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1 JOHDANTO 

 

Opinnäytetyön aiheena on laatia käytännöllinen esimiesopas tamperelaisen 

käännöstoimisto Multidocin esimiehelle. Multidoc tarjoaa käännös-, kielenhuolto-, 

lokalisointi- ja dokumentointipalveluita suomalaisille ja ulkomaisille asiakkaille lähinnä 

teollisuuden aloilla ja julkissektorilla. Multidoc on keskisuuri toimisto, joka kuuluu 

maanlaajuiseen Multiprint-painokonserniin. Multidocin palveluksessa on tällä hetkellä 

n. 10 työntekijää, ja yksikköä johtaa toimistopäällikkö. Toimistopäällikkö toimii paitsi 

operatiivisen toiminnan johtajana myös toimihenkilöiden esimiehenä. Multiprint-

konsernin henkilöstöhallinto vastaa laajemmin koko konsernin henkilöstöpolitiikasta, 

mutta yksiköiden esimiehet tekevät käytännön esimiestyötä. 

 

Multiprintissä panostetaan perehdytykseen ja uuden työntekijän aloittamisen 

helpottamiseen, mutta konsernin henkilöstöhallinnon perehdytysmateriaalit on laadittu 

yleisestä, kenen tahansa työntekijän näkökulmasta. Multidocin omat 

perehdytysmateriaalit taas on laadittu sekä projektipäällikön että kääntäjän 

näkökulmasta. Yksikön esimiehelle ei ole valmiina mitään perehdytysmateriaalia 

esimiehen tehtävistä ja vastuista. Esimiehellä on kuitenkin tärkeä merkitys hänen 

johtaessaan käännöstoimistoa muuten painotoimintaan keskittyvässä konsernissa, ja 

siksi Multidocissa on havaittu selvä tarve esimiehen oppaalle, johon olisi koottu 

olennaiset tiedot jokapäiväisessä työssä tarvittavasta ja sovellettavasta 

työlainsäädännöstä sekä esimiehen tehtävistä ja virstanpylväistä taloudellisen 

toimintavuoden aikana. 

 

Tähän tarpeeseen vastataan toiminnallisella opinnäytetyöllä. joka kartoittaa 

nimenomaan Multidocissa tarvittavan, olennaisen osan työlainsäädännöstä. Esimies voi 

hyödyntää opasta päivittäisessä työssään ja opas toimii myös perehdytysmateriaalina, 

jos esimies vaihtuu. Opinnäytetyön teoreettisessa viitekehyksessä kartoitetaan ensin ne 

työlainsäädännön osa-alueet, jotka ovat Multidocin toiminnan kannalta oleellisia ja 

suhteutetaan ne yksikössä sovellettavaan työehtosopimukseen. Teoreettinen viitekehys 

painottuu työlainsäädännön yleiskatsauksen lisäksi etenkin työehtosopimusten 

painoarvoon suomalaisten työmarkkinoiden sääntelyssä, joka on erittäin vahva 

verrattuna moniin muihin maihin. Työehtosopimukset ovat esimiehen oppaan kannalta 

erittäin oleellisia myös siksi, että Multidocissa sovelletaan eri työehtosopimusta kuin 

muualla Multiprint-konsernissa ja esimiehen tulee olla tietoinen sen erityispiirteistä. 
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Aihe on myös ajankohtainen, koska uusi työehtosopimus on juuri saatu neuvoteltua ja 

se on astunut voimaan joulukuun alussa 2013. 
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2 OPINNÄYTETYÖN TAVOITE JA MENETELMÄT 

 

2.1 Opinnäytetyön tavoite 

 

Tavoitteena on laatia selkokielinen ja helppokäyttöinen käytännön esimiesopas 

Multidoc-yksikön esimiehelle. Oppaan on tarkoitus sisältää välttämättömät tiedot 

työsuhteita ja työsopimuksia sääntelevästä lainsäädännöstä suhteutettuna 

työehtosopimuksen määräyksiin, soveltuvin osin Multiprintin henkilöstöpolitiikan 

sanelemat vaatimukset lähiesimiestyöskentelyssä sekä esimiehen vuosikello, jossa 

käydään läpi tärkeimmät käytännön esimiestyön virstanpylväät vuoden aikana. 

Tavoitteena on saada aikaan opas, jonka avulla esimies voi toteuttaa vaativaa työtään 

jokapäiväisissä toiminnoissa, mutta samalla pitää mielessään pidemmän tähtäimen 

tavoitteet ja toimenpiteet. 

 

Multidoc esitellään yksikkönä myöhempänä lähemmin, mutta yksiköllä on kaksi 

erityishaastetta mitä tulee muihin Multiprint-konsernin yksiköihin. Se tarjoaa 

ensinnäkin hyvin erilaisia palveluja kuin konsernin muut yksiköt, eli käännös-, 

kielenhuolto-, lokalisointi- ja dokumentointipalveluita. Toisekseen yksikkö on verrattain 

uusi, ja se on ollut toiminnassa vasta kymmenen vuoden ajan. Sekä tästä syystä että 

vuosien varrella tapahtuneiden organisaatiorakenteiden muutosten ja fuusioiden myötä 

yksikön työkulttuuri ei ole ehtinyt vielä täysin hioutua tiettyihin uomiin, ja käytännön 

työhön tarvitaan etenkin uusia henkilöitä palkattaessa paljon ohjeistusta. Myös yksikön 

laatujärjestelmän sertifioinnin takia laaditut kattavat perehdytysmateriaalit ja 

prosessikuvaukset on suunnattu kääntäjille ja projektipäälliköille, mutta yksikön 

päällikölle ei ole aikaisemmin ollut perehdytysmateriaalia. Yksikön päälliköksi tulevalla 

voidaan olettaa olevan jo tarvittava tietotaito johtaa ja kehittää yksikön jokapäiväistä 

toimintaa, mutta kokemus esimiestyöstä ei välttämättä ole yhtä vankkaa tai sitä ei ole 

kertynyt juuri Multidocin kaltaisessa asiantuntijaorganisaatiossa. Tästä tarpeesta syntyi 

ajatus laatia opas käytännön esimiestyöhön.  

 

2.2 Aiempi tutkimus 

 

Aiempaa tutkimusta on erittäin paljon sekä työoikeudesta ja sen eri alalajeista, 

sovellustavoista ja oikeuskäytännöstä että esimiehen asemasta ja roolista työyhteisössä. 

Lainopillisia esimiehen oppaita on laadittu todella paljon, mutta yhteistä monelle niistä 
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on pituus, monimutkaisuus ja lakikielen käyttö, mikä tekee niistä vaikealukuisia. Oppaat 

toimivat hyvin tarkoituksessaan kun tiettyyn asiaan pitää paneutua tarkemmin, mutta ne 

eivät sovellu jokapäiväiseen käyttöön. Tiiviimpiä ja käytettävämpiä oppaita saattaa 

yrityksissä olla käytössä, mutta ne eivät ole julkisia sisältämiensä liike- ja 

ammattisalaisuuksien takia. 

 

Tarkoituksena tässä opinnäytetyössä on  laatia julkistetuista oppaista poikkeava 

esimiehen opas siinä mielessä, että se on hyvin tiivis, selkokielinen ja helppokäyttöinen. 

Opasta käytetään sähköisessä muodossa sisällysluettelon avulla, joka toimii samalla 

asiasanahakuna: oppaan käyttäjä voi hypätä suoraan siihen kohtaan, josta hän etsii 

tietoa. Koko oppaan läpilukeminen kerralla on toki suotavaa, ja se kuuluneekin 

vastaisuudessa esimiehen perehdytyssuunnitelmaan hänen aloittaessaan työsuhteensa. 

Lisäksi oppaassa on erilaista muihin verrattuna se, että työehtosopimus ja työpaikan 

käytännöt on nivottu tiukasti lainsäädännön yhteyteen. Oppaan käyttäjä saa perustiedot 

yleisestä lainsäädännöstä ja sen vaatimuksista, mutta käytännön soveltamisen tueksi on 

esitetty myös se, mitä yksikössä käytössä olevassa työehtosopimuksessa on säännelty ja 

miten työpaikan käytännöt ovat asiassa muotoutuneet. 

 

2.3 Tutkimusmenetelmät ja -metodit 

 

Tutkimus toteutetaan toiminnallisin menetelmin. Toiminnallinen opinnäytetyö on 

työelämälähtöinen kehittämistyö, jossa tavoitteena on parantaa työelämän käytäntöjä ja 

työpaikan toimivuutta
1
. Opinnäytetyön tuloksena syntyvä esimiehen opas suhteutetaan 

tutkimuksessa kyseessä olevan työpaikan erityispiirteisiin, työelämää sääntelevään 

lainsäädäntöön ja yhteiskunnalliseen kontekstiin, ja nämä kaikki tekijät yhdessä 

muodostavat tutkimuksen teoreettisen viitekehyksen. 

 

Teoreettisen viitekehyksen pohjalta arvioidaan, mitä tietoja esimiehellä tulisi 

välttämättä olla etenkin työlainsäädännöstä ja työehtosopimuksesta sekä Multiprintin 

henkilöstöpolitiikasta ja sen tavoitteista. Näiden arviointien pohjalta toteutetaan 

opinnäytetyön toiminnallinen osuus eli laaditaan käytännön työkaluja sisältävä opas 

esimiestyöhön. 

 

                                                 

1
 Rissanen 2003, 246. 
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2.4 Käsitteet 

 

Tutkimuksessa ei paneuduta määrittelemään työsuhteen, työnantajan ja työntekijän 

käsitteitä kovin laajasti lähinnä tutkimuksen rajattavuuden vuoksi. Tässä esitellään  

peruskäsitteet, joita opinnäytetyössä on sovellettu aikaisemman tutkimuksen pohjalta: 

 

Työsuhde: Työlainopissa vallitsevan opin, niin kutsutun perussuhdeteorian mukaan 

työsopimuksella tarkoitetaan työnantajan ja työntekijän välistä oikeustointa, joka 

samalla synnyttää osapuolten välille työsopimussuhteen. Työsopimussuhde täydellistyy 

työsuhteeksi silloin, kun työntekijä ryhtyy tekemään työtään. Vastaavasti työsuhde 

lakkaa työnteon päättyessä. Työsuhde on Suomen työoikeuden peruskäsitteitä: jos työn 

tekeminen täyttää kaikki työsopimuslaissa säädetyt tunnusmerkit, on kysymys 

työsuhteesta ja siihen sovelletaan lähtökohtaisesti kaikkea työlainsäädäntöä. Työsuhteen 

tärkeimpiä normilähteitä ovat lainsäädäntö, työehtosopimukset, työsopimus ja 

työnantajan työnjohto- eli direktiovaltaan perustuvat käskyt.
1
 

 

Työsopimus: Työsopimuslain (TSL, 55/2001) lähtökohtana on työsopimuksen käsite, 

josta käyvät  ilmi myös työsuhteen käsitteen tunnusmerkit. Lakia sovelletaan 

sopimukseen, jolla työntekijä sitoutuu henkilökohtaisesti tekemään työtä työnantajan 

lukuun palkkaa tai muuta vastiketta vastaan työnantajan johdon ja valvonnan alaisena.
2
 

