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Tiivistelmi - Abstract

Kollektiiviperusteiset irtisanomiset ovat vakiinnuttaneet paikkansa liikkeenjohdollisena
perustoimenpiteend kannattavuuden parantamiseksi. Tama tutkimus paneutuu asiaan
taloudellisten seurausten nikokulmasta. Menetelmallisesti tutkimus pohjautuu De Me-
usen, Vanderheidenin ja Bergmannin vuonna 1994 julkaistuun artikkeliin ” Announced
Layoffs: Their Effect on Corporate Financial Performance”. Tutkimusongelmina on sel-
vittdd, onko kollektiiviperusteisilla irtisanomisilla vaikutusta suomalaisten porssiyhtioi-
den kannattavuuteen, ja eroaako irtisanoneiden yhtividen taloudellinen suorituskyky
yhtidistd, jotka eivdt irtisanoneet. Yhtididen kannattavuutta tarkasteltiin vuosilta 2010-
2014, ja irtisanomisia 2012-2014. Tutkimusryhmit jaettiin vuonna 2012 irtisanoneisiin ja
vuosina 2012-2014 irtisanomisista pidédttdytyneisiin suomalaisiin porssiyhtitihin. En-
simmdisen hypoteesin mukaan irtisanomisilla on tilastollisesti merkitsevad vaikutus
suomalaisten porssiyhtididen kannattavuuteen, toisen hypoteesin mukaan irtisanonei-
den ja ei-irtisanoneiden yhtididen kannattavuus eroaa merkitsevésti toisistaan. Tutki-
mus ei tue kumpaakaan hypoteesia. Regressioanalyysin perusteella irtisanomisilla ja
kannattavuudella ei ole merkitsevdd vaikutusta kohdeyhtididen kannattavuuteen. Li-
sadksi irtisanoneiden ja ei-irtisanoneiden suomalaisten porssiyhtididen valilla havaittiin
vain yksi tilastollisesti merkitseva ero tilikauden voittoprosentin osalta. Tédten toinen
hypoteesi, jonka mukaan irtisanoneiden ja ei-irtisanoneiden suomalaisten porssiyhtioi-
den viililla olisi merkitseva ero, hylataan.
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1 JOHDANTO

1.1 Tutkimuksen taustaa

Yritysjohdon kyvykkyyden yksi tarkeimmistd mittareista on se, kuinka tehok-
kaasti se pystyy vastaamaan markkinapaikan kilpailullisiin paineisiin. Viimeai-
kaiset edistysaskeleet teknologian, markkinasdantelyn purkamisen ja taloudelli-
sen globalisaation saralla ovat lisdnneet yritysten kilpailupaineita ympari maa-
ilmaa. (Wayhan & Werner, 2000, 341.)

Kustannuslaskennan ja kilpailuympadriston vélistd suhdetta on tutkittu
ristiriitaisin tuloksin. Ammatinharjoittajille suunnattu kirjallisuus ja oppikirjat
toteavat, ettd koventunut kilpailuympaéristo edellyttdd laadukkaampaa ja tar-
kempaa kustannuslaskentaa (Krishnan, Luft & Shields, 2002, 271). Lisdksi maa-
ilmanlaajuinen kilpailun lisddntyminen on johtanut siihen, ettd yritykset etsivit
jatkuvasti keinoja alentaa kustannuksiaan. (Horngren, Datar & Rajan, 2011, 30).
Kilpailuympéristossd onnistuminen ja kannattavuuden parantaminen edellyt-
tavat, ettd kustannuslaskenta ja kustannusten hallinta kuuluvat yrityksen joka-
pdivdisiin perusfunktioihin. (Horngren ym., 2011, 178.)

Henkilostoon kohdistuvat supistukset on yksi strategisista keinoista, joil-
la organisaatio voi alentaa kustannuksiaan ja tdten selviytyd markkinoilla vallit-
sevista paineista. Taman takana piilee yritysjohdossa vallitseva késitys, jonka
mukaan henkilostonvdhennykset parantavat yrityksen taloudellista asemaa ja
toimintaa. (Vanderheide, De Meuse & Bergmann, 1999, 261.) Syitd irtisanomisil-
le ja henkilostomddran vahennykselle on useita: operatiivisten kustannusten
vdhennystarve, hallintotasojen vahennys paremman tehokkuuden saavuttami-
seksi, pddllekkdisyyksien poistaminen fuusioiden jdljilta sekd kilpailupaineisiin
vastaaminen. Yritysjohto pitdd henkilostovahentamistd proaktiivisena keinona,
jolla organisaation “kuntoa kohotetaan ja virtaviivaistutaan”. Taman lisgksi irti-
sanomisia perustellaan vditteilld, joiden mukaan henkilostovahennykset tekevit
jaljelle jadneiden tyontekijoiden asemasta entistd turvatumman, ja osakkeen-
omistajat saavat parempaa tuottoa investoinnilleen. (De Meuse, Vanderheide &
Bergmann, 1994, 509-510.)

Pohjaoletuksena on, ettd yritysjohto pyrkii toimimaan tehokkaasti mini-
mikustannustasolla, ja henkilostovahennykset juontavat juurensa tavoitteeseen
vahentdd tyovoimakustannuksia. Tama ldhtokohta edellyttad, ettd yritysjohdon
mielestd tavoitteisiin (tuotanto, liikevaihto ja tulos) pddstddan pienemmalldkin
tyontekijamaaralld. Alentuneiden kustannusten tulisi johtaa joko tuloskasvuun
tai kilpailukyvyn kohenemiseen tuotteiden hintojen paremman hallinnan vuok-
si. (Cascio, Young & Morris, 1997, 1175-1176.)

Viimeisten vuosikymmenten aikana irtisanomiset ovat nousseet ylei-
simmaéksi strategiseksi keinoksi alentaa kustannustasoa ja uudelleen jarjestaa
toimintoja yrityksissd. Taman myotd joukkoirtisanomiset organisaatioissa on
ilmiond arkipdivdistynyt ja tullut hyvaksytyksi strategiseksi tervehdyttdamiskei-



noksi myds paremmin menestyneiden yhtididen osalta. (Appelbaum, Henson &
Knee, 1999, 473.)

Irtisanomisilla on kuitenkin negatiivisia vaikutuksia tyontekijoiden li-
sdksi myos organisaatiolle itselleen. Irtisanomisten on todettu alentavat voittoa,
heikentdvan osinkojen kehitystd, vaikuttavan negatiivisesti osakkeiden hintoi-
hin, tekevan organisaation ilmapiiristd ja tyontekijoiden motivaatiosta heikon ja
lisddvan myohdstymisid sekd poissaoloja. Irtisanomisten on myos todettu lisda-
vdn tyontekijoiden stressistd johtuvia poissaoloja organisaation kustannuksella.

Onkin selvdd, ettd irtisanomisten kokonaisvaikutus syntyy yhdistelmasta
negatiivisia ja positiivisia osatekijoitd. Nama tekijdat vaikuttavat organisaation
taloudelliseen suorituskykyyn ja kannattavuuteen sekd pitkilld ettd lyhyelld
ajanjaksolla. Tassd tutkimuksessa painopiste on irtisanomisten taloudellisissa
seurauksissa organisaatioiden ndkdkulmasta lyhyelld kahden vuoden seuranta-
jaksolla. Irtisanomiset ovat Suomessakin usein kaytetty keino yritysten talou-
den tervehdyttdmiseksi, joten empiiristd tutkimusta aiheesta kaivataan. Kannat-
tavuuden parantaminen on kiytetyimpid perusteluja irtisanomisille, joten on
luonnollista, ettd aihetta peilataan tutkimuksessa tastd ndkokulmasta.

1.2  Tutkimusongelma- ja tavoite

Tutkimus pohjautuu menetelmadllisesti De Meusen, Vanderheidenin ja Berg-
mannin vuonna 1994 julkaistuun tutkimukseen “Announced Layoffs: Their Ef-
fect on Corporate Financial Performance”. Tutkimukselle julkaistiin kymmenen
vuotta mydhemmin 2004 jatkoartikkeli “New Evidence Regarding Organiza-
tional Downsizing and Firm’s Financial Performance: A Long-term Analysis”,
jossa tarkasteltavaa aikaperiodia laajennettiin.

Paatutkimusongelma on pyrkid selvittdmddn, kuinka irtisanomiset vai-
kuttavat kohteena olevien suomalaisten porssiyhtididen kannattavuuteen. Tut-
kimuksen tavoitteena on seurata soveltuvin osin vuonna 1994 ja 2004 julkaistuja
tutkimuksia, mutta suomalaisella ja ajankohtaisemmalla aineistolla. Tutkimus
on erittdin mielenkiintoinen jo siksi, ettd aiempi tutkimus on tehty ennen vuon-
na 2007 alkanutta finanssikriisid ja taantumajaksoa, minkd myotd irtisanomiset
ovat viime vuosina saaneet runsaasti huomiota mediassa ja julkisessa keskuste-
lussa Suomessa. On erittdin tarkedd, ettd timian keskustelun tueksi saadaan ar-
gumentteja ja empiiristd tietoa irtisanomisten reaalisesta vaikutuksesta, silld ai-
empi keskustelu on pohjautunut pitkalti mahdollisesti jo vanhentuneisiin ole-
tuksiin.

Tavoitteena on tutkia kohdeyritysten irtisanomisten ja kannattavuuden
vilistd relaatiota. Pddtavoitteena on luonnollisesti selvittdd, onko nididen kah-
den muuttujan vililld riippuvuussuhde, minka lisdksi irtisanomisten vaikutusta
tutkitaan peilaten sitd kannattavuutta mittaaviin tirkeimpiin tunnuslukuihin.
Namad tunnusluvut ovat oman pddoman ja koko pddoman tuottoprosentit, koko
pddoman kiertonopeus seka tilikauden voittoprosentti ja market-to-book-ratio,



eli markkina- ja tasearvon suhde. Namé tunnusluvut lasketaan viideltd vuodel-
ta: kaksi vuotta ennen irtisanomisia, irtisanomisvuodelta sekid kaksi vuotta irti-
sanomisten jdlkeen. Aikaperiodi on vastaava kuin De Meusen ym. ensimmadi-
sessd tutkimuksessa, jossa tunnusluvut laskettiin vuosilta 1987-1991. Tdssa tut-
kimuksessa aineisto kerdtddan vuosilta 2010-2014, jolloin irtisanomisvuosi on
2012.

Toinen tutkimusongelma pyrkii vastaamaan kysymykseen, onko irtisa-
noneiden ja ei-irtisanoneiden suomalaisten porssiyhtididen taloudellisessa suo-
rituskyvyssd tilastollisesti merkitsevdd eroa. Hypoteesi testataan jakamalla
porssiyhtiot vuonna 2012 irtisanomisista ilmoittaneisiin ja vuosina 2012-2014
irtisanomisista pidattdytyneisiin. Taloudellista suorituskykyd tarkastellaan
kannattavuuden ndkokulmasta aiemmin mainittuja viittd tunnuslukua kayttden,
ja tutkimusryhmien viliset erot testataan mahdollisten tilastollisten merkitse-
vyyksien loytamiseksi.

1.3 Tutkimusaineisto

Tutkimuksen aineiston muodostavat useat ldhteet. Tarkasteltavat tunnusluvut
lasketaan kohdeyritysten tilinpdatoksistd. Kohdeyritykset valitaan Talouseld-
maé-lehden selvityksestd Suomen 500 suurimmasta yrityksestd irtisanomisvuo-
delta, eli 2012. Tdssd tutkielmassa tarkastelussa ovat 60 porssiyritystd, joiden
lilkkevaihto on alle 3000 milj. euroa, ja jotka ovat noteerattu Helsingin Porssissd
vdhintddn vuotta ennen henkilostovahennyksid, eli 2011. Tamad tieto tarkaste-
taan jokaisen yrityksen osalta verohallinnon yritys- ja yhteisotietojarjestelmésta.
Ulkomailla tapahtuvat irtisanomisilmoitukset kerdtdan Helsingin Porssin eli
NASDAQ OMX Helsingin tiedotteista sekd talousmedian artikkeleista. Lisédksi
SAK:n kerdamid tilastoja Suomen irtisanomisista hyodynnetdan tutkimuksessa.

14  Aikaisemmat tutkimukset

Tyollisyys, tyottomyys ja irtisanomiset ovat julkisen yhteiskunnallisen keskus-
telun merkittavimpid aiheita, mutta tdstd huolimatta aiheeseen liittyvaa tutki-
musta etenkddn taloudellisten seuraamusten perspektiivistd on tehty ylldttavan
vidhdan. Yleisen olettaman mukaan yrityksen ajautuessa ongelmiin alhaisen
myynnin tai kasvavien kustannusten vuoksi, on organisaation henkilostomaa-
ran viahentdaminen tehokas ja toimiva toimenpide. Aiemmat tutkimukset eivit
tue tatd vaittamaa.

De Meusen ym. 1994 julkaistun tutkimuksen mukaan irtisanovien orga-
nisaatioiden on turha odottaa nopeaa kddnnettd yrityksen taloudelliseen tilan-
teeseen. Tulosten mukaan irtisanomisten jdlkeen yrityksen kannattavuus pysyy
matalalla, minka lisdksi todenndkdisesti henkilostovahennykset jatkuvat myos



tulevaisuudessa. Tutkimustulosten valossa irtisanomisien seuraukset ovat to-
denndkoisemmin hyvid, mikali henkilostoon kohdistuvat vahennykset ovat osa
organisaation pitkdn aikavdilin strategista suunnitelmaa. Tulokset ovat kuiten-
kin selvid: irtisanomiset eivdt paranna kannattavuutta. Irtisanomisten asemesta
organisaatioiden tulisikin kiinnittda erityistd huomiota jatkuvan arvioinnin kei-
noin siihen, ettei henkilostomddrd pddsisi lilan suureksi missddn vaiheessa.

2004 julkaistu De Meusen ym. jatkotutkimus selvitti pidemmaén aikavalin
vaikutuksia vuodesta 1987 vuoteen 1998. Tuloksien mukaan irtisanovien yritys-
ten taloudellinen suorituskyky oli kahden vuoden ajan irtisanomisista merkit-
tavéasti heikompi kuin ei-irtisanovilla yrityksilld, mutta timén jélkeen tilanne
tasoittui. Tutkimuksessa havaittiin myos, ettd irtisanomisten laajuudella on
merkitystd etenkin tapauksissa, joissa yritys on irtisanonut yli 10 prosenttia
henkilostostdan. Ndin laajalti irtisanoneiden yritysten kannattavuus jatkui huo-
nompana kuin vihemman tai ei lainkaan irtisanoneiden yritysten. (De Meuse,
Vanderheiden, Bergmann & Roraff, 2004, 172-174).

De Meusen ym. tutkimuksen tuloksia tukee Cascion ym. 1997 julkaistu
selvitys, jonka mukaan henkilostomaadraansad vahentavat yhtiot eivit ole paran-
taneet kannattavuuttaan. Ndiden tutkimustulosten valossa henkildst6on koh-
distuvat vahennykset eivat valttamattd tuota tuloksia, joita liikkeenjohto on nii-
hin ryhtyessdan hakenut.

Aiemmassa tutkimuksessa on myos tehty poikkeavia havaintoja. Tyo-
voiman vdhennyksen ja taloudellisen suorituskyvyn suhdetta selvittineessa
pitkittdistutkimuksessa on kdynyt ilmi, ettd tyovoiman vdhennys on johtanut
merkittdavadn markkina-arvon kasvuun. Tamaén lisdksi tutkimuksessa havaittiin
vaatimatonta lyhyen aikavialin kasvua my®os liikevaihdossa. Kyseisen tutkimuk-
sen perusteella tydovoiman vahennys voikin olla tdrkedssd asemassa organisaa-
tioiden rakenneuudistusstrategioissa ainakin lyhyelld tdhtdimelld. (Wayhan &
Werner, 2000, 361.)
tyovoiman sekd koko yrityksen tehokkuutta. Tama ilmenee merkittidvassa ta-
loudellisessa kasvussa, joka on havaittu irtisanomisilmoituksen jdlkeen seké
pddoman tuottoprosentissa ettd nettotulojen suhteessa tyontekijad kohden.
(Elayan, Swales, Maris & Scott, 1998, 349.)

Saksan 500 suurimman yrityksen henkilostovahennysten seurauksia sel-
vittdneessd lyhyen aikavilin tutkimuksessa kuitenkin havaittiin, ettd irtisano-
neiden yritysten kannattavuus ja tuottavuus heikkeniviét irtisanomisten myotd,
eivdatkd irtisanomisten jdlkeenkddn nousseet irtisanomisia edeltdville tasolle.
Tutkimuksessa lisdksi havaittiin, ettd taloudellisen laskusuhdanteen vuoksi irti-
sanoneiden yritysten kannattavuus heikkeni hetkellisemmin kuin tehokkuuden
parantamiseen tdhddnneiden organisaatioiden. T4td voi perustella muun muas-
sa kdyttdytymistieteellisin syin: tyontekijdat pitdvat taloudellista laskusuhdan-
netta hyvaksyttavampand syynd irtisanomisille kuin tehokkuusajattelua. Ly-
hyelld aikavalilld henkiloston alentunut motivaatio voi olla syynd alentuneelle
kannattavuudelle. (Datta, Guthrie, Basuil & Pandey, 2010, 23.)



1.5 Tutkimuksen metodologiset valinnat

Tutkimus on madiréallinen eli kvantitatiivinen, silld aineisto on numeerisessa
muodossa ja tdsmadllisesti rajattu (Uusitalo, 2001, 79). Kvantitatiivisen tutki-
muksen piirteet toteutuvat tutkimuksessa myds hypoteesien esittamisen, késit-
teiden madrittelyn, aineiston keruun suunnitelmallisuuden sekd paatelmien te-
on tilastollisen analyysin myotd (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara, 2009, 140). Ky-
seessd on pitkittdistutkimus, jonka tavoitteena on seurata jonkin ilmion kehitys-
td ajan kuluessa, tdssd tapauksessa vuosina 2010-2014 (Uusitalo, 2001, 74).

Tutkimus on luettavissa empiiriseksi, silld kohteena on reaalimaailman
ilmio, josta hankitaan uutta tietoa systemaattisella tiedonhankintamenetelmalla
(Uusitalo, 2001, 60). Tieteenfilosofiselta ldhtokohdaltaan tutkimus on ennen
kaikkea looginen: tarkoituksena on selvittdd kausaalisten kytkentdjen mahdolli-
suutta irtisanomisten ja kannattavuuden valilla (Hirsjarvi ym., 2009, 130). Tut-
kimuksen tarkoitusta voidaan pitdd lahinnd selittdvand, silld tavoite on etsid se-
litystd tilanteelle kausaalisten suhteiden muodossa (Hirsjarvi ym., 2009, 138).
Paamadrand on selvittdd, onko tutkittavien kahden muuttujan vililld relaatiota.
Piirteitd kuvailevasta tutkimuksesta on myos havaittavissa, silld tutkimuksessa
kuvaillaan suomalaisten porssiyhtididen irtisanomisia.

Tutkimusmenetelmédnd on regressioanalyysi, joka on tilastollinen mene-
telmd muuttujien vélisten suhteiden selvittdmiseen. Tédssd tydssa ndama muuttu-
jat ovat suomalaisten porssiyritysten irtisanomiset suhteessa yritysten kannat-
tavuuden muutokseen vuosien viélilld. Regressioanalyysi sopii tutkimukseen,
silld se mahdollistaa mallinnuksen selitettivan muuttujan riippuvuudesta seli-
tettdvastd muuttujasta. Tamaén lisdksi regressioanalyysin avulla on mahdollista
selvittdd riippuvuuden voimakkuus ja muoto. Tadssd tutkimuksessa irtisanomi-
silla selitettdvid muuttujia ovat valittujen tunnuslukujen muutokset vuosien vé-
lilld; oman pddoman ja koko pddoman tuottoprosentit, koko padgoman kierto-
nopeus sekd tilikauden voittoprosentti ja market-to-book ratio, eli markkina- ja
tasearvon suhde. (Sykes, 1992.)

Irtisanominen maddritelldan tutkimuksessa tarkoitukselliseksi johdon
toimeksi, jonka myo6td henkilostod vahennetdan yhtion kilpailuaseman paran-
tamiseksi. Irtisanominen voidaan maédritelld strategiseksi toimenpiteeksi, joka
suuntautuu yhtion henkilostoon. (Freeman & Cameron, 1993, 12.) Madritelmé
on sama kuin De Meusen ym. tutkimuksessa kéytetty. Irtisanomisilla tédssa tut-
kimuksessa viitataankin irtisanomisiin, joiden osalta yhteistoimintaneuvottelut
on jo saatettu padtokseen; toisin sanoen keskenerdiset yt-prosessit, joissa irtisa-
nomisten laajuus ei ole tiedossa, rajautuvat pois tutkimuksesta.

Tutkimuksen kohdeyritykset ovat noteerattu Helsingin Porssissd. Tama
rajaus juontaa kdytannon tutkimuksen helpottamisesta, silld julkisesti noteera-
tut yritykset tiedottavat henkilostovahennyksistdan keskimddrin muita parem-
min. Lisdksi porssiyritysten suurempi koko on vaikuttava tekija rajauksessa. On
kuitenkin tiarkedd huomata, ettid tidssad tutkimuksessa irtisanomisia tarkastellaan
konsernitasolla: tdméd on olennaista tapauksissa, joissa porssinoteeratun yrityk-
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sen ei-porssinoteerattu tytdryhtio vahentdd henkilostodan. Talloin tutkimukses-
sa henkilostovahennys késitellidn konsernin irtisanomisena. Konsernindko-
kulma tarkoittaa my0s sitd, ettd suomalaisten porssiyritysten ulkomaan toimi-
pisteiden irtisanomiset késitelldan konsernin tasolla.

