
kijamaarilla arvioituna Perlos on suurimpia irti-
sanojia Suomessa.

Artikkeli perustuu Perloksen Yl&jarven-teh-
taan lakkauttamista tarkastelevaan tapaustutki-
mukseen.Taman artikkelin aineistona ovat neljan
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Perlokselta irtisanotun tyontekijan haastattelut
kahtena eri ajankohtana. Haastattelut tehtiin
puoli vuotta tehtaan lakkauttamispaatoksen
jalkeen marras-joulukuussa 2005, jolloin haas-
tateltavat odottivat irtisanomistaan, sekd puo-
lisen vuotta tehtaan sulkemisen jilkeen, loka-
kuussa 2006. Kaksi haastateltavista (HI ja H2)
tyoskenteli Yl6jarven tehtaalla lahes koko sen
toiminnan ajan vuodesta 1995. He toimivat teh-
taalla my6s luottamustehtavissd ja osallistuivat
tdman vuoksi lakkauttamisilmoituksen jalkeisiin
yhteistoimintaneuvotteluihin. Toiset kaksi olivat
tehtaalla muutaman vuoden tydskennelleiti ko-
koonpanon ja ruiskuvalun tyontekijoita (H3 ja
H4). Ensimmdisissa haastatteluissa kivimme ela-
makerrallisesti lapi haastateltavien tyohistoriaa
keskittyen erityisesti kokemuksiin tehtaan lak-
kauttamisprosessista seka tulevasta irtisanomi-
sesta. Jalkimmaisissa haastatteluissa korostuivat
kysymykset tyonantajan vastuullisuudesta koko
lakkauttamisprosessin ja erityisesti yhteistoimin-
taneuvottelujen osalta sekd my&s haastateltavien
henkilokohtaiset ratkaisut irtisanomisen jalkeen.
Haastattelut kestivdt noin tunnista hieman yli
kahteen tuntiin. Ne toteutettiin haastateltavan
toiveen mukaan haastateltavan kotona tai yli-
opiston tiloissa.

Haastattelut mahdollistavat tydnantajan roo-
liin ja vastuuseen liittyvien tyontekijéiden néake-
mysten ldhiluvun seka erityisesti yhteistoiminta-
prosessin erittelyn toisaalta neuvotteluihin osal-
listuneiden luottamushenkildiden sekd toisaalta
prosessia sivusta seuranneiden rivityéntekijoi-
den nikokulmasta. Analyysi on aineistolahtoista.
Aluksi aineistosta on koottu yhteen kaikki yhteis-
toimintaneuvotteluja kasittelevat kohdat. Nama
aineistokohdat on edelleen luokiteltu prosessin
etenemisen mukaisesti. Tulkinnan lihtokohtana
on ajatus siitd, ettd yhteistoimintaneuvotteluissa
on kysymys sekid lainsdddannon edellyttimasta
toiminnasta ettd yhteiskuntavastuun kiytinndl-
lisen ja kulttuurisen sisdllon maarittelysta.

Aineisto ei mahdollista pitkille menevia yleis-
tyksid, koska haastateltavien joukko on pieni.Ta-
voitteena onkin tarkastella yhteistoiminnan dy-
namiikkaa ja yhteiskuntavastuun tilannekohtaista
rakentumista. Artikkeli tuo lisdvalaistusta seka
yhteiskuntavastuuta ettd yhteistoimintaneuvot-
teluita kasitteleviin tutkimuksiin tarkastelemalla
yhteiskuntavastuuta konkreettisena neuvotte-



luprosessina ja tdydentamailld laadullisesti yh-
teistoimintaneuvotteluja kisittelevid tilastollisia
tutkimuksia.

Yrityksen yhteiskuntavastuu: voittoa
lakia noudattaen vai tyontekijoiden
kanssa neuvotellen?

Teollistuneessa, modernissa yhteiskunnassa yri-
tys on nahty vastuulliseksi ensisijaisesti voiton
tuottamisesta osakkeenomistajilleen. Muun mu-
pitanyt sitd yrityksen ainoana vastuuna. Hianen
mukaansa yrityksen on kuitenkin toimittava
myds voiton tavoittelussa reilun pelin hengessa
ilman petosta. Yhteiskuntavastuututkija Tuomo
Takala kutsuu kapeaa, taloudelliseen vastuuseen
rajoittuvaa nakemystd omistajalihtoiseksi ideo-
logiaksi. Omistajaldahtoisessi ideologiassa koros-
tuu nimenomaan toiminnan laillisuuden merkitys.
Kaikki lakien asettaman vastuun ylittiva toiminta
ei ole suotavaa yrityksen nikokulmasta. (Takala
2004, 223-225; ks. my6s Takala 1987.) On kui-
tenkin esitetty, ettd Friedmaninkin vaade reilun
pelin sd@intdjen noudattamisesta pitdd sisillaan
ajatuksen voittojen tuottamista laajemmasta
vastuusta (Carroll 1998, 2).Yritys ei voi kantaa
vastuutaan tavoittelemalla voittoa keinolla milla
hyvinsi, vaan sen on toimittava yhteiskunnan
sdiantdjen mukaisesti.

Lakien noudattaminen merkitsee yrityksen
yhteiskuntavastuun ymmartimistd suppeasti.
Erilaiset yhteiskuntavastuuohjeistukset, kuten
OECD:n Toimintaohjeet monikansallisille yrityk-
sille tai YK:n Global Compact -aloite korostavat
titd lahtokohtaa. Ohjeissa painotetaan lakien
noudattamista niilld alueilla, joilla yritys toimii.
Globaalien yritysten kohdalla laki on siind maa-
rin joustava, etta useassa maassa toimiva yritys
voi kussakin maassa menetelld kyseisen maan
lainsdddannon mukaan. Talld tavoin yksi ja sa-
ma yritys voi noudattaa samaan aikaan erilaisia
voi esimerkiksi olla yhdessa maassa tiukemmat
tyontekijoiden asemaa ja oikeuksia maaritti-
vit sdddokset kuin toisessa. (Bomann-Larsen
& Wiggen 2004, 6—7.) Suomessa tyGterveys- ja
tyosuojelutoiminta ovat kdytinnén esimerkkeja
lainsdadantoon perustuvan yhteiskuntavastuun
konkreettisesta toteuttamisesta. Nama toimin-
tamuodot ovat vaikuttaneet samanaikaisesti
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sekd tyontekijoiden hyvinvoinnin kehittymiseen,
tyomarkkinoiden toimintaan etté talouskehityk-
seen (Koistinen 1999, 308). Niin taloudelliset ja
sosiaaliset tavoitteet yhdistyvat tyOterveys- ja
tyosuojelutoiminnassa samanaikaisesti.