Kaikkien tunnusmerkkien on täytyttävä, jotta kysymys olisi työsuhteesta.
3
  

 

Työntekijä: Työntekijän määritelmä sisältyy myös edellä mainittuihin 

tunnusmerkkeihin: hän sitoutuu henkilökohtaisesti tekemään työtä työnantajan lukuun 

palkkaa vastaan johdon ja valvonnan alaisena. Tässä hän eroaa esimerkiksi 

henkilöyrittäjästä, vaikka rajanveto ei olekaan aina yksiselitteinen.
4
 Työntekijän 

määritelmän soveltamista ei estä pelkästään se, että työ tehdään työntekijän kotona tai 

hänen valitsemassaan paikassa eikä sekään, että työ suoritetaan työntekijän työvälineillä 

tai -koneilla.
5
 

 

                                                 

1
 TSL 1:1: myös Paanetoja 2008, 11. 

2
 TSL 1:1; myös Hietala et al 2006, 33-34. 

3
 Valkonen et al 2006. 

4
 Koskinen 2007, 26. 

5
 TSL 1:3. 
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Työnantaja: Työnantaja-asemaa ilmentävät myös työsuhteen perustunnusmerkkeinä 

tunnetut elementit. Työnantajan tulee ensinnäkin olla sopimusosapuoli, hänellä on 

oikeus saada työskentelyn välillinen taloudellinen tulos hyväkseen (oikeus määrätä sen 

käytöstä) ja vastaavasti hänellä on velvollisuus maksaa tästä työstä vastiketta. Hänellä 

on myös oikeus johtaa ja valvoa työskentelyä (direktio-oikeus).
1
 

 

Toimihenkilö: Alemmat toimihenkilöt ovat palkansaajia, jotka suorittavat tavanomaista 

toimisto- tai myyntityötä tai toimivat ammateissa, jotka ovat kehittyneet tavanomaisen 

toimisto- ja myyntityön pohjalta korvaten sen. Tehtävissä on keskeistä symbolien 

käsittely käsin tai manuaalisia työvaiheita korvaavilla koneilla ja laitteilla. Alempiin 

toimihenkilöihin kuuluvat edelleen myös työnjohtajina tuotantolaitoksissa tms. 

työskentelevät tai vastaavissa toimihenkilöiden esimiestehtävissä toimivat.
2
 Selvyyden 

vuoksi todettakoon, että mitä tulee lainsäädäntöön ja sen tulkintakannanottoihin, tässä 

opinnäytetyössä ei tehdä eroa työntekijän ja toimihenkilön välillä. Multidocissa 

sovellettava työehtosopimus koskee kuitenkin alempia toimihenkilöitä, joten siihen 

tehdyt viittaukset tulkittakoon nimenomaan toimihenkilöitä koskeviksi. 

                                                 

1
 TSL 1:1; myös Huhtala 2002, 165. 

2
 Tilastokeskus 1989. 



12 

3 MULTIPRINT OY / MULTIDOC 

 

3.1 Multidoc yksikkönä 

 

Käännöstoimisto Multidoc kuuluu painopalveluita tarjoavaan Multiprint Oy  

-ketjuun, jonka liikevaihto on noin 30 miljoonaa euroa ja henkilöstömäärä noin 310. 

Vuonna 2010 Multiprint Oy fuusioitui Karhukopio Oy:n kanssa muodostaen Suomen 

suurimman painopalveluketjun. Multiprint on perustettu vuonna 1962, ja 

käännöstoiminta tuli osaksi sen palveluita vuonna 2003. Multidoc perustettiin tällöin 

itsenäisenä, aputoiminimellä toimivana yksikkönä täydentämään Multiprintin 

painopalveluiden tarjontaa. Käännösten tarve oli huomattu painotuotteita tilaavien 

asiakkaiden halussa saada painotuotteensa heti myös monikielisinä eli valmiina sekä 

kotimaan myyntiin että vientiin. Multidocin päätoimialueeseen kuuluvat teknisen 

kirjoittamisen ja dokumentoinnin palvelut, käännös- ja lokalisointipalvelut sekä taitto-, 

julkaisu- ja painopalvelut. Multidoc työllistää sekä kotimaisia että ulkomaisia viestinnän 

ammattilaisia: kääntäjiä, oikolukijoita, termiammattilaisia, dokumentoijia ja teknisiä 

kirjoittajia, IT-alan ammattilaisia, graafikkoja ja teknisiä asiantuntijoita. 

 

Käännöstoimisto Multidocin päätoimipaikka on Tampereella, ja toimiston 

yhteistyöverkosto kattaa yli sata maata ja kieltä. Kysytyimpiä käännöskieliä ovat 

englannin ja ruotsin lisäksi Itä- ja Länsi-Euroopan kielet, venäjä ja Baltian kielet sekä 

Aasian kielistä kiina ja japani. Näiden lisäksi Multidoc toimittaa lähes kaikkia 

tunnetuimpia kieliä, mm. muita Aasian kieliä, Brasilian portugalia sekä Afrikan ja Lähi-

idän kieliä. Asiakaskunta muodostuu valtionhallinnon asiakkaista, kunnista ja 

kaupungeista, korkeakouluista, toiminta- ja kulttuurikeskuksista sekä lukuisista 

teollisuuden, lääketieteen ja markkinointiviestinnän yrityksistä. 

 

3.2 Multidoc osana Multiprint-konsernia 

 

Multiprint Oy kuuluu Multiprint Group -konserniin, joka on Suomen johtava paino-, 

tulostus- ja tallennealan palveluyritys. Yrityksen pääkonttori sijaitsee Turussa, ja 

Suomessa toimintaa on 14 kaupungissa 29 toimipisteessä. Multiprintin pääasiallinen 

toiminta-alue sijoittuu Suomeen ja Baltiaan, mutta tarvittaessa yhteistyössä 

maailmanlaajuisen IPN (International Printers' Network) -organisaation kanssa 

aineistoja voidaan siirtää ja painamista sekä tulostamista hajauttaa sinne, missä se on 
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mahdollisimman lähellä lopullista tiedon tarvitsijaa. Multiprint-konserni on ollut koko 

historiansa ajan kasvava, kehittyvä ja kannattava. Multiprint palvelee pääasiassa 

yrityksiä, joista osa on Suomen suurimpia alallaan.
1
 

 

Konsernin työnantajaorganisaatio eli työnantajan intressissä henkilöstöasioita hoitava 

organisaatio, muodostuu hallinnollisista järjestelyistä, joilla koko konsernin piirissä 

toteutetaan työnantajaoikeuksia ja -velvoitteita
2
. Multiprintissä konsernin johtoryhmään 

kuuluva henkilöstöjohtaja käyttää ylintä päätäntävaltaa henkilöstöasioissa, mutta 

konsernin suuren koon vuoksi aluejohtajilla ja yksikön esimiehillä on myös paljon 

henkilöstöjohdon velvollisuuksia. Käytännössä aluejohtajat ja yksikön esimiehet 

vastaavat rekrytoinnista, perehdytyksestä, kehityskeskusteluista ja koulutustarpeiden 

kartoittamisesta, henkilökohtaisten kehityssuunnitelmien laatimisesta ja toimeenpanosta 

sekä käytännön päivittäisestä esimiestyöstä. Yksittäisen yksikön esimiehellä täytyy 

lisäksi olla mielessään se, että vaikka hän johtaa vain kyseistä yksikköä, taustalla on 

laajempi työnantajavastuu kuin yksittäisessä yrityksessä. Yksikön esimiehellä on 

kuitenkin aina konsernin henkilöstöjohto tukenaan. 

 

3.3 Multidocin organisaatiomalli ja esimiehen työtehtävät 

 

Multidocissa on tällä hetkellä kymmenen työntekijää. Yksikön esimiehenä toimii 

toimistopäällikkö, joka vastaa työssään Multiprintin Tampereen aluejohtajalle. 

Aluejohtajan vastuulla on myös Multiprintin Tampereen painoyksikkö, joka sijaitsee 

samoissa tiloissa Multidocin kanssa ja jossa on noin 20 työntekijää. Multidocin 

yhdeksästä muusta työntekijästä yksi on päätoiminen kääntäjä (suomi-ruotsi-suomi), 

yksi toimii tuotelinjajohtajana myyntityössä ja loput toimivat projektinjohdollisissa 

tehtävissä, osa projektipäälliköinä ja osa projektikoordinaattoreina (kuvio 1, 

organisaatiokaavio). 

 

                                                 

1
 Multiprint 2013. Tuloksellisesti ja vaivattomasti monipuoliset viestinnän ja teknisen 

dokumentoinnin painoratkaisut. 
2
 Huhtala 2002, 104. 
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Kuvio 1. Organisaatiokaavio. 

 

Jokaiselle projektipäällikölle on nimetty omat asiakkuudet, joista hän vastaa ja joiden 

projekteja hän pääasiassa hoitaa. Yksikön periaatteena on moniosaaminen, työtehtävien 

kierrätys ja avoin tiedonkulku, joten tarvittaessa jokainen projektipäällikkö pystyy 

joustavasti hoitamaan kenen tahansa asiakkaan projekteja. Tätä tukee lisäksi Multidocin 

vuonna 2010 suoritettua laatusertifiointia varten kehitetty laatujärjestelmä, joka takaa 

prosessien toimivuuden ja jota ylläpidetään ja kehitetään jatkuvasti (ks. kuvio 2, 

kokonaisprosessikaavio). 

 

Kuvio 2. Kokonaisprosessikaavio. 
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3.4 Henkilöstön asema Multiprintissä 

Multiprint-konserni on pitkään ollut perinteinen tuotantoteollisuuden yritys, jossa 

henkilöstön kehittäminen on kyllä nähty tarpeelliseksi mutta sitä ei ole aina nivottu niin 

selvästi yrityksen strategiaan kuin nykyisin. Aineettomien voimavarojen kuten 

henkilöstön liittäminen yrityksen strategiaan on edelleen Suomessa melko harvinaista, 

ja henkilöstönäkökulman strategisia tavoitteita määriteltäessä yrityksen tulisi keskittyä 

niihin henkilöstön erityisominaisuuksiin, joita tärkeät sisäiset prosessit edellyttävät
1
. 

Multidoc tarjoaa asiantuntijapalveluita ja työllistää pelkästään korkeastikoulutettuja, 

asiantuntijatehtävissä työskenteleviä ammattilaisia, joten henkilöstö on toiminnassa 

tärkeällä sijalla. Henkilöstöä koskeva strateginen tavoite on tällä hetkellä sitoutuminen 

ja pitkät työsuhteet, minkä toteuttamiseksi henkilöstön vaihtuvuus pyritään 

minimoimaan ja työympäristön turvallisuuteen ja viihtyvyyteen sekä työntekijöiden 

asianmukaiseen kohteluun panostetaan. Toisaalta pyritään myös panostamaan 

työtehtävien monipuolisuuteen ja siihen, että työntekijät pystyvät kehittämään 

osaamistaan ja tekemään työnkiertoa. Näin jalkautetaan hiljaista tietoa ja vältetään 

tilanne, jossa työtehtävä olisi vain yhden henkilön osaamisen ja tiedon varassa. 