Irtisanomisten vaikutuksia organisaation suorituskykyyn tarkastellaan
tieteellisessd keskustelussa kahden teorian kautta. Nama kaksi teoriaa ovat
psykologisen sopimuksen teoria ja taloudellinen teoria. Tutkimuksen aiheva-
linnan ja luonteen vuoksi pddpaino on taloudellisessa teoriassa. Psykologisen
sopimuksen teoriaakin késitellddn, koska se on olennainen osa irtisanomisten
vaikutusten selittimistd, kun asiaa tarkastellaan muusta kuin taloudellisesta
ndkokulmasta. (De Meuse ym., 2004, 157.)

Tutkimuksessa tarkastellaan ainoastaan kollektiiviperusteisia irtisanomi-
sia, jotka perustuvat tuotannolliseen tai taloudelliseen perusteeseen tai toimin-
nan uudelleenjirjestelyyn. Tyontekijastd johtuva irtisanominen rajautuu téten
tutkimuksen ulkopuolelle. Yleisin syy irtisanomisille ovat tuotannolliset ja ta-
loudelliset syyt eli kollektiiviperusteet (Bruun & von Koskull, 2012, 87). Ndin
ollen individuaaliperusteella tapahtunutta irtisanomista ei voida perustella ta-
loudellisin seikoin, vaan tydntekijdstd itsestddn johtuvin syin.

1.6 Tutkimuksen rakenne

Toisessa padluvussa késitellddn irtisanomisiin liittyvaa lainsdddantéd Suomessa.
Irtisanomisiin liittyvé lainsddadéanto on tutkimuksen avainasemassa tutkimuksen
teoreettisessa osuudessa, silld se muodostaa juridisen kehikon ja perusteet irti-
sanomisille. Padluvun alussa kdydaddn ldpi yleistd asiaa henkilostovahennyksiin
liittyvdan juridiikkaan liittyen, minka jdlkeen kdyd&an lapi kollektiiviperustei-
sia irtisanomisia lain ndkokulmasta. Tamaén jdlkeen esitellddn yhteistoimintalain
mukainen irtisanomismenettely kdytannossa.

Kolmannessa péddluvussa keskitytdan irtisanomisiin kdaytannonldheisesta
ndkokulmasta. Tarkoituksena on kdyda ldpi, millaisin perustein yritykset va-
hentdvat henkilostodan, ja millaisia vaikutuksia asialla on havaittu olevan. Asi-
aa tarkastellaan organisaatio- ja henkil6tasolla, minka lisdksi esitellidn mahdol-
lisia vaihtoehtoja irtisanomisille. Luvussa kdydé&an lapi myos irtisanomisten eet-
tisyyttd sekd kdytdnnon tasolla irtisanomistilanteen johtamista. Lisdksi kolman-
nessa luvussa esitellddn tutkimuksen menetelmadllisen perustan muodostavat
De Meusen ym. tutkimukset vuosilta 1994 ja 2004. Néiden tutkimusten osalta
perehdytdan menetelmiin, saatuihin tuloksiin ja johtopdatoksiin.

Neljas luku muodostaa tutkimuksen empiirisen osuuden. Luvussa kéy-
daén lapi tutkimukseen valittavat kohdeyritykset, eli tutkimuksen empiirinen
aineisto. Lisdksi luvussa kerrataan tutkimuksen menetelmét ja muuttujat. Ta-
mén jdlkeen tarkoituksena on selvittdd regressio- ja keskiarvoanalyysin keinoin
vastaus tutkimusongelmiin: onko irtisanomisilla ollut vaikutusta suomalaisten
porssiyhtididen kannattavuuteen, ja poikkeaako irtisanoneiden yhtididen kan-



11

nattavuus ei-irtisanoneista?

Viides ja viimeinen luku vetdd yhteen tutkimuksen tulokset. Luvussa
pohditaan ja analysoidaan tarkemmin saatuja tuloksia, ja verrataan niitd De
Meusen ym. havaintoihin. Lisdksi luvussa esitetidn mahdollisia jatkotutkimuk-
sen aiheita.

1.7 Tutkimuksen keskeiset kisitteet

Taloudellinen teoria

Taloudellinen teoria tarkastelee irtisanomisten vaikutuksia nimensd mukaisesti
pddasiassa taloudellisesta ndkokulmasta. Tama teoreettinen ldhestymistapa pe-
rustuu oletukselle, jonka mukaan yritysjohto ryhtyy toteuttamaan irtisanomisia
vdhentddkseen organisaation kustannuksia ja parantaakseen taloudellista suori-
tuskykyddn. Taloudellisen teorian mukaan irtisanomisilla on positiivinen vai-
kutus yhtion suorituskykyyn, koska se mahdollistaa johdolle tarpeettoman tyo-
voiman vdhennyksen, toimintojen virtaviivaistuksen ja tyovoimakustannusten
minimoimisen. (Mckinley, Zhao, Rust, 2000, 228.)

Taloudellinen teoria puolustaa irtisanomisia organisaation taloudellisilla
hyodyilld. Aiemman aihetta kisittelevan tutkimuksen perusteella tillaista joh-
topddtostd ei kuitenkaan voida tehdd. Tutkimuksissa on aiemmin keskitytty l&-
hinnd johdon oletuksiin ja mielikuviin asiasta. Varsinaisiin konkreettisiin irtisa-
nomisten taloudellisiin jalkiseuraamuksiin keskittyvid tutkimuksia on tehty vé-
hén etenkin aiheen huomioarvoon ndhden. (De Meuse ym., 2004, 159.)

Psykologisen sopimuksen teoria

Psykologisen sopimuksen teorian mukaan tyontekijdn ja organisaation vilille
syntyy molemminpuolinen suhde. Se on yhteisten tavoitteiden kokonaisuus,
joka kestdd tyosuhteen ajan. Suhde perustuu sille odotukselle, ettd sekd tyonte-
kija ettd tyonantaja tdayttavat velvollisuutensa. Tyontekijan ndkokulmasta tama
tarkoittaa ahkeraa tyoskentelyd, tyotaitojen kehittdmistd ja sitoutumista organi-
saation tavoitteisiin. Tyonantajan puolestaan odotetaan tarjoavan vakaan tyo-
paikan ja hyvét kehittymis- ja etenemismahdollisuudet seka kilpailukykyisen
palkkauksen. (Morrison & Robinson, 1997, 226.)

Psykologisen sopimuksen teoria on olennainen tekija tutkittaessa irtisa-
nomisten vaikutuksia, silld sopimuksen rikkova osapuoli voi odottaa negatiivi-
sia seurauksia. Irtisanomiset organisaatiossa on yksi esimerkki, jossa tyontekijat
voivat kokea psykologisen sopimuksen rikotuksi, jolloin heiddn kayttaytymi-
nen ja suoriutuminen muuttuvat sen mukaisesti. (De Meuse ym., 2004, 161.)
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Kannattavuus

Toiminnan kannattavuus on yritystoiminnan menestyksen perusta. Kannatta-
vuutta on mahdollista mitata joko sellaisenaan absoluuttisena lukuna tai suh-
teutettuna tase-eriin tai tuloslaskelman eriin. Vaikka tulos ilmaistaan absoluut-
tisena lukuna yrityksen tilinpdatoksessd, se ei sellaisenaan ole jarin hyddyllinen,
silld se ei ole ajallisesti tai yritysten vélilld vertailukelpoinen. Yritys ja vertailta-
vat yritykset ovat esimerkiksi voineet muuttua kooltaan. Téstd syystd kannatta-
vuutta mitataan yleensd suhteellisilla tunnusluvuilla, kuten tdssd tutkimukses-
sakin. (Ikdheimo, Lounasmeri & Walden, 2009, 117.)
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2 KOLLEKTIIVIPERUSTEINEN TYOSOPIMUKSEN
PAATTAMINEN SUOMEN LAINSAADANNOSSA

21 Yleista

Kaikkia tyosuhteen lakkauttamistapoja kutsutaan yhteiselld nimitykselld tyoso-
pimuksen pddttiminen. Tyosuhdeturva viittaa puolestaan sdannoksiin ja maa-
rayksiin, joilla rajoitetaan tyonantajan oikeutta pdittdd tyosopimus. Tyosuhde-
turvan ydinkysymys liittyy pdédttamisen perusteisiin: tyosopimuksen paattami-
selle tulee olla hyviksyttdava syy. Tyosuhdeturvan késite sisdltdd myos irtisa-
nomisajan ja menettelyn, jota tyosopimusta pddtettdessdé on noudatettava.
(Bruun & von Koskull, 2012, 70.)

Viime vuosina poliittisen keskustelun yksi puhutuimmista teemoista on
ollut tyosuhdeturvan muutos joustavammaksi. Tyosuhdeturvan heikennysta on
julkisuudessa perusteltu erityisesti taloudellisilla perusteilla. Kilpailukyvyn on
vditetty parantuvan, mikali yritykset saavat sopeuttaa tyontekijikuntaansa no-
rostavat tydsuhdeturvan kuormittavan liikaa taloudellisesti. Vastakkaisen né-
kemyksen mukaan hyvd tydsuhdeturva parantaa taloudellista kilpailukykya
kuluttajien paremman ostovoiman ja investointikyvyn kautta. (Bruun & von
Koskull, 2012, 71.)

Tyonantaja voi pddttad tyosopimuksen joko irtisanomalla tai purkamalla
sen. Irtisanominen viittaa tyosopimuksen pddttymiseen irtisanomisajan um-
peuduttua. Puolestaan tyosopimuksen purkamisessa tydsopimus pddttyy valit-
tomadsti. Syyt tyosopimuksen purkamiseen tydnantajan aloitteesta voivat olla
joko henkilokohtaisia tai kollektiiviperusteisia (Koskinen, 2014, 22). Tassa tut-
kimuksessa keskitytdan kollektiiviperusteisiin, taloudellisista ja tuotannollisista
syistd tapahtuneisiin irtisanomisiin.

Sekd henkilokohtaisia ettd kollektiiviperusteisia irtisanomisia koskevan
yleissddnnoksen mukaan toistaiseksi voimassa olevaa tydsopimusta ei voida
irtisanoa muusta kuin asiallisesta ja painavasta syystd. Tamd yleissddannos on
otettava huomioon harkittaessa irtisanomisperusteen asiallisuutta ja painavuut-
ta kussakin yksittdistapauksessa. Irtisanomistapaukset vaihtelevat eri toimi-
aloilla, tyopaikoilla ja yksittdisissd sopimussuhteissa, joten asiallisen ja paina-
van syyn sisdlto ei ole madriteltdvissa tarkasti. Asiallinen ja painava syy kollek-
tiivisten irtisanomisperusteiden osalta tarkoittaa muun muassa sité, ettei perus-
te saa olla ristiriidassa tyonantajan lojaliteettivelvoitteen kanssa. Tyonantajan
lojaliteettivelvoite edellyttdd, ettd tyonantaja ottaa tyontekijan edut mahdolli-
suuksien mukaan huomioon harkitsemalla tyosuhteen p&attamistd lievempid
keinoja, kuten uuden toimenkuvan tarjoamista ja koulutusta. (Koskinen & Ulla-
konoja, 2012, 200.)



14

2.2  Irtisanominen kollektiiviperusteisesti

2.2.1 Irtisanomisen yleisen kollektiiviperusteet

Tyonantaja ei voi irtisanoa tyosopimusta ilman hyvaksyttavda syytd, eli irtisa-
nomisperustetta. Irtisanomisperusteet on maéadritelty yleislausekkeella tyosopi-
muslaissa. Yleislausekkeen mukaan tyontekijd voidaan irtisanoa, mikali tyo on
vdhentynyt olennaisesti ja pysyvasti taloudellisista, tuotannollisista tai toimin-
nan uudelleenjdrjestelyistd johtuvista syistd, eikd tyontekijdd ole mahdollista
sijoittaa uudelleen tai kouluttaa uuteen tehtdvankuvaan (Aimald, Nyyssold &
Astrom, 2015). Tyon viheneminen voi johtua monista syists, esimerkiksi ky-
synndn heikkenemisestd, markkinatilanteesta mutta myos vilillisesti tai suo-
raan tyonantajan toimenpiteistd. Tdllaisia toimenpiteitd voivat olla esimerkiksi
kannattavuudesta riippumaton tuotantolinjan lakkautus. Myo6s automaation
kayttoonotto ja tyon rationalisointi voivat vaikuttaa viahentdvasti yrityksen tyo-
voiman tarpeeseen. Lisdksi muun muassa tyon ulkoistamiseen liittyvéat toi-
menpiteet sekd vuokratyovoiman osuuden kasvattaminen tyopaikalla saattavat
johtaa tyon vdahenemiseen (Bruun & von Koskull, 2012, 88-89).

Lainsddadannollisesti tyonantajalla ei ldhtokohtaisesti ole vastuuta tyollis-
tamisestd. Elinkeinovapauden piiriin kuuluu, ettd tyonantaja saa valita mit4 yri-
tys tekee, ja minkalaista henkilostod se tarvitsee. Tdamdn vapauden vastavoiman
muodostaa tydsuhdeturva, joka on syntynyt ammattiyhdistysliikkeen ja poliit-
tisen padatoksenteon tuloksena. Tyontekijoiden toimeentulo on kytkoksissd tyo-
paikkaan, ja tydsuhdeturvalla estetddn tyonantajan mielivaltaiset irtisanomiset
taméan toimeentulon suojelemiseksi. (Bruun & von Koskull, 2012, 88.) Tyosuh-
deturvalla ei kuitenkaan rajoiteta tyonantajan oikeutta supistaa tai lopettaa lii-
ketoimintaansa, ja liikkeenjohdolla on oikeus jarkiperdistdd toimintaansa esi-
merkiksi tulosten parantamiseksi. Taloudellisesti kannattavaakaan liiketoimin-
taa ei velvoiteta laissa jatkamaan, mikali liikkeenjohdon mukaan se ei endi esi-
merkiksi ole liikeidean mukainen. Lainsddadannolld ei pyritikddn rajoittamaan
elinkeinovapautta ja yritystoimintaa, vaan edellytetddn pddtosten seurausten
olevan tosiasiallisia ja pysyvid. (Koskinen, 2014, 85.)

On kuitenkin huomattava, ettd irtisanomisten tarvetta peilataan tuomio-
istuimessa yritystoiminnan kannattavuuteen: raskaasti tappiollisen yrityksen
on helpompi argumentoida irtisanomisperusteensa puolesta kuin suuria voitto-
ja tahkoavan. Pelkkd tyovoimakustannusten vahentdminen ei voitollisen yrityk-
sen osalta riitd irtisanomisperusteeksi: kyseessd tulee olla laissa tarkoitettu tyon
vdheneminen. Toisaalta palkkakustannusten alentaminen on tytnantajan nako-
kulmasta validi tapa taloudellisperusteisiin irtisanomisiin, mutta timé edellyt-
tdd muiden lain vaatimusten tayttymista. (Koskinen, 2014, 86.)
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2.2.2 Tyon vihenemisen arviointi

Kollektiiviperusteista irtisanomissdannostd sovellettaessa ei ole merkitystd,
minkd vuoksi taloudelliset, tuotannolliset ja toiminnan uudelleenjarjestelysta
johtuvat tekijdt vahentavit tyotd. Kaytannossa laki valtuuttaa tyonantajan kayt-
tamaan liikkeenjohtovaltaansa; liikkeenjohdollisten p&d&dtosten myotd tapahtu-
neiden henkilostovdhennysten on kuitenkin aiheutettava laissa mainittujen syi-
den perusteella tyon olennaista ja pysyvdd vahenemistd. Téllaisten jdrjestelyi-
den takana tdytyy olla aito liikkeenjohdollinen p&atos, tydsopimuslaki ei kui-
tenkaan puutu pddtoksen jarkevyyteen. Tyosopimuslain mukaiset irtisanomi-
sen edellytykset muodostavat kokonaisuuden, jossa tyon tulee olla viahentynyt
sekd maarallisesti ettd ajallisesti lain tarkoittamalla tavalla. Liséksi tyonantajan
velvollisuutena on selvittdd, voidaanko tyontekijd sijoittaa uuteen toimenku-
vaan tai kouluttaa uudelleen. Lihtokohta arvioinnissa on se, ettd minké tahansa
irtisanomisedellytyksen puuttuminen tekee irtisanomisesta laittoman. (Koski-
nen, 2014, 83-84.)

Tyon vahenemisen vaatimuksella estetddn ndenndiset kollektiiviperus-
teisiin syihin vetoavat irtisanomiset; irtisanomisten perusteiden tulee olla todel-
lisia ja riittdvid. Taloudellisiin syihin perustuvat irtisanomiset liittyvit yritys-
toiminnan tuloksen riittimattomyyteen tai laskuun. Tuotannolliset perusteet
viittaavat yrityksen tuotannollisessa toiminnassa tapahtuviin tyovoiman tarvet-
ta vahentdviin muutoksiin. Téllaisia syitd voivat kdytdannossd olla muun muassa
tydtehtdvien yhdistdminen, tekniikan kdyttoonotto tai tuotannon sisaltoon liit-
tyvat muutokset. Kollektiiviperusteen muodostavat myos uudelleenjdrjestelyyn
liittyvat syyt, mikéli ne aiheuttavat tydosopimuslaissa tarkoitetulla tavalla tyon
todellista vahenemistd. Taman lisdksi tyomarkkinajédrjesttjen vélilld on solmittu
yleissopimuksia, jotka liittyvdat muun muassa tyontekijdn irtisanomissuojaan.
Yleisesti ottaen nama sopimukset eivit koske kollektiiviperusteisia irtisanomi-
sia, mutta niiden perusteella on mahdollista arvioida, onko irtisanominen joh-
tunut tosiasiallisesti tyontekijastd tai hdnen henkilostddn johtuvasta syysta.
(Koskinen, 2014, 84.)

Ajallisesti tyon ei edellytetd olevan vahentynyt irtisanomishetkelld, riit-
tdd ettd tyonantaja tietdd ja pystyy osoittamaan tyon viahenemisen alkamisajan-
kohdan. Tadmdn ennakointioikeuden soveltamisessa vaaditaan, ettd sekd tyon
vdhenemisen maara ettd alkamisajankohta pystytddn arvioimaan riittavalla to-
denndkoisyydelld. Tyontekijan tyontekovelvoitteen sisdltdava irtisanomisaika
muodostaa ennakointioikeuden ldhtokohdan, mutta se ei rajaudu pelkdstdan
sithen. Lisdksi tyonantaja on velvoitettu arvioimaan irtisanomisperusteen ole-
massa oloa koko irtisanomisajan, ja se tulee pystyd todentamaan ja osoittamaan
myo6s tyosuhteen varsinaisena p&attymisajankohtana. Kaytdnnossa jos irtisa-
nomisaikana tai sen pddttyessd ilmenee uusi tarve tyolle, on irtisanominen arvi-
oitava uudestaan. Mikili tyontekija voidaan sijoittaa tai kouluttaa uuteen tyo-
hon, ei tyonantajalla endd ole laissa sdddettyd irtisanomisperustetta. (Koskinen,
2014, 89.)

Ajallisesti tarkasteltuna tyon vdhenemisen tulee olla perustellusti arvioi-
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den pysyvdd. Tyon tilapdinen vaheneminen ei oikeuta irtisanomaan, tdllin tu-
lee kyseeseen tyontekijan lomauttaminen vdhenemisen ajaksi. Vaatimus tyon
pysyvdstd vahenemisestd ei ole sidottu tarkkaan aikaméddreeseen, vaan aikakri-
teerin tdyttyminen arvioidaan tapauksittain kokonaisharkinnalla. Tyonantajaa
sitova, pisimmillddn kuuden kuukauden mittainen irtisanomisaika muodostaa
harkinnan ldhtokohdan. Lisdksi tyon vdhenemisen kesto on oltava vdhintdan
useita kuukausia, eikd uuden tyon tarve saa olla vield tyosuhteen pddttyessa-
kddn tyonantajan tiedossa. Tyon vdhenemisen olennaisuuden arviointia ei
myoskddn voida spesifisti mééaritelld esimerkiksi prosenttiluvuin, vaan tyon tu-
lee olla vdahentynyt kokonaisarvioiden vdhdistd suuremmalla tavalla. (Koskinen,
2014, 89-91.)

2.2.3 Kollektiiviperusteiden erityistilanteita

Tyosopimuslaissa on sdddetty yleislausekkeen lisdksi luettelo tilanteista, joissa
tyonantajalla ei ainakaan ole perustetta irtisanoa. Luettelon tarkoituksena on
ehkdistd yksilollisen irtisanomissuojan kiertamistd. Sitd ei ole muotoiltu tyhjen-
tavasti, vaan lain tulkinta on jédlleen tarkedssd asemassa. Luettelon ensimmdisen
kohdan mukaan irtisanomisperustetta ei ole, mikéli tyonantaja on ennen irtisa-
nomista tai sen jdlkeen ottanut uuden tyontekijan samankaltaisiin teht&viin,
vaikka toimintaedellytykset ovat sdilyneet ennallaan. Ajallinen dimensio ja vai-
kutukset on tarkasteltava ja tulkittava tapauskohtaisesti. Tyonantajalla on kui-
tenkin vapaus tehdd muutoksia ja uudistaa organisaatiotaan, jolloin uudenlaiset
henkilostoratkaisut saattavat tulla kysymykseen. Tyonantajalla onkin oikeus
hankkia uusia tyontekijoitda muutosten aiheuttamiin tarpeisiin, mutta irtisano-
misten osalta on huomioitava, ettd uudistettu organisaatio voi mahdollistaa
henkilostovahennysten sijaan sisdiset siirrot uusiin tehtdviin. (Koskinen, 2014,
91.)

Huomionarvoista on, ettd lainkohdan mukainen uusi tyontekija on ky-
seessd myos silloin, kun méardaikaisen tyosuhdetta jatketaan, ja irtisanottu olisi
voinut tehdd tdméan tyotd. Aina irtisanominen ei kuitenkaan ole laiton, vaikka
tyontekija palkkaisikin uuden tyontekijan. Esimerkiksi uuden tyontekijan tosi-
asiallisesti tarvitsemat uudet kielitaidot tai koulutusvaateet saattavat oikeuttaa
uuden tyontekijan palkkaamisen. Tdméd ei kuitenkaan poissulje tyonantajan
uudelleensijoitus- ja koulutusvelvollisuutta: mikéli tyontekijd olisi ollut koulu-
tettavissa tehtdvaan, ei irtisanomisperuste tayty. (Koskinen, 2014, 93.)