Samoin yhteistoimintalakia voidaan pitaa yhte-
nd yritysten yhteiskuntavastuun etappina. Pertti
Koistisen, Ossi Salinin jaTimo Tikan (1987,8-10)
mukaan Suomeen vakiintui 1900-luvun mittaan
erainlainen hiljainen sopimus siitd, ettd esimer-
kiksi tehtaan lopettamisesta keskusteltiin yhteis-
tyOssd yritysjohdon, henkilékunnan ja paikallis-
ten viranomaisten kanssa. Hiljaisen sopimuksen
asemaa pyrittiin vakiinnuttamaan vuoden 1979
lailla yhteistoiminnasta yrityksissa. Laissa koros-
tetaan esimiesten ja alaisten vilisen kanssakay-
misen merkitystd. Tavoitteena on ollut erityisesti
tyontekijoiden aseman ja vaikutusmahdollisuuk-
sien parantaminen tyota ja tyopaikkaa koskevissa
asioissa seka jatkuvan kehityksen vilineeni ettd
merkittdvissa muutos- kuten irtisanomistilanteis-
sa. Laki on jonkin verran onnistunut lisidmaan
tyontekijoiden vaikutusmahdollisuuksia tyohon-
sd sekd parantanut tiedotusta ja vuorovaikutusta
tyopaikoilla (esim. Kairinen ym.2005). Erityisesti
se on parantanut paikallisten luottamushenkil6i-
den asemaa ja toimintamahdollisuuksia (Koisti-
nen 1999,276). Luottamushenkil6illd on lain mu-
kaan oikeus neuvotella palkkojen ja tyéehtojen
ohella henkilostopolitiikasta sekd saada tietoja
yrityksen taloudellisesta tilanteesta ja tulevaisuu-
den suunnitelmista.

Yhteistoimintalakiin on tehty muutoksia use-
aan otteeseen, koska esimerkiksi Eurooppa-oi-
keuden normit ovat sitd edellyttineet (Kairinen
ym. 2005, 1-6; Bruun & von Koskull 2004, 21,
196; Koskinen 1998a,429). PerloksenY16jirven
tehtaan lakkauttamisen aikoihin tuli voimaan
niin sanottu muutosturva (Laki 23.6.2005/458).
Ty6ministerion (2005) lakia selostavan esitteen
mukaan uudistuksen tarkoituksena on tiivistda
tyonantajan, henkiloston ja tyévoimatoimiston
vilistd yhteistyotd. Toimintamalli turvaa tyon-
tekijan asemaa irtisanomistilanteessa ja pyrkii
auttamaan uudelleentydllistymisessd. Tyonanta-
jan nakokulmasta muutosturva tuo yritykselle
tehostetun neuvotteluvelvollisuuden silloin, kun
on kyse tyévoiman vihentimisestd. Tyonanta-
ja on velvollinen tiedottamaan tyontekijéiden
edustajaa ja tyévoimaviranomaisia irtisanomis-

u>PIRIE



ten laajuudesta ja toiminnan aikataulusta ennen
kuin yhteistoimintaneuvottelut alkavat.

Laaja nakokulma yritysten yhteiskuntavas-
tuuseen korostaa yritysten vastuunoton va-
paaehtoisuutta. Laajan nikemyksen mukaan to-
dellista yhteiskuntavastuuta ovat lainsddadantod
pidemmalle menevit toimenpiteet ja yhteiskun-
nan hyvinvoinnin edistiminen (Uimonen 2006).
Yritys on muutakin kuin pelkkd taloudellinen
toimija, eli sen on huomioitava toiminnassaan
eettiset nakokohdat (Takala 2004, 225-226).
Voiton tavoittelu on till6in vain yksi paatoksen-
teon kriteeri ja moraaliset velvoitteet ohjaavat
tehtdvid ratkaisuja.

Laajaa sosiaalista vastuuta korostavan ajatte-
lun ja omistajaldhtoisen vastuun vilimaastoon
sijoittuu sidosryhmildhtdinen ideologia, jota
Euroopan unionin nikemys muistuttaa. Yhteis-
kuntavastuun toteutuminen edellyttdd, ettd
yritykset ottavat vapaaehtoisesti lainsdddantoa
laajempia velvoitteita sekd tekevit reiluja ja
jatkuvan vuorovaikutuksen perustalta solmit-
tuja sopimuksia sidosryhmien kanssa.Yritys on
omalta osaltaan vastuussa sidosryhmien, kuten
tyontekijoiden, tavarantoimittajien, asiakkaiden,
paikallisyhteisdjen ja alihankkijoiden edusta
(Peltola 2002, 127). Samalla sidosryhmit ovat
yrityksen yhteistydkumppaneita, joiden nike-
myksid ja tarpeita yritys kuuntelee (Kuvaja &
Kujala 2002, 17).Yrityksen vastuu sidosryhmia
kohtaan muodostuu osapuolten vilisessa vuo-
rovaikutuksessa.

Yhteistoimintaneuvotteluprosessissa kitey-
tyy mielenkiintoisella tavalla yhteiskuntavas-
tuun yhtiaikainen pakollisuus ja vapaaehtoi-
suus. Yhteistoimintalaki velvoittaa tydnantajan
ja tyontekijdt pelkdstddn neuvottelemaan, ei so-
pimaan.Tyontekijoiden ja tydnantajien neuvot-
telusuhdetta madrittda merkittavasti tyopaikan
yhteistoimintakulttuuri. Usein neuvotteluissa
sovitaan yhteisesti eri laeissa mairattyjen pa-
kollisten velvoitteiden ylittimisestd. Perloksen
Yl6jarven tehtaan yhteistoimintaneuvottelujen
tuloksena tehdyn sopimuksen tulos oli niin kut-
suttu sosiaalipaketti, jonka keskeisin sisélto oli
kolmen kuukauden eroraha kaikille irtisanot-
taville tydntekijoille. Ero- tai irtisanomisrahat
ovat ilmeisen yleisid vastaavissa joukkoirtisa-
nomistilanteissa.
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Yhteistoimintaneuvottelut: kiistojen
kentta

Perloksen Yl6jarven tehtaalla lakisditeiset yh-
teistoimintaneuvottelut kestivat kuusi viikkoa.
Tyonantajaa edustivat yrityksen johtajat sekd
tehtaan paikallinen johto eli tehtaanjohtaja ja
toiminnanjohtaja. Henkiloston edustajina neu-
votteluihin osallistuivat luottamusmiehiston ja-
senet seka lisaksi tyontekijoitd sellaisista henki-
|6storyhmistd, joista ei ollut riittavdd edustusta
muutoin. Pddluottamusmiehen nikékulmasta
neuvotteluasetelma oli viikosta toiseen muuttu-
maton ja kaavamainen:

HI: Olimme porukka, yt-porukka, olimme poy-
ddn ympirilld, (...) Ne ihmiset asettuivat paikoilleen,
tyonantajan edustajat olivat sielld hetked aikaisem-
min osittain kuin me. Sitten tulimme sinne, asetuim-
me sinne paikoille, missd istuimme 6 viikkoa. Aina
se sama paikka. Se oli automaattista. Jokainen istui
siihen, sitd ei ajatellut, sitten vasta tajusi ettd istuim-
me aina samalla paikalla. Osittain se oli suunniteltua,
ettd pddjohtaja, sitten se muu porukka. Siind oli jotkut
mddritellyt, ajatellut paikat. Ettd siind ne pddneuvotte-
Mutta se muu porukka, niin ne laskeutuivat siihen
pdivd toisensa jdlkeen, kaksi kertaa viikossa, kuuden
viikon ajan, 8 tuntia. (H1 2005.)