Henkilöstön motivoitumista pyritään edistämään palkitsemalla ja toteuttamalla hyvää 

esimiestyötä, johon kuuluu säännöllinen palautteenanto, kehittymismahdollisuudet ja 

tavoitteiden seuranta. 

 

Konkreettiseen esimiestyöhön kuuluvat muun muassa säännölliset kehityskeskustelut 

jokaisen vuoden alussa. Kehityskeskustelut ohjaavat henkilöstön koulutustarpeita ja 

tavoitteita. Henkilötason koulutustavoitteet kirjataan vuosittain tehtäviin 

henkilökohtaisiin kehittymissuunnitelmiin, ja suunnitelmien toteutumista seuraa 

esimies.
2
 

 

Multiprint-konsernissa toteutetaan joka vuosi henkilöstökysely, jonka tulosten 

perusteella muodostetaan toimintasuunnitelmiin liitettäviä strategisia kehitystavoitteita. 

Näiden tavoitteiden toteuttamisesta ovat vastuussa esimiehet. Henkilöstökyselyn 

tuloksena ilmenevät epäkohdat johtavat pikaisiin, niin ikään esimiesten vastuulla 

oleviin, parannustoimenpiteisiin. Lisäksi Multiprint-konsernin oma MultiAkatemia 

järjestää koulutusta henkilöstölle tarpeen mukaan. Myös ulkoisia koulutuksia tilataan 

tarvittaessa, mutta MultiAkatemian koulutuksissa voidaan jakaa sisäistä osaamista 

                                                 

1
 Alatalo, Teija 2009. 

2
 Salminen 2013, 6-7. 
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tietystä yksiköstä laajemmalle tai järjestää koulutusta laajemmalle työntekijäryhmälle. 

MultiAkatemian koulutuksen painopisteet vahvistetaan vuosittain kehityskeskusteluissa 

ilmenneiden kehitystarpeiden ja konsernin kokonaisstrategian pohjalta. 

 

Asiantuntijoita työllistävällä alalla on erityisen tärkeää sitouttaa työntekijät ja kohdella 

heitä työlainsäädännön edellyttämällä tasapuolisella ja syrjimättömällä tavalla, jotta 

työntekijät kokevat työskentelevänsä yrityksessä, jossa heistä välitetään ja huolehditaan. 

Henkilöstön sitoutuminen ja motivoituminen on kiinni paitsi vaihtelevista ja 

mielekkäistä työtehtävistä ja hyvästä työilmapiiristä myös hyvästä johtamisesta. 

Työoikeudelliset reunaehdot vaikuttavat johtamisen taustatekijänä, ja työlainsäädännön 

voikin katsoa muodostavan vahvan perustan sille, että työnantajan tulee huolehtia 

työntekijöistä ja heidän hyvinvoinnistaan
1
. Osaavan ja motivoituneen henkilöstön avulla 

palvelujen laatu pystytään takaamaan asiakkaille. Tavoitteen saavuttamiseksi esimiehen 

merkitys ja tietämys työlainsäädännöstä ja sen periaatteista on ratkaiseva. 

 

Yleisenä suuntauksena voidaan nykyään pitää johtamistoimintojen vähentämistä ja 

näkymättömäksi tekemistä, mikä voi johtua siitä ajattelutavasta, että osaavat ihmiset 

eivät tarvitse ohjausta, välijohdon palkkaukseen käytetyt rahat voidaan säästää ja 

toimintaa voidaan valvoa ohjausjärjestelmillä. Runsas johtamiskoulutus voi olla 

seurausta johtamisen monimutkaistumisesta olosuhteiden muuttuessa ja tiedon 

lisääntyessä, mutta se saattaa olla myös osasyy siihen, että johtaminen ei näytä olevan 

helposti toteutettavissa. Työsuhdejohtamiselle eli työoikeudellisten reunaehtojen ja 

sovellettavien johtamiskäytäntöjen tietoiselle yhteensovittamiselle olisi käyttöä.
2
 Tätä 

yhteensovitusta on kuitenkin toteutettu verrattain vähän, ja monet esimies- tai 

johtamiskoulutukset keskittyvät joko työlainsäädäntöön tai johtamistapoihin. Tässäkään 

opinnäytetyössä ei sen rajallisuuden takia päästä syventämään Multidocissa käytössä 

olevia johtamiskäytäntöjä ja nivomaan niitä työlainsäädäntöön, mutta se tarjoaa hyvän 

jatkotutkimusaiheen. 

                                                 

1
 Huusko 2005, 3. 

2
 Huusko 2005, 12-13. 
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4 TYÖLAINSÄÄDÄNNÖLLINEN VIITEKEHYS 

 

4.1 Työlainsäädännön muodostumisesta 

 

Työoikeus on suhteellisen uusi oikeuden- ja tieteenala, jonka synty ja kehitys liittyvät 

yhteiskunnan teollistumiseen. Käytännössä Suomessa on toisen maailmansodan jälkeen 

eletty palkkatyön yhteiskunnassa, missä tavaroiden ja palvelujen tuotanto perustuu 

palkkatyövoiman käyttöön. Palkkatyön tekijöitä on Suomessa nykyisin noin 2 

miljoonaa, ja palkkatyön päämuoto perustuu työnantajan ja työntekijän väliseen 

työsopimukseen. Tällaisia työntekijöitä on noin 1,7 miljoonaa. Työsopimukseen 

perustuvaa työsuhdetta varten on ajan mittaan syntynyt huomattava määrä 

oikeusnormeja eli työoikeutta.
1
 

 

Jo 1800-luvun lopulla alkaneen teollistumiskehityksen myötä katsottiin, että työntekijä 

oli suhteessa työnantajaansa heikommassa asemassa, mistä syystä valtiovalta näki 

tarpeelliseksi säätää työntekijöitä suojelevia lakeja. Teollistuminen synnytti Suomeen 

myös työväenkysymyksen, jota ratkaisemaan kehittyi sosiaalipoliittinen liike ja 

tieteenhaara. Työntekijän suojelun periaate merkitsi kuitenkin sopimusvapauden 

rajoituksia. Suojeluperiaatteen lisäksi kehittymässä olevassa työoikeudessa vaikutti 

monia oikeusvaltiollisia periaatteita, kuten yhdenvertaisuutta, oikeusvarmuutta ja 

sopimusten pitämisvelvoitetta koskevat periaatteet. Vielä ennen toista maailmansotaa 

palkka- ja monet muutkin työehtoja koskevat kysymykset kuitenkin päätettiin 

yritystasolla ja monesti työnantajan yksipuolisesti laatimin palkkataksoin ja 

työsäännöin. Ammattiyhdistysliikettä ei vielä 1930-luvullakaan työnantajapuolella 

tunnustettu neuvotteluosapuoleksi ja työehtosopimuskumppaniksi.
2
 Nykypäivän 

työmarkkinoilla tilanne on toinen, ja ay-liikkeet ovat ratkaisevassa roolissa 

työmarkkinoiden ja työelämän sääntelyssä. 

 

Työoikeus on aina ollut yhteiskunnallisesti herkkä oikeudenala. Se on selvästi tiettyä 

sosiaalista ryhmää (työntekijöitä) suojaava normisto, ja sen on katsottu asettavan 

yritystoiminnalle tietynlaista yhteiskunnallista vastuuta. Se on kuitenkin luonteeltaan 

enemmän yhteiskunnallista kehitystä seuraileva kuin sitä voimakkaasti ohjaava 

                                                 

1
 Kairinen 2006. 

2
 Kairinen 2006. 
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oikeudenala.
1
 Oikeudenalana työoikeus muuttuu luonnollisesti edelleen yhteiskunnan 

kehittyessä. Uusia lainsäädännöllisiä ja -tulkinnallisia haasteita nykyajan työelämässä 

ovat asettaneet esimerkiksi vuokratyövoiman lisääntyvä käyttö, erilaiset etätyösuhteet ja 

niiden sovellusmallit sekä entistä suurempi tarve sovittaa työelämä yhteen perheen 

vaatimusten tai ikääntyvien työntekijöiden erityistarpeiden kanssa. 

 

4.2 Työsuhdetta ja työsopimusta sääntelevä lainsäädäntö 

 

Työoikeus on työsuhdetta koskevien ja siihen liittyvien säännösten kokonaisuus, mikä 

tekee siitä hyvin laajan ja monitahoisen oikeudenalan. Siihen kuuluu niin yksittäisen 

työnantajan ja työntekijän välillä sekä työntekijäryhmien ja työnantajan välillä 

vaikuttavaa lainsäädäntöä samoin kuin työnantaja- ja työntekijäyhdistysten välisiä 

oikeussuhteita koskevaa lainsäädäntöä. Näiden lisäksi työoikeuteen kuuluu 

sosiaaliturvalainsäädäntö sekä työllisyys- ja eläkelainsäädäntö. Työoikeus on pääosin 

yksityisoikeutta, mutta sillä on esimerkiksi sosiaaliturvaoikeuden kautta kytköksiä myös 

julkisoikeuteen. Kokonaisuutena työoikeutta pidetään kuitenkin yksityisoikeuteen 

kuuluvana.
2
 

 

Työsopimuslainsäädäntö on muuttunut vuosien varrelta, mutta uusin työsopimuslaki 

vuodelta 2001 on yleislaki, jota sovelletaan kaikissa niissä oikeussuhteissa, joissa työtä 

tehdään vastiketta vastaan työnantajan lukuun tämän johdon ja valvonnan alaisena. 

Työsopimuslaki on sekä peruslaki että yleislaki, ja käytännön toiminnassa on lisäksi 

aina otettava huomioon se, mitä erityislaeissa ja etenkin alakohtaisissa 

työehtosopimuksissa on säädetty tai määrätty.
3
 

 

Työoikeus voidaan jakaa individuaaliseen ja kollektiiviseen työoikeuteen. Yksilöllisen 

työoikeuden lohkoon lukeutuvat muun muassa työsopimusta (työsopimusoikeus) ja 

työntekijän suojelua (työsuojeluoikeus) koskevat normit eräistä laeista, kuten 

työsopimuslaista, työaikalaista (TAikaL, 605/1996), vuosilomalaista (VLL, 162/2005), 

työturvallisuuslaista (TTurvaL, 738/2002) jne. sekä työehtosopimuksista (TES). 

Individuaalisen työoikeuden saralla on kysymys yksittäisen työntekijän ja hänen 

työnantajansa välisistä asioista, kuten työsopimuksen solmimisesta, työsuhteen 

                                                 

1
 Huhtala 2002, 28. 

2
 Paanetoja 2008, 10. 

3
 TSL; myös Hietala et al 2006, 17. 
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alkamisesta, kestosta ja päättymisestä sekä työsuhteessa noudatettavista työaikaa, lomia, 

palkkaa ja sosiaalisia seikkoja koskevista asioista. Muun muassa työsopimusoikeus ja 

työsuojeluoikeus ovat pääosin tähän lohkoon luettavissa olevia erityisaloja. 