Luettelon toinen pé&édkohta koskee tyon vdhenemistd. Tyonantajalla ei
lainkohdan mukaan ole irtisanomisoikeutta, mikali uudelleenjarjestelyista ei ole
tosiasiallisesti aiheutunut tyon viahenemistd. Oikeuskdytdnnossa ratkaistavaksi
on noussut kysymys siitd, tayttyyko irtisanomisperuste, kun irtisanotun tehta-
vét siirretddn toisille tyontekijoille, vaikkei tehtdva sindnsd lopu. Muiden tyon-
tekijoiden sddnnollisen tyoajan puitteissa tapahtuva tehtdvien haltuunotto ja
hoitaminen eivit estd irtisanomista. Tyontekijoiden ylitdiden lisdantyminen irti-
sanomisen yhteydessd voidaan kuitenkin tulkita niin, ettei tyo tosiasiallisesti ole
vdhentynyt, ja irtisanomiselle ei tdten ole perustetta. Tyon laadun olennainen
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muutos voi tyosopimuslain nojalla oikeuttaa irtisanomaan tyontekijan. Irtisa-
nomisoikeus tyon laadun muuttuessa voi toteutua, vaikka tilalle palkattaisiin
uusi tyontekijd, mutta irtisanomisperusteen muodostaakseen laadun muutok-
sen tulee olla tosiasiallista ja olennaista. Esimerkiksi pelkkd nimekkeen muutos
tai tyonkuvauksen tarkennus ei irtisanomisperustetta muodosta. (Koskinen,
2014, 96.)

Kustannussddstot ovat hyvaksyttdava irtisanomisperuste, joskaan tydso-
pimuslaissa ei ole madritelty, milld tavoin riittdva sddsto arvioidaan. Tyosopi-
muslain mukaan s&ddstod “tulee arvioida tydnantajan ja -tekijin olosuhteet
huomioon ottaen”. Kdytdnnossd sddstod arvioidaan tyonantajan osalta vakiin-
tuneiden tulosyksikdiden kannalta, ja mikili organisaatiota ei ole jaettu tu-

losyksikoihin, tarkastelu suhteutetaan koko yrityksen talouteen. (Koskinen,
2014, 97.)

2.2.4 Tyon tarjoamis- ja koulutusvelvollisuus

Tyonantaja on kollektiiviperusteisiin irtisanomisiin ryhtyessaan velvoitettu sel-
vittdmé&dn, onko tyontekijad mahdollista sijoittaa toiseen tehtdvddn yhtitssa.
Mikili soveltuva tehtdvad 16ytyy, on irtisanomisuhan alaiselle tyontekijélle tar-
jottava kyseistd tehtdvad. Korvaavan tyon soveltuvuuden arvioinnissa tyonteki-
jdlle on ensisijaisesti tarjottava timan tyosopimuksen mukaista tyotd. Mikali tal-
laista tyotd ei ole tarjolla, on toissijaisesti tyontekijdlle tarjottava tyosopimuksen
tyotd vastaavaa tehtdvad. Jos tdllaistakaan tehtdvad ei ole, on tyontekijélle tarjot-
tava tyotd, josta tamd koulutuksensa, kokemuksensa ja ammattitaitonsa perus-
teella kykenee suoriutumaan. Tyonantajan tyon tarjoamisvelvoite ei toisin sa-
noen rajoitu ainoastaan samankaltaisiin tehtdviin, joissa irtisanomisuhan alai-
nen tyontekija on aiemmin toiminut. Tyonantaja on kuitenkin velvoitettu pyr-
kimé&dn Ioytamaan tyontekijdlle mahdollisimman hyvin soveltuva tehtdva. Uu-
delleensijoittamisen tulee olla kuitenkin tytnantajan ndkokulmasta tarkasteltu-
na kohtuullista, eikd tyonantaja ole velvoitettu sijoittamaan tyontekijdd sellaisiin
tehtdviin, jotka ovat epéatarkoituksenmukaisia esimerkiksi tydyhteison toimi-
vuuden kannalta. Tyonantajaa ei myoskddn velvoiteta yrityksen tavanomaisesta
toiminnasta poikkeaviin erityisjdrjestelyihin pelkdstdan korvaavan tyon loyta-
miseksi. (Aimild ym., 2015.)

Maantieteellisesti tyon tarjoamisvelvoitetta ei ole rajattu: tyonantaja on
velvoitettu etsimddn tyontekijdlle soveltuvaa tehtdvad kaikista Suomen toimi-
pisteistdan (Aimald ym., 2015). Yritysryhmiit eli konsernit muodostavat uudel-
leensijoittamisen kannalta erityiskysymyksen: onko esimerkiksi emoyhtit vel-
vollinen etsimddn uudelleensijoituspaikkaa tytaryhtivistaan? Tyotd ei padsddn-
toisesti tarvitse tarjota samaan konserniin kuuluvista muista yhticistad. Velvoite
voi kuitenkin syntyd, mikili tyovoimaansa vahentava yhtio kayttdd tosiasialli-
sesti mddrdysvaltaa henkilostoasioissa muihin konserniyhtioihin ndhden, ja jos
konserniin kuuluvien yhtididen arvioidaan muutenkin muodostavan kiintedn
kokonaisuuden. Oikeuskédytdnnossad yhtendisyyden tunnusmerkeiksi on arvioi-
tu muun muassa toiminnan samankaltaisuus, henkilostbasioiden hoitaminen
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yhdessa sekd yhteinen liiketoiminta. (Bruun & von Koskull, 2012, 92.)
Koulutusvelvollisuudessa ldhtokohtana on, ettd tyonantaja on velvoitettu
jarjestdmddn irtisanomisuhan alaiselle tyontekijdlle uusien tehtdvien edellytta-
méad koulutusta, mikali sitd voidaan pitdd kummankin osapuolen kannalta tar-
koituksenmukaisena ja kohtuullisena. Koulutusvelvoitetta arvioidaan siind ta-
pauksessa, mikali tyontekijan koulutus, ammattitaito tai kokemus mahdollistaa
uuden tyon tarjoamisen. Kysymykseen tulee, millaista lisdkoulusta uusi tehtdava
vaatii, ja onko sen jdrjestamistd pidettdva kohtuullisena. Kohtuullisuutta ja tar-
koituksenmukaisuutta tarkastellaan huomioimalla tyonantajan taloudelliset ja
kiaytannon edellytykset koulutuksen jdrjestimiseen sekd tyonantajan soveltu-
vuutta vaadittavaan koulutukseen. Kdytannossad mitd vaativammasta koulutuk-
sesta on kyse, sitd enemmdn kohtuullisuutta on oikeuskdytdnnossd arvioitu
tyonantajan ndkokulmasta. Tyonantajan taloudellisia edellytyksid arvioidaan
muun muassa yrityksen koon, maksukyvyn ja kannattavuuden osalta, ja tyon-
tekijan osalta muun muassa tyosuhteen pituudella on vaikutusta kohtuusarvi-
oinnissa, minkd lisdksi tyontekijan osoittamalla omalla aloitteellisuudella on
merkitystd. Tyonantajan koulutusvelvollisuuden laajuutta arvioidaan yksittdis-
tapauksittain, ja se on aina vihintddn samantasoinen, mihin tyénantaja on hy-
van henkilostopolititkan ohjelmassaan sitoutunut. (Koskinen, 2014, 100-102.)

2.2.5 Tyontekijan takaisinottaminen

Tyonantaja on velvoitettu tarjoamaan tyotd aikaisemmin irtisanomalleen tyon-
tekijalle, mikaéli se tarvitsee uutta tytvoimaa samaan tai samankaltaiseen tehta-
véddn, joissa irtisanottu aiemmin tydskenteli. Ajallisesti timd tyonantajaa sitova
takaisinottovelvollisuus kestdd yhdeksan kuukautta irtisanotun tydntekijan tyo-
suhteen pddttymisestd. Tyontekijd ei voi tyosuhteen pddttyessd tehtdvéssd so-
pimuksessa luopua oikeudestaan tulla kutsutuksi takaisin tyohon. Tytnantajal-
la on tiedusteluvelvollisuus, jonka perusteella sen tdytyy selvittdd paikallisen
tyovoimaviranomaiselta, onko irtisanottu edelleen tyonhakijana. Tarjoamisvel-
vollisuus ei kuitenkaan edellytd, ettd irtisanottu tyontekija on edelleen tyotto-
ménd, koska muukin kuin ty6ton henkil6 voi olla tyonhakijana. Mikali tyonha-
kija ilman patevdd ja hyvdksyttdvdd perustetta kieltdytyy vastaanottamasta tar-
jottua tyotd, ei tyonantajalla ole endéd aikajakson aikana velvoitetta tarjota tyota
ka samaan tehtdvéaan olisi tarjolla selvasti patevampikin henkild; tyosuhteen eh-
tojen ei kuitenkaan edellytets sdilyvian ennallaan. (Aimald ym., 2015.)

2.3  Yhteistoimintalain mukainen irtisanomismenettely

Tyolainsddddannossd on kaksi menettelytapaa informoinnille ja neuvottelulle
irtisanomisten ja osa-aikaistamisen osalta. Sovellettava tapa maardytyy kollek-
tiiviperusteisissa irtisanomisissa irtisanovan yrityksen koon perusteella: sdan-
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nollisesti vahintdaan 20 henkilod tyollistdvien yritysten osalta sovelletaan yhteis-
toimintalakia, pieniin yrityksiin puolestaan tyosopimuslain mukaista selvitys-
velvollisuutta. (Bruun & von Koskull, 2012, 95-96.)

Tavoitteena yhteistoimintamenettelyssd on kehittdd yrityksen toimintaa
ja tyontekijoiden mahdollisuuksia vaikuttaa paatoksiin, jotka koskevat heiddn
tyotddn, tyoolojaan ja asemaansa yrityksessd (Bruun & von Koskull, 2012, 96).
On huomattava, ettd tyonantaja on laissa velvoitettu kdymédan yhteistoiminta-
neuvottelut jo harkitessaan toimenpiteitd, jotka voivat johtaa yhden tai useam-
man tyontekijan irtisanomiseen, lomauttamiseen tai osa-aikaistamiseen talou-
dellisilla tai tuotannollisilla perusteilla (Aiméls, Nyyssold & Astrom, 2015).
Neuvotteluissa on kdytdva ldpi toimenpiteen perusteet, vaikutukset ja vaihto-
ehdot niiden tyontekijoiden osalta, joita asia koskettaa. Neuvotteluilla toimen-
piteen perusteilla tarkoitetaan irtisanomisperusteita, eli irtisanomisten maéarad,
syytd ja esimerkiksi koulutuksen tarjontaa. Mikali tyonantaja on ratkaissut asi-
an ennen neuvotteluja, on se hyvitysvelvollinen lain vastaisesti irtisanotuille.
(Koskinen, 2014, 147).

Tyovoiman kdyton vahentdmiseen tdhtddvit neuvottelut kdynnistyvét
neuvotteluesityksen antamisella. Esityksen on oltava kirjallinen, ja se on toimi-
tettava viimeistddn viisi pdivdd ennen neuvottelujen alkamista. Esityksen on si-
séllettava vahintddn neuvottelujen alkamisaika ja -paikka sekd padpiirteittdinen
selvitys neuvottelujen sisédllostd. Tietojen tulee kuitenkin olla tarpeeksi yksityis-
kohtaisia mahdollistaakseen tyontekijaosapuolen perehtymisen asiaan etuké-
teen. (Aiméls, Nyyssold & Astrom, 2015.)

Mikili harkinta irtisanomisesta koskettaa yli 10 henkil6d, on tyonantajan
luovutettava tyontekijoiden edustajille kirjallisesti kdytettdavissadn olevat tiedot
toimenpiteiden perusteista, arvio irtisanottavien maarastd, selvitys irtisanotta-
vien mddrdytymisen periaatteesta sekd arvio ajasta, milloin toimenpiteet teh-
dddn. Namd edustajille annettavat tiedot on liitettdvd neuvotteluesitykseen.
Tyonantaja on veloitettu antamaan neuvotteluesityksen jidlkeen saatu informaa-
tio viimeistddn neuvottelut aloittavassa tilaisuudessa. Neuvotteluesitys tai sen
tiedot on toimitettava lisdksi tyovoimatoimistolle viimeistddn neuvottelujen al-
kaessa. Alle kymmentd henked koskevan irtisanomisen tapauksessa voi antaa
edelld tarkoitetut tiedot suoraan asianosaisille tyontekijoille tai heidan edustajil-
leen. (Koskinen, 2012, 148.)

Suunnitelmat yli 10 henkilon vdhentdmisestd velvoittavat tyonantajan
antamaan lisdksi tyontekijoiden edustajille esityksen tyollisyyttd edistdviaksi
toimintasuunnitelmaksi viimeistddn neuvotteluiden alkaessa. Toimintasuunni-
telman laatiminen ei ole pakollista lomautusten ja osa-aikaistamisten yhteydes-
sd. Tyonantaja on toimintasuunnitelman valmistelussa valittomasti selvitettava
yhdessd tyovoimaviranomaisen kanssa tyollistymistd tukevat julkiset tyovoi-
mapalvelut. Toimintasuunnitelmassaan tyonantajan on selvitettdva neuvottelu-
jen aikataulu sekd niissd noudatettavat menettelytavat ja suunnitelmat irtisa-
nomisajan toimintaperiaatteiksi julkisten tyovoimapalvelujen kaytossd sekd
tyonhaun ja koulutuksen edistamiseksi. Toimintasuunnitelman ei tarvitse olla
valmis kokonaisuus vilittomadsti neuvottelujen alettua, vaan sitd voidaan tady-
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dentdd neuvottelujen edetessd yhdessd tyontekijoiden edustajien kanssa. (Aimé-
14, Nyyssold & Astrom, 2015.)

Kun tyonantaja on tdyttdnyt neuvotteluvelvoitteensa, on sen esitettdva
henkilostoryhmien edustajille selvitys yhteistoimintaneuvottelujen pohjalta
harkittavista paatoksistd. Tastd tyonantajan selvityksestd on kdytava ilmi vahin-
tddan irtisanottavien, lomautettavien tai osa-aikaistettavien henkiloiden maarit,
lomautusten kestoajat sekd aika, milloin tyovoiman vahentdmiseen tdhtdavat
toimenpiteet laitetaan kdytdntoon. Selvityksessd ei ole vield tarpeen eritelld
henkiloitd, joita menettely koskee; heiddn osaltaan irtisanomismenettelyssa so-
velletaan tydsopimuslain sdannoksid. (Aimald, Nyyssold & Astrom, 2015.)
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3 IRTISANOMISTEN TAUSTAA

3.1 Irtisanomisten motiivit

Vallalla olevan tavan mukaan johto reagoi usein heikentyneeseen kilpailuky-
kyyn aloittamalla tehostamisohjelman, jonka yhtend osa-alueena ovat henkilos-
toon kohdistuvat irtisanomiset. Joukkoirtisanomisten yhtend suurimpana syyna
voidaan pitdd organisaation tavoitetta leikata kulurakennettaan. Nykyajan ko-
venevassa kilpailuympaéristossd yhd useammat organisaatiot joutuvat ponniste-
lemaan ja etsimdadn aktiivisesti ratkaisuja kannattavuuden ylldpitoon. Kiintei-
den kulujen, kuten rakennusten ja laitteiden, osalta kustannusten leikkaus on
usein hankalaa tai jopa mahdotonta, minkd vuoksi puolittain muuttuvat kus-
tannukset, kuten esimerkiksi hallinto ja tutkimus- ja tuotekehitys, ovat usein
kustannusleikkauksien kohteena.

Hyvin usein henkiltston vdhennys on johdon - toisinaan jopa ainoa -
vastaus aleneviin liiketoiminnan tuottoihin. Irtisanomisista on tullut kulujen
leikkauksen osalta kenties tdrkein viline johdon tyokalupakissa. Se saattaa har-
hauttaa strategisen painopisteen vddrddn asiaan, ja esimerkiksi ongelmat orga-
nisaation strategisissa valinnoissa, ydintuotteen laadussa, joustavuudessa tai
markkinoinnissa jddvit liian véhélle huomiolle. Irtisanomisstrategia pohjautuu
usein yksiulotteisesti kulujen hallinnan ajatukselle, kun tulisi miettid syitd kulu-
jen alennustarpeen taustalla. Pelkdstddn kustannuksiin keskittyvéd, luonteeltaan
reagoiva henkiloston vdhennys johtaa my6s usein lyhytndkoisyyteen, jolloin
yhtio 10ytdd itsensd painivansa samojen ongelmien kanssa hyvinkin pian uu-
destaan. Onkin havaittu, ettd paras indikaattori sille, aikooko yhtio irtisanoa
henkilostodan tulevaisuudessa, 16ytyy sen historiasta: onko se irtisanonut ai-
emmin? (Vollman & Brazas, 1993, 20.)

On liséksi havaittu viitteitd siitd, ettd mikéli organisaatiolla on aito paine
sddstdd henkilostokuluissa, on luonnollinen poistuma huomattavasti parempi
lahtokohta kuin suorat irtisanomiset. Sekd luonnollisen poistuman ettd suorien
irtisanomisten strategia aiheuttavat kustannuksia, minkd vuoksi johdon mah-
dollinen késitys irtisanomisten aiheuttamista suorista sddstoistd voi olla hyvin-
kin vaaristynyt. Kustannusten ndkokulmasta johdon ei kannattaisikaan suhtau-
tua suoriin irtisanomisiin nykytavan mukaisesti vakiotoimenpiteend, vaan vii-
meisend keinona. (Greenhalgh & McKersie, 1980, 582.)

Kustannustason hallinnan lisédksi irtisanomisten taustalla on laaja ja mo-
nimuotoinen spektri syitd ja ajureita, joista yksikddn ei pysty perustelemaan il-
mion nopeaa kasvua ja suosion ylldpitoa (Datta ym., 2010, 343). Tastd huolimat-
ta aiemmassa tutkimuksessa on selked linja tekijoistd, jotka ovat irtisanomispaa-
tosten taustalla. “Klassisia” taustatekijoitd irtisanomispddtosten taustalla ovat
ulkoiset paineet, joihin johto pyrkii henkilostovahennykselld vaikuttamaan. T4l-
laisia ulkoisia johdon vaikutusalueen ulkopuolella olevia tekijoitd ovat muun
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muassa maailmanlaajuinen kilpailun kiristyminen, paikallinen kilpailu, toimi-
alan huonontunut kannattavuus, heikkeneva markkinatilanne ja -osuus, muu-
tokset demografiassa, divestointi, kansainvélisiltd markkinoilta vetdytyminen,
laiminlydnnit strategisissa aloitteissa ja investoinneissa sekd johdon muut epéa-
onnistumiset. (Gandolfi & Hansson, 2011, 502-503.)

Henkilostovahennys on siis yritysjohdon kdytanteiden ja strategian tulos.
Tdltd osin ldhestymistapa voidaan jakaa reaktiiviseen ja proaktiiviseen strategi-
aan. Reagoiviin irtisanomisiin ajautunut yhtio hakee yleensi ottaen irtisanomi-
silla véliaikaista helpotusta akuuttiin, pahimmillaan yhtion olemassaoloa uh-
kaavaan kriisiin. Proaktiivista strategista ldhestymistapaa noudattava yhtio
puolestaan hakee irtisanomisilla korjausliikettd monenlaisiin tilanteisiin. Se
saattaa liittyd esimerkiksi aiemmin palkatun ylimddrdisen henkiloston vahen-
nykseen, pitkdn aikavéalin henkilostostrategian toteutukseen, uuden informaa-
tio- ja automaatioteknologian kdyttoonottoon tai fuusion tai yritysoston myota
syntyneiden péadllekkdisyyksien poistoon. (Gandolfi ym., 2011, 503.)

Toinen jako irtisanomisten syiden osalta voidaan tehdd syiden alkuperan
pohjalta: kumpuavatko henkilostoviahennykseen johtaneet tekijdt organisaation
ulko- vai sisdpuolelta? Organisaation ulkopuoliseen vaikutuksesta johtuvia syi-
td ovat muun muassa aiemmin mainitut teknologian kehitys ja toimialan hei-
kentynyt kannattavuus, mutta myos globalisaatiosta ja sddntelyn vihenemisestd
aiheutuva tarve parantaa tuottavuutta, tehokkuutta ja kilpailukykya. Institutio-
naalisen teorian kannattajat ndkevit henkilostovahennykset organisaation vas-
tauksena institutionaalisiin paineisiin: legitimiteettid haetaan mukautumalla
toimimaan nykyisten liikkeenjohdollisten kéytinteiden mukaisesti. Toisin sa-
noen nykyinen irtisanomisten aalto ndhddan johtuvan institutionalisoitumis-
prosessista, jossa laaja joukko yrityksid imitoi ”pétevien ja menestyneiden” yh-
tiiden tapaa vahentdd henkilostoddn ulkoisten paineiden vuoksi. Organisaati-
on sisdisistd tekijoistd johtuvien irtisanomissyiden pohjalla on yhteisesti oletus
siitd, ettd henkilostovahennyksilld pyritddn inhimillisten voimavarojen tehok-
kaampaan kayttoon. Taman ndkemyksen mukaan henkilostoon kohdistuvat
vdhennykset ovat hyva keino tehostaa henkilostoresurssien kayttod ja taméan
myotd parantaa kannattavuutta. (Datta ym., 2010, 284, 291.)