Haastateltava kuvaa neuvottelutilanteen ru-
tiinimuotoisena toimintana. Neuvottelijat aset-
tuvat ikddn kuin pelikentille ennalta sovittuihin
pelipaikkoihin ja asemiin. Pelikentén rajat ja ylei-
set sddnnot perustuvat lainsdddantdon. Yhteis-
toimintalain tavoitteena on poiketa periaatteel-
lisesta tyonantajan tyonjohto-oikeudesta tydn-
tekijan neuvotteluaseman hyviksi. Irtisanoessaan
tyontekijoitddn tydnantajan on noudatettava
yhteistoimintalain periaatteita (Koskinen 2001),
vaikka Suomessa tyonantaja ei kuitenkaan ole
vastuussa kenenkaan tydllistymisestd. Tyonantaja
paittdd yrityksen tuotannosta ja siihen tarvitta-
vasta tyOvoimasta tai vastaavasti liilketoiminnan
lopettamisesta ja supistamisesta (Bruun & von
Koskull 2004, 25, 83; Koskinen 1998a, 296).

Vahimmaisvaatimus yrityksen yhteiskuntavas-
tuun toteutumiseksi on tydntekijoiden edustaji-
en tapaaminen saannollisissa neuvotteluissa tie-
tyn ajanjakson aikana tai sopimuksen solmiminen
tyOnantajan ja tyontekijoiden vilille. Tydnantajan
velvollisuutena on tarkastella mahdollisuuksia



lieventdd irtisanomisten mairaa tai ainakin pa-
rantaa tyontekijoiden asemaa tyomarkkinoilla.
Lainsdadanto ei kuitenkaan velvoita tyénantajaa
toimimaan tyontekijan hyvaksi neuvottelupdydan
ulkopuolella.Tyéntekijoiden nakdkulmasta tyolli-
syyden turvaaminen ja toimeentulon takaaminen
ovat kuitenkin olennainen osa yrityksen sosiaa-
lista vastuuta (Moilanen & Haapanen 2006, 37).
Onkin todennikdisti, ettd pelkkd muodollinen
yhteistoimintaneuvottelu ei vastaa tyontekijoi-
den tavoitteita, vaan he pyrkivit laajentamaan
tyOnantajan vastuuta oman tyémarkkina-ase-
mansa ja toimeentulonsa turvaamiseksi.

Neuvottelujen kdynnistyessa Ylojarvelld syn-
tyi kiista siitd, onko yhteistoimintaneuvotteluissa
kysymys muodollisesta vai aidosta neuvottelus-
ta. Henkiloston edustajien kuvauksen mukaan
Perloksen ty6nantajat ldhtivat prosessiin ilman,
ettd he tunnustivat tydntekijoitd neuvottelu-
osapuoleksi tai olisivat kunnioittaneet tyonte-
kijoiden asemaa:

H2: Ne olisivat voineet tulla siihen yt-neuvotteluun
sillain meitd vdhdn arvostaen (...) Olisivat voineet val-
miiksi rakentaa jotakin irtisanomispakettia eikd niin
ettd jouduimme vaatimalla vaatimaan ja riitelemddn
sen. Ne olisivat itsekin pddsseet paljon vihemmadilld
jos olisivat siind heti ymmdrtdneet sen vastuunsa. Ettd
tdmd on karmea pddtos tdmd. (H2 2006.)

Henkiloston edustajat joutuivat yhteistoimin-
taneuvottelujen aluksi lunastamaan asemansa
neuvottelukumppaneina, tahona, josta tydnantaja
on moraalisesti vastuussa ja jolla on vaatimuk-
sia. Yhteistoimintaneuvotteluprosessi ndyttiytyi
alussa taistelun ja vastakkainasettelujen kenttana,
jolla tulos oli saavutettavissa vain vahvasti esitet-
tyjen vaatimusten kautta. Tyontekijit ilmaisivat
kantansa tyOnantajan asenteeseen kulttuurisesti
vahvalla tavalla, poistumalla neuvottelupaikalta:

H1: Se oli heiddn ldhtokohtansa.Viikon palkka.
Sehdn meni siihen ettd Idhdimme pihalle. (...) Sitten
kun seuraavan kerran tapasimme, niin sitten ne oli-
vat vdhdn saaneet rahaa lisdd. Sitaateissa. Niin sitten
ne vdhdn sitd korottivat. Ja suostuivat jollakin tavalla
siihen ettd meilldkin on ehdot. (H1 2006.)

Henkiloston edustajat kokivat saavuttaneensa
ndin tasavertaisen neuvottelijan aseman proses-
sissa, ja he arvioivat myds tyonantajan kasityksen
omasta asemastaan muuttuneen. Martti Kairisen,
Heikki Uhmavaaran ja Hanna Finnen (2005) tut-
kimuksen mukaan tydnantajan ja henkil6ston
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edustajien vilille jad usein tulkintaeroja saavu-
tetun sopimuksen tekijyydestd. Kun tydnantajat
pitavit neuvottelutuloksia yleensd yhteisymmar-
ryksen tuloksena, tulkitsevat henkiloston edus-
tajat sopimuksen pikemminkin suostumiseksi tai
myOntymiseksi tyénantajan vaatimuksiin. Y16-
jarven tapauksessa henkiloston edustajat toivat
esiin toisenlaisen ndkdkulman. He tulkitsivat
suuren osan yhteistoimintasopimuksen sisallosta
kovalla tyolla ansaituksi:

H?2: Kavimme kaikki aina lapi jélkikdteen, ettd
semmoista systematiikkaa me siihen haettiin. Ja kylld
me vahvoilla sielld sitten oltiinkin. (...) Oli ne vdhdn
ihmeissddn, kun ei ne oikein meille sielld mitddén
mahtaneet. Ettd mehdn vaadimme esimerkiksi, kaik-
ki poytdkirjat kdytiin tarkkaan Iépi. (...) Kdvimme
(--.) ne kohta kohdalta Iépi. Ne eivdt tykdnneet siitd,
ettd me aina seuraavan kokouksen aluksi edellisen
pdivdn poytdkirjaan, niin jokaiseen tehtiin muutoksia
kun sinne oli kirjattu vddrin asioita. (H2 2006.)