Kollektiivisessa työoikeudessa taas on kyse työnantajapuolesta ja työntekijäpuolesta 

kollektiiveina, ennen muuta työmarkkinajärjestöiksi tai yritysten henkilöstöryhmiksi 

organisoituneina. Tärkeimpiä tällaisten joukkoluonteisten asioiden sääntelyyn 

kytkeytyviä säädöksiä ovat työehtosopimuslaki (TEhtoL, 436/1946), laki työriitojen 

sovittelusta (TRiitaL, 420/1962), laki työtuomioistuimesta (TTL, 646/1974) ja laki 

yhteistoiminnasta yrityksissä (yhteistoimintalaki, YTL, 334/2007). 

Työehtosopimusoikeus ja henkilöstön osallistumisoikeus yrityksen toimintaan ovat  

luettavissa kollektiivisen työoikeuden lohkon erityisaloihin. Tosin myös 

työsopimuslaissa, joka lähtökohtaisesti koskee individuaalisen työoikeuden asioita, on 

useitakin kollektiivisia asioita koskevia säännöksiä.
1
 

 

Työlainsäädännöstä voidaan johtaa työnantajan yleisiä velvoitteita, jotka toimivat tai 

joiden ainakin tulisi toimia työnantajan henkilöstöpolitiikan ja johtamistavan perusteina. 

Lain normit taas toimivat johtamisen välineinä, joita käytännön strategian 

jalkauttamisessa ja soveltamisessa voidaan ja täytyykin käyttää. TSL 2:1 antaa 

esimerkiksi yleisvelvoitteen: 

Työnantajan on kaikin puolin edistettävä suhteitaan työntekijöihin samoin 

kuin työntekijöiden keskinäisiä suhteita. Työnantajan on huolehdittava 

siitä, että työntekijä voi suoriutua työstään myös yrityksen toimintaa, 

tehtävää työtä tai työmenetelmiä muutettaessa tai kehitettäessä. 

Työnantajan on pyrittävä edistämään työntekijän mahdollisuuksia kehittyä 

kykyjensä mukaan työurallaan etenemiseksi. 

 

Tämän yleisvelvoitteen voidaan tulkita sisältävän työnantajan henkilöstöpolitiikan 

keskeisiä lähtökohtia. Ensimmäinen lause tarkoittaa hyvää työilmapiiriä edistäviä 

toimia, jotka kohdistuvat työpaikkaan yleisesti, ja loppuosa taas viittaa yksittäisiin 

työsuhteisiin ja sen tarkoituksena on turvata opastus, perehdyttäminen ja koulutus työn 

muutoksien vaatimalla tavalla (HE 157/2000 vp)
2
. Kaikissa suunnitelmallisesti ja 

vastuullisesti laadituissa henkilöstösuunnitelmissa ja -politiikoissa korostetaan hyvän 

työilmapiirin ja henkilöstön perehdyttämisen ja koulutuksen merkitystä, kuten myös 

                                                 

1
 Kairinen 2006. 

2
 Myös Huusko 2005, 3. 
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Multiprintissä. Henkilöstöpolitiikkaa ja johtamista ei voida tarkastella erillään 

lainsäädännöstä vaan nimenomaan sen mukaisesti ja sen avulla: työlainsäädännön 

periaatteiden ja säännösten hyvä tunteminen antaa eväitä hyvään johtamiseen ja hyvään 

esimiestyöhön. 

 

4.3 Työsopimuslain yleisiä periaatteita 

 

4.3.1 Työntekijän palkkaaminen 

 

Työntekijän rekrytointi on yrityksen menestyksen kannalta avainprosessi, jolla 

varmistetaan sopivan henkilön löytyminen, hänen sitoutumisensa ja osaamisensa sekä 

ammattitaitonsa käyttöönotto. Työsuhteen syntyminen edellyttää henkilöstöjohtamisen 

ydinprosesseihin kuuluvaa rekrytointia, jota puolestaan säätelevät useat lait ja jossa 

täytyy huomioida työoikeudelliset reunaehdot
1
. 

 

TSL velvoittaa työnantajan esimerkiksi uuteen työpaikkaan rekrytoidessaan tarjoamaan 

työtä aiemmin lomautetuille tai taloudellisista ja tuotannollisista syistä irtisanotuille 

työntekijöille (yhdeksän kuukauden kuluessa irtisanomisesta) tai tarjoamaan lisätyötä 

osa-aikaisille työntekijöille, ennen kuin uusia henkilöitä voidaan rekrytoida
2
. Multiprint 

on osakeyhtiölain (624/2006) ja lain yhteistoiminnasta yrityksissä (YTL, 334/2007) 

tarkoittama konserniyhtiö, joka toimii niin sanottuna taloudellisena kokonaisuutena. 

Konserniyhtiölle ei ole käytännössä asetettu mitään yhtenäiseen henkilöstöpolitiikkaan 

tai yleensäkään työnantajatoimintaan liittyvää vaatimusta. Konserni ei tällöin  

välttämättä ole sellainen työnantajakokonaisuus, jonka piirissä ilman muuta voitaisiin 

määritellä esimerkiksi työsopimuslaista ilmenevä työntarjoamisvelvollisuus. 

Konserniyhteistyön sisältö kattaa tietyn yrityskokonaisuuden mutta ei 

työnantajakokonaisuutta, joka on liiketoiminnalliseen organisointiin liittyvä asia.
3
 

Multiprint on konsernina kuitenkin etenkin Karhukopion kanssa fuusioiduttuaan ollut 

hyvin keskusvetoinen henkilöstöpolitiikan ja työnantajatoimintansa puolesta. 

Konsernihallinto asettaa toiminnan suuntaviivat ja tavoitteet toimipisteille, ja jokaisessa 

toimipisteessä on joko aluejohtaja tai yksikön päällikkö, jolla on myös paljon itsenäistä 

hallintovaltaa. Oikeuskäytännössä on katsottu, että tämänkaltainen konserni on 

                                                 

1
 Huusko 2006, 2. 

2
 Äimälä et al 2009, 13. 

3
 Huhtala 2002, 266. 
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kollektiivisessa työnantajavastuussa esimerkiksi sovellettaessa TSL 7:4.3:n mukaista 

työn tarjoamisvelvollisuutta muissa yrityksen määräysvallassa olevista yhtiöistä (ks. 

esim. korkeimman oikeuden päätös 2010:43). 

 

Jo työpaikasta ilmoitettaessa ja hakijoita vertailtaessa työnantajan täytyy ottaa 

huomioon TSL 2:2:n mukainen syrjintäkielto, jonka perusteella hakijoita täytyy 

vertailla objektiivisesti (ei esimerkiksi sukupuolen perusteella). Ansioituneemman 

hakijan syrjäyttämiseen on oltava painava ja hyväksyttävä syy.
1
 

 

Uuden työntekijän palkkaaminen on aina iso riski, mutta samalla myös lupaava 

mahdollisuus yritykselle. Onnistuneen tai epäonnistuneen rekrytoinnin vaikutukset 

voivat olla erikokoisissa yrityksissä hyvin erilaiset: esimerkiksi suuremmissa yrityksissä 

henkilön uudelleensijoittaminen tai työn järjestely voi olla paljon helpompaa kuin 

pienessä yrityksessä, jossa henkilö rekrytoidaan nimenomaan yhteen tiettyyn tehtävään. 

Pienemmät yritykset saattavatkin pyrkiä pienentämään rekrytointiriskiä siten, että ne 

palkkaavat uuden henkilön ensin työvoimapoliittisten toimenpiteiden avulla (esim. 

palkkatuettu työllistyminen, erilaiset työkokeilujaksot, tms). Tällöin voidaan hyödyntää 

koeajan tapaista tutustumisjaksoa, jonka päätteeksi tiedetään soveltuuko henkilö 

työympäristöön ja sitoutuuko hän yritykseen.
2
 

 

Multiprintin henkilöstösuunnitelmaan on kirjattu syrjimättömyyden periaate. Syrjivästä 

kohtelusta työhönotossa voi olla seuraamuksina paitsi työilmapiirin kärsiminen ja hyvän 

työntekijän menettäminen, myös syyllistyminen syrjintärikokseen, josta voidaan 

tuomita sakkoja tai enintään kuusi kuukautta vankeutta (rikoslaki, RL 47:3)
3
. 

Multidocin rekrytointiprosesseissa pyritäänkin varmistamaan, että kaikki hakijat ovat 

samanarvoisessa asemassa ja haastattelu- ja palkkausvalinnat tehdään täysin 

objektiivisin perustein. Kaikille hakijoille ilmoitetaan haun lopputuloksesta ja siitä, mitä 

osaamis- tai kokemusalueita valinnassa painotettiin ja mistä syystä. Tämä takaa 

prosessin avoimuuden ja sen, että jokainen hakija on tietoinen lopputuloksesta ja niistä 

kriteereistä, joiden pohjalta hänen hakemustaan arvioitiin. Käännösala on perinteisesti 

hieman naisvaltainen ala, mutta nykyään alalle on saatu enenevässä määrin myös 

miehiä, mikä on helpottanut tasa-arvopolitiikan toteuttamista. Lisäksi Multidocissa on 

                                                 

1
 Äimälä et al 2009, 13-15. 

2
 Huusko 2006, 7-8. 

3
 Myös Äimälä et al 2009, 16. 
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toisinaan pienennetty rekrytoinnin riskiä vakinaistamalla lupaavia, työssään jo 

kunnostautuneita työharjoittelijoita. 

 

4.3.2 Työsopimuksen muoto ja kesto, koeaika 

 

TSL 1:3.1 ei määrittele työsopimuksen muotoa tarkemmin, vaan se voi olla täysin 

vapaamuotoinen ja tehty kirjallisesti, suullisesti tai sähköisesti
1
. Multidocissa 

periaatteena on, että kaikki työsopimukset solmitaan kirjallisesti kolmena kappaleena 

(yksi kappale työntekijälle, yksi Multidocin esimiehelle ja yksi konsernin 

henkilöstöjohtajalle). TSL 2:4.1:n mukaan työsopimuksen oikeusvaikutukset eivät ole 

miltään osin riippuvaisia siitä, millä tavoin sopimus on tehty, mutta mikäli sopimus on 

suullinen, työnantaja on velvollinen antamaan työntekijälle kirjallisen selvityksen 

työsuhteen ehdoista
2
. On kuitenkin kaikkien kannalta selvempää ja varmempaa, että 

työsopimus solmitaan aina kirjallisena ja siitä ilmenevät kaikki sovellettavat työsuhteen 

ehdot sekä se työehtosopimus, joka työsuhdetta sääntelee. 

 

Lähtökohtaisesti työsopimus on voimassa toistaiseksi, ellei muuta ole sovittu. 