Kaiken kaikkiaan irtisanomisille voidaan osoittaa erittdin monimuotoi-
nen joukko erilaisia taustatekijoitd ja suoriakin syitd. Jotkin mainituista syista
esiintyvdt aiemmassa aiheeseen liittyvadssd kirjallisuudessa ja tutkimuksessa
useammin kuin toiset, mutta yhdenkddn tekijdn tai syyn ei voida osoittaa ole-
van erityisen dominoiva saatika aina irtisanomisten taustalla. Imiona nykyinen
liikkkeenjohdollinen kédytanto irtisanoa henkilostoda onkin ddrimmaéisen monita-
hoinen ja ongelmallinen, silld jokaisen irtisanomispdatoksen taustalla on yhdis-
telma toisistaan poikkeavia ja huonosti keskenddn vertautuvia syité ja tekijoita.
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3.2 Irtisanomisten vaikutukset

3.2.1 Organisaatiotasolla

Liikkeenjohdolliseksi perustoimenpiteeksi vakiintuneiden joukkoirtisanomisten
ymmadrtdmiseksi on elintdrkedd tutkia ja analysoida, millaisia seurauksia ja vai-
kutuksia niilld on organisaatiotasolla havaittu. On selvid, ettd irtisanovilla yhti-
oill4d itsellddn on suuriakin odotuksia irtisanomisille muun muassa edeltdvassa
kappaleessa mainittujen kustannusten, kilpailukyvyn, tehokkuuden ja kannat-
tavuuden osalta. Ndiden seikkojen yhtitt usein irtisanomisilmoitusten yhtey-
dessd my0s selvittdvit olevan irtisanomisten taustalla. Kysymys ndiden perus-
teiden validiteetista kiteytyy irtisanomisten havaittuihin seurauksiin: onko
henkilostovdahennysten todettu vaikuttavan systemaattisen positiivisesti yhtion
yleiseen taloudelliseen suorituskykyyn ja tehokkuuteen?

Organisaatioiden tyollisyyspdatosten taloudellisia vaikutuksia on tutkit-
tu Standard & Poor 500 -indeksin yhtitiden osalta seuraamalla, onko tyovoi-
man muutoksilla vaikutusta koko- ja oman pddoman tuottoon. Koko pddoman
tuoton osalta tyollistamispddtosten vaikutukset olivat sekalaisia, eikd selkedd
suhdetta muuttujien valilld havaittu. Henkilostodan vahentaneiden yhtividen
koko pddoman tuottoprosentti ei ollut parempi kuin vakaiden tyollistdjien, jo-
ten tutkimuksen ensimmdinen hypoteesi tyollistaimispddtosten vaikutuksesta
kokopddoman tuottoon hylittiin. Toisen hypoteesin mukaan tyévoimaan koh-
distuvat muutokset eivdt vaikuta organisaation oman pddoman tuottoon kol-
men vuoden seurantajaksolla. Havainnot eivit tukeneet hypoteesia, silld va-
kaasti tyollistaneiden sekd tyovoimaansa lisinneiden yhtididen oman pddoman
tuotto on merkitsevasti korkeampi kuin henkilostodan vahentdneiden organi-
saatioiden. Tutkimus ei tue pddtelmdd, jonka mukaan irtisanomiset toisivat
vélttamattd niilld haettuja etuja. Johdon suositellaan suhtautuvan irtisanomisiin
hyvin varovaisesti niiden tyontekijoille aiheutuvien haittojen ja niiden seuran-
naisvaikutusten vuoksi. Liséksi johdon tulee suhtautua irtisanomisiin keski-
madrin nykyistd kokonaisvaltaisemmin, ja niiden mahdolliset sddstovaikutuk-
set tulee analysoida ja punnita darimmdisen tarkasti niistd aiheutuvia kuluja ja
haittavaikutuksia vasten. (Cascio ym., 1997, 1188-1189.)

Toimialan erityispiirteilld on todettu olevan vaikutusta irtisanomispro-
sessin onnistumiseen taloudellisesta perspektiivistd. Amerikkalaisia teollisuus-
yhtioita tutkittiin peilaamalla niiden irtisanomisia taloudelliseen kannattavuu-
teen ja toimialojensa erityispiirteisiin. Tutkimuksessa havaittiin, ettd irtisanomi-
silla on yleisesti vahingollinen vaikutus taloudelliseen suorituskykyyn, mutta
toimialaan liittyvét erityispiirteet voivat vahvistaa vaikutusta voimakkaasti.
Erityisesti aloilla, joilla tutkimus ja tuotekehittely ovat tdrkedssd asemassa, ha-
vaittiin henkilostovdahennyksilld olevan haitallisin vaikutus. Tuloksen voi ndh-
da johtuvan siitd, ettd ndilla aloilla henkilostoresursseilla ja niiden hallinnalla
on korostunut vaikutus yhtion suorituskykyyn. Kriittisen inhimillisen pddoman
menetys yhdistettynd siitd aiheutuviin lieveilmi6ihin, kuten yhtioon jadneiden
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tyontekijoiden alentuneeseen motivaatioon ja sitoutumiseen, saattaa selittdd il-
mion. Liséksi irtisanomisista aiheutuvan taloudellisen suorituskyvyn ja kannat-
tavuuden laskun havaittiin olevan voimakkaampaa nopeasti kasvavilla aloilla.
Kasvavilla aloilla irtisanomisten havaittiin olevan harvinaisempia. Seuraukset
yhticille, jotka kasvusta huolimatta joutuivat vihentdmé&an henkilostodan, oli-
vat kuitenkin korostuneen negatiivisia. [Imi6 voi johtua siitd, ettd tyontekijdt ja
sidosryhmadt tulkitsevat kasvavan yhtion tekemat irtisanomiset tuomittaviksi,
jolloin niilld on korostuneen negatiivinen vaikutus jdljelle jadneiden tyonteki-
joiden motivaatioon ja tehokkuuteen. (Guthrie & Datta, 2008, 119.)

My6s pdadomamarkkinoiden reaktioiden henkilostovahennyksiin on ha-
vaittu olevan pddosin negatiivisia. Tamaé tukee tulkintaa, jonka mukaan henki-
16storesurssit ovat yksi organisaation kriittisistd menestystekijoistda. Vaikka yri-
tysjohto suhtautuu irtisanomisiin keinona védhentdd kustannuksia, pddoma-
markkinoiden reaktio on negatiivinen, koska arvokkaiden resurssien menetyk-
sen aiheuttamien haittojen katsotaan olevan suurempia kuin hyotyjen. Liséksi
irtisanomisten koko vaikuttaa markkinareaktioon: mitd laajemmat irtisanomiset
ovat kyseessd, sitd negatiivisempi on markkinoiden reaktio. Tédten sijoittajat ei-
vidt nde irtisanomisia ratkaisuna yhtion ydinongelmiin, vaan kokevat niiden jo-
pa mahdollisesti suurentavan niitd. (Nixon, Hitt, Ho-Uk & Jeong, 2004, 1127.)

Irtisanomisten markkinareaktion on lisdksi havaittu olevan kytkoksissa
kaytettyyn perusteluun. Yhtiot, jotka ilmoittavat irtisanomisten perusteeksi
alentuneen kilpailukyvyn, saavat tiedotteellaan aikaan negatiivisen markkina-
reaktion. Markkinareaktion on havaittu olevan positiivinen, kun yhtict ilmoit-
tavat irtisanomisten olevan osa aktiivista rakenneuudistustaan. (Johnson, 1996,
474.)

Yleinen perustelu irtisanomisille on yhtion strateginen uudistuminen.
Irtisanomisiin johtaneen strategisen uudistumisprosessin jdalkeen yhtididen on
havaittu lisddvdn joko strategisen tai taloudellisen ohjauksen roolia ja merkitys-
ta liikketoiminnassaan, mutta ei molempien. Lisdksi uudelleenjdrjestelyja tehnei-
den yhtididen on havaittu siirtdvan keskittymisensa kohti ydinliiketoimintaan-
sa. Tutkimuksesta voidaan padtelld, ettd irtisanomisia osana strategista uudis-
tumista kdyttdneet organisaatiot onnistuivat ratkaisemaan ongelmiaan liittyen
aikaisempaan liian monimuotoiseen ja ronsyilevddn liiketoimintaansa, ja pa-
lauttivat liikkeenjohdollisen ohjauksen takaisin osaksi toimintaansa. Irtisanovat
yritykset saattavat myos tehdd prosessin paddtyttyd uusia yritysostoja, mutta
ndiden on havaittu liittyvan kiintedsti ydinliiketoimintaan ja sallivan organisaa-
tiossa jo olevan tiedon kédyton sulavasti. (Johnson, 1996, 472.)

Irtisanomisten vaikutus ylettyy myos asiakkaiden kokemaan tyytyvdi-
syyteen. Organisaation tekemien henkilostovahennysten on todettu olevan yh-
teydessd alentuneeseen asiakastyytyvdisyyteen, mikd omalta osaltaan alentaa
yhtion taloudellista suorituskykyd ja kannattavuutta. Irtisanomisten ja asiakas-
tyytyvdisyyden suhteeseen vaikuttaa kuitenkin suuresti kontekstisidonnaiset
tekijat, erityisesti yhtion henkildstohallinnon roolin merkitys sekd tapa, jolla
asiakkaat kisittelevat informaatiota yhtion tarjooman osalta. Taten yhtiokohtai-
nen vaihtelu irtisanomisten ja asiakastyytyvdisyyden osalta on suuri: toiset yri-
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tykset sddstyvat vahin haitoin, kun puolestaan toisten osalta vaikutus on erit-
tdin vahingollinen. Tutkimus tuo yhden aspektin lisdd irtisanomisiin liittyviin
piilokuluihin, joihin yritysjohto todennédkdisesti ei ole osannut varautua proses-
siin ryhtyessddn. (Habel & Klarmann, 2015, 786-787.)

Henkilostovahennyksilld on todettu paljon haittavaikutuksia, mutta on
my0s totta, ettd toisinaan ne ovat perusteltuja ja tuottavat hyvid tuloksia seka
organisaatiolle itselleen ettd sen henkilostolle. Selkedsti ylimddrdisen ja tarpeet-
toman tyovoiman vahennyksen organisaatiossa on todettu tuottavan henkilos-
ton kannalta positiivisia tuloksia: yhteistyon ja koulutusmahdollisuuksien on
havaittu parantuvan ja tyon monipuolistuvan. Organisaation itsensd kannalta
lyhyelld aikavalilld havaittu “Wall Street” -ilmio irtisanomisten ymparilld nos-
taa irtisanomisten jdlkeen osakkeen hintaa, ja parhaimmillaan organisaatiossa
koetaan parannuksia kilpailukyvyn, tyon tuottavuuden sekd kannattavuuden
osalta. (Appelbaum, Lavigne-Schmidt, Peytchev & Shapiro, 1999, 451.)

Kaiken kaikkiaan tieteellinen tutkimus irtisanomisten vaikutusten osalta
on tuottanut varsin epdjohdonmukaisia tuloksia. [Imid on ddrimmadisen komp-
leksi, ja siihen liittyy valtava méddrd vaikuttavia tekijoitd, minkd vuoksi se on
tutkimusaiheena ddrimmadisen haastava, ja sen suoria vaikutuksia on vaikea
osoittaa. Aiheeseen liittyvdn tieteellisen tutkimuksen ldhtokohta useimmiten
mukailee tdtd tutkimusta: irtisanovia ja kontrolliryhmé&d verrataan keskenddn
johtopdatosten tekemiseksi. Tastd ldhtokohdasta voidaankin hyvin paitelld,
kuinka tutkittavat muuttujat ovat kehittyneet ryhmien vililld, mutta irtisano-
misten vaikutusten suuruus jad auki. Lisdksi irtisanomiset ovat hyvin yritys-
kohtaisia ddrimmadisen vaihtelevine motiiveineen ja vaikutuksineen. On selvid,
ettd joissain tapauksissa henkilostovahennykset palvelevat tarkoitustaan ”oike-
ankokoistaa” organisaatiota purkamalla ylim&dadrdisen tyovoiman aiheuttamia
ongelmia ja kustannuksia. Aikaisempi tutkimus kuitenkin osoittaa, ettd ilmio ei
ansaitse paikkaansa nykyisenkaltaisena liikkeenjohdollisena vakiotoimenpitee-
nd, eikd vastaa aiheuttamiaan mielikuvia helpoista ja nopeista sddstoistd ja pa-
rannuksista kilpailukykyyn ja kannattavuuteen. Sen sijaan ilmit on vaikutuksil-
taan erittdin kompleksi, ja liikkeenjohdon tulisi punnita prosessin aiheuttamia
sddstoja sekd lyhyelld ettd pitkalld aikavililld siitd johtuviin suoriin ja etenkin
epdsuoriin kustannuksiin. Henkilosté on organisaation kriittinen voimavara, ja
sithen kohdistetut sddstotoimenpiteet erityisesti irtisanomisten muodossa voi-
vat aiheuttaa arvaamattomia seurauksia; timé&n vuoksi sen asema ensisijaisena
sddstotoimenpiteend on aiheen kyseenalaistaa erittdin vahvasti, ja suhtautua
sithen asiaankuuluvalla varovaisuudella.

3.2.2 Henkilosto- ja henkilotasolla

Irtisanomisstrategian on havaittu epdonnistuvan usein liian yksioikoisen ldhes-
tymistavan vuoksi. Ongelmia on usein luvassa, mikali strategiasta paattavalla
johdolla on taustalla ajatus, jonka mukaan koko organisaation henkilostod kos-
keva tyovoiman vdhennys johtaisi automaattisesti kustannussddstoon. Tama
lyhytndkoinen ldhestymistapa rajaa johdon pinnalliseen muutosten implemen-
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tointiin, ja yrityksen liiketoimintakokonaisuuden arviointi jad viahille huomiolle.
Téllaisen strategian implementoinnin yhteydessd on havaittu, ettd kaikista te-
hokkaimmat tyontekijat jattavat todenndkoisimmin yrityksen ensimmadisend.
Niin sanottu organisaation aivovuoto puolestaan johtaa henkilostoresurssien
hédvidmiseen, ja jdljelle jadvien tyontekijoiden tyttaakan kasvamiseen. Useissa
tapauksissa yritykseen jdd tyytymitontd tyovoimaa, jota ei ole koulutettu ny-
kyisiin tehtdviinsd. Tilannetta voidaan koettaa korjata tilapdisillda ratkaisuilla,
kuten konsultteja palkkaamalla, mutta ndmd toimenpiteet ovat kalliita, minkéa
myotd oletettu irtisanomisten kustannushyoty sulaa pois. Tamédn kaltaisten
esimerkkitilanteiden vuoksi viime vuosikymmenind organisaatioiden sddstooh-
jelmien ”ihmelddkkeend” pidetyt henkilostovahennykset asettuvat kyseenalai-
seen valoon. (Kets De Vries & Balazs, 1996, 111-112.)

Irtisanomisten vaikutuksia henkilostoon on tutkittu myos vertaamalla
irtisanottujen, uuden tyopaikan loytaneiden kesken. Tutkimuksessa havaittiin,
ettd irtisanotut, uudessa tyopaikassa tydskentelevit henkildiden tyshyvinvointi
on parempi kuin henkilostodan vahentdneeseen organisaatioon jadneiden. Uu-
den tyopaikan 16ytdneet kokivat vahemmadn stressid ja rasitusta ja kokivat hal-
linnan tunteensa suuremmiksi kuin irtisanomisista ”selvinneet”. Taman lisdksi
irtisanottujen ja ”selviytyjien” kesken havaittiin eroavaisuuksia terveydentilas-
sa, koetussa eldménlaadussa sekd pdihteiden kaytossd; irtisanottujen eduksi.
Kaiken kaikkiaan on siis pddteltdvissd, ettd henkilolle itselleen irtisanominen
voi jopa olla hyvinvoinnin kannalta kokonaisuudessaan hyviksi. (Devine, Reay,
Stainton & Collins-Nakai, 2003, 117, 120.)

Kuten todettua, irtisanomisprosessien epdonnistumisen yksi suurimmis-
ta syistd on liian yksinkertainen ldhestymistapa sekd prosessin aliarvioitu vai-
kutus organisaatioon jadvaan henkilostoon. Tutkimuksen mukaan irtisanomis-
ten jdlkeen organisaatioon jddneelld henkilostolld on aiempaa suurempi haluk-
kuus jattad yhtio, ja monet alkavatkin etsid uutta tyopaikkaa vapaaehtoisesti.
Tehokkuuden ja tuottavuuden on todettu alentuvan tyontekijoilld, jotka ”sel-
vidvat” organisaation irtisanomisista. Irtisanomisten ei-toivottuja vaikutuksia
henkildstoon voidaan kuitenkin lieventdd prosessiin osallistuvan johdon oikeil-
la toimilla: reilulla kohtelulla, avoimella kommunikaatiolla sekd tarjoamalla
mahdollisuuksien mukaan uutta positiota tai koulutusta. (Sadri, 1996, 58.)

Tyovoimaansa vdhentdneiden yritysten henkiloston stressin on todettu
kasvavan prosessin myotd. Syyt stressiin pohjautuvat oman roolin epédselvyy-
teen sekd ylikuormitukseen. Onkin todettu, ettd irtisanomisprosessin jdlkeen
organisaatioon tyoskentelevadn jadvat kokevat samankaltaista menetykseen ja
sopeutumiseen liittyvaa ahdistusta kuin tyonsa jattavit. Ilmio on ongelmallinen,
silld irtisanomisiin padtynyt organisaatio on tdysin riippuvainen yhtioon jadavan
henkiloston kyvystd tehdd muutoksen avulla organisaatiosta tuoreempi, kilpai-
lukykyisempi ja tehokkaampi. Henkiloston kokeman stressin vakavat seurauk-
set ja kustannukset sekd organisaatiolle ettd yksilville nostavat johdon oikeat
toimet ddrimmadisen tarkeddn asemaan. Resurssien ohjaaminen stressin valvon-
taan tyoympadristossd ja proaktiivisuus henkiloston kokeman stressin mini-
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moinnissa irtisanomistilanteen yhteydessd edesauttavat prosessin onnistumi-
sessa. Ndin toimimalla organisaatiot saavuttavat henkilostovahennykselle ase-
tetut tavoitteet suuremmalla todenn&koisyydelld. (Burt, 1998, 143-145.)

3.3 Irtisanomisten vaihtoehdot

Irtisanomisstrategialla tavoiteltavat edut jadvat usein pieniksi sen aiheuttamiin
haittoihin verrattuna, joten siihen tulisi suhtautua nykyisen perustoimenpiteen
asemesta viimeisend vaihtoehtona taloudellisen kilpailukyvyn palauttamiseksi.
Tdamd jattdd kuitenkin auki kysymyksen, mitd johdon pitdisi irtisanomisten
asemesta tehdd, kun irtisanomisilla itsessddn ei ole havaittu positiivista vaiku-
tusta organisaation tehokkuuteen tai liiketoimintaan. Asiaan ei ole yksinkertais-
ta mallia tai vastausta: irtisanomisilla tavoiteltavien hyotyjen saavuttamiseen
vaaditaan perinpohjaista muutosta organisaation liiketoimintamallissa.

Mikéli organisaation henkilostorakenteeseen on aito tarve puuttua ja
vaikuttaa lyhyelld tdhtdimelld, on tdssdkin tapauksessa irtisanomisia parempia
vaihtoehtoja runsaasti. Tdllaisia vaihtoehtoja ovat muun muassa henkiloston
uudelleensijoittaminen ja -koulutus, rekrytoinnin jaadytys, vihentamalld orga-
nisaation ulkopuolisen tytvoiman kayttod, rajoittamalla ylitoitd ja komennuksia,
lomauttamalla ja mahdollistamalla sekd kannustamalla joustavampiin tyonteon
malleihin. (Wilkinson, 2005, 1083.)

On arvioitu, ettd suuri osa kustannusldhtoisesti tehdyistd irtisanomisista
epdonnistuu, minkd lopputuloksena siitd aiheutuvat kustannukset ovat suu-
rempia kuin sddstot. Irtisanomiset ovat kannattavuutensa kanssa tuskailevan
organisaation johdolle helppo ja yksinkertainen ratkaisu, mutta sen seuraukset
ovat arvaamattomia. Sen sijaan kilpailukyvyn parannusta olisi mahdollista ha-
kea suhtautumalla asiaan laajemmin ja moniulotteisemmin: esimerkiksi pohti-
malla uusille markkinoille levittdytymistd, uusien tuotteiden lanseerausta tai
kustannusten leikkausta muista kohteista. Liiketoiminnan lihtokohdan tulisi
olla proaktiivinen ja jatkuvaan parantamiseen tdhtddva. (Rayburn & Rayburn,
1999, 52.)

Organisaation ja sen hallinnon kasvaessa on toiminnan jatkuva kehitta-
minen elintdrkedd tyollisyyden ylldpitamiseksi. Tamad tarkoittaa jatkuvaa valp-
pautta kulujen karsimiseen epdolennaisista kohteista, sekd investointia perus-
teltuihin prosesseihin ja tuotteisiin. Koska irtisanomisia perustellaan usein toi-
minnan tehostamisella, on lisdksi tyovoiman kdyton tuottavuuden parantami-
nen avain valttdd irtisanomisiin ajautuminen. Osallistavampi johtamistapa voi
johtaa organisaation parempaan joustavuuteen, toiminnallisempaan ja edistyk-
sellisempddn otteeseen, mikd on avain menestykseen nykyajan alati muuttuvas-
sa liikeympadristossd. Tyon tuottavuuden parantamiseen vaikuttaa useat tekijat,
kuten johtamiskulttuuri, mutta myos palkitsemiskadytanteilld on suuri vaikutus.
Hyvin suunniteltujen, tuottavuutta korostavien palkitsemisohjelmien on todet-
tu vaikuttavan merkittdvasti tyon tuottavuuden kohenemiseen. (Rayburn ym.,
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1999, 53.)