Neuvotteluihin osallistuneet tydntekijit
arvelivat, ettd he saivat omalla toiminnallaan
muutettua yhteistoimintaprosessin luonnetta.
Prosessi sai neuvottelutilanteen piirteitd sen
sijaan, ettd se olisi toiminut yksinomaan ritu-
aalimaisena neuvotteluvelvoitteen tiyttamisena.
Neuvottelujen tavoitteeksi muodostui sopimuk-
sen solmiminen tydnantajan ja tyontekijoiden
edustajien vilille, mitd voi pitda siirtymana kohti
laajemman yhteiskuntavastuun tavoittelua. Kult-
tuurisesti sopimuksen neuvotteleminen viittaa
vapaaehtoisuuteen, vastuullisuuteen ja ennen
kaikkea mahdollisuuteen toteuttaa vapaata tah-
toa (ks.Sorainen 1998).Vapaan tahdon toteutu-
minen tekee sopimuksesta sitovan ja sopimus
on oikeudellisesti ymmarrettavissa kahden ta-
savertaisen kumppanin tahtojen yhdistymiseksi
(Méditta & Kalliomaa-Puha 2006, 186).Tyonteki-
joiden ja tybnantajan vdlinen epitasa-arvoisuus
on kuitenkin ilmeistd erilaisissa neuvottelupro-
sesseissa. Sopimusvapautta vihentdd myds se,
ettd lainsdddantd rajaa sitd, mistd tyo- ja tyo-
ehtosopimuksissa voidaan tosiasiallisesti sopia
(Bruun & von Koskull 2004, 27).

Aidosti ja oikeasti rahasta neuvotellen

Kasitykseen yrityksen yhteiskuntavastuusta liit-
tyy voimakas oletus siitd, ettd yritys irtisanoo
tyontekijoitd vain, kun se on taloudellisesti aivan
vilttimatonti (Moilanen & Haapanen 2006).Y16-
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jarvella tyontekijat kokivat irtisanomisen tistd
syystd epdaoikeudenmukaisena menettelyna:

H 1: Se olisi asia erikseen ettd, jos firmalla menisi
oikein huonosti ja ei olisi eldmdn edellytyksid, mutta
kun hitto kun ei ollut mitddn. Paras tulos Suomessa
2004. (...) Se soi kaikista eniten.

Haastattelija: Se oli teille hyvd neuvotteluvaltti.

H1: No sehdn oli. Silld pddsi lyomddn lujaa.
(HI 2006.)

Tilanne antoi tyontekijoille moraalisen sel-
kdanojan neuvotteluissa ja oikeutuksen tavoitella
etuisuuksia kaikin laillisin ja kulttuurisesti hy-
vaksytyin keinoin. Usein yhteistoiminta-asioista
puhuttaessa vedotaan “yt-lain henkeen”, joka
ohjaa neuvottelemaan “aidosti”. Hiljaisen sopi-
muksen olemassaolosta kielivit sekd julkinen
yhteiskuntavastuukeskustelu ettd konkreetti-
sesti irtisanomistilanteissa maksetut korvaukset
ja tyonantajien toimet tydntekijoiden aseman
parantamiseksi. Yhteistoimintaneuvotteluihin
osallistuvat tietdvit, ettd tyonantajat tavallisesti
paityvit ylittamain lakisiiteiset velvoitteensa,
mutta mikaan ei heitd siihen pakota. Luottamus-
henkilot pitivat lainsdadantoon nojaavaa hiljaista
normistoa neuvottelun ja saavutetun sopimuk-
sen perustana:

H?2: Halusimme pitdd kiinni meiddn laillisista oi-
keuksista, ettd ainakin niin, jostain asiasta oikeasti
neuvotellaan ja rahahan siind sitten nousi semmoi-
seksi tdrkedksi asiaksi. (H2 2006).

Henkiloston edustajat tulkitsivat, ettd heilla
on mahdollisuus vaatia ja neuvotella tyénantajal-
ta etuisuuksia itselleen ylitse lainsdadannon esit-
tdmien vaatimusten. Oikeasti neuvotteleminen
antaa ymmartad, ettd luottamushenkil tulkitsi
asemansa kahtalaisena.Toisaalta tyontekijilla oli
laillinen oikeus neuvotella irtisanomisten seura-
usten lieventamisesta. Luultavasti tyontekijéiden
edustajat myOs ajattelivat, ettd heidin velvolli-
suutensa ja vastuunsa oli nimenomaan neuvotella
ja tavoitella hyviksyttavissa olevaa ratkaisua.Toi-
saalta haastateltava toi esiin, ettd tdmi neuvot-
telu ei voi kohdistua mihin vain, vaan johonkin
tiettyyn asiaan. Raha on todennékéisesti helppo
ja luonnollinen neuvottelukohde niin tydnanta-
jalle kuin tyontekijallekin.

Valta neuvottelujen rajoittamisesta nayttaisi
kuitenkin olevan pitkalti tydnantajalla. Tyonteki-
joiden edustajalle riittdd, kun asiasta neuvotellaan
oikeasti, ilman ennalta tiedettyd lopputulosta.

Luottamushenkil 6t hyviksyivit neuvottelujen al-
kuldhtokohdaksi sen, etti tehdas suljetaan. Tastd
lahtokohdasta neuvotteluissa on kysymys talou-
dellisen vastuun toteutumisesta ja irtisanottavien
asemaa parantavista eduista.

Luottamushenkilét kokivat onnistuneensa
neuvotteluissa, silld he kykenivit turvaamaan eri
henkiléstéryhmille kohtuulliset, lainsddadannén
velvoitteet ylittavat rahalliset edut. He tunsivat
voineensa vaikuttaa siihen, miten tydnantaja
kantaa vastuunsa yllattaen irtisanotuista tyonte-
kijoista. Tassd suhteessa he erosivat tyypillisistd
irtisanomistilanteissa neuvotteluihin osallistu-
neista henkiloston edustajista, silld Kairisen ja
kumppaneiden (2005, 19) kyselyn perusteella
vastaavissa tilanteissa 84 prosenttia henkiléston
edustajista pitdd vaikuttamismahdollisuuksiaan
huonoina tai erittidin huonoina.

Haastatellut, yhteistoimintaprosessiin sitoutu-
mattomat rivityontekijat puolestaan eivat usko-
neet luottamushenkildiden pystyneen juurikaan
vaikuttamaan lopputuloksiin:

H3: Ettd Perloksella oli pddtetty, ettd mitd mak-
setaan, se oli etukdteen pdditetty. Ja sitten vain esitet-
tiin, ettd annetaan myénnytyksid tyontekijéille. Ja ettd
se oli vaan niitten taktiikka, ettd yt-neuvotteluilla ei
ole minkddnlaista merkitystd. Ettd se on niin helppo
vaan sulkea [tehdas] ja minka sille voi sitten. Se on
aivan liian helppoa Suomessa irtisanoa tavallaan.
(H3 2006.)

Neuvotteluihin osallistumaton tydnteki-
ja nakee lainsdddannon siditelevan yrityksen
merkittavid ratkaisuja irtisanomistilanteessa.
Hénestd merkittivd neuvottelutulos olisi ollut
tehtaan toiminnan jatkaminen.Yrityksen talou-
dellinen vastuu tyontekijoistd ei korvaa sosi-
aalista vastuuta.