Määräaikaisia ovat sellaiset sopimukset, joiden päättyminen määräytyy objektiivisin 

perustein, kuten päivämäärän, tietyn tehtävän loppuunsaattamisen tai tietyn tapahtuman 

perusteella (TSL 6:1.1). Nykyisessä työsopimuslaissa ei ole enää listattu esimerkkejä 

määräaikaisuuden perusteista, mutta aiemman työsopimuslain mukaisesti voidaan 

todeta, että työsopimusta on pidettävä määräaikaisena, jos on sovittu jostakin 

määräajasta (esim. päivä, kuukausi, vuosi ym.), jos on sovittu tietystä työstä (esim. 

rakennustyö, tietty muu tehtävä) tai jos kestoaika muutoin käy ilmi sopimuksen 

osapuolten tarkoituksesta (esim. poissaolevan sijaisuus, tilapäinen työvoiman tarve, 

kesälomatyö). Sopimustulkinnoissa osapuolten tarkoitus on yleensä ratkaiseva. 

Erimielisyydet työsopimuksen kestoluonteesta voivat olla mahdollisia, jolloin asiaa 

arvioidaan objektiivisen tarkoituksen kannalta eli selvitetään työvoiman palkkauksen 

asiallinen tarkoitus ja tarve. Näyttövelvollisuus sopimuksen määräaikaisuudesta on sillä, 

joka vetoaa määräaikaisuuteen. Määräaikainen työsopimus lakkaa olemasta voimassa 

ilman irtisanomista määräajan päättyessä tai sovitun työn valmistuessa (TSL 6:1). Jos 

                                                 

1
 Myös Rautiainen & Äimälä 2007, 31. 

2
 Rautiainen & Äimälä 2007, 31. 
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päättymisen ajankohta on kuitenkin vain työnantajan tiedossa, työnantajan on 

ilmoitettava päättymisajankohdasta viipymättä myös työntekijälle (TSL 6:1.2).
1
 

 

Lailla on pyritty estämään se, etteivät hyvin pitkäksi ajaksi tehdyt määräaikaiset 

työsopimukset rajoita osapuolten toimintavapauksia liiaksi. Siksi viittä vuotta 

pidemmäksi ajaksi solmittu määräaikainen työsopimus voi päättyä myös siten, että 

jompikumpi osapuoli irtisanoo sen viiden vuoden kuluttua sopimuksen solmimisesta. 

Viiden vuoden voimassaoloajan jälkeen määräaikainen työsopimus voidaan  irtisanoa 

kuten toistaiseksi voimassa oleva (TSL 6:1.3). Määräaikaiseksi sovittua alle viittä 

vuotta voimassa ollutta työsopimusta ei lähtökohtaisesti voida irtisanoa. Jos 

määräaikaisessa työsopimuksessa on sovittu työsuhteen alussa olevasta koeajasta, voi 

määräaikainen työsopimus päättyä myös koeaikana tehdyn purkamisen johdosta (TSL 

1:4). Määräaikainen työsopimus voi myös päättyä osapuolten keskinäisellä 

sopimuksella sekä työsopimuksen pätemättömyyden johdosta (TSL 10:1) ja joskus 

myös olosuhteiden olennainen muuttuminen voi aikaansaada työsopimuksen 

raukeamisenkin.
2
 

 

Työsopimuksen kestoaika on ollut kokonaan sopimusvapauden piirissä vuoteen 1984 

asti, jolloin tuli voimaan säännös määräaikaisten työsopimusten tekemisen 

edellytyksistä. Niillä pyrittiin rajoittamaan määräaikaisuuden sopimatonta käyttöä. 

Sekamuotoinen sopimus (määräaikainen sopimus jossa on määritelty irtisanomisaika) 

on erikoinen yhdistelmä, jossa määräaikaisuudesta huolimatta työsopimus voidaan 

irtisanoa kuten vakituinenkin sopimus. Halutessaan irtisanoa tällaisella sopimuksella 

työskentelevän työntekijän työnantajan on voitava perustaa irtisanominen 

työsopimuslaissa säädettyihin yleisiin irtisanomisperusteisiin ja noudatettava laissa 

määriteltyä menettelyä, eli toisin sanoen noudattaa kaikkia niitä lain säännöksiä joita 

tulisi myös silloin noudattaa kun irtisanoo toistaiseksi voimassa olevan työsopimuksen.
3
 

 

Multiprintissä solmitaan kaikki työsopimukset työsopimuslain mukaisesti toistaiseksi 

voimassa oleviksi, ellei perusteltua syytä määräaikaisuuteen ole (ks. taulukko 1, 

konsernin henkilökunta työsuhdemuodon mukaan Suomessa). Määräaikaisia 

sopimuksia solmitaan pääasiassa silloin, kun työntekijä palkataan perhevapaan 

                                                 

1
 Myös Kairinen 2006. 

2
 Myös Kairinen 2006. 

3
 Tiitinen 2004, 383-384. 
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sijaisuuteen tai tiettyyn projektiin, joka on tavanomaista pitempi ja jonka 

päättymispäivä on ennalta tiedossa. Kaikkia käännöstoimeksiantoja käsitellään 

Multidocissa aina projekteina, joten mainitunlaisen, määräaikaisen sopimuksen 

oikeuttavan projektin täytyy olla erityinen joko pituudeltaan, laajuudeltaan tai muilta 

erityispiirteiltään. Jos määräaikainen sopimus solmitaan esimerkiksi sijaisuuden takia 

pitkäksi ajaksi (n. vuosi), se on voitu solmia myös sekamuotoisena. Sekamuotoisen 

sopimuksen perusteluna voi olla esimerkiksi se, että työntekijä on tällöin tasa-

arvoisemmassa asemassa muihin työntekijöihin nähden ja kumpikin osapuoli voi 

vapautua sopimuksesta normaalein, laissa säännellyin perustein. 

 

Toistaiseksi voimassaolevat työsuhteet 311 kpl  

Määräaikaiset työsuhteet 22 kpl  

Vuokratyöntekijät 0 kpl  

Taulukko 1: Konsernin henkilökunta työsuhdemuodon mukaan Suomessa (04/2013)
1
. 

 

Osa työsuhteen voimassaoloajasta voidaan sopia koeajaksi (TSL 1:4.1), ja koeajan 

enimmäispituus on normaalitapauksessa neljä kuukautta. Sekä työnantaja että työntekijä 

voivat purkaa työsopimuksen koeajan kuluessa työsopimuslain 8 luvussa säädetyistä 

perusteista riippumatta. Jos työnantaja järjestää työntekijälle erityisen työhön liittyvän 

ja yhtäjaksoisesti yli neljä kuukautta kestävän koulutuksen, koeaika voidaan sopia 

enintään kuuden kuukauden pituiseksi. Lyhyissä työsuhteissa (alle kahdeksan kuukautta 

kestävä määräaikainen sopimus) koeaika voi olla enintään puolet työsopimuksen 

kestosta.
2
  

 

Koeaika tarjoaa  periaatteessa työsuhteen kummallekin osapuolelle mahdollisuuden 

testata yhteistyöelämää käytännössä eli kokeilla, soveltuuko työntekijä paikkaan johon 

hänet on valittu ja viihtyykö työntekijä uudessa työpaikassaan. Koeaikana osapuolet 

voivat harkita, jatkaako työsuhdetta myös koeajan jälkeen, mutta koeaika ei kuitenkaan 

anna niin sanottua automaattista ”takaovea”, joka sallisi työnantajan erottavan 

työntekijänsä koeaikana mielivaltaisesti
3
. Koeaikapurku ei ole sallittua syrjivillä tai 

epäasiallisilla perusteilla (TSL 1:4.4). 

  

                                                 

1
 Salminen 2013, 3. 

2
 Myös Hietala et al 2006, 68. 

3
 Hietala et al 2006, 69. 
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4.3.3 Työnantajan velvollisuudet 

 

Työntekijän oikeus tulla kohdelluksi yhdenvertaisesti muiden kanssa on oikeusperiaate, 

joka on yleinen oikeudellisen harkinnan lähtökohta arvioitaessa muun muassa 

työntekijän suojeluperiaatteen toteutumista. Periaatetta toteuttavat oikeusnormien 

tasolla ennen muuta TSL 2:1:n mukainen syrjinnän kielto ja tasapuolisen kohtelun 

velvoite. Itsenäisenä ihmisoikeutena yhdenvertaisuus ja syrjinnän kielto koskee kaikkia 

henkilöitä: kaikki ihmiset ovat oikeudellisesti yhdenvertaisia ja oikeutettuja ilman 

minkäänlaista syrjintää yhtäläiseen lain suojaan. Yhdenvertaisen kohtelun periaatteen 

lähtökohta on toisaalta taata samanlaisessa asemassa olevien työntekijöiden yhtäläinen 

kohtelu ja toisaalta estää erilainen kohtelu vertailtavissa olevissa tilanteissa. 

Työntekijään kohdistuva sinänsä laillinen ja asianmukainen menettelykin saattaa olla 

kielletty esimerkiksi siksi, että työntekijää kohdellaan samanlaisessa tilanteessa eri 

tavalla kuin jotakuta toista on aikaisemmin kohdeltu tai kohdellaan. Yhdenvertaisella 

kohtelulla on merkitystä sekä etuja myönnettäessä että velvollisuuksia asetettaessa 

(esim. palvelussuhteen ehdot, töiden järjestely, työolojen järjestelyt, työmenetelmien 

soveltaminen, tehtävien jakaminen, etujen kohdentaminen, koulutusvalinnat, uralla 

eteneminen).
1
 

 

Syrjinnän kiellosta työelämässä säädetään erikseen TSL 2:2.1:ssä (työnantaja ei saa 

asettaa ilman hyväksyttävää perustetta työntekijöitä eri asemaan iän, terveydentilan, 

vammaisuuden, kansallisen tai etnisen alkuperän, kansalaisuuden, sukupuolisen 

suuntautumisen, kielen, uskonnon, mielipiteen, vakaumuksen, perhesuhteiden, 

ammattiyhdistystoiminnan, poliittisen toiminnan tai muun näihin verrattavan seikan 

vuoksi). Säännöksessä tarkoitettuja muita kiellettyjä syrjintäperusteita ovat lain 

esitöiden mukaan muun muassa rotu, ihonväri ja yhteiskunnallinen alkuperä
2
. 

 

Työsopimuslain säännös kattaa kaikki yhdenvertaisuuslaissa (21/2004) säädetyt 

syrjintäperusteet. TSL 2:2.1:n sisältämä esimerkkiluettelo on sanonnallisesti kuitenkin 

kattavampi kuin vanhan työsopimuslain ja yhdenvertaisuuslain sisältämä 

esimerkkikriteeristö (yhdenvertaisuuslain syrjintäkieltoluettelossa ei mainita erikseen 

perhesuhteita, ammattiyhdistystoimintaa tai poliittista toimintaa ja 

yhdenvertaisuuslaissa taas on poikkeava sanonta ”muu henkilöön liittyvä syy”). 

                                                 

1
 Myös Valkonen et al 2006. 

2
 HE 157/2000, yksityiskohtaiset perustelut, 2. luku, 8. kappale 
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Työsopimuslain ja yhdenvertaisuuslain välinen suhde ei ole siksi ongelmaton. 