Uudelleenkoulutus on tidrkedssd asemassa, kun tietyt tydtehtavat muut-
tuvat tarpeettomiksi. Tdlloin tyonantaja sddstyy irtisanomisesta aiheutuvasta
kustannuksesta, ja tyontekija saa mahdollisuuden oppia uuden tyttehtdvian.
Vield parempi vaihtoehto olisi tyontekijoiden jatkuvan koulutuksen mahdollis-
taminen, jolloin valmius ottaa vastaan uusi tehtdvd on ldhtokohtaisesti parem-
malla tasolla. Myos ajatus jarkevéastd kustannustenhallinnasta ehkdisee tehok-
kaasti tarvetta vahentdd henkilostod. Tyontekijoitd osallistavan johtamisen myo-
td henkilosté saa mahdollisuuden tuoda ilmi mahdollisia sddstokohteita ja uu-
sia innovaatioita liiketoimintaan. Henkilosto voi lisdksi suostua tilapdiseen pie-
neen palkanalennukseen tydsuhde turvan nimissd. Organisaation johto voi li-
sdksi pohtia pitkalld tahtdimelld strategiaa, jolla se pitdd kiinni osaavasta, moti-
voituneesta ja tehokkaasta henkilostostdan. Téllaisia keinoja ovat esimerkiksi
rekrytoinnit tulevaisuuden tarpeita ajatellen ja hallitun kasvun strategia. Mikali
tilapdinen tarve tydvoimalle ilmenee, se voidaan hankkia ulkoisesta ldhteesta.
(Rayburn ym., 1999, 54.)

On selvdd, ettd yleisesti ottaen johdon suhtautumiseen irtisanomisia koh-
taan tarvitaan muutos. Sen hyodyt on havaittu pieniksi ja haitat seka riskit suu-
riksi. Mikali organisaatiolla ilmenee tarve viahentdd kustannuksiaan ja henkils-
toddn, irtisanomiset tarjoavat helpon ratkaisun. Se kuitenkin jdttdd vastaamatta
olennaisimpaan kysymykseen: mistd tarve on aiheutunut? Irtisanomiset eivét
tarjoa apua, mikéli organisaation muu toiminta jatkuu samanlaisena. Painopis-
teen siirtyminen irtisanomisiin johtavien syiden identifiointiin ja ratkaisuun on
avain menestykseen, vaikka ne johtaisivat organisaation liiketoiminnan perus-
teelliseen uudistukseen. Irtisanomisten myotd organisaatio menettdd kilpailu-
kykynsd kannalta olennaista tietoa ja taitoa, lannistaa jiljelle jaddneen henkilos-
tonsd ja aiheuttaa ongelmia tyonjdrjestelyssd, mikd puolestaan voi vaikuttaa
esimerkiksi tuotantoon. Strategisen tdhtdimen siirtdminen tarpeeksi pitkille tu-
levaisuuteen sekd jatkuvan kehityksen ajattelu mahdollistavat sen, ettei ndita
ongelmia tarvitse todennékdisesti kohdata.

3.4  Irtisanomisten eettisyys

Tyovoiman vahentdminen on aina 1980-luvulta saakka ollut lansimaissa erittdin
suosittu liikkeenjohdollinen toimenpide yrityksen tilan kohentamiseksi. Toinen
viime vuosina suureen suosioon kohonnut trendi on kestavéa kehitys ja toimin-
nan eettisyys. Jokainen yritys haluaisi nykydan itsensd samaistettavan ndihin
arvoihin, ja tdimé kehitys ndkyy myos henkildstohallinnossa. Irtisanomiset ovat
nykymaailmassa muodostuneet rutiiniksi, mutta on kyseenalaista, kuinka eetti-
syyttd korostavat arvot sopivat tdhdn liiketoimintastrategiaan - etenkin, kun
henkilostovahennysten tehokkuus on viime aikoina tarkasteltu kriittisesti.
(Wilkinson, 2005, 1079.)

Etiikka on filosofian osa-alue, jossa tarkastellaan hyvén ja pahan, oikean
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ja vddran, oikeudenmukaisuuden ja muiden vastaavien teemojen alkuperdd,
luonnetta ja laajuutta. Liiketoiminnan eettisyys puolestaan voidaan maaritelld
lilketoiminnan systemaattiseksi tarkasteluksi etiikan ndkokulmasta (Lamsd,
1999). Yleisen médritelmadn mukaisesti teko, jolla on eettisid seurauksia, on ky-
seessd silloin kun se syntyy vapaan pddtoksenteon pohjalta ja silld on positiivi-
sia tai negatiivisia vaikutuksia muihin ihmisiin. On siis selvdd, ettd irtisanomis-
pddtokset sisdltyvat tahan kategoriaan. Irtisanomispaddtoksid voidaan tarkastella
kolmen johdon etiikan keskeisen ldhestymistavan kautta. Nditd ovat utilitarismi
(vhteinen hyvd), oikeudet ja velvollisuudet sekd oikeudenmukaisuus ja reiluus.
(Gilbert, 2000, 4-5.)

Utilitaristinen ndkokulma pitdd siséllénsd ajatuksen, jonka mukaan paa-
toksen eettisyys méddrdytyy sen toimijoille aiheuttaman hyodyn perusteella: mi-
td suurempaa joukkoa pddtos hyodyttdd, sen eettisempi se on. Taman ldhesty-
mistavan pohjaoletuksena on, ettd mielihyva aiheuttaa onnellisuutta ja tuska
vahentdd sitd. Irtisanomisia perustellaan usein utilitaristisiin syihin vedoten:
pieni joukko irtisanomalla sddstetddn suuri joukko tydpaikkoja esimerkiksi
konkurssiuhan vdistyessd. Oikeus- ja velvollisuusetiikka puolestaan nostaa
esiin yksilon oikeudet ihmisind, kansalaisina tai henkilokohtaisen aseman tuo-
mana. Oikeuksien vastapainona yksilolld on my6s velvollisuuksia, ja pddtoksen
eettisyys mddrdytyy tdimdn ndkokulman mukaan analysoimalla asiaa oikeuksi-
en ja velvollisuuksien kautta. Irtisanomisten kohdalla asiaa voi ajatella esimer-
kiksi pohtimalla, onko tyontekijoilld perusoikeus tyopaikkaan, ja onko yritys-
johdon velvollisuutena sdilyttdd namé tydpaikat. Kolmas ndkdkulma korostaa
oikeudenmukaisuutta ja reiluutta. Tamédn ndkdkulman mukaan kullakin yksi-
16114 tulee olla oikeudenmukainen ja kohtuullinen osuus etuja ja taakkoja, ja
padtoksen eettisyys mddrdytyy sen oikeudenmukaisuuden perusteella. (Gilbert,
2000, 5-6.)

Kunkin kolmen eettisen ndkokulman valossa on olemassa tilanteita, jois-
sa irtisanomisia voidaan pitdd eettisind. Mikaéli yrityksen ainoa vaihtoehto sel-
viytymisen kannalta on irtisanoa osa henkilostostd, on se utilitaristisen nako-
kulman mukaan eettinen pddtos: se tuottaa suurimman hyddyn laajemmalle
joukolle. Oikeus- ja velvollisuusetiikan ndkokulmasta irtisanomiset voidaan
ndhdd oikeutettuina, silld tyontekijoilld ei ole absoluuttista oikeutta tyopaik-
koihinsa. Irtisanomiset eivit ldhtokohtaisesti ole perusteltuja oikeudenmukai-
suuden ja reiluuden perspektiivistd, silld yksilon kdyttdytyminen (hyva tyo-
panos) johtaa epdreiluun lopputulokseen, irtisanomiseen. Kuitenkin myds tasta
nidkokulmasta irtisanomiset voidaan ndhdi eettisesti oikeutettuina, mikili asiaa
tarkastelee laajemmasta, kokonaisuuden huomioon ottavasta ndkokulmasta.
Mikili tarkasteluun otetaan yritys, joka on lahtokohtaisesti kilpailukykyinen
eikd sen olemassaololle ole uhkaa, muuttuu irtisanomisten etiikka huomatta-
vasti. Tédllaisessa tapauksessa mikddn ylld mainituista eettisistd ndkokulmista ei
pidé irtisanomisia moraalisesti hyviksyttavand. Yhteinen hyvd, oikeudenmu-
kaisuus ja reiluus eivit toteudu, ja vaikka tyontekijoilld ei olisi ehdotonta oike-
utta tyopaikkoihinsa, ei johdolla ole velvollisuutta heitd irtisanoa. (Gilbert, 2000,
12.)
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On olemassa kdytannon toimintatapoja, joita noudattamalla irtisanomis-
ten koettua eettisyyttd tyontekijoiden keskuudessa voidaan kohentaa. Nama
tekijat liittyvét irtisanomisilmoitusten ajoitukseen, sisdltoon ja tapaan tuoda asia
julki. On myos havaittu, ettd irtisanomisten vaikutuspiirissd olevilla henkiloilld
on erilaiset kédsitykset irtisanomisten eettisyydestd, kuin irtisanomispaatoksia
tekevilld henkiloilld. Irtisanomisten vaikutuspiirissd olevat henkil6t kokevat
epdeettisind muun muassa tiedon panttausta, liian lyhyttd varoitusaikaa, huo-
noa irtisanomisilmoituksen ajoittamista (esimerkiksi lomien ldheisyys) seka tie-
don saamista muuta kuin organisaation virallista tiedonvilitystd pitkin. Johto
puolestaan ei koe tdllaisten irtisanomisiin liittyvien tekijoiden olevan kovin
epdeettisid, ja johdolla on tekijoitd kohtaan huomattavasti hyviaksyvampi asen-
ne. (Hopkins & Hopkins, 1999, 146, 153.)

Eettinen ja korrekti irtisanomistilanteen késittely on huomattava johdon
uskottavuuden ja oikeudenmukaisuuden mittari. Tyontekijoiden on huomattu
pitdvdn irtisanomisia ja niihin liittyvdd menettelyd eettisesti hyvaksyttavampa-
nd, mikéli johto noudattaa muutamaa kdytannon ohjetta. Irtisanomisilmoituk-
sen oikea, huolellisesti mietitty ajoitus, johdon tiedotus asiasta esimerkiksi leh-
distostd lukemisen asemesta, tarpeeksi pitkén irtisanomisajan jattdminen henki-
lokohtaisten asioiden hoitamiseksi sekd selked ja ymmarrettava selvitys irtisa-
nomisten syistd ovat tyontekijoille koetun eettisyyden kannalta darimmaéisen
tarkeitd seikkoja. (Hopkins & Hopkins, 1999, 154.)

3.5 Irtisanomistilanteen kdaytinnon johtaminen

Henkilostovahennykset aiheuttavat kauaskantoisia seurauksia sen monille osa-
puolille: irtisanotuille tyontekijoille, toihin jadneelle henkilostolle sekd johdolle,
joka irtisanomisstrategian implementoinnista vastaa. Tadtd kautta sen vaikutuk-
set heijastelevat arvaamattomilla ja huonosti ennustettavilla tavoilla organisaa-
tioon itseensd, jolloin asiasta alun perin tehdyt kustannus-hyoty-analyysit voi-
vat olla kaukana todellisista seurauksista. Tamé todellisuus tiedostaen on kui-
tenkin selvdd, ettd joissain tilanteissa irtisanomiset ovat tuottaneet positiivisia
tuloksia, ja auttaneet useita organisaatioita pelastamaan jdljelle jadneiden tyon-
tekijoiden toimet ja jopa edesauttaneet uutta kasvua. Irtisanomisille on aikansa
ja paikkansa, joskaan tutkimuksen valossa ei nykyisend liikkeenjohdollisena
megatrendind. Moniulotteisesti, realistisesti ja vaikutukset mahdollisimman
hyvin huomioon ottaen suunniteltu, tyontekijoiden nakdkulmasta inhimillisesti
implementoitu irtisanomisstrategia voikin olla avain menestykseen, mikali tar-
ve henkilostonvdhennykselle on aito. Seuraavaksi tarkastelemme, mitd tama
kdytannossa tarkoittaa, ja kuinka irtisanomisprosessi tulisi johtaa ldpi, jotta ris-
kit epdonnistumiseen saataisiin minimoitua.

Yhdysvaltain autoteollisuuden henkilostovahennyksiin liittyvid menette-
lyjd ja toimintatapoja arvioinut tutkimus osoittaa prosessin oikeanlaisen im-
plementoinnin merkityksen. 30 yhtion ylimmén ja keskijohdon sekd tyonteki-
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joiden ndkemyksid kartoittaneen laajan haastattelu- ja kyselytutkimuksen pe-
rusteella laadittiin kattava lista suosituksia liittyen muun muassa ldhestymista-
paan, valmistautumiseen, johtamiseen, henkiltston osallistamiseen, kommuni-
kaatioon ja implementaatioon. Ldhestymistapa henkilostoon kohdistuvissa vé-
hennyksissa tulisi olla strateginen ja aidosti pitkélld tdhtdimelld ajateltu, ei yk-
sittdisen kustannus- tai kannattavuusohjelman osa tai lyhyen aikavilin tavoite.
Henkilostoon tulee lisdksi ldhtokohtaisesti suhtautua voimavarana ja menestyk-
sen mahdollistajana, eikd kuluerdnd tai rasituksena, ja henkiloston kehittami-
seen sekd ideoihin tulee panostaa resursseja. Irtisanomisprosessi tulisi kohdata
mahdollisuutena kehittyéd, eikd reaktiona drsykkeelle, kuten alentuneelle tulok-
selle tai kovenevalle kilpailulle. (Cameron, 1994, 208-209.)

Organisaation tulisi valmistautua henkilostovahennysten mahdollisuu-
teen jo hyvissd ajoin ennen varsinaisen pddtoksen tekemistd, ja erityisesti ennen
kuin se on organisaation olemassaolon kannalta valttdimattomyys. Kiireessd ja
pakottavan paineen alla valmisteltu henkilostovahennysprosessi tuottaa toden-
ndkoisimmin negatiivisia lopputuloksia. Valmisteluprosessissa tulee ottaa tar-
kasti huomioon organisaation tulevaisuuden missio, suunta ja ydinosaaminen,
mikd auttaa suunnittelemaan ympdérilleen tehokkaan organisaatiorakenteen.
Henkilosto tulee osallistuttaa kiintedsti prosessiin, jolloin saadaan parempi ku-
va organisaation muutostarpeista, eikd irtisanomisia ajeta ldpi johdon maaraa-
mind. Talléin myods vastuu irtisanomisten implementoinnista jakautuu ylim-
maltd johdolta useammille osapuolille; myo6s ulkoisten sidosryhmien mielipide
kannattaa ottaa huomioon. Johdon tulee olla prosessin ajan nakyvilld ja helposti
henkiloston ldhestyttavissd, eikd valtelld prosessin aiheuttamia negatiivisia re-
aktioita. Johdon tulee myos assosioida henkilostovahennyksen prosessi selkeds-
ti ja kiintedsti osaksi organisaation tulevaisuuden missiota, eikd pelkdstdan
menneiden virheiden korjaukseksi. Johtamistyylin osalta puolustusvoittoisella
asenteella on havaittu kielteisid tuloksia: positiivinen energia parantaa henkilos-
ton motivaatiota myos hankalassa tilanteessa. (Cameron, 1994, 209.)

Johdon ja henkiloston vélisessd kommunikaatiossa on ddrimmdisen tér-
kedd, ettd henkilosto tietdd reaaliaikaisesti mahdollisimman paljon irtisanomi-
siin liittyvdd tietoa, kuten sddstokohteet, aikataulut ja strategiset linjaukset.
Kommunikoimalla ainoastaan vélttaméadttomimmat tiedot henkilostolle organi-
saatio aiheuttaa todenndkodisemmin negatiivisia seurannaisvaikutuksia: ”yli-
kommunikointi” prosessin edetessd on huomattavasti parempi vaihtoehto. Or-
ganisaation tulee liséksi tarjota tarpeelliset turvaverkot irtisanotuille, eikd pel-
kastddan tyytyd lain maaraamadan minimitasoon. Lisdksi tukea tulee tarjota myos
tyopaikkansa sdilyttaneille henkildille, ja henkiloston jatkuvat kehittamismah-
dollisuudet tulee suunnitella huolellisesti. Henkil6stoon suuntautuvat sddstot
tulee lisdksi aloittaa muilla keinoin kuin irtisanomisilla, kuten ylityon rajoitta-
misella, rekrytoinnin jaddyttamiselld sekd lomautuksilla. Lisdksi kaikki organi-
saation prosessit tulee kartoittaa ja analysoida tehottomien ja arvoa tuottamat-
tomien toimien ja resurssien eliminoimiseksi, ja tehokkaamman tyoskentelyta-
van luomiseksi. (Cameron, 1994, 210.)

Tyontekijoiden ja johdon vilinen luottamus on avainasemassa tehokkaan
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ja motivoivan tyoympériston luomisessa, ja se nousee erityisen suureen ase-
maan henkilostovahennysten aikana, jolloin tyopaikalla koetaan epdavarmuutta
ja konflikteja. On havaittu, ettd henkilston ja johdon vilinen luottamus sanelee
suurelta osin tyontekijoiden reaktiota irtisanomisiin: sekd uhrien ettd tyopaik-
kansa sdilyttdneiden tulee tuntea, ettd johto vilittdd heiddn tarpeistaan. Tyonte-
kijoiden ja johdon vélinen luottamuspula johtaa negatiiviseen vaikutukseen
henkiloston kokeman turvallisuudentunteen, tehokkuuden, stressin, itseluot-
tamuksen ja tyotyytyvdisyyden osalta. Tédstd seuraa tarpeettomia poissaoloja ja
muita lieveilmioitd, jotka heikentdvit tyoyhteison innovointia, yhteisty6td, tuot-
tavuutta ja tyon laatua. Irtisanomisten osalta alhainen luottamus johtaa tyonte-
kijoiden darimmadisen negatiivisiin asenteisiin henkilostovahennyksid kohtaan,
jolloin kyseisenkaltaisten pdatosten osalta tyontekijoiden tuki jad olemattomaksi.
Korkean luottamuksen luominen ja rakentaminen organisaation kaikkien osa-
puolten vilille ndhddankin yhtend kriittisimmistd menestystekijoistd irtisano-
misprosessin onnistumisen kannalta. (Appelbaum, Everard & Hung, 1999, 544.)

3.6 De Meusen ym. tutkimukset 1994 & 2004

3.6.1 Vuoden 1994 tutkimus

Vuonna 1994 Human Resource Managementissa julkaistu De Meusen, Vander-
heidenin ja Bergmannin artikkeli ” Announced layoffs: Their effect on corporate
financial performance” selvittdd ilmoitettujen joukkoirtisanomisten vaikutuksia
Fortune 500 -listattujen yhtididen taloudelliseen suorituskykyyn erityisesti
kannattavuuden ndkokulmasta. Tutkimuksessa perehdyttiin vuoden 1989 500
suurimman yhtion listalta sataan suurimpaan, ja ndiden yhtididen irtisanomisia
sekd taloudellista suorituskykya seurattiin viiden vuoden ajanjaksolla 1987-1991.
Lopulliseksi tutkimusjoukoksi valikoitui 17 irtisanomisista ilmoittanutta yhtiots,
ja vertailuryhmaéksi 35 sellaista yhtiotd, jotka eivit ilmoittaneet irtisanomisista
kolmen vuoden ajalta 1989-1991. Tédten ndiden kahden tutkimusryhmén talou-
dellista suorituskykyd voidaan seurata kaksi vuotta ennen irtisanomisia, irtisa-
nomisvuodelta sekd kaksi vuotta irtisanomisilmoituksen jdlkeen. (De Meuse
ym., 1994, 512-514).

Tutkimuksessa kdytetty riippumaton muuttuja oli irtisanomisten maaran
prosenttiosuus yhtion henkilostostda. Suhteellisen mitan avulla yhtididen vali-
nen vertailu on tarkempaa. Riippuvia muuttujia olivat viisi yleisesti kdytossd
olevaa, monipuolisen taloudellisen kuvan antavaa tunnuslukua, jotka tarkaste-
levat yhtididen suorituskykyad kannattavuuteen keskittyen. Nama tunnusluvut
ovat oman- ja koko pddoman tuottoprosentti, pddoman kiertonopeus, markki-
na- ja tasearvon suhde seka tilikauden voittoprosentti. On tarkeda huomata, etta
tunnuslukujen arvot itsessddn eivit olleet riippuvia muuttujia, vaan tunnuslu-
kujen viliset muutokset vuosien vililld, koska aikomuksena oli tutkia irtisano-
misten vaikutusta nimenomaisesti mittarien muutokseen. (De Meuse ym., 1994,
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515-516.)

Regressioanalyysid kdytettiin tutkimaan, onko irtisanomisilla vaikutusta
taloudelliseen suorituskykyyn. Regressiobetan positiivinen arvo indikoi, ettd
irtisanomisilla on suorituskykya kohentava vaikutus, negatiivinen arvo puoles-
taan viittaa pdinvastaisesta. Taméan lisdksi irtisanoneiden ja ei-irtisanoneiden
yritysten tunnusluvut laskettiin, esitettiin kuvaajin ja testattiin mahdolliset tilas-
tollisesti merkitsevat erot tutkimusryhmien vililld. Keskiarvojen vilinen ana-
lyysi aikasarjassa mahdollistaa vertailun tutkimusryhmien valilld, minka lisdksi
sen avulla on mahdollista vetdd johtopdatoksid irtisanomisten vaikutuksista yh-
tididen taloudelliseen suorituskykyyn. (De Meuse ym., 1994, 516.)

Tutkimuksen tulokset on esitetty tarkemmin eriteltynd seuraavassa lu-
vussa, jossa niitd on verrattu tdhdn tutkimukseen. Tuloksien perusteella on
mahdollista kuitenkin tehdd p&dtelmd, etteivdt joukkoirtisanomiset pystyneet
lyhyelld kahden vuoden seurantajaksolla parantamaan yhtididen suorituskykyé,
eivitkd edes hidastamaan suorituskyvyn laskua. On my6s huomattava, ettd De
Meusen ym. tutkimuksessa irtisanoneiden yhtididen taloudellinen suoritusky-
ky jokaisen tunnusluvun osalta jokaisena vuonna oli alhaisemmalla tasolla kuin
ei-irtisanoneiden. Tama tulos on jokseenkin jarkeenkdypa ottaen huomioon, ettd
irtisanomisia k&dytetddn usein juuri alentuneen kilpailukyvyn korjaamiseen.
Tutkimuksen tuloksista voi kuitenkin pddtelld, ettd korjausliikkeen asemesta
taloudellinen suorituskyky useiden tunnuslukujen osalta aloitti jyrkkenevan
heikkenemisen irtisanomisilmoituksen jdlkeen. Regressioanalyysin osalta tut-
kimuksessa havaittiin, ettd vuosi irtisanomisten jdlkeen useat regressiobetan ar-
vo oli kohonnut negatiivisesta positiiviseksi, mutta ei kuitenkaan tilastollisesti
merkitseviasti. Tamakin kehitys katkesi jo seuraavana vuonna, jolloin tunnuslu-
vut palasivat ldhestulkoon irtisanomisvuoden tasolle. (De Meuse ym., 1994, 520.)