Tehtaanlakkauttamisen omistajaldh-
toisyys

Tyontekijoiden niakemyksen mukaan tehtaan
lakkauttamisprosessissa korostui omistajaldh-
toisyys. Tama lahtokohta oli ilmeinen jo ennen
yhteistoimintaneuvottelujen kdynnistymista.
Keskeinen ristiriita muodostui kahden sidos-
ryhman, tyontekijoiden ja sijoittajien, erilaisista
tiedonsaantitarpeista. Osakeyhti6laissa (9. luku,
8 §) taataan “osakkeenomistajien oikeus saada
tietoja” yhtion taloudelliseen asemaan vaikutta-
vista asioista, mutta yrityksen muihin mahdol-
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lisiin sidosryhmiin ei tiedotuksen osalta viitata.

Tiedotus on my&s jirjestettava siten, ettd tieto
esimerkiksi tehtaan lakkautuksesta on saatettava
omistajien tietoon yhtaaikaisesti ja ensimmaisena.
Taman vuoksi tyontekijdiden vaikutusmahdolli-
suudet yhteistoimintalain kattamiin, periaattees-
sa yhteistoimintamenettelyn alaan kuuluviinkin
asioihin ovat heikot.

Osakeyhtidlaki on siis yhteistoimintalakia
vahvempi tehdessdin mahdottomaksi yhteis-
toimintamenettelyn ennen tydntekijan asemaan
merkittavasti vaikuttavia paitoksia. Tallaisenaan
tiedotuskaytannot antavat kuvan siité, ettd tyon-
antajan tirkein sidosryhma ovat sijoittajat eivit-
ki tyontekijat. Lainsaddantd vahvistaa tiltd osin
yhteiskuntavastuun omistajaldhtoistd ideologiaa
asettamalla omistajien edun tyontekijiden edun
edelle. Laajasti yhteiskuntavastuuta toteuttavan
yrityksen toiminnassa avoimuus ja julkisuus tyon-
tekijoiden suuntaan ovat keskeisessd asemassa
(Moilanen & Haapanen 2006). Lainsdadanté ei
Ylojarven tehtaan lakkauttamistilanteessa oikeas-
taan edes antanut omistajalidhtoiselle menettelylle
vaihtoehtoja. Laki muutosturvasta pyrki kuitenkin
vahvistamaan yrityksen tydntekijalahtdista toimin-
taa. Omistajaldhtoisen ideologian edellyttiminen
on ristiriidassa niiden vaatimusten kanssa, jotka
pyrkivdt laajentamaan yritysten yhteiskuntavas-
tuuta ja vapaaehtoista vastuullisuutta.

Tyontekijoiden nakokulmasta tarkasteltuna
Perlos nojautui yhteistoimintaneuvotteluissa
myds muutoin omistajaldhtdiseen yhteiskun-
tavastuun ideologiaan ja painotti taloudellista
vastuuta sosiaalisten kysymysten kustannuksella.
Yhteistoimintaneuvotteluihin osallistuneen tyon-
tekijoiden edustajan mielestd hinen ja tehtaan-
johtajan nakemykset olivat selkeisti erilaiset:

H2: Kylldhdn se tdytyy sanoa, ettd jos tehtaan-
johtajan kanssa keskustelee, niin kylld se [tuotanto]
on hdnen ensimmdinen intressinsd. Ettd jos minulla
on ne asiat, ettd tyontekijoille pitdd jérjestdd ja niitd
pitdd ajatella. Ettd tulee aina vdhdn sitd erilaista
ndkemystd asioista. Mutta kylld niistd on aina sitten
keskusteltu ja se on hyvd ettd on keskusteltu ja hyvd
luottamus sdilynyt. (H2 2005.)

Tyontekijoiden edustajat kantoivat irtisano-
mistilanteessa vastuuta sosiaalisista kysymyksista
kuten tyontekijoiden hyvinvoinnista. Tydantajan
edustajat sen sijaan huolehtivat taloudellisista
kysymyksista kuten tuotannon edellytyksistd
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ja tuotantoprosessin katkeamattomuudesta.
Tyontekijan niakdkulmasta tehtaanjohtaja oli si-
sdistianyt hyvin Friedmanin (1982) nikemyksen
yrityksen vastuusta. My6s irtisanomistilanteessa
johtajan ensisijainen tavoite on tuotannon ylli-
pitdminen ja tuottavuuden varmistaminen.Anna-
Maija Lamsa (2001) on arvioinut sitd, miten yri-
tysten johtajat kidsittelevat irtisanomisia. Hanen
havaintojensa perusteella johtajat kisittelevat
irtisanomisia eri tavoin puhuessaan yrityksen na-
kokulmasta kuin puhuessaan henkildkohtaisesta
nakokulmasta. Yrityksen nakokulmasta korostu-
vat liilketoimintaan liittyvien hyotyjen ja haittojen
huomioiminen. Henkilokohtaisesta nakdkulmas-
ta enemman painoa saavat yrityksen velvollisuu-
det eri sidosryhmia kohtaan ja ndiden ryhmien
nikeminen arvokkaina itsessdan.

Julkinen neuvottelukentti: omistaja-
ja asiantuntijaldhtoisyys

Joukkoirtisanomistilanteessa my6s suuri yleisé
on osallisena yhteistoimintaneuvotteluissa medi-
an vilitykselld. Tiedottamistavat ja asioiden uuti-
sointi vaikuttavat siihen, nousevatko vastuukysy-
mykset yhteiskunnalliseen keskusteluun ja miten
nditd kysymyksia tarkastellaan (Uimonen 2006,
I 14). Vallitseva kisitys yrityksen toiminnasta ja
sen kantamasta vastuusta muodostuu tiedotus-
vilineiden vilitykselld. Oman nakokulmansa julki
saavat maarittelevat tapahtumien yhteiskunnalli-
sen merkityksen.Y|6jarven tehtaan lakkauttamis-
uutisen my6ta tiedotusvilineet olivat hyvin kiin-
nostuneita irtisanottavan henkiléstén edustajien
tuntemubksista ja mielipiteista ja etenkin tehtaalla
havaituista epikohdista. Tyontekijat osallistuivat
jonkin verran irtisanomistilanteen alkaessa esi-
merkiksi tiedotusvilineiden haastatteluihin ja
luottamushenkil6t antoivat myds itsendisia tilan-
netiedotteita. Toinen luottamushenkil6ista kertoi
antaneensa hyvin suoraviivaisia lausuntoja lehdis-
tolle, milld kuitenkin oli seurauksia:

H?2: [Yksi johtajista] vdhdn kdvi minua nuhte-
lemassa, kun mind olin ndihin liiton lehtiin antanut
haastatteluja. Se on melkein se asia mitd niilld on
minulle ollut sen jélkeen. (...)

Haastattelija: Aivan, ne ajattelivat, ettd sind olisit
johdon asialla?

H?2: Niin, niin. Se on justiin se vaikeus siind, ettd
mihin sen vetdd sen rajan. Olen aika vakuuttunut et-
td ne on ottaneet minut silmdtikukseen, ettd minun
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oikeasti pitdd miettid mitd sanon tai kohta ne oikeas-
ti vetdvdt minut johonkin kardijille. (H2 2005.)