Myöskään yhdenvertaisuuslain sisäinen systematiikka ei ole yhteneväinen eikä 

kaikenlainen yhdenvertaisuuslain mukainen syrjintä oikeuta lain tarkoittamaan 

hyvitykseen. Kielen tai ”muun henkilöön liittyvän syyn” perusteella tapahtuva syrjintä 

on kiellettyä, mutta siitä ei seuraa laissa tarkoitettua hyvitystä. Seuraamuksena voi olla 

vain työsopimuslain 12 luvussa tarkoitettu vahingonkorvaus. Syrjintäkieltoa on 

noudatettava TSL 2:2.4:n mukaan myös työhönotossa. Sukupuoleen perustuva syrjinnän 

kielto sisältyy naisten ja miesten välisestä tasa-arvosta annettuun lakiin (Tasa-arvoL, 

609/1986). Raskaana tai perhevapaalla olevan työntekijän korostetusta työsuhdeturvasta 

säädetään TSL 4:9:ssä ja 7:9:ssä
1
: TSL 4:9 määrittelee oikeuden palata perhevapaalta 

takaisin aikaisempaan, vastaavan tai muuhun työsopimuksen mukaiseen työhön, ja TSL 

7:9 antaa raskaana olevalle korostetun irtisanomissuojan. Jos työnantaja irtisanoo 

raskaana tai perhevapaalla olevan työntekijän, irtisanomisen katsotaan johtuvan 

raskaudesta tai perhevapaan käyttämisestä, ellei työnantaja näytä todeksi muuta syytä. 

 

Eriarvoinen kohtelu ei ole sidottu vain laissa nimenomaisesti kiellettyihin tai niihin 

verrattaviin syrjintäperusteisiin, vaan työnantaja ei saa asettaa työntekijöitä keskenään 

eri asemaan muutoinkaan ilman mitään hyväksyttävää syytä. Nykyisessä 

työsopimuslaissa tämä tasapuolisen kohtelun vaatimus on erotettu TSL 2:2.1:n 

mukaisesta syrjintäkiellosta. Yhdenvertaisuuslain säännökset eivät myöskään turvaa 

pelkkää työntekijöiden tasapuolista kohtelua. Lain tarkoituksena on sinänsä yleisesti 

edistää ja turvata yhdenvertaisuuden toteutumista laajemminkin, mutta varsinaisesti 

tehostaa vain syrjinnän kohteeksi joutuneen oikeussuojaa lain soveltamisalaan 

kuuluvissa syrjintätilanteissa. Tasapuolista kohtelua koskee säännöstasolla TSL 2:2.3, 

jonka mukaan työnantajan on muutoinkin kohdeltava työntekijöitä tasapuolisesti, ellei 

siitä poikkeaminen ole työntekijöiden tehtävät ja asema huomioon ottaen perusteltua. 

Lisäksi TSL 2:2.2:ssa säädetään määräaikaisten ja osa-aikaisten oikeudesta 

tasapuoliseen kohteluun työehtojensa osalta. Säännöksen mukaisesti määräaikaisissa ja 

osa-aikaisissa työsuhteissa ei saa pelkästään työsopimuksen kestoajan tai työajan 

pituuden vuoksi soveltaa epäedullisempia työehtoja kuin muissa työsuhteissa, ellei 

siihen ole perusteltua asiallista syytä.
2
 

 

                                                 

1
 Valkonen et al 2006. 

2
 Myös Valkonen et al 2006. 
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Henkilöstön tasapuolinen kohtelu ja tasa-arvon edistäminen ohjaavat Multiprintissä 

esimiestyötä, ja johtamisessa otetaan huomioon myös eri-ikäisten erilaiset 

elämäntilanteet, arvot ja odotukset. Ikäohjelman avulla tuetaan ikääntyvien 

työntekijöiden työkykyä ja työssäjaksamista. Nuorten ja opiskelijoiden työelämän 

taitoja edistetään tarjoamalla mahdollisuuksien mukaan harjoittelu- ja kesätyöpaikkoja 

sekä työpaikkoja vielä uravalintaansa miettiville nuorille. Multiprintissä pidetään myös 

tärkeänä, että henkilöstö on pätevää hoitamaan tehtäviään vastuullisesti. Uusien 

työntekijöiden perehdyttämisestä huolehditaan erityisesti, ja henkilökuntaa koulutetaan 

aktiivisesti.
1
 Henkilöstötyytyväisyys on ollut tutkimuksen perusteella koko konsernissa 

pääosin hyvällä tasolla, ja etenkin Multidocin työntekijöiden työtyytyväisyys oli jälleen 

vuonna 2013 parantunut verrattuna edelliseen vuoteen. Multiprintin uusi 

henkilöstösuunnitelma ja tasa-arvosuunnitelma vuodelle 2014 on juuri julkaistu, ja 

niissä on painotettu erityisesti henkilöstön osaamista, tasa-arvon toteutumista ja 

syrjimätöntä kohtelua. 

 

4.3.4 Työntekijän velvollisuudet 

 

Työntekijän yleisiin velvollisuuksiin kuuluu työnjohtomääräysten noudattaminen eli 

työn tekeminen huolellisesti työnantajan toimivaltansa perusteella antamien määräysten 

mukaisesti. Työnantaja voi tämän direktiovaltansa puitteissa määrätä esimerkiksi 

työntekopaikasta ja -ajasta ja valvoa työn tekemisestä annettujen määräysten 

noudattamista, ja työntekijä on velvollinen noudattamaan saamiaan ohjeita (TSL 3:1). 

Lisäksi työntekijä on velvollinen välttämään kaikkea, mikä on ristiriidassa hänen 

asemassaan olevilta työntekijöiltä kohtuuden mukaan vaadittavan menettelyn kanssa. 

Työntekijän uskollisuusvelvollisuus ei rajoitu pelkästään työaikaan, vaan se on 

voimassa myös vapaa-aikana ja kieltää TSL 3:3:n mukaisen työnantajaa vahingoittavan 

toiminnan (esimerkiksi poliisin syyllistyminen rattijuopumukseen vapaa-ajallaan), joka 

voi pahimmassa tapauksessa johtaa työsuhteen päättämiseen.
2
 

 

TTurvaL:n lisäksi työturvallisuutta säänteleviä säännöksiä on otettu mukaan myös 

työsopimuslakiin. Työntekijän velvollisuudeksi todetaan työtehtävien ja työolojen 

edellyttämän huolellisuuden ja varovaisuuden noudattaminen sekä myös muiden 

työpaikalla olevien työntekijöiden turvallisuudesta huolehtiminen. Työntekijän tulee 

                                                 

1
 Multiprint 2013. Kestävä kehitys – Sosiaalinen vastuu. 

2
 Myös Rautiainen & Äimälä 2001, 63. 
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myös aktiivisesti huomauttaa työnantajalle turvallisuutta vaarantavista tekijöistä – tämä 

on niin tärkeä velvollisuus, että on katsottu tarpeelliseksi säätää se TSL 3:2:n 

mukaiseksi yleiseksi työsopimuksesta johtuvaksi velvollisuudeksi.
1
 

 

Työntekijällä on myös velvollisuus olla harjoittamatta kilpailevaa toimintaa sekä pitää 

liike- ja ammattisalaisuudet salassa (TSL 3:3 ja 3:4). Nämä velvollisuudet rajoittuvat 

vain työsuhteen kestoaikaan (paitsi jos työntekijä on hankkinut liikesalaisuuksia 

tietoonsa oikeudettomasti), mutta niiden kestoa voidaan kilpailukielto- ja 

salassapitosopimuksin pidentää jatkumaan työsuhteen päättymisen jälkeenkin.
2
 

Sopimuksiin pitää kuitenkin olla perusteltu syy eikä niitä siten voi esimerkiksi 

sisällyttää jokaisen tietyssä yrityksessä laadittavan työsopimuksen vakioehtoihin. Myös 

laki sopimattomasta menettelystä elinkeinotoiminnassa (SopMenL, 1061/1978, 4 §) 

toteaa, että kukaan ei saa oikeudettomasti hankkia tai yrittää hankkia tietoa 

liikesalaisuudesta eikä käyttää tai ilmaista näin hankkimaansa tietoa
3
. Laki on säädetty 

jo vuonna 1978, mutta se on edelleen ajankohtainen ja ajantasainen myös nykyajan 

liike-elämässä, jossa kilpailu on kiihtynyt äärimmäisen kovaksi ja jossa niin kutsutut 

herrasmiessopimukset eivät ole niin kattavia tai sitovia kuin aikaisemmin. 

 

4.4 Vuosilomalaki 

 

Vuosilomalaki säätää työntekijän oikeudesta palkalliseen vuosilomaan sekä oikeudesta 

saada eräissä tapauksissa palkallista vuosilomaa vastaava lomakorvaus. Vuosilomalaki 

rakentuu ansaintaperiaatteelle: lomaa ansaitaan lomanmääräytymisvuoden aikana työtä 

tekemällä. Vuosilomalain soveltamisala on yleinen, ja työntekijöiden kohdalla kysymys 

siitä, onko henkilö suorittanut työtään työsopimuslain mukaisessa työsuhteessa vai ei, 

ratkaisee myös sen, sovelletaanko vuosilomalakia.
4
 

 

Työntekijän oikeus laissa säädettyyn vuosilomaan on osa perustuslaissa säädettyä 

työaikasuojelua. Tämän vuoksi vuosilomalain säännökset ovat lähtökohtaisesti 

pakottavia (VLL 3 §) eikä niistä voida sopia toisin sillä uhalla, että sopimus tai 

yksittäinen sopimusehto on tällöin mitätön.
5
 Säännös sisältää myös yleisen lain 

                                                 

1
 Myös Hietala et al 2006, 177-178. 
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 Rautiainen & Äimälä 2001, 64-66. 

3
 Myös Rautiainen & Äimälä 2001, 67. 
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 Valkonen et al 2006. 

5
 Myös Hietala & Kaivanto 2011, 33-34. 
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kiertämisen kiellon. Esimerkiksi järjestely, jossa juuri ennen loman alkua sovitaan 

vuosilomakustannusten pienentämiseksi tilapäisistä palkkausmuodon muutoksista kuten 

kuukausipalkan muuttamisesta tuntipalkaksi tai työn muuttamisesta osa-aikaiseksi, voi 

olla lain kiertämistä ja siten kielletty järjestely. Valtakunnallisten työnantaja- ja 

työntekijäjärjestöjen välisillä työehtosopimuksilla voidaan sopia laista poiketen 

lomakaudesta, vuosilomapalkan ja lomakorvauksen laskemisesta ja maksamisesta, 

vuosiloman jakamisesta ja talviloman sijoittamisesta muuhun työajan lyhennykseen 

sekä säästövapaasta ja tietyin rajoituksin työssäolon veroisesta ajasta (VLL 30 §).
1
 

Multiprintissä konsernihallinto pitää palkkakirjanpitoa ja samalla vuosilomakirjanpitoa, 

josta jokaisen työntekijän vuosiloman ansaintatilanne voidaan aina tarkistaa. Esimiehen 

tulee kuitenkin olla tietoinen niistä periaatteista, joiden mukaan vuosiloma, 

vuosilomapalkka ja lomakorvaus määräytyvät sekä siitä, miten vuosilomaa voidaan 

myöntää ja milloin se tulee pitää, sillä esimies päättää viime kädessä vuosiloman 

antamisen ajankohdasta (lain sallimissa rajoissa). 