3.6.2 Vuoden 2004 tutkimus

De Meuse, Bergmann, Vanderheiden ja Roraff julkaisivat Journal of Managerial
Issues -lehdessd vuonna 2004 uuden tutkimuksen “New Evidence Regarding
Organizational Downsizing and a Firm's Financial Performance: A Long-term
Analysis”, jonka pohjana oli vuonna 1994 julkaistu tutkimus irtisanomisten
kannattavuusvaikutuksista. Uudempi tutkimus oli kaikilta osiltaan laajennettu
verrattuna vuonna 1994 julkaistuun artikkeliin. Se pyrki vastaamaan kysymyk-
seen kannattavuusvaikutuksista pidemmalld aikatdhtdimelld kuin viiden vuo-
den ajalta, minkd lisdksi uudessa tutkimuksessa pyrittiin selvittdimadn, onko
irtisanomisten laajuudella tai toistuvuudella vaikutusta taloudelliseen suoritus-
kykyyn. (De Meuse ym., 2004, 156.)

Tutkimuksen ensimmdisen hypoteesin mukaan irtisanovien yhtididen
kannattavuus on merkitsevdsti poikkeava yhtidistd, jotka eivdt ilmoittaneet
henkilostovahennyksistd. Tédlld kertaa viiden vuoden tarkastelujakson asemesta
kaytetdan 12 vuoden jaksoa vuodesta 1987 vuoteen 1998 pidemman aikavalin
suorituskyvyn mittaamiseksi. Aiemman tutkimuksen 35 ei-irtisanoneesta yhti-
Ostd 21 eliminoitiin tarkasteluajanjakson pidentyessd, joten uudessa tutkimuk-
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sessa ei-irtisanoneita yhtioitd oli 14 ja irtisanoneita 17. Toisen hypoteesin mu-
kaan yhtiot, jotka jonain tarkasteluajanjakson vuonna irtisanoivat yli kolme
prosenttia kokonaishenkilostomaédrastdan, suoriutuivat taloudellisesti merkit-
sevésti heikommin kuin yhtiot, jotka irtisanoivat alle kolme prosenttia henkil6s-
tostddn tai eivét irtisanoneet lainkaan. Kolmas hypoteesi liittyy irtisanomisten
toistuvuuden vaikutukseen. Hypoteesin mukaan kahdeksan vuoden aikana
kolme kertaa tai useammin irtisanomisista ilmoittaneiden yhtiéiden kannatta-
vuus on merkitsevasti heikompi kuin harvemmin irtisanoneiden. (De Meuse
ym., 2004, 160-161.)

Tutkimuksen aineisto keréttiin vastaavista julkisista ldhteistd kuin ai-
emman artikkelin osalta. Myos kdytetyt viisi taloudellista suorituskykya ja kan-
nattavuutta mittaavaa tunnuslukua pysyivit samana, silld ne ovat kdytetyimpia
suorituskyvyn mittareita ja kuvaavat monelta eri kannalta yhtion taloudellista
tilaa. Kaiken kaikkiaan Fortune-listauksen sadasta suurimmasta yhtiosta 78 il-
moittivat irtisanomisista tutkimuksen tarkasteluajanjaksolla. Ndistd yhticistd 17
irtisanoi henkilostodan kerran, 12 kaksi kertaa ja loput kolme kertaa tai useam-
min. Tutkimuksessa havaittiin, ettd irtisanomiset eivit olleet toimialasidonnai-
sia, ja irtisanomisista ilmoittaneet yhtiot toimivat monenlaisilla eri aloilla. Sama
havainto tehtiin yhtidistd, jotka eivit ilmoittaneet irtisanomisista. (De Meuse
ym., 2004, 167.)

Aiemmassa tutkimuksessa havaittiin, ettd irtisanomisvuonna ja kahtena
seuraavana vuotena oman- ja koko pddoman tuottoprosentti, tilikauden voitto-
prosentti sekd markkina- ja tasearvon vélinen suhde olivat irtisanoneilla yhtioil-
14 tilastollisesti merkitsevasti heikompi kuin yhtioilld, jotka eivét irtisanoneet
henkildstodan. Uusi tutkimus laajensi aikavaliad seitsemailld vuodella, mutta ko-
ko lisdttynd tarkasteluaikana ei endd havaittu tilastollisesti merkitsevid eroavai-
suuksia tutkimusryhmien vililld. Toisin sanoen irtisanovat yhtiot ndyttdisivat
suoriutuvan kannattavuuden ndkokulmasta heikommin kuin ei-irtisanoneet
yhtiot, mutta erot kannattavuuden vililld kuroutuivat pidennetyn tarkastelu-
ajanjakson aikana umpeen. Kaiken kaikkiaan havainnot eivit tukeneet tutki-
muksen ensimmadistd hypoteesia: irtisanovien ja ei-irtisanovien yhtididen kan-
nattavuudessa ei ole tilastollisesti merkitsevdd eroa. (De Meuse ym., 2004, 167.)

Irtisanomisten laajuuden vaikutusta taloudelliseen suorituskykyyn tut-
kimuksessa testattiin vertaamalla yli kolme prosenttia henkilostostddan vuoden
aikana irtisanoneita yhtioitd vertailuryhmédn, jonka yhtiot irtisanoivat alle
kolme prosenttia tai ei lainkaan henkilostodan. Suuria eroja ryhmien valilld ei
havaittu: ainoat merkitsevét erot havaittiin vain irtisanomisvuonna, jolloin nelja
viidestd tarkastellusta tunnusluvusta olivat merkitsevasti paremmat yhtioilld,
jotka irtisanoivat alle kolme prosenttia henkilostoméaarastadan. Irtisanomisia seu-
raavina vuosina vahemmaén irtisanovien yhtididen havaittiin olevan paremmin
kannattavia kuin laajemmin henkilostédan viahentdneiden, mutta erot olivat
pienid eivatkd merkitsevid. Taten tutkimuksen toinen hypoteesi ei saanut tukea
havainnoista: irtisanomisten laajuudella ei havaittu merkitsevda vaikutusta
kannattavuuteen. (De Meuse ym., 2004, 167.)

Kolmatta hypoteesia, irtisanomisten toistuvuuden vaikutusta kannatta-



35

vuuteen, tutkittiin jakamalla yhtitt yli ja alle kolme kertaa kahdeksan vuoden
tarkasteluajanjaksolla irtisanoneisiin. Fortune-listauksen sadasta suurimmasta
yhtiostd 78 ilmoitti tarkasteluaikana joukkoirtisanomisista, ja ndistd 47 irtisanoi
henkilostodan kolme kertaa tai useammin. Tutkimuksessa havaittiin, ettd 15:sta
lasketusta kannattavuusarvosta 13 olivat alhaisempia niilld yhtioilld, jotka irti-
sanoivat henkilostoddn kolme kertaa tai useammin, mutta tilastollisesti merkit-
sevid erot eivét olleet. Tdten kolmas hypoteesi sai tutkimuksessa osittain tukea:
kannattavuus oli yhdenmukaisesti alhaisemmalla tasolla useammin irtisanovil-
la yhtioilld, mutta tilastollista merkitsevyyttd ei osoitettu. Kaiken kaikkiaan tut-
kimuksesta ilmeni, ettd aiemmassa tutkimuksessa lyhyelld aikavalilld havaittu
heikentynyt kannattavuus irtisanovien yhtididen osalta loiveni ajan kuluessa.
Irtisanomisten organisaatiolle, sen henkilostolle ja muille sidosryhmille aiheut-
taman shokin jdlkeen yhtididen kannattavuuden voidaankin tutkimuksen pe-
rusteella odottaa tervehtyvéan hiljalleen vuosien kuluessa. (De Meuse ym., 2004,
170.)
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4 SUOMALAISTEN PORSSIYHTIOIDEN IRTISA-
NOMISET: KANNATTAVUUSSEURAUKSET LY-
HYELLA AIKAVALILLA

41  Tutkimuksen kohderyhma

Tutkimuksen kohteena ovat Talouseldmédn Yritysraportin pohjalta valitut suo-
malaiset porssiyhtiot, joiden liikevaihto on alle kolme miljoonaa euroa. Yrityk-
set on valittu tutkimukseen irtisanomisvuodelta 2012. Kohteeksi valikoitui 60
listattua porssiyhtiotd. Kohderyhmdn osalta tarkastaan verohallinnon YTJ-
tietopalvelusta, ettd osakkeet ovat olleet julkisen kaupankdynnin kohteena vii-
meistddn vuotta ennen irtisanomisia, 2011. Taman jdlkeen jokaisen yrityksen
osalta tarkastetaan, ettd osake on NASDAQ OMX Helsingin porssissa kaupan-
kdynnin kohteena. Tamaé tarkastus tehddan NASDAQ OMX Helsingin verk-
kosivuilla (http://www.nasdagomxnordic.com/).

Kohdeyritysten osalta tarkastellaan irtisanomisilmoituksia ja henkilts-
tomddran kehitystd tilinpdatostietojen perusteella vuosilta 2012-2014, ja kannat-
tavuutta sekd sen kehitystd vuosilta 2010-2014. Irtisanomisilmoituksia tarkastel-
laan Kauppalehden porssitiedotetietokannasta, talousmedian artikkeleiden
pohjalta sekd SAK:n verkkosivujen tilastoista Suomessa kdydyistda YT-
neuvotteluista. Kannattavuuden osalta ajatuksena on De Meusen ym. tutkimus-
ta mukaillen laskea tunnusluvut kahdelta vuodelta ennen irtisanomisia, irtisa-
nomisvuodelta sekd kahdelta vuodelta irtisanomisten jalkeen.

Tutkimuksen ensimmdisen kohderyhméan muodostavat yritykset, jotka
ilmoittivat 2012 irtisanomisista. Téllaisia yrityksid tutkimukseen valikoitui 15
kappaletta (taulukko 1). Vertailuryhmdn muodostavat ne 13 yhtiota (taulukko 1)
jotka eivit irtisanoneet henkilostoddn aikavalillda 2012-2014. Lopuista 32 yrityk-
sestd osa poistettiin siksi, ettd YT]J- ja OMX Helsinki -tarkastusten yhteydessa
ilmeni, ettei osakkeella ole kdyty tutkimuksen aikaperiodin aikana kauppaa
porssissd. Suurin osa poistettiin kuitenkin tutkimusjoukosta siksi, ettd ne ilmoit-
tivat irtisanomisista vuosina 2013 ja 2014, mutta eivit tutkimuksessa tarkoitet-
tuna irtisanomisvuonna 2012 (taulukko 1).
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TAULUKKO 1: TUTKIMUSRYHMAT JA TUTKIMUKSESTA POISTETUT YH-
TIOT

Yhtiot, jotka irtisanoivat henkilostodaan 2012

Alma Media Oyj Raisio Oyj

Digia Oyj Sanoma Oyj
Fiskars Oyj Suominen Oyj
F-Secure Oyj Teleste Oyj
Glaston Oyj Tieto Oyj

Kemira Oyj Vaisala Oyj
Martela Oyj Alandsbanken Abp
Nokian Renkaat Oy;j

Yhtiot, jotka eivit irtisanoneet henkilostodan 2012-2014

Amer Sports Oyj Sponda Oyj

Aspo Oyj SRV Yhtiot Oyj

Etteplan Oyj Technopolis Oy;j

Oriola-KD Oyj Cramo Oyj

Panostaja Oyj PKC Group Oyj

Ponsse Oyj Ramirent Oyj

Rapala VMC Oyj Ruukki Group Oyj (Afarak)

Tutkimuksesta poistetut yhtiot

Affecto Oyj HK-Scan Oyj Poyry Oyj
Ahlstrom Oyj Huhtamiki Oyj Rautaruukki Oyj
Aktia Oyj Keskisuomalainen Oyj Stockmann Oyj
Atria Oyj Konecranes Oyj Talvivaara Oyj
Basware Oyj Lannen  tehtaat Oyj Tikkurila Oyj
(Apetit)
Citycon Oyj Lassila & Tikanoja Oyj Uponor Oyj
Componenta Oyj Lemminké&inen Oyj Vacon Oyj
Elektrobit Oyj (Bittium)  Olvi Oyj Viking Line Abp
Elisa Oyj Orion Oyj Wulff Oyj
Finnair Oyj Outotec Oyj
Finnlines Oyj Pohjois-Karjalan  Kirja-

paino Oyj
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4.2 Tilastolliset menetelmait

4.2.1 Tutkimuksen muuttujat

Tutkimuksen viisi taloudellista suorituskykyd kannattavuuden perspektiivista
tarkastelevaa muuttujaa ovat samat kuin De Meusen ym. (1994, 514-515) tutki-
muksessa kdytetyt. Tunnusluvut ovat yleisimmin taloudellisessa analyysissa
kdytettyjd ja niiden perusteella on mahdollista tehdd monelta kannalta johto-
pddtoksid yritysten taloudellisesta suorituskyvystd ja kannattavuudesta.

Ensimmadinen ndistd mittareista on oman pddoman tuottoprosentti, joka
lasketaan kaavassa 1 osoitetulla tavalla. (Ikdheimo ym., 2009, 118).

KAAVA 1: OMAN PAAOMAN TUOTTOPROSENTTI
Oman pdadoman tuotto-% = nettotulos x 100 / oma pddoma

Oman pddoman tuottoprosentti kuvaa oman padoman rahoittajien ndkdkulmas-
ta, kuinka hénen sijoittamansa pddoma on tuottanut. Tunnusluvun kannalta on
tarkedd vertailu sekd ajallisesti ettd yritystenvilisesti erityisen tdrkedd (Ikdhei-
mo ym., 2009, 118.) Koska yritystoiminnan perustehtdvand voidaan pitdd omis-
tajille synnytettyd tuottoa, on oman p&ddoman tuottoprosentti yksi keskeisim-
mistd kannattavuuden mittareista ja soveltuu erityisen hyvin testaamaan, mil-
laisia mahdollisia vaikutuksia irtisanomisilla on yhtiéiden taloudelliseen suori-
tuskykyyn (De Meuse ym., 1994, 515).

Toinen tutkimuksessa kdytetty kannattavuuden mittari on koko paa-
oman tuottoprosentti, joka tarkastelee seka rahoittajien ettd osakkeenomistajien
kannalta. Koko pddoman tuottoprosentin perusteella on mahdollista muodostaa
kuva siitd, kuinka tehokkaasti yritystoimintaan sitoutunut kokonaispddoma on
kerryttanyt tuottoa. Se on yksi kdytetyimmistd kannattavuutta kuvaavista tun-
nusluvuista, silld se yhdistdd elementtejd padoman kiertonopeudesta sekd voit-
tomarginaalista. Tunnusluvun laskenta on esitetty kaavassa 2. (Needles, Po-
wers, Crosson, 2011, 204).

KAAVA 2: KOKO PAAOMAN TUOTTOPROSENTTI

Koko pddoman tuotto-% = 100 x [ nettotulos + rahoituskulut + verot (12kk) /
varat yhteensd keskimaarin

Pdadoman kiertonopeus on tutkimuksen kolmas muuttuja. Se kertoo, kuinka te-
hokkaasti yritystoiminnan sitoma pddoma tuottaa liikevaihtoa. Tunnusluku
toisin sanoen suhteuttaa suoraan liikevaihdon taseen loppusummaan. Mitd
korkeampi pddoman kiertonopeus on, sitd tehokkaammin yhtio kayttdaa paa-
omaansa. (Needles ym., 2011, 203.) Tutkimukseen liittyen tunnusluku on mie-
lenkiintoinen, silld mikali yhtion liikevaihto on vuodesta toiseen tasainen, pitdi-
si irtisanomisten ja toiminnan ”tehostamisen” kohottaa padoman kiertonopeu-
den arvoa. Tunnusluvun lasku on mahdollista, mikali irtisanomiset johtavat ar-
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vokkaan automaation kdyttoon ottoon. Irtisanomisilla ei kuitenkaan ole vaiku-
tusta padoman kiertonopeuteen, mikili siitd ei seuraa organisaation taseen lop-
pusumman alenemista. (De Meuse ym., 1994, 516). Padoman kiertonopeuden
laskentatapa ilmenee kaavasta 3 (Needles ym., 2011, 203).

KAAVA 3: PAAOMAN KIERTONOPEUS
Padoman kiertonopeus = liikevaihto / varat yhteensd keskimddrin

Tutkimuksen muuttujina kédytetyistd kannattavuuden mittareista neljds, market
to book -aste, suhteuttaa yhtion markkina-arvon sen kirjanpitoarvoon. Eroavai-
suutena aiempiin tunnuslukuihin, market to book mittaa varsinaisen taloudelli-
sen suorituskyvyn sijaan enemmankin sijoittajien uskoa yhtion tulevaisuuden
tuloksentekokykyyn ja kasvundkymiin. Toisin sanoen mikali sijoittajat uskovat
johdon toimien, esimerkiksi irtisanomisten, parantavan yhtion taloudellista
suorituskykyd tulevaisuudessa, tunnusluvun arvo nousee. Market to book -
asteen laskentatapa on kuvattu kaavassa 4. (De Meuse ym., 1994, 516).

KAAVA 4: MARKET TO BOOK

Market to book = markkina-arvo (osakkeiden kokonaismé&ara x osakekurssi) /
oma pddoma ilman vihemmistoosuutta

Viides muuttuja on tilikauden voittoprosentti, joka kuvaa varsinaisen yritys-
toiminnan tuloksellisuutta. Se heijastelee kustannusten ja myynnin suhdetta,
joten mikali esimerkiksi irtisanomiset laskevat kustannuksia myynnin pysyessa
vakaana, tilikauden voittoprosentti kasvaa (De Meuse ym., 1994, 515.) Tilikau-
den voittoprosentti osoittaa, kuinka tehokkaasti yhtio onnistuu kdantamaéan lii-
kevaihtonsa voitoksi. Esimerkiksi viiden prosentin tilikauden voittoprosentti
siis tarkoittaa sitd, ettd jokainen euro liikevaihdossa tuottaa tilikaudella voittoa
viisi senttid. On tarkedd huomata, ettd jo yhden tai kahden prosenttiyksikon ero
tilikauden voittoprosentissa saattaa erottaa normaalin vuoden erittdin tuot-
toisasta. Tunnusluku kuuluu kannattavuuslaskennan tdarkeimpiin mittareihin,
silld se antaa kuvan yritystoiminnan kustannustehokkuudesta ja katteesta, eli
yritystoiminnan tehokkuuden keskeisistd osa-alueista (Needles ym., 2011, 202).
Tunnusluvun laskentatapa esitetddn kaavassa 5.

KAAVA 5: TILIKAUDEN VOITTOPROSENTTI

Tilikauden voittoprosentti = tilikauden voitto / liikevaihto
4.2.2 Tutkimuksen hypoteesit

Tutkimuksen hypoteesit seuraavat De Meusen ym. tutkimuksessa esitettyja
mukautettuna. Ensimmdisen hypoteesin mukaan vuonna 2012 henkilostodan
vdhentdneiden suomalaisten porssiyhtididen taloudellinen suorituskyky eroaa
tarkasteluajanjaksolla 2010-2014 merkitsevasti niistd yhtitistd, jotka eivit ilmoit-
taneet irtisanomisista vuosina 2012-2014. Hypoteesi testataan jakamalla suoma-
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laiset porssiyhtiot vuonna 2012 irtisanoneisiin ja yhtitihin, jotka eivit ilmoitta-
neet henkilostovahennyksistd 2012-2014. Ndiden yhtididen taloudellista suori-
tuskykyd tarkkaillaan kannattavuuden ndkokulmasta viiden vuoden aikape-
riodilla 2010-2014 kayttden viittd mittaria: oman- ja koko padoman tuottoa, tase-
ja markkina-arvon suhdetta, pddoman kiertonopeutta ja tilikauden voittopro-
senttia. Tunnuslukujen keskiarvot analysoidaan mahdollisten tilastollisesti
merkitsevien erojen loytamiseksi tutkimusryhmien vililld. Toisen hypoteesin
mukaan irtisanomiset vaikuttavat merkitsevésti yritysten taloudelliseen suori-
tuskykyyn. Hypoteesi testataan kidyttden regressioanalyysia, jonka avulla on
mahdollista selvittdd, onko irtisanomisten suhteellisen osuuden kasvulla yhte-
yttd kannattavuutta mittaavan tunnusluvun kasvuun.

4.2.3 Regressioanalyysi

Regressioanalyysi pyrkii selvittdmddn, onko muuttujien valilld syy-
seuraussuhdetta. Taman tutkimuksen osalta kysymykseen tulee, onko irtisa-
nomisilla tilastollisesti merkittdvda vaikutusta kannattavuuden tunnuslukujen
muutokseen; toisin sanoen aiheuttavatko suomalaisten porssiyhtividen irtisa-
nomiset ilmiond kannattavuuden parantumista ja heikentymistd. Regressio-
analyysissa muuttujat on jaettu selittdvadn ja selitettdavddn. Regressioanalyysin
tuloksena saatu regressiokerroin ilmaisee yhteyden voimakkuuden. Korkea po-
sitiivinen regressiokerroin toisin sanoen viittaa irtisanomisten méadrdn prosen-
tuaalisen kasvun olevan yhteydessd taloudellisen kannattavuuden mittarin ko-
henemiseen, negatiivinen puolestaan laskuun. (Holopainen & Pulkkinen, 2004,
216-218.)