Annettujen lausuntojen my&ta yritys pyrki ra-
joittamaan tyontekijoiden mahdollisuuksia esit-
tdd oma nakemyksensa tiedotusvilineissa. Tyon-
tekijoiden edustaja artikuloi ylla olevassa haas-
tattelulainauksessa selkeédn valtasuhteen itsensd
ja tydnantajansa vilille. Ty6nantajalla oli hanen
nakemyksensd mukaan oikeus rajata tyontekijoi-
den julkisia puhemahdollisuuksia prosessin aika-
na ja siten sitd, mitd neuvotteluprosessista ja teh-
taan lakkauttamisesta oli tiedossa julkisuudessa.
Ty6nantajan turvautuminen tydsopimuslain tar-
joamaan tyonjohto-oikeuteen heikensi siten yh-
teistoimintalain hengen ja sidosryhmailahtéisen
yhteiskuntavastuuajattelun mukaista demokraat-
tisen neuvottelun ja tasavertaisuuden tavoitetta.
Yritykselld oli oikeus maidritelld, etteivat tyon-
tekijoiden kannanotot tehtaan lakkauttamiseen
saaneet nakya voimakkaasti julkisuudessa.

Samasta nakokulmasta tyontekijat tulkitsivat
niitd tietoja, joita yritys oli vilittanyt valtakun-
nallisten tiedotusvilineiden kadyttéon yhteistoi-
mintaneuvottelujen jilkeen. Tiedotusvilineet
ovat luoneet irtisanomisuutisesta ldhtien kuvaa
Perloksen irtisanottujen tyontekijdiden hyvasta
asemasta tyémarkkinoilla heidan koulutuksensa
ja tyokokemuksensa ansiosta. Yritys on tydnte-
kijoiden mukaan pyrkinyt vahvistamaan tita ka-
sitystd omalla tiedotustavallaan:

H3: Ainakin vddrien tietojen antaminen telkka-
riin, se on onnistunut vallan mainiosti.(...) Edellisend
pdivdnd kun oli ndmd suuret irtisanomiset, oli tele-
visiossa uutinen, ettd kuinka hyvin Perloksen vdestd,
jotka on irtisanottu, on tydllistynyt ihmisid. Vaikka
ihan hyvin tiedettiin, ettd seuraavana pdivénd vasta
irtisanomiset astuvat voimaan. Niin sellaiset oli vd-
hdn ldpindkyvid, ettd periaatteessa ei ollut irtisanottu
vield ja kehuttiin ettd kuinka vdhdn on ty6ttomid
Perlokselta tullut. Ettd kaikki ovat saaneet téitd, jotka
on irtisanottu tai irtisanoutunut. (H3 2006.)

Yl6jarven tehtaan haastatellut tyontekijit
esittivat kasityksenain, ettd Perlos ponkitti jul-
kisuuskuvaansa todellisuuden kustannuksella.
Heidan tuttavapiirissddn vain harva oli tydllis-
tynyt ainakaan yhtd hyvin eduin varustettuihin
tyopaikkoihin. Samalle alalle pyrkineet olivat saa-
neet huomata joutuneensa tyollisyyskursseille,
osa-aika- tai patkatdihin tai vuokratydyritysten
palkkalistoille. Tallaisessa tilanteessa yrityksen

yhteiskuntavastuu jai Perloksen tyontekijoiden
nakokulmasta toteutumatta ja yrityksen moraa-
linen vastuu tydsuhteista vahidiseksi. Yllattavai
on, ettd myodnteisen Perlos-kuvan luomiseen
osallistuivat my&s etenkin Aamulehdessi julki-
sen puolen toimijat eli etupdissa tyévoimaviran-
omaiset (esim. Aamulehti 16.1.2007). Institutio-
naalisille toimijoille, tydnantajille, viranomaisille
ja tutkijoille, keskittyva tiedottamisvalta asettaa
tyontekijat maarittelyvallan kohteiksi. Tydnanta-
jan tavoitteena on esittad yritys mahdollisimman
edullisessa valossa ja viranomaisten tehtavana
on korostaa toimintansa tehokkuutta ja vaikut-
tavuutta. Tutkija puolestaan pdisee esittamain
kantansa julkisuuteen, jos hanen tutkimustulok-
sensa ovat myyvia.

Tiedotusvilineiden luoman kuvan perusteella
yksildiden on mahdotonta esimerkiksi arvioida
asemaansa tydmarkkinoilla ja helppo tuntea syyl-
lisyyttd, jos he eivit ole tydllistyneet yhtd hel-
posti kuin julkisuudessa konstruoidut tehtaan-
tyontekijat. Kuitenkin laajemmasta niakokulmas-
ta tarkasteltuna he ovat yritysten uudenlaisten
toimintapolitiikan kohteita. Globaalin talouden
myOtd yritykset ovat yhd enenevdssd mairin
siirtineet ja ulkoistaneet liiketoiminnan riskeja
alihankkijoille ja puskurityévoimalle. Samalla ne
ovat purkaneet kansalliseen ja paikalliseen hy-
vinvointiin vaikuttavia rakenteita (Julkunen 2006,
132). Muutos ei ole ollut ongelmaton yksittiisille
yrityksille tai tyontekijoille.Vaikka globaalit mark-
kinat ovat luoneet nopeasti liilkkuvan padgoman,
useimmilla yritysten sidosryhmilla on edelleen
kotimaa (Takala 2004, 2 14).Valtaosalle globaaleis-
sa yrityksissd tyoskentelevistd tyé on edelleen
osa arkea ja toimeentulon hankkimista itselle ja
perheelle omalla asuinpaikkakunnalla.

Taloudellisten etujen ristiriitaisuus

Yhteistoimintaneuvotteluiden tuloksena tyon-
tekijat allekirjoittivat sopimuksen niin sanotusta
irtisanomispaketista. Sopimuksen mukaan tyon-
tekijat olivat oikeutettuja kolmen kuukauden
palkkaan irtisanomisen yhteydessi. Yhteiskun-
tavastuu konkretisoitui yhteistoimintaneuvotte-
luissa siten ensisijaisesti taloudellisena kysymyk-
send. Haastatellut tyontekijat arvioivat Perloksen
kantamaa vastuuta irtisanotuista tydntekijoista
sen mukaan, miten tyytyviisid he itse olivat saa-
miinsa etuisuuksiin. Erds tyontekija kertoi, ettd
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huomio neuvotteluissa kohdistui ldhinnd omaan
asemaan, ei muiden:

H4: En tiedd olivatko ne hirvedn hyvdt vai huo-
not ehdot, ihan ok tdllain tavallisen tyéntekijdn
silmin. (...)

Haastattelija: Tuntuko, ettd ne neuvottelutulokset
olivat tasapuoliset kaikille?

H4: Itse asiassa katsoin Idhinnd vaan omia asi-
oitani. En niin hirvedsti kiinnittdnyt huomiota mitd
niissd luki niissd muissa, meni ulos toisesta korvasta
se kaikki mikd koski niitd muita. (H4 06.)