 

Vuosilomalakiin tuli vuoden 2013 aikana merkittäviä muutoksia, jotka täytyy jatkossa 

vuosilomia myönnettäessä ja pidettäessä ottaa huomioon. Viikko- tai kuukausipalkkaan 

perustuva vuosilomapalkka ja lomakorvaus työsuhteen päättyessä muuttuivat siten, että 

lomanmääräytymisvuoden aikana kokoaika- ja osa-aikatyön välillä siirtyneiden osalta 

loma-ajan palkka lasketaan jatkossa lomanmääräytymisvuoden ansioiden mukaan 

(esimerkiksi osa-aikaeläke, osatyökyvyttömyyseläke, osittainen hoitovapaa ja sieltä 

palaaminen). Jos työaika ja palkka muuttuvat vasta lomanmääräytymisvuoden 

päättymisen jälkeen mutta ennen vuosiloman alkamista, lasketaan vuosilomapalkka 

lomanmääräytymisvuoden aikaisen työajan perusteella määräytyvän palkan mukaan.
2
 

 

Toinen merkittävä muutos koski työkyvyttömyyttä vuosiloman aikana. Vuosiloman 

aikainen 7 päivän sairauskarenssi poistui muutoksen myötä, ja jatkossa jos työntekijä on 

vuosilomansa aikana työkyvytön synnytyksen, sairauden tai tapaturman vuoksi, loma on 

työntekijän pyynnöstä siirrettävä myöhempään ajankohtaan. Vuosiloman siirto-oikeus 

koskee näin ollen jo ensimmäistä sairauspäivää. Siirto-oikeus koskee ainoastaan 

lakisääteistä vuosiloman osaa, ja työntekijän on työnantajan pyynnöstä esitettävä 

luotettava selvitys työkyvyttömyydestään.
3
 

                                                 

1
 Myös Valkonen et al 2006. 

2
 SAK 2013. 

3
 SAK 2013. 
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4.5 Työaikalaki 

 

Työaikalainsäädäntö on aina ollut hyvin keskeistä niin työnantajan kuin 

työntekijöidenkin toiminnassa. Työnantajan kannalta lainsäädännössä on määritelty 

työajan enimmäismäärät, työajan sijoittaminen ja työn kannattavuuteen vaikuttavat 

työaikakorvaukset, kun taas työntekijän kannalta on ollut kysymys työsuojelusta eli 

niistä rajoista, joiden mukaan työnantaja voi velvoittaa työntekijän työntekemiseen tai 

joista voidaan sopia.
1
 TAikaL koskee yleislakina kaikkea työsopimuslaissa tarkoitetussa 

työsuhteessa tehtyä työtä, jollei lain 2 §:stä muuta johdu. Työaikalakia on sovellettava 

myös ammatillisesta koulutuksesta annetussa laissa (630/ 1998) tarkoitetussa 

työsuhteessa eli oppisopimussuhteessa, mistä on säännös mainitun lain 18 §:n 3 

momentissa.
2
 

 

TAikaL:ssa säädetään etenkin työajan yleismääritelmästä, säännöllisestä työajasta 

(vuorokautisesta ja viikoittaisesta työajasta, jaksotyöstä, liukuvasta työajasta), 

säännöllisen työajan ylittämisestä (lisä- ja ylityöstä, ylityörajoituksista, maksettavista 

korvauksista) ja lepoajoista sekä sunnuntaitöistä.
3
 Etenkin säännöllisen työajan käsite 

on tärkeä ja vakiintunut, vaikka sitä ei olekaan laissa nimenomaisesti määritelty. 

Säännöllisellä työajalla tarkoitetaan työntekijän työsopimuksen normaalia vuorokautista 

ja viikoittaista työaikaa eli aikaa, jolta työntekijällä on oikeus saada normaali, 

yksinkertainen palkkansa. Säännöllisen työajan järjestämistä koskevat säännökset ovat 

soveltamisalaltaan lähtökohtaisesti yleisiä, mutta niistä voidaan poiketa hyvin vapaasti 

valtakunnallisten työmarkkinajärjestöjen välillä tehtävällä työehtosopimuksella.
4
 

 

Tietoyhteiskunnan muutokset ovat tuoneet mukanaan työaikojen erilaistumisen lisäksi 

myös sen, että työnteko on muuttunut vuorovaikutteisemmaksi ja työsuoritukset voivat 

entistä enemmän riippua toisten työsuorituksista. Yksilöllisten valintojen ja 

kollektiivisten normien yhteensovittaminen voikin olla vaikeaa. Työ- ja vapaa-ajan 

hämärtyminen ja liikkuvan työn yleistyminen ovat tuoneet etenkin 

asiantuntijatyöpaikoille tulkintaongelmia työajan pituudesta, työmatkan aikana 

tehtävästä työstä ja sen kuulumisesta työaikaan sekä siitä, mistä ajasta maksetaan 

ylityökorvaus. Esimerkiksi liukuva työaika on jo varsin yleinen järjestely, jonka avulla 

                                                 

1
 Hietala & Kaivanto 2003, 13. 

2
 Myös Valkonen et al 2006. 

3
 Myös Hietala & Kaivanto 2003, 21-198. 

4
 Rautiainen & Äimälä 2008, 60. 
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pyritään tasapainottamaan työaikaan kohdistuvia erilaisia vaatimuksia. Tyypillistä 

liukuvalle työajalle ja muille työaikajoustoille on vastavuoroisuus, eli työaika joustaa 

työntekijän tarpeiden mukaan mutta myös työntekijän on välillä joustettava työn 

vaatimusten mukaan.
1
 

 

Multidocissa on käytössä työehtosopimuksen mukainen säännöllinen työaika 7,5 

tuntia/päivässä sekä liukuva työaika, jota säännellään työaikalaissa ja 

työehtosopimuksessa. Multidocissa ei käytetä varallaoloaikaa, jaksotyötä tai yö- ja 

vuorotyötä. Voidaan  todeta, että Multidocissa sovellettava työaika perustuu niin 

sanottuun normaaliin toimistoaikaan. Työajasta on kuitenkin käyty viime aikoina 

yhteiskunnallisesti paljon keskustelua, sillä jatkuvasta työn tekemisestä, työn ja vapaa-

ajan rajan hämärtymisestä ja aina tavoitettavissa olemisesta on tullut yhä suurempi 

ongelma etenkin asiantuntija-aloilla. Korkeastikoulutettujen työmarkkinakeskusjärjestö 

Akava (jonka alle myös Käännösalan Asiantuntijat ry eli monen multidocilaisen 

toimihenkilön ammattiliitto on järjestäytynyt) on pyrkinyt herättämään keskustelua 

työajoista ja niiden vaikutuksesta työturvallisuuteen. 

 

Akavan mukaan asiantuntijoilta vaaditaan jatkuvaa tavoitettavuutta ja esimerkiksi 

työhön liittyvät matkat teetetään omalla ajalla ilman korvausta, koska lain mukaan 

matka-aika ei ole työaikaa. Työpaikoilla työajan seuranta on puutteellista tai sitä ei ole. 

Ongelman vakavuutta lisää se, että jatkuvasta työnteosta on tullut vallitseva normi. 

Päivän rästityöt tehdään loppuun illalla kotona eikä tunteja kirjata ylös. Akava tekikin 

eduskunnalle aloitteen työturvallisuuslain muuttamisesta, joka eteni hallituksen 

esitykseksi ja vuoden 2013 kesäkuussa lakimuutokseksi. Lakimuutoksen myötä työajat 

on kirjattu työturvallisuuslakiin työhön, työtilaan, muuhun työympäristöön ja 

työolosuhteisiin verrattavaksi haitta- ja vaaratekijäksi. Laki velvoittaa työnantajat 

selvittämään ja tunnistamaan työajoista aiheutuvat vaaratekijät ja arvioimaan niiden 

vaikutusta työntekijöiden turvallisuudelle ja terveydelle. Työturvallisuuslain 

soveltamisala on työaikalakia laajempi, ja myös esimies- ja johtotehtävissä toimivat 

kuuluvat sen piiriin.
2
 

 

Hallituksen esityksen (201/2012) mukaan muutoksen tarkoituksena on kartoittaa 

työajan aiheuttamat haittatekijät. Työhön sidottuna oloa koskevaa aikaa olisi 

                                                 

1
 Uhmavaara 2006, 67-78. 

2
 Arkio 2013 ja HE 201/2012, pääasiallinen sisältö, 1. kappale. 
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esimerkiksi matkustaminen tai tilanteet, joissa työntekijän edellytetään vastaavan 

sähköpostiin tai puhelimeen ajalla, jonka ei pääsääntöisesti katsota kuuluvan työaikaan. 

Työnantajan tulisi haittatekijöitä kartoittaessaan kiinnittää huomiota etenkin työpäivien 

pituuteen, työntekijän mahdollisuuteen itse säätää niiden pituutta, kokonaistyöaikaan, 

peräkkäisten työvuorojen toistuvuuteen, työvuorojen kiertosuuntaan, ylitöihin ja niiden 

määrään, työn suorittamisajankohtaan, työaikojen ennakoitavuuteen, työhön 

sidonnaisuuden aiheuttamaan kokonaiskuormitukseen sekä työntekijöiden 

mahdollisuuteen palautua työpäivän aikana ja työpäivien välillä.
1
 Vaikka Multiprintissä 

konsernin henkilöstöhallinto hoitaakin riskien kartoittamisen ja pitää huolta siitä, että 

yleisellä tasolla työturvallisuuslain velvoitteet täyttyvät, esimiehen vastuulla on seurata 

päivittäisiä työrytmejä ja -käytänteitä ja varmistaa, ettei kukaan työntekijöistä kuormita 

itseään liikaa ylitöillä, kokonaistyöajalla tai olemalla koko ajan tavoitettavissa. 

Seurannan merkitys korostuu Multidocissa, jossa työntekijät toimivat hyvin itsenäisesti 

ja johtavat omia projektejaan omien aikataulujensa mukaisesti. Työpäivät saattavat 

silloin tällöin venyä pidemmiksi kuin olisi syytä, ja esimiehen on seurattava 

työkuormitusta ja työtilannetta tarkasti. 

 

4.6 Työturvallisuuslaki ja työsuojelulainsäädäntö 

 

Työturvallisuuslaki on yksi työelämän keskeisistä laeista, joka kattaa lähes kaikki 

työnteon muodot. Lakia on sovellettava sekä yksityisellä että julkisella sektorilla 

suurilla ja pienillä työpaikoilla, ja sen säännökset ovat joustavia ja yleisluontoisia. 

Laissa tarkoitettuja työn turvallisuutta ja terveellisyyttä koskevien toimenpiteiden 

toteuttaminen ylläpitää ja edistää hyvinvointia työssä, ja työnantajan yleinen velvoite on 

huolehtia tarpeellisin toimenpitein työntekijöiden turvallisuudesta ja terveydestä työssä. 