Téamén tutkimuksen osalta regressioanalyysi suoritettiin kayttamalld
Microsoft Excel -ohjelmiston tilastollisia analyysitydkaluja. Kannattavuutta ja
taloudellista suorituskykyad kuvaavat viisi mittaria laskettiin yritysten tilinpaa-
toksistd viiden vuoden tarkastelujaksolla 2010-2014. Regressioanalyysia varten
tamadn jdlkeen laskettiin tunnuslukujen muutokset vuosien vdlilld. Seuraavaksi
kohdeyritysten irtisanomisten méddrad suhteutettiin tilinpdatostietojen perusteel-
la kokonaishenkilostomddradn, jotta oli mahdollista selvittdd, onko irtisanomis-
ten suhteellisen mé&dran muutos yhteydessd taloudellista suorituskykyd mittaa-
vien tunnuslukujen muutokseen.

Regressiosuoran yhtdlo voidaan kirjoittaa muotoon Y = a + bX. Tdssd Y
osoittaa selitettivan muuttujan, a vakiotekijian, b regressiokertoimen ja X selit-
tavan muuttujan arvon. Regressiokerroin b ilmaisee suoran kulmakertoimen, eli
kuinka paljon Y muuttuu, kun X muuttuu yhden yksikon. Mikali kerroin on
positiivinen, nousee suora ylospdin ja muuttujien vililld on positiivinen yhteys,
ja kertoimen ollessa negatiivinen on tilanne pdinvastainen.

Koska tdssd tutkimuksessa pyrittiin selvittdimddn, aiheuttavatko irtisa-
nomiset positiivisen tai negatiivisen muutoksen kannattavuuteen, ei selitetta-
vdnd muuttujana Y kédytetty tunnuslukuja itsessddn, vaan niiden vélistd muu-
tosta vuosien valilld, eli 2010-2011, 2011-2012 jne. Regressioanalyysin selittdva
muuttuja X on irtisanottujen osuus organisaation koko henkil6stosta. Suhteelli-
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sen mitan kdytto mahdollistaa paremman vertailtavuuden erikokoisten yhtii-
den vaélilla. Vakiotekijd a puolestaan kertoo kohdan, jossa regressiosuora leik-
kaa kuvion y-akselin, toisin sanoen minka arvon selitettdvd Y muuttuja saa, kun
selittdvan muuttujan X arvo on nolla. Sivun 42 taulukossa 2 on esitetty regres-
sioanalyysin tulokset tunnusluvuittain ja vuosittain jaoteltuna. Taulukon arvot
ilmoittavat siis irtisanomisten havaitun vaikutuksen suunnan (positiivinen tai
negatiivinen) ja voimakkuuden (kertoimen arvo) viiden kannattavuutta mittaa-
van tunnusluvun muutokseen vuosien valilla.

4.2.4 Muuttujien vilinen keskiarvotestaus

Tutkimusryhmien taloudellisten tunnuslukujen keskiarvot viiden vuoden jak-
solla laskettiin, kuvattiin ja testattiin mahdollisten tilastollisten merkitsevyyksi-
en 1oytamiseksi. Irtisanoneiden ja ei-irtisanoneiden suomalaisten porssiyhtii-
den taloudellista kannattavuutta kuvaavia tunnuslukuja verrattiin toisiinsa, jot-
ta paljastuisi onko keskiarvojen vililld eroavaisuuksia, ja milloin eroja mahdol-
lisesti on havaittavissa. Kdytannon tilastollisessa testauksessa kaytettiin De Me-
usen ym. tutkimuksiakin mukaillen kaksisuuntaista kahden riippumattoman
otoksen t-testid. Viiden prosentin merkitsevyystaso signaloi tilastollisesti mer-
kitsevéstd erosta, kun prosentin merkitsevyystasolla ero on tilastollisesti erittdin
merkitseva. (Holopainen & Pulkkinen, 2004, 162-164.)

4.3 Tutkimuksen tulokset

4.3.1 Regressioanalyysi

Regressioanalyysin avulla selvitetddn, onko ilmoitetuilla henkilostovahennyk-
silld vaikutusta yritysten kannattavuutta mittaaviin tunnuslukuihin. Positiivi-
nen regressiokerroin (beta) indikoi, ettd irtisanomisten prosenttiosuuden kas-
vattaminen on yhteydessd kannattavuutta mittaavan tunnusluvun kasvuun.
Negatiivinen beta-kerroin puolestaan ilmaisee irtisanomisten suhteellisen
osuuden kasvun olevan kytkoksissda kannattavuusmittarin laskuun. Beta-
kertoimen arvo ilmaisee suhteen suuruusluokan; esimerkiksi regressiokertoi-
men positiivinen arvo 0,5 merkitsee sitd, ettd 1 prosentin muutos henkilosto-
pohjassa kasvattaa tunnuslukua keskimédrin 0,5 prosenttia. (De Meuse ym.,
1994, 517.)

Taulukossa 2 esitetddn regressioanalyysin tulokset. Kuten De Meusen
ym. tutkimuksessa vuonna 1994, ei tassakdan tutkimuksessa havaittu tilastolli-
sesti merkitsevdd positiivista riippuvuutta koko neljan vuoden ajanjaksolla.
Toisaalta toisin kuin De Meusen ym. tutkimuksessa, suomalaisella ja tuoreem-
malla aineistolla tehty regressioanalyysi ei paljasta tilastollisesti merkitsevaa
negatiivistakaan riippuvuutta. De Meusen ym. tutkimuksessa havaittiin muu-
taman tunnusluvun osalta tilastollisesti merkitsevd negatiivinen riippuvuus,
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mutta minkddnlaista kaavaa tai selvdd kehityssuuntaa ne eivdt noudattaneet.
De Meusen tutkimuksessa havaitut negatiiviset riippuvuudet liittyivit tilikau-
den voittoprosenttiin irtisanomisvuonna sekd kaksi vuotta irtisanomisten jal-
keen sekd oman pddoman tuottoon kaksi vuotta irtisanomisten jalkeen.

Vuotta ennen irtisanomisia neljd kannattavuuden viidestd regressioker-
toimesta olivat negatiivisia siind missda De Meusen ym. tutkimuksessa jokainen
viidestd beta-kertoimesta olivat vuotta ennen irtisanomisia negatiivisia. Mark-
kina- ja tasearvon suhdetta mittaava tunnusluku muodostaa tdssa tutkimukses-
sa poikkeuksen, joskaan ei tilastollisesti merkitsevisti. Irtisanomisvuodelta
oman pddoman tuotto sekd tilikauden voittoprosentti indikoivat negatiivista
riippuvuutta, kolme muuta puolestaan positiivista. Tutkimuksen tulos mukai-
lee irtisanomisvuoden jdlkeisten vuosien osalta ldheisesti De Meusen ym. tut-
kimuksessa havaittua linjaa: vuosi irtisanomisten jdlkeen neljd regressiokerroin-
ta ovat positiivisia, mutta seuraavana vuonna jatkumoa ei ole, ja kolmen tun-
nusluvun regressiokertoimet ovat negatiivisia, mutta eivét tilastollisesti merkit-
sevalld tavalla.

TAULUKKO 2: IRTISANOMISISTA 2012 ILMOITTAINEIDEN YHTIOIDEN
REGRESSIOKERTOIMET

Kannattavuuden tun- 1vennen Irtisanomisvuo- 1v jdlkeen 2v jdlkeen
nusluku si

Oman pddoman tuotto  -0,08 -0,03 0,19 -0,07
Koko pddoman tuotto  -0,08 0,15 0,19 -0,13
Padoman kiertonopeus -0,03 0,08 0,01 0,01
Market to book 0,04 0,02 -0,01 0,03
Tilikauden voittopros- -0,04 -0,01 0,01 -0,04

entti

4.3.2 Keskiarvojen aikasarjat ja testaus

Keskiarvojen analysoinnin avulla selvitettiin hypoteesia, jonka mukaan tyo-
voimaansa irtisanoneiden yritysten kannattavuus poikkeaa sellaisten yritysten
kannattavuudesta, jotka eivit irtisanoneet tyontekijoitddn. Analyysin tulokset
eivit tue hypoteesia. Ainoa tilastollisesti merkittdva tai erittdin merkitsevd ero
loytyi tilikauden voittoprosentin osalta vuotta ennen irtisanomisia 2011, jolloin
henkilostovahennyksistd ilmoittaneiden yhtididen kannattavuus oli erittdin
merkitsevalld tavalla heikompi ei-irtisanoneisiin yhtioéihin verraten. Téta tulosta
voidaan pitdd jarkeenkdypdnd, silld tilikauden voittoprosentin notkahdusta
vuotta ennen ilmoitettuja irtisanomisia voidaan pitdd yhtend vaikuttavana teki-
jand irtisanomisten taustalla. Irtisanomisista ilmoittaneita yhtioitd tutkimukses-
sa oli 15 kappaletta, ei-irtisanoneita puolestaan 13.

Oman pddoman tuoton osalta tarkasteluaikana irtisanomisista ilmoitta-
neiden yhtididen kannattavuus pysyi heikompana kuin niiden yhtidéiden, jotka
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eivit vahentdneet henkilostodan. Tilastollista merkitsevyyttd erossa ei kuiten-
kaan havaittu. Koko pddoman tuoton osalta 2012 irtisanoneiden suomalaisten
porssiyhtididen kannattavuus oli vertailuryhméadnsad parempi irtisanomisvuon-
na seké kaksi vuotta ennen irtisanomisia, mutta timankdin tunnusluvun osalta
tilastollista merkitsevyyttd ei havaittu. Pddoman kiertonopeutta mittaavan tun-
nusluvun osalta irtisanoneiden yhtiéiden kannattavuus oli parempi kuin ei-
irtisanoneiden kaksi vuotta ennen irtisanomisia, irtisanomisvuonna seki irtisa-
nomisvuotta seuraavana vuonna. Markkina- ja tasearvon suhdetta mittaavan
market to book -ratio oli parempi irtisanomisista vuonna 2012 ilmoittaneilla yh-
tioillda koko tarkasteluajanjakson. Tilikauden voittoprosentti puolestaan oli pa-
rempi ei-irtisanoneilla yhtisilld koko tarkasteluperiodin lukuun ottamatta vii-
meistd vuotta, kaksi vuotta irtisanomisten jdlkeen.

TAULUKKO 3: KANNATTAVUUDEN TUNNUSLUKUJEN KESKIARVO-

VERTAILU 2012 IRTISANONEIDEN JA 2012-2014 EI-IRTISANONEIDEN
KESKEN

Kannattavuuden tunnus-

luku 2010 2011 2012 2013 2014
Oman pddoman tuotto
Irtisanoneet 0,05 0,05 0,04 0,03 0,06
Ei-irtisanoneet 0,08 0,11 0,09 0,07 0,11
Koko pddoman tuotto
Irtisanoneet 0,03 0,04 0,04 0,02 0,04
Ei-irtisanoneet 0,04 0,04 0,03 0,03 0,02
Padoman kiertonopeus
Irtisanoneet 1,05 0,96 1,11 1,14 1,07
Ei-irtisanoneet 1,00 1,02 1,07 1,00 1,10
Market to book
Irtisanoneet 2,50 1,86 1,73 1,98 1,82
Ei-irtisanoneet 2,26 1,49 1,42 1,74 1,80
Tilikauden voittoprosent-
ti
Irtisanoneet 0,02 0,03 0,04 0,03 0,06
Ei-irtisanoneet 0,07 **0,11 0,07 0,07 0,04

Pyoristys kahden desimaalin tarkkuudella.

*P< .05
P <.01
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Kaaviosta 1 kdy ilmi, kuinka irtisanomisista vuonna 2012 ilmoittaneiden yhtioi-
den oman p&ddoman tuotto on koko viisivuotisen tarkasteluajanjakson alhai-
sempi kuin yhtioiden, jotka eivit irtisanoneet 2012-2014. Tilastollisesti merkit-
sevdd eroa ei kuitenkaan havaittu. De Meusen ym. tutkimukseen verrattuna tu-
los on poikkeava: heiddn tutkimuksessaan irtisanoneiden yritysten kannatta-
vuus oli erittdin merkitsevésti heikompi kuin ei-irtisanoneiden koko tarkastelu-
jakson lukuun ottamatta ensimmadistd vuotta. Lisdksi De Meusen ym. tutkimuk-
sessa havaittiin, ettd oman pdadoman tuotto irtisanoneilla yhticilld heikkeni vuo-
si toisensa jdlkeen kiihtyvddn tahtiin (De Meuse ym., 1994, 519.) Tdssd tutki-
muksessa tarkasteltujen suomalaisten porssiyhtididen osalta on havaittavissa,
ettd irtisanoneiden ja ei-irtisanoneiden yhtididen kehityskaaret tarkasteluaikana
muistuttavat jokseenkin toisiaan, ja kaksi vuotta irtisanomisten jdlkeen irtisano-
neiden yhtididen oman pddoman tuotto on korkeampi kuin aiempina vuosina.

KAAVIO 1: IRTISANONEIDEN JA EI-IRTISANONEIDEN YHTIOIDEN
OMAN PAAOMAN TUOTTOPROSENTTI 2010-2014

Oman paioman tuotto
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Koko pddoman tuottoa kuvaa kaavio 2. Tilastollista merkitsevyyttd ei tunnus-
lukujen vililld havaittu. Ei-irtisanoneiden suomalaisten porssiyhtididen kannat-
tavuus oli irtisanoneita yhtivitd parempi kumpanakin irtisanomisia edeltdneend
vuonna sekd vuoden irtisanomisten jdlkeen. Kaaviosta ilmenee, kuinka irtisa-
noneiden yhtiéiden koko pddoman tuotto on volatiilimpi kuin vertailuryhmén-
sd. On my6s huomattava, ettd oman padoman tuoton mukaisesti irtisanoneiden
yhtididen koko pddoman tuotto on korkeimmillaan kaksi vuotta irtisanomisten
jdlkeen, jolloin se on ohittanut ei-irtisanoneiden yhtididen tuoton. Tulos poik-
keaa jdlleen huomattavasti De Meusen ym. havainnoista. De Meusen ym. tut-
kimuksessa irtisanoneiden yhtitiden koko pddoman tuotto oli merkitsevasti
heikompi irtisanomisvuonna sekd erittdin merkitsevéasti heikompi kahtena seu-
raavana vuonna kuin yhtididen, jotka eivit viahentdneet henkilostodan tarkaste-
luaikana. Lisdksi irtisanoneiden yritysten koko pddoman tuotto De Meusen ym.
tutkimuksessa heikkeni vuosi toisensa jdlkeen ilman, ettd irtisanomiset olisivat
saaneet aikaan korjausliikettd. (De Meuse ym., 1994, 519.) Tassd tutkimuksessa
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irtisanoneiden yhtividen koko pddoman tuotto pysyy keskiméddrin samalla ta-
solla kuin ei-irtisanoneiden yhtiéiden.

KAAVIO 2: IRTISANONEIDEN JA EI-IRTISANONEIDEN YHTIOIDEN KOKO
PAAOMAN TUOTTOPROSENTTI 2010-2014

Koko pddoman tuotto
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Padoman kiertonopeus oli ei-irtisanoneilla yrityksilla vuotta ennen irtisanomi-
sia ja kaksi vuotta irtisanomisten jdlkeen korkeammalla tasolla kuin henkilosto-
ddn vdhentdneilld yhtioilld (kaavio 3). Irtisanoneilla yrityksilld pddoman kierto-
nopeus on keskimdédrdisesti korkeampi, mutta myos tdmén tunnusluvun osalta
irtisanoneiden yritysten osalta vaihteluvili ja volatiliteetti on suurempi. Liséksi
ei-irtisanoneiden yritysten pddoman kiertonopeus tarkasteluajanjaksolla on
kiihtyvammin noususuhdanteinen kuin irtisanoneilla yhtioilld. Tilastollisesti
merkitsevdd eroa padoman kiertonopeuden osalta ei kuitenkaan ollut. Talta
osin tulos mukailee De Meusen ym. tutkimusta, jossa pddoman kiertonopeuden
osalta ei havaittu tilastollisesti merkitsevad eroa. Eroa tutkimusten valilld 16ytyy
kuitenkin: De Meusen ym. tutkimuksessa pddoman kiertonopeus pysyi koko
tarkasteluajanjakson alhaisemmalla, joskin yhté stabiililla tasolla, kuin vertailu-
ryhménsd. (De Meuse, 1994. 519.)
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KAAVIO 3: IRTISANONEIDEN JA EI-IRTISANONEIDEN YHTIOIDEN PAA-
OMAN KIERTONOPEUS 2010-2014

Pdadoman kiertonopeus
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Markkina- ja tasearvon vilistd suhdetta mittaava market to book -ratio oli koko
viisivuotisen tarkasteluajanjakson henkilostonsd vdhennyksistd ilmoittaneilla
yhtioilld korkeampi kuin vertailuryhmalldan (kaavio 4). Kehityskulku tarkaste-
luajanjaksolla kummallakin ryhmalld on hyvin samankaltainen, lukuun otta-
matta toista vuotta irtisanomisten jdlkeen, jolloin ero tutkimusryhmien valilld
kaytannossd kuroutuu kiinni. Tilastollisesti merkitsevid eroja ei timank&ddn mit-
tarin osalta havaittu. De Meusen ym. tutkimukseen verrattuna havainnot poik-
keavat suuresti. De Meuse ym. havaitsivat, ettd irtisanomisista ilmoittaneiden
yhtididen market to book -ratio oli koko tarkasteluajanjakson tilastollisesti
merkitsevasti tai erittdin merkitsevasti alhaisempi kuin niiden yhtididen, jotka
eivdt ilmoittaneet henkilostoon kohdistuvista supistuksista. Tamdn lisaksi irti-
sanomisvuoden jdlkeen ero ryhmien vililld De Meusen ym. tutkimuksessa kas-
voi. (De Meuse ym., 1994, 519.) Viitteitd irtisanomisten market to book -mittaria
alentavasta vaikutuksesta on my0s tdssa tutkimuksessa, mutta tilastollista mer-
kitsevyyttd ei havaittu.

KAAVIO 4: IRTISANONEIDEN JA EI-IRTISANONEIDEN YHTIOIDEN MAR-
KET TO BOOK -ARVOT

Market to book
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Kaavio 5 esittdd irtisanoneiden ja ei-irtisanoneiden yhtididen tilikauden voitto-
prosentin, joka on ei-irtisanoneilla yhtisilld lukuun ottamatta viimeistd vuonna
koko tarkastelujakson korkeammalla tasolla kuin irtisanoneilla yhtioilld. Tilas-
tollisesti erittdin merkitsevasti tilikauden voittoprosentti erosi tutkimusryhmien
vélilld vuotta ennen irtisanomisia 2011, jolloin kannattavuuden vilinen ero oli
noin kahdeksan prosenttiyksikkod. De Meusen ym. tutkimuksessa tilastollisesti
merkitsevd ero havaittiin irtisanomisvuonna, jolloin irtisanoneiden yhtididen
kannattavuus oli heikompi kuin ei-irtisanoneiden. Irtisanomisia seuraavina
vuosina ero kasvoi erittdin merkitsevaksi. (De Meuse ym., 1994, 519.)

Erot tutkimusten vililld ovat selvid. Vaikka tdssd tutkimuksessa ei-
irtisanoneiden yhtididen kannattavuus on keskimé&arin parempi kuin yhtididen,
jotka vdhensivat henkilostoddn, on tutkimusryhmien vélinen kehityskaari sel-
vésti toisistaan poikkeava. Siind missd irtisanoneet yhtiot ovat pystyneet kas-
vattamaan tilikauden voittoprosenttiaan suhteellisen tasaisesti, on ei-
irtisanoneiden yhtididen kehityskdyrd selvésti heikkeneméddn pdin. Viimeisend
tarkasteluvuonna 2014 on irtisanoneiden yhtididen tilikauden voittoprosentti jo
ohittanut ei-irtisanoneiden yhtididen tason. De Meusen ym. tutkimuksessa tut-
kimusryhmien viliset kehityskdyrat kulkevat liki pdinvastaiseen suuntaan: sii-
nd misséd ei-irtisanoneiden yhtididen tilikauden voittoprosentti pysyy jotakuin-
kin stabiilina, heikkenee irtisanoneiden yhtiéiden voittoprosentti jyrkkenevasti
tarkasteluajanjakson edetessa.

KAAVIO 5: IRTISANONEIDEN JA EI-IRTISANONEIDEN YHTIOIDEN TILI-
KAUDEN VOITTOPROSENTTI
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5 JOHTOPAATOKSET JA ARVIOINTI

Henkilostoon kohdistuvat sddstot erityisesti irtisanomisten muodossa ovat va-
kiinnuttaneet globaalisti paikkansa yhtend liikkeenjohdon kaytetyimmistd toi-
menpiteistd kannattavuuden parantamiseen ja kustannuksien alentamiseen. I1-
mid on ddrimmadisen kompleksi ja tdstd syystd hankala tutkimusaihe, minka li-
sdksi se on tdynnd ristiriitoja motiivien ja seuraustensa osalta. Esimerkiksi miké-
li henkilostd on organisaation suurin voimavara ja menestystekijd, kuten orga-
nisaatiot usein haluavat painottaa, miksi tyontekijat ovat yksi ensimmadisista
sddstokohteista tehokkuusohjelmia pohdittaessa? Lisdksi useat suomalaisetkin
yhtiot ovat saaneet kouriintuntuvasti kokea epdonnistumisia omissa irtisano-
misstrategioissaan, jolloin irtisanomisia on voitu odottaa my®os tulevina vuosina.
Tama kaikki aiheuttaa organisaatiolle ja irtisanomisten kaikille osapuolille, joh-
dolle, implementoijille, irtisanotuille ja leikkurin vélttaneille stressitilan, joka
vaikuttaa tyon ja sitd kautta organisaation tehokkuuteen. Ndistd tekijoistd huo-
limatta irtisanomisia voidaan kuvailla viimeisten vuosikymmenien liikkeenjoh-
dolliseksi megatrendiksi, jolle on ehdottomasti joskus tarpeensa, mutta jonka
asema nykyisend vakiotoimenpiteend on kenties aika tutkimustulosten valossa
kyseenalaistaa.