Yhteistoimintalain ldhtékohdista tarkastel-
tuna Perloksen Y16jirven tehtaan neuvottelui-
den tulosta voi pitdd tyontekijoille myonteise-
na ja rivityontekijoiden toiveiden mukaisena.
Tavoitteena oli saada irtisanomistilanteessa
mahdollisimman hyvit (rahalliset) edut. Yritys
ylitti lainsdddannon edellyttimén velvoitteen
taloudellisten korvausten mdirdssi. Muutoin
yritys osallistui tyontekijoidensi tukemiseen ja
toimintaedellytysten turvaamiseen ldhinni sal-
limalla muutosturvan edellyttimdt tydnhakuva-
paat tyontekijoille sekd ulkopuolisten tahojen
toiminnan tehdaskiinteistossa. Perloksella ulko-
puolisia toimijoita oli runsaasti: tydvoimaviran-
omaisten perustaman tyohakupisteen ja -kou-
lutuksen ohella tukeaan tarjosivat esimerkiksi
keskustelutukena toimineet seurakunnan papit
ja vapaaehtoistyontekijit (Viitasalo 2006). Tama
osoittaa, kuinka massiivisissa irtisanomistilan-
teissa lukuisat ulkopuoliset toimijat voivat ottaa
haltuunsa monet yrityksen yhteiskuntavastuun
velvollisuuksiin yleensi liitettavista toimista.Yri-
tyksen tehtdviana on vain ulkopuolisten toimin-
nan salliminen tehtaan alueella.

Yhteistoimintalain tavoitteiden vastaisesti
neuvottelussa saavutettu sosiaalipaketti naytti
yllattden vaikeuttavan tyontekijdiden tulevaisuu-
den suunnittelua ja uuden tydpaikan etsimista.
Erityisen hankalana tyéntekijit kokivat ennen ir-
tisanomista tehtyjen haastattelujen perusteella
sen, ettd saavutetut edut sitoivat heidiat epamai-
raiseksi ajaksi Perlokseen:

H4: Seuraavan tyépaikan hakeminen oli hirve-
dn vaikeata, kun tyénantaja ei vdlttdmdttd viitsi
odottaa just sitd aikaa. Odotatko vield kuukauden?
(H4 2005.)

H3: Tyénantaja pystyy pitkittdmddn tai irtisano-
maan aikaisemmin ja sitten tyontekijdlld ei ole mitddn
sanomista siihen tai menettdd etunsa. (H3 2005).

103

Arija Jolkkosen (1998, 222) mukaan yrityksen
tarjoama tukipaketti vaikuttaa yksildiden valin-

toihin ja mahdollisuuksiin irrottautua yrityksesta.

Ylojarvella paketti sitoi tyontekijat tyonantajan
tarpeisiin, misti syystd eroraha muodostui mo-
nille ansaksi. Itse irtisanoutumalla tyontekijiat me-
nettiviat kolmen kuukauden erorahan, silla tyon-
antaja sai paattaa, milloin yksittdiset tyontekijit
irtisanotaan ja tehdas lakkautetaan. Mervi Rou-
visen (2003, 84, 127) tulosten perusteella irtisa-
nottavat eivat mielld tukipakettia samalla tavalla
taloudelliseksi turvaksi kuin tyopaikkaa. Perlok-
sen tapauksessakin eroraha oli ylimairiinen tulo
lahinna helposti tydllistyville, valittdmasti uuteen
tyopaikkaan siirtyville tyontekijoille. Vahiten ir-
tisanomispaketista henkilokohtaisesti hyotyivit
tyottomaksi jadneet ja eniten tukea tarvinneet.
Sosiaalipaketin kdytinnon seuraukset yllattivat
jotkut tyontekijoista:

H3: Kun se oli ilmoitettu, ettd se oli 3 kk erora-
ha. Ettd sen pitdd kolmeksi kuukaudeksi riittdd, niin
eihdn sitd tajunnut, ettd sen pitdd viisi kuukautta
riittdd. (H3 2006).

Raha lomarahoineen jaksotettiin vastaamaan
normaaleja tehtaalta saatuja ansioita, eikid ennen
tdmdn kauden padttymistd saanut ansiosidon-
naista tyottomyyskorvausta. Moni kokikin ylla-
tykseni irtisanomisrahan seuraukset. Tukipaket-
tikaudellakaan tadysipainoinen tyénhaku ei ollut
kovin helppoa, silld tydvoimatoimiston silmissa
tyonhakija oli edelleen yrityksen palkkalistoilla.
My®0s aiempi, suhteellisen korkea palkka heiken-
si joidenkin tyontekijoiden tydllistymismahdolli-
suuksia tai -halukkuutta:

H4: Laskin sen kotona, ettd saan tulevaisuudessa
enemmdn istumalla rahaa, kun sillé tavalla etté olen
toissd. Niin se oli heti tdmmodistd, tyonvalitysfirmat jdi
heti pois. (...) Siind tulee kustannuksia matkoista ja
syomisistd ja muustakin. (H4 2006.)

Jotkut haastateltavista toivat esille, ettd tar-
jolla oli lahinnd vuokra- ja osa-aikatéitd, joissa
palkka olisi jadanyt heiddn ansiosidonnaista tyot-
tomyyskorvaustaan alhaisemmaksi. Liisa Moila-
sen jaAri Haapasen (2006) tutkimuksen tulosten
valossa tyésuhdeturva ja tyon pysyva luonne ovat
tyontekijoille ensiarvoisia kysymyksia yhteiskun-
tavastuun toteutumisen kannalta. Siirtyma vaki-
tuisesta tyosta vuokratydmarkkinoille heikentda
olennaisella tavalla paitsi tyontekijoiden asemaa
tyomarkkinoilla, myds yksilon yhteiskunnallista
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ja taloudellista asemaa. Mahdollisesti pitkaaikais-
tyottomiksi jadville yhteistoimintaneuvotteluis-
sa saavutetun etupaketin ainoa merkitys tulikin
olemaan siind, ettd heidin ansiosidonnainen
tyottdmyyspaivarahakautensa pitenisi erorahan
ajanjaksoa vastaavalla ajalla. Nayttiisi siltd, ettd
yrityksen taloudellinen tuki tyéntekijoille voi olla
jopa haitallista yksittidisille tyontekijoille, jos sii-
hen ei sisdlly sosiaalisen vastuun elementteja.

Onko raha vastuuta?

Keskustelu yhteiskuntavastuusta kidyddan usein
ylvdiseen ja julistuksenomaiseen sivyyn niin me-
diassa kuin yritysten raporteissa ja julkilausumis-
sakin. Olemme tarkastelleet artikkelissa Perlok-
senYl6jarven tehtaan lakkauttamisen yhteydessa
kaytyja yhteistoimintaneuvotteluja. Olemme tul-
kinneet timdn lakisditeisen prosessin kentiksi,
jolla tyontekijit neuvottelevat tydnantajansa
kanssa yhteiskuntavastuun sisallosta. Nain konk-
retisoituna yrityksen yhteiskuntavastuu on melko
arkipdivdinen kysymys leivdstd ja toimeentulon
turvaamisesta irtisanomistilanteessa.Tyontekijan
nakokulmasta yhteiskuntavastuuta ovat arkiset ja
itsekkddtkin asiat, kuten neuvotteluissa saavute-
tut, juuri itsed hyodyttavit rahalliset etuudet.
Yhteiskunta maarittdd yhteiskuntavastuun
reunaehtoja erilaisin laein ja asetuksin. Yhteis-
toimintakdytintdjen ongelmana néyttdisi olevan
irtisanomistilanteessa se, ettd yhteisten tavoit-
teiden sijaan tyonantajat ja tyontekijit ajavat,
ymmarrettivasti, vastakkaisia pyrkimyksia. Esi-
merkiksi Kairinen ja kumppanit (2005) koros-
tavat yhteistoimintamenettelyn liittyneen liiaksi
vain kriisitilanteisiin, jolloin silld ei ole ollut lain
tavoittelemaa merkitystd tydyhteisojen kehitti-
misen vilineend. Keviilla 2007 eduskunta hyvak-
syikin uuden lain yhteistoiminnasta yrityksissa
(334/2007).Vanhan lain tulkinnanvaraisuutta on
tarkoitus vihentad yksityiskohtia tarkentamalla.
Tavoitteena on erityisesti lisitd tyonantajan ja
tyontekijan vilista yhteistyota siten, ettd tyon-
antaja laatii vuosittain henkilosto- ja koulutus-
suunnitelman.Téllainen suunnitelma on aiemmin
vaadittu tyésopimuslaissa, mutta nyt se tulee mu-
kaan myos yhteistoimintalakiin. Nahtavaksi jaa,
lisidvatkd namad toimet yhteisty6ta globaaleissa
suuryrityksissa tyontekijoiden nikokulmasta.
Myo6s muu lainsdddantd ndyttiisi tarkastelta-
van tapauksen valossa heikentivén yhteistoimin-

talain tavoitteiden toteutumista ja siten vaikut-
tavan myos yhteiskuntavastuun toteutumiseen.
Merkittavimpani lakina on tdssa mielessi osake-
yhtidlainsdadanto, joka asettaa osakkeenomista-
jat etusijalle tiedonsaamisessa. My6s tihan uusi
yhteistoimintalaki pyrkii puuttumaan, silla se si-
sdltdd velvoitteen kertoa henkilostod koskevista
asioista henkiloston edustajille heti, kun yritys
on paattanyt uudistuksista. Laki tuo siten myos
luottamushenkiloston salassapitovelvollisuuden
piiriin. Lain tarkoituksena on ilmeisesti paastd
tiedottamisessa ohi osakeyhti6lain, joka kieltdd
ennakkotietojen antamisen.

Lisdaksi sosiaalilainsdddantd nayttiisi olevan
ristiriidassa yhteistoimintalain hengen kanssa, silla
erilaiset ja eri ehdoin sovitut etuuspaketit voivat
luoda tilanteita, joissa tyontekijéiden tydllistymi-
nen heikentyy.Tama tilanne on sosiaalipoliittisten
jarjestelmien tyypillinen ongelma. Ne rakentuvat
normaalitapausten varaan, eivitkd kykene tun-
nistamaan esimerkiksi ihmisid, jotka ovat tyot-
tomid, mutta saavat palkkaa. Tilannekohtaisten
ja erilaisten sosiaalipakettien kaikkia seurauksia
on mahdotonta arvioida ennalta. Rahalla ostetun
vastuun vaikutukset ovat ristiriitaisia ja ainakin
tdssd tapauksessa niiden hyoty ndyttiisi koitu-
van parhaassa asemassa olevien tydntekijoiden
hyvaksi. Kannatettavalta uudistukselta tuntuukin
tyonantajien velvoite tehda irtisanottavien uudel-
leenkoulutusta sekd tydllistymistd edistiava toi-
mintasuunnitelma (ks. Koskinen 1998b, 82-91).
Tahan saakka tydsopimuslain nojalla vaadittujen
henkilosto- ja koulutussuunnitelmien sisillot
ovat voineet olla varsin yleisluontoisia (Tiitinen,
Saloheimo & Bruun 1989, 132-139). Tami voi
tuoda rahallisiin etuihin keskittyviin neuvotte-
luihin kasiteltdviksi laajemmin tyontekijoiden
tulevaisuuteen vaikuttavia asioita.

Tyontekijoiden niakokulmasta erilaiset suun-
nitelmat ovat kuitenkin todennikdisesti merki-
tyksettomid, jos he eivit itse ole osallisina niiden
suunnittelussa.Vaikka tutkimuksen aineiston pe-
rusteella ei voi tehda pitkalle menevii yleistyksia,
on kuitenkin mahdollista sanoa, ettd Perloksen
Yl6jarven-tehtaan haastatelluista tyontekijoista
neuvotteluihin osallistuneet olivat tyytyvidisem-
pid ja sitoutuneempia saavutettuun neuvotte-
lutulokseen ja sopimukseen kuin haastatellut
rivitydntekijat. Neuvotteluprosessin aikana
edustajat kdvivit lapi tilannetta keskenian ja yri-
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tyksen johdon kanssa, pohtivat erilaisia toiminta-
vaihtoehtoja ja saivat tunteen siitd, ettd he voivat
vaikuttaa ainakin joissakin rajoissa tilanteeseen
ja tyontekijoiden asemaan. Rivityontekijat sen
sijaan kokivat olevansa paitoksenteon kohteita.
Irtisanomisprosessi heikensi heidian kasitystidan
omista toimintamahdollisuuksistaan yrityksessa,
eivitkd he kokeneet olevansa vastuullisia tilan-
teesta tai sen seurauksista. He sitoutuivat saavu-
tettuun sopimusratkaisuun vain, koska ajattelivat
sen tuovan heille taloudellista etua. Muutostur-
vakaan ei aineiston perusteella ndyta valttimatta
turvaavan tyontekijoille mahdollisuutta valmis-
tautua tyopaikan vaihtoon vield irtisanomisuhan
aikana. Muutosturvan keinot ovat yksilokoh-

taisia, tydvoimatoimiston asiakkuuteen liittyvia
toimenpiteita.
Rahasta keskusteleminen on yhteistoimin-

taneuvotteluissa kulttuurisesti helppo ratkaisu.

Yritys on valmis ostamaan moraalisen hyviksyn-
néan joukkoirtisanomisille ja tyontekijit kokevat
saavansa korvauksen irtisanomisestaan. Onko
yhteiskuntavastuu irtisanomistilanteessa siis siti
suurempaa, mitd enemman yritys maksaa kipu-
rahoja tyontekijoilleen? Jatkossa olisi syyta tutkia
globaalisti toimivien yritysten yhteiskuntavastuu-
ta erilaisissa konkreettisissa prosesseissa. Tama
voisi selventdi siti, millainen asema globaaleilla
yrityksilld voi olla yhteiskunnan ja tydntekijéiden
aseman kehittdmisessa.
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