Taman tutkimuksen tavoitteena oli selvittdd suomalaisten porssiyhtioi-
den kollektiiviperusteisten irtisanomisten suhdetta kannattavuuteen. Tutki-
muksessa pyrittiin selvittdméaan, onko ndiden tekijoiden vélilld riippuvuussuh-
detta. Tamdn lisdksi irtisanoneiden yhtididen kannattavuutta peilattiin irtisa-
noneisiin yhtioihin viiden vuoden ajanjaksolla, kaksi vuotta ennen irtisanomisia,
irtisanomisvuonna sekd kaksi vuotta irtisanomisten jdlkeen. Kannattavuuden
tunnuslukuina kaytettiin oman ja koko pddoman tuottoprosenttia, koko pad-
oman kiertonopeutta, tilikauden voittoprosenttia ja markkina- ja tasearvon
suhdetta. Menetelmallisesti tutkimus pohjautuu soveltuvilta osiltaan De Meus-
en ym. tutkimuksiin vuosilta 1994 ja 2004. Tutkimus luo uutta relevanttia tietoa
De Meusen ym. tutkimuksiin verrattuna erityisesti aikakehikon vaihtuessa fi-
nanssikriisin jdlkeiseen aikaan, minka lisdksi tutkimus on tehty suomalaista ai-
neistoa kdyttden, jolloin se luo tirkedn uuden nidkdkulman Suomessa paljon 1&-
pikdytyyn keskusteluaiheeseen liittyen.

Tutkimuksessa kaytettiin menetelména regressioanalyysia, jolla pyrittiin
selvittimdan onko irtisanomisilla vaikutusta kannattavuutta mittaavien viiden
tunnusluvun muutoksiin vuosien vilillda. Tilastollisesti merkitsevdd suhdetta
irtisanomisten ja taloudellista suorituskykyad kannattavuuden ndkokulmasta
mittaavien tunnuslukujen vélilld ei havaittu. Toisin sanoen irtisanomisilla ei
tassa tutkimuksessa havaittu olevan tilastollisesti merkitsevad positiivista, mut-
tei myoskddn negatiivista vaikutusta kannattavuuden mittareihin. Tulos nou-
dattelee suurelta osin De Meusen ym. havaintoja 1994, mutta muutamin poik-
keuksin. De Meuse ym. eivit havainneet positiivista suhdetta yhdenkdan tun-
nusluvun osalta tarkasteluaikana, mutta tilastollisesti merkitsevad negatiivinen
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relaatio havaittiin muutaman kerran, joskaan havainnot eivit noudattaneet sel-
vad kuviota.

Regressioanalyysin osalta neljd viidestd tunnusluvusta olivat negatiivisia
vuotta ennen irtisanomisia, irtisanomisvuonna kaksi, yksi vuosi irtisanomisten
jalkeen, mutta kaksi vuotta irtisanomisten jdlkeen jdlleen kolme tunnuslukua
painuivat negatiivisiksi. Suuntalinja on sama kuin De Meusen ym. tutkimuk-
sessa havaittu, jolloin suunta oli kohenemaan pdin lukuun ottamatta toista
vuotta irtisanomisten jdlkeen. Mahdollista syytd tidhdn toisen vuoden notkah-
dukseen on vaikea osoittaa. On esimerkiksi mahdollista, ettd johto on suhtautu-
nut irtisanomisiin nopeana kustannustason korjauksena, jolloin tuloksia on
saavutettu lyhyelld aikavalilld, mutta laajemman kehittdmisprosessin uupuessa
irtisanomisten hyodyt sulavat pidemmalla aikavalilla.

Seuraavaksi tutkimuksessa luotiin kaksi tutkimusryhmad, joiden kannat-
tavuutta peilattiin toisiinsa viiden vuoden ajanjaksolla 2010-2014. Toisen tutki-
musryhmdn muodostivat suomalaiset, litkevaihdoltaan alle 3000 tuhannen eu-
ron porssiyhtiot, jotka ilmoittivat henkilostovahennyksistd tutkimuksessa tar-
koitettuna irtisanomisvuonna 2012, ja vertailuryhmdn muodostivat vastaavat
porssiyhtiot, jotka eivdt ilmoittaneet kollektiiviperusteisista irtisanomisista
2012-2014. Taten kannattavuutta mittaavia tunnuslukuja seurattiin kaksi vuotta
ennen irtisanomisia, irtisanomisvuodelta sekd kaksi vuotta irtisanomisten jal-
keen. Tamadn jdlkeen keskiarvoja analysoitiin tutkimalla, onko niiden valilla ti-
lastollisesti merkitsevid eroja. Ainoa tilastollisesti merkitsevd ero keskiarvojen
vélilld havaittiin tilikauden voittoprosentin osalta vuotta ennen irtisanomisia,
jolloin irtisanoneiden yhtididen kannattavuus oli tilastollisesti erittdin merkit-
sevasti alhaisempi kuin vertailuryhménsa.

Keskiarvojen osalta tulos poikkesi De Meusen ym. tutkimusten havain-
noista muutamalla huomionarvoisella tavalla. De Meusen ym. tutkimuksessa
jokainen mittari oli koko aikasarjan ajalta heikompi irtisanoneilla yhtioilla. Li-
sdksi useimpien tunnuslukujen osalta irtisanomiset eivit ainakaan kohentaneet
tilannetta, vaan pdinvastoin irtisanoneiden yhtididen kannattavuus keskimaa-
rin heikentyi jyrkkenevéan tapaan irtisanomisilmoituksen jalkeen. Tilastollisesti
merkitsevid eroavaisuuksia kannattavuudessa 16ydettiin useampia kuin tdssa
tutkimuksessa. Taméan tutkimuksen osalta yleinen tendenssi poikkeaa De Me-
usen ym. tutkimuksista huomattavasti. Useat tunnusluvut olivat aikasarjan ai-
kana irtisanoneilla yhticillda paremmalla tasolla, ja esimerkiksi markkina- ja ta-
searvon suhdetta lukuun ottamatta irtisanoneiden yhtididen tunnusluvut olivat
kaksi vuotta irtisanomisten jdlkeen korkeammalla tasolla kuin kaksi vuotta en-
nen irtisanomisia. Irtisanomisia on hankala tutkimuksen perusteella lukea ta-
mén ilmion péddasialliseksi syyksi, mutta kehityssuunnan pdinvastaisuus De
Meusen ym. tutkimuksen havaintoihin on mielenkiintoinen.

On erittdin mielenkiintoinen kysymys, mikéd selittdd havaintojen poik-
keavuudet De Meusen ym. tutkimuksessa havaittuun. Mahdollisia syitd on lu-
kemattomia. On huomioitava, ettd De Meusen ym. tutkimus on tehty yli kaksi
vuosikymmentd sitten, ja tuona aikana organisaatioiden henkilostovahennykset
olivat verrattain uudempi ilmi6 ja tutkimusaihe. Irtisanomisstrategian oikean-
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laisella implementoinnilla on havaittu olevan suuri merkitys sen onnistumiseen,
eivatkd irtisanomistilanteen johtamisen menetelmat valttamdtta olleet nykyajan
tasolla. Toisaalta De Meusen ym. tutkimus on tehty Yhdysvaltojen Fortune-
listatuille yhtioille, jolloin erot suomalaisiin porssiyhtitihin ovat luonnollisia jo
yhteiskunnallisten erojen vuoksi. Muun muassa irtisanomisiin liittyva lainsaa-
ddntd on Yhdysvalloissa painottunut Suomea enemman yrittdjan elinkeinova-
pautta korostavaksi. Suomessa lainsddddnnossad on otettu huomioon useilla ta-
voilla myos irtisanottujen oikeudet, jolloin henkiloston kokema stressitilanne
voi olla lievempi kuin Yhdysvalloissa.

Tunnusluvuittain tarkasteluna vuonna 2012 irtisanomisista ilmoittanei-
den ja vuosina 2012-2014 ei-irtisanoneiden suomalaisten porssiyhtididen erot
ovat kiinnostavia. Oman pddoman tuoton osalta tulos noudattelee De Meusen
ym. tutkimuksen havaintoja: irtisanoneiden yhtididen oman pddoman tuotto-
prosentti on selkeésti alhaisemmalla tasolla koko tarkasteluajanjakson kuin ver-
tailuryhmallaan. Huomionarvoista kuitenkin on, ettei tilastollista merkitsevyyt-
td erojen osalta havaittu. Oman paddoman tuottoprosentti on yksi kdytetyimmis-
td kannattavuuden mittareista, ja se kuvaa yksinkertaisella ja havainnollistaval-
la tavalla, kuinka hyvin oman pddoman rahoittajien sijoittama pddoma on tuot-
tanut. Tarkasteltaessa viiden vuoden aikana tapahtunutta kehitysta on irtisano-
neiden yhtididen oman pddoman tuottoprosentti kaksi vuotta irtisanomisten
jdlkeen korkeammalla tasolla kuin kaksi vuotta ennen irtisanomisia. Kuitenkin
ei-irtisanoneiden yhtididen osalta tilanne on sama, ja positiivinen kehitys on
voimakkaampaa ei-irtisanoneilla yhticilld kuin henkilostoddan vadhentdneilld.

Koko pddoman tuottoprosentti kertoo, kuinka paljon tuottoa yritystoi-
mintaan sitoutunut pdadoma on kerryttanyt. Se kertoo kdytannossd, kuinka te-
hokkaasti yritystoiminnan sitoma pddoma kerryttdad tuottoa. Tunnusluvun osal-
ta tilastollista merkitsevyyttd ei tutkimuksessa havaittu, mutta De Meusen ym.
tutkimuksesta poiketen viiden vuoden aikasarjassa kahtena vuonna irtisano-
neiden yhtididen koko pddoman tuottoprosentti oli korkeampi kuin vertaily-
ryhménsd. Ei-irtisanoneiden yhtididen koko pddoman tuottoprosentti pysyi
verrattain samalla tasolla, ja hieman aleni tarkasteluajanjaksolla. Irtisanoneiden
yhtididen osalta tunnusluvun liikehdintd aikasarjassa on volatiilimpaa, mutta
kaksi vuotta irtisanomisten jilkeen irtisanoneiden yhtididen koko pddoman
tuottoprosentti on korkeammalla tasolla kuin tarkasteluperiodin alussa ja kuin
vertailuryhmalldan. Irtisanomiset aiheuttavat organisaatiolle ja sen sidosryh-
mille stressitilan, joka on yksi mahdollinen selitys tunnusluvun vertailuryh-
madnsd suuremmalle heittelylle.

Pdadoman kiertonopeus mittaa, kuinka paljon yritystoimintaan sitoutunut
pddoma kerryttdd myyntid. Se kertoo yksinkertaisella tavalla, kuinka tehokkaas-
ti yritys kdyttdd pddomaansa. Viidestd tarkasteluperiodin vuodesta kolmena ir-
tisanoneiden yhtididen pddoman kiertonopeus on korkeampi kuin ei-
irtisanoneiden. On kuitenkin huomattava, ettd keskiméaarin kehityssuunta ei-
irtisanoneilla yhtioillda on parempi kuin henkilostodan vahentaneilld, ja ettd irti-
sanoneiden yhtididen osalta tunnusluvun liikehdinté on jélleen kerran huomat-
tavasti suurempaa. Kédytdnnossd tdssd tutkimuksessa irtisanovien yhtididen
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pddoman kiertonopeus paranisi tapauksessa, jossa ne pystyvéit vahentaméaan
tyontekijoiden lisdksi pddomaansa, ja pitimddn myyntinsd samalla tasolla tai
parantamaan aikaisemmasta. Tdllaista ilmiotd ei tutkimuksen perusteella voida
todeta.

Market-to-book-suhde, eli markkina ja tasearvon vilinen relaatio poik-
keaa muista tunnusluvuista siing, ettei se suoraan mittaa taloudellista suoritus-
kykyéd, vaan sen painopiste on sijoittajien ndkemyksessd yhtion tulevaisuuden
tuloksentekokyvystd. Toisin sanoen mikdli sijoittajat kokevat irtisanomisten
vaikuttavan positiivisella tavalla yhtion tulevaisuuden tulokseen, tunnusluvun
arvon pitdisi kohentua, ja pdinvastoin. Tulos tunnusluvun osalta on mielenkiin-
toinen ja varsin poikkeava De Meusen ym. tutkimuksessa havaitusta. Siind mis-
sd tutkimusryhmien kehityskaaret olivat De Meusen ym. tutkimuksessa tdmé&n
tutkimuksen havaintojen mukaisesti kutakin toisiaan vastaavat, oli De Meusen
ym. tutkimuksessa irtisanoneet yhtiot kunakin aikasarjan vuonna alhaisemmal-
la tasolla kuin vertailuryhménsa. Vaikka tilastollisesti merkitsevad eroa ei tdssa
tutkimuksessa ryhmien vililld osoitettu, on mielenkiintoista huomata, ettd irti-
sanoneiden yhtididen markkina- ja tasearvon suhde on korkeampi jokaisena
tarkasteluvuonna.

Tilikauden voittoprosentti kertoo suoraviivaisella tavalla, kuinka suurel-
la katteella yhtit toimii. Lisdksi se kertoo, kuinka kustannustehokkaasti liike-
vaihtoa on onnistuttu kerryttamaan. Mikdli tyon yksikkokustannus laskee irti-
sanomisten seurauksena, heijastuu se positiivisella tavalla tilikauden voittopro-
senttiin. Tilikauden voittoprosentin osalta tutkimuksessa havaittiin tilastollises-
ti erittdin merkitsevd ero vuotta ennen irtisanomisia, jolloin ei-irtisanoneiden
yhtididen kannattavuus oli huomattavasti korkeammalla tasolla. Tulos on loo-
ginen, silld tilikauden voittoprosentti on yksi taloudellisen suorituskyvyn kay-
tetyimmistd mittareista, ja irtisanomiset ovat usein liikkeenjohdollinen reaktio
heikon kannattavuuden ja kustannustehokkuuden aiheuttamaan drsykkeeseen.
On kuitenkin olennaista huomata tutkimusryhmien kehityskulku tunnusluvun
osalta: irtisanoneet yhtiot ovat tarkasteluaikana pystyneet kohentamaan erittdin
heikolla tasolla ollutta tilikauden voittoprosenttia siten, ettd aikasarjan viimei-
send vuonna se on korkeammalla tasolla kuin ei-irtisanoneilla yhtidilla. Toisaal-
ta ei-irtisanoneiden yhtididen tilikauden voittoprosentti on aikasarjan aikana
keskiméddrin heikentynyt lukuun ottamatta vuotta ennen irtisanomisia, jolloin
ero tutkimusryhmien vélilld oli tilastollisesti erittdin merkitsevd. De Meusen ym.
tutkimuksessa tilikauden voittoprosentti pysyi stabiilina ei-irtisanoneilla yhti-
oilld siind missa henkilostoddn vahentdneiden yhticiden osalta mittari heikkeni
tarkasteluajan edetessd jyrkkenevaésti.

Ensimmaisen hypoteesin mukaan vuonna 2012 irtisanomisista ilmoitta-
neiden suomalaisten porssiyhtididen kannattavuus eroaa merkitsevésti niista
yhtioistd, jotka eivit ilmoittaneet henkilostovahennyksistd vuosina 2012-2014.
Tutkimuksen tulosten perusteella hypoteesi hyldtdan. Tilastollisesti erittdin
merkitsevd ero havaittiin ainoastaan tilikauden voittoprosentin osalta. On toi-
saalta huomioitava, ettd De Meusen ym. tutkimuksesta poiketen irtisanoneiden
yhtididen kannattavuutta mittaavat tunnusluvut pysyivit kutakuinkin stabiilil-
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la tasolla, ja kehittyivit keskimddrin jopa suotuisaan suuntaan. Sijoittajandko-
kulmaa painottavan market-to-book-mittaria lukuun ottamatta kuitenkin ei-
irtisanoneiden yhtiéiden kannattavuus oli paremmalla tasolla.

Toisen hypoteesin mukaan irtisanomiset vaikuttavat tilastollisesti mer-
kitsevdlld tavalla yhtion kannattavuuteen viiden kdytetyn mittarin perusteella.
Hypoteesia testattiin kdyttamalld regressioanalyysia, jossa selittdvand muuttuja
oli irtisanomiset ja selittdvd muuttuja viiden taloudellista suorituskykyd mittaa-
van tunnusluvun muutos vuosien vililld. Regressioanalyysin tulokset eivét tue
hypoteesia. Sen tulokset ovat samankaltaisia kuin De Meusen ym. tutkimukses-
sa havaitut, toisin sanoen tilanne ndyttdd positiiviselta vuoden irtisanomisten
jilkeen ja taantuu toisena irtisanomisten jdlkeisend vuonna, mutta tilastollisia
merkitsevyyksid ei havaittu.

Henkilostoon kohdistuvat sdéstot ja irtisanomiset ovat viimeisten vuosi-
kymmenten aikana vakiinnuttaneet asemansa liikkeenjohdon yhtend tarkeim-
mistd keinoista puuttua organisaation alhaiseen kannattavuuteen ja taloudelli-
seen suorituskykyyn. Toisinaan sitd pidetddn jopa ihmelddkkeen kaltaisena me-
nettelyng, jossa kipedn pdatoksen tekeminen tuottaa nopeasti suuren palkinnon
vdhentamailld tyovoimakustannuksia, poistamalla tehottomia tyontekijoitd ja
tehostamalla ja virtaviivaistamalla toimintoja. Tama tutkimus ei tue téllaista ka-
sitystd. Kéasitys, jonka mukaan irtisanomiset itsessddn ja automaattisesti johtavat
hyvéadn tulokseen, tai edes reaalisiin sddstoihin, on vaarallisen harhaanjohtava.
IImi6 on ddrimmadisen monimutkainen, ja irtisanomisprosessin onnistumiseen
vaikuttavat lukemattomat eri tekijat.

Tama tekee aiheesta myos erittdin hankalan tieteellisen tutkimuksen
kannalta. Esimerkiksi taloudellisten seurausten osalta tasmallista ja eksaktia tie-
toa on vaikea saavuttaa, vaan analyysi taytyy tehdd suuntaa antavien indikaat-
torien pohjalta. Esimerkiksi tdmén tutkimuksen pohjalta ei voida vastata kysy-
mykseen, johtuuko irtisanoneiden yhtididen keskimé&drin vertailuryhméansa
heikompi taloudellinen suorituskyky juuri irtisanomisista, vai ovatko irtisano-
miset vain kehnon kannattavuuden seuraus. Lisdksi regressioanalyysin pohjalta
irtisanomisilla ei ole tilastollisesti merkitsevdda vaikutusta kannattavuuden
muutoksiin positiivisesti saati negatiivisesti. Sen sijaan tutkimuksen tadrkeinta
antia on tieto siitd, ettd irtisanoneiden yhtididen kannattavuus on heikommalla
tolalla kuin ei-irtisanoneiden, mutta sijoittajakeskeistd market-to-book-mittaria
lukuun ottamatta kaikkien tunnuslukujen arvo on aikasarjan viimeisend vuon-
na korkeampi kuin ensimmdisend. Tamd on myos tutkimuksen suurin ero De
Meusen ym. havaintoihin, joissa ero irtisanoneiden ja ei-irtisanoneiden yhtioi-
den osalta kasvoi vuosi vuodelta suuremmaksi ei-irtisanoneiden yhtiéiden hy-
véksi.

Kollektiiviperusteiset irtisanomiset ovat tutkimusaiheena &ddrimmdisen
mielenkiintoinen, ajankohtainen ja tdrked, mutta samalla erityisen vaikea. Irti-
sanomisten seurauksia kisittelevien tutkimuksien tulokset eivit usein ole ek-
sakteja, vaan suuntaa-antavia ja tulkinnanvaraisia, silld ilmion kompleksisuutta
on miltei mahdoton tarkasti mallintaa. Esimerkiksi tdssd tutkimuksessa verrat-
tiin irtisanoneita ja ei-irtisanoneita yhtioitd keskenddn, mutta varsin hypoteetti-
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nen kysymys siitd, millainen irtisanoneiden yhtididen kannattavuuden kehitys
olisi ollut tapauksessa, jossa ne eivit olisi pddtyneet irtisanomisiin, on darim-
mdisen mielenkiintoinen. Tdmén ja aiemman tutkimuksen perusteella ilmit on
varsin kahtiajakautunut. Toisaalta se on vakiinnuttanut paikkansa legitiimind
liikkkeenjohdon toimenpiteend taloudellisen suorituskyvyn kohentamiseen; toi-
saalta tutkimustietoa sen aiheuttamista hyddyistd on vahdn, mutta mahdolliset
haitat ja riskit on tieteellisessa keskustelussa todettu suuriksi.

Aihe tarjoaa kuitenkin mahdollisuuksia jatkotutkimukselle. Esimerkiksi
henkilostodan vahentdneiden yhtididen johdon ndkemykset itse implementoin-
nista ja sen mahdollisista haasteista nykypdivana seka siitd, millaisia positiivisia
ja negatiivisia vaikutuksia irtisanomisilla on havaittu olevan, on tutkimusai-
heena mielenkiintoinen. Lisdksi timikin tutkimus osoittaa, ettd irtisanomiset
ovat jossain mddrin kytkoksissd heikkoon kannattavuuteen, silli market-to-
book-mittaria lukuun ottamatta tunnusluvut olivat keskiméd&rin paremmalla
tasolla ei-irtisanoneilla yhtioilld. Talta pohjalta olisi mahdollista tutkia taloudel-
lisesti heikosti suoriutuvia yhtioitd, ja verrata niiden kannattavuutta irtisano-
neiden ja ei-irtisanoneiden kesken, jolloin ldhtokohdat muistuttaisivat enem-
médn toisiaan. Lisdksi tutkimuksen tdrked liikkeenjohdollinen implikaatio on,
etteivit henkilostovdahennykset ja irtisanomiset tarjoa ”pikalddkettd” heikkoon
taloudelliseen suorituskykyyn ja kannattavuuteen. Kollektiiviperusteiset irtisa-
nomiset ovat usein taloudellisesti jarkevid ja perusteltuja, mutta toisaalta riskit
ovat myos suuria. Suurimman virheen liikkeenjohto tekee, mikéli suhtautuu
irtisanomisiin osana lyhyen aikavilin suunnitelmia, eivdtkd ne nivoudu osaksi
organisaation pitkdn aikavalin strategisia linjauksia.
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