Tällöin tulee ottaa huomioon työolosuhteisiin ja muuhun työympäristöön samoin kuin 

työntekijän henkilökohtaisiin edellytyksiin liittyvät seikat. Epätavalliset ja ennalta 

arvaamattomat olosuhteet, joihin työnantaja ei voi vaikuttaa, rajaavat työnantajan yleistä 

huolehtimisvelvollisuutta. Lähtökohtana kuitenkin on, että työnantajan tulee olla 

tietoinen työpaikan ja harjoittamansa toiminnan sekä fyysisistä että henkisistä haitta- ja 

vaaratekijöistä, joihin nykyään luetaan myös työaika, kuten edellä todettu. Näiden 

vaaratekijöiden tunnistamisessa on tarvittaessa käytettävä ulkoista apua.
2
 

 

                                                 

1
 Sipilä 2013, 2. 

2
 Työterveyslaitos 2012, 7-14. 
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Työntekijälläkin on TTurvaL:n 4:18:sta johdettuja velvollisuuksia, joista tärkein on se, 

että työntekijän tulee noudattaa työnantajan toimivaltansa mukaisesti antamia 

määräyksiä ja ohjeita. Hänen tulee muutenkin noudattaa työnsä ja olosuhteiden 

edellyttämää turvallisuuden ja terveellisyyden ylläpitämiseksi tarvittavaa järjestystä ja 

siisteyttä sekä huolellisuutta ja varovaisuutta. Työntekijän on myös huolehdittava 

omasta ja muiden työntekijöiden turvallisuudesta ja terveydestä sekä vältettävä muihin 

kohdistuvaa häirintää ja epäasiallista kohtelua.
1
 

 

TTurvaL sisältää säännökset muun muassa työn vaarojen selvittämisestä ja arvioinnista, 

työympäristön ja työn suunnittelusta, työntekijälle annettavasta opetuksesta ja 

ohjauksesta, henkilösuojainten ja työvälineiden käytöstä sekä työntekijän oikeudesta 

pidättäytyä työstä
2
. Multidoc on työympäristönä tyypillinen toimisto, jossa työn 

vaaratekijät eroavat muista, tuotantolaitoksina toimivista toimipisteistä ja jossa työn 

kuormittavuus on ennemmin henkistä kuin fyysistä. Sosiaali- ja terveysministeriön 

vuonna 2012 teettämässä selvityksessä pian uuden työturvallisuuslain voimaantulon 

jälkeen todettiin, että erityisesti henkisen työn kuormittavuuden arviointi uuden 

lainsäädännön mukaisesti tuotti vaikeuksia, sillä se koettiin epäselvänä ja siihen 

kaivattiin lisäohjeita ja esimerkkejä toimivista käytännöistä
3
. Tämä on haasteellista 

myös Multidocissa, ja konsernin henkilöstöjohto panostaakin tähän koko konsernissa 

edellä mainittujen työtyytyväisyyskyselyiden avulla. Yksikön esimiehellä on kuitenkin 

käytännön vastuu työympäristön turvallisuudesta, työntekijöiden opastuksesta ja 

perehdyttämisestä ja työn kuormittavuuden arvioinnista yksittäistapauksissa, joten 

säännökset ovat hyvin tärkeitä myös hänen näkökulmastaan. 

 

Henkisen kuormittavuuden lisäksi Multidocissa korostuu työturvallisuuden kannalta 

näyttöpäätetyöskentely, jonka lukuisat tahot ovat todenneet olevan erittäin kuormittavaa 

(esimerkiksi Työturvallisuuskeskus 2013, Hänninen 2004 ja Harmia & Kukkonen 

1992). Lähes kaikki Multidocin työtehtävät suoritetaan näyttöpäätteen avulla, ja koko 

työpäivä voi kulua tietokoneen ääressä taukoja lukuun ottamatta. 

 

Toimistotyön ergonomia onkin erityinen haaste työntekijöille, esimiehille ja työterveys- 

sekä työsuojeluhenkilöstölle. Jatkuva näyttöpäätetyö rasittaa liikunta- ja tukielimistön 

                                                 

1
 Myös Työterveyslaitos 2012, 9. 

2
 Työterveyslaitos 2012, 14-140. 

3
 Salminen et al 2007, 77. 
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lisäksi silmiä, ja pitkällinen paikallaan istuminen sekä pään ja käsien samanlaisina 

toistuvat liikkeet voivat olla haitallisia terveydelle. Työpistettä järjestettäessä 

työnantajan on huolehdittava siitä, että ergonomia otetaan huomioon ja työpiste 

soveltuu parhaalla mahdollisella tavalla jatkuvaan näyttöpäätetyöskentelyyn. Myös 

työterveyshuolto on tärkeässä asemassa määriteltäessä ergonomisia tavoitteita.
1
 

Multiprintin perehdytyssuunnitelmassa on huomioitu työhöntulotarkastukset ja 

seurantatarkastukset, ja työterveyshuollossa painopiste on etenkin ennakoivassa ja 

ehkäisevässä työterveydenhuollossa. Työpisteiden ergonomisuus tarkastetaan 

säännöllisin väliajoin ja työntekijöille pyritään takaamaan hyvät mahdollisuudet pitää 

taukoja ja liikkua. 

 

Multiprintissä on haluttu luoda turvalliset ja terveelliset työolot, ja turvallisuuden lisäksi 

panostetaan etenkin ennaltaehkäisevään terveydenhuoltoon. Henkilökuntaa 

kannustetaan liikkumaan vapaa-ajalla. Käytössä on myös varhaisen tuen malli, jonka 

tavoitteena on varmistaa työkykyyn ja työhyvinvointiin liittyvien tekijöiden 

tunnistaminen ja niihin puuttuminen riittävän aikaisessa vaiheessa.
2
 

 

Työsuojelulainsäädännössä korostetaan työnantajan ja henkilöstön välisen 

yhteistoiminnan merkitystä työsuojelutyössä ja työolojen kehittämisessä. Työsuojeluun 

liittyvistä kysymyksistä ei yleensä ole määräyksiä työehtosopimuksissa, joten 

lainsäädäntö tarjoaa tässä tapauksessa tietoa niin lain tasolla kuin lukuisissa lakia 

tarkentavissa asetuksissakin. Laki työsuojelun valvonnasta ja työpaikan 

työsuojeluyhteistoiminnasta (TSValL, 44/2006) säätää työsuojelun yhteistoiminnasta, 

josta huolehtivat lain mukaan työsuojelupäällikkö, työsuojeluvaltuutettu ja 

työsuojelutoimikunta (luku 5). Työmarkkinajärjestöjen välisissä sopimuksissa voi 

lisäksi olla säännöksiä työsuojeluasiamiehistä.
3
 Multiprintissä yksikön 

työsuojeluvaltuutettujen valinnan aloite tulee konsernitasolta, mutta yksiköiden 

esimiehet hoitavat käytännön valintamuodollisuudet ja toiminnan aloittamisen. 

Multidoc sijaitsee Tampereen painon kanssa samoissa tiloissa, ja tästä syystä onkin 

tehty päätös valita yhteiset työsuojeluvaltuutetut koko yhteisyksikölle päällekkäisen 

työn välttämiseksi. Valintaprosessin järjestää yleensä Tampereen aluejohtaja 

yhteistyössä Multidocin esimiehen kanssa. 

                                                 

1
 Työsuojeluhallinto 2010, 3-8. 

2
 Multiprint 2013. Kestävä kehitys – Sosiaalinen vastuu. 

3
 Myös Hietala et al 2010, 7-130. 
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4.7 Työehtosopimukset 

 

Toisen maailmansodan jälkeen Suomen työmarkkinoilla syntyi uudenlaisia 

toimintatapoja, asetelmia ja oikeusnormeja, ja erityisen tärkeää oli, että palkansaajien 

ammatillinen järjestäytyminen lisääntyi. Valtiovallan suojeluksen lisäksi palkansaajat 

saivat nyt myös suojelua omilta etujärjestöiltään. Myös toimihenkilöt järjestäytyivät 

etujensa valvomiseksi. Näin ay-liike sai lisää kollektiivista voimaa, joka oli omiaan 

tasavertaistamaan järjestöjen välistä neuvotteluasetelmaa. Uudeksi 

erityistuomioistuimeksi perustettiin työtuomioistuin ja myös työriitojen sovittelua 

tehostettiin. Juridisesti ja yhteiskunnallisesti keskeisimpiin muutosilmiöihin kuului 

tuolloin työehtosopimusten laajamittainen käyttöönotto ennen muuta palkkaehtojen 

asettajana ja työrauhan turvaajana. Tämä toiminta on jatkunut nykypäiviin asti. 

Kollektiivisen työoikeuden osa-alue laajeni ajan mittaan, kun työehtosopimuksiin 

otettiin määräyksiä monista muistakin asioista kuin palkoista. Työmarkkinajärjestöt, 

etenkin molempien osapuolten keskusjärjestöt, saivat lisää yhteiskunnallista 

merkittävyyttä ennen muuta 1960-luvun lopulla alkaneella tulopoliittisten sopimusten 

(TUPO) kaudella. Kansantaloudellisesti ajatellen työpalkkojen ja sivukustannusten 

muutosten merkitys on tärkeä asia, koska jo pelkkä kaikkien palkansaajien saamien 

palkkojen summa on valtion budjettia suurempi.1 Työmarkkinajärjestöjen asema on 

jatkunut merkittävänä nykypäiviin asti, ja nykyään on vaikea kuvitella työmarkkinoita 

ilman järjestäytyneitä liittoja ja työehtosopimuksia. Työsopimuslainsäädäntö on jo 

itsessään kattava, mutta työehtosopimuksissa sovitaan kuitenkin hyvin moninaisista 

asioista ja usein työehtosopimus takaa jokaisella alalla työsuhteessa noudatettavat 

vähimmäisehdot. Oman alan työehtosopimuksen tunteminen onkin sekä työnantajan että 

työntekijän kannalta ensiarvoisen tärkeää, jotta työsuhteen ehtoja osaa noudattaa ja 

soveltaa oikealla tavalla. 

 

4.7.1 Työehtosopimuksissa säännellyt asiat 

 

Työehtosopimukset sisältävät ennen muuta keskeiset työsuhteen taloudellisia etuuksia 

(palkat, sosiaali- ja sivuehdot) ja työaikoja koskevat normit. Toisaalta 

työehtosopimuksissa säännellään lisäksi paljolti samoja asioita kuin lakitasollakin. Näin 

saattaa syntyä ongelma päällekkäisyystilanteen ratkaisusta.
2
 Työehtosopimusten 

                                                 

1
 Kairinen 2006. 

2
 Kairinen 2006. 
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solmimisella voidaan sanoa olevan kaksi konkreettista päätehtävää: yhtäältä 

työehtosopimukset määrittävät työntekijöille tulevat edut ja toisaalta niihin liittyy 

työrauhavelvollisuus. Käytännössä työnantajat ostavat työehtosopimuksella työrauhan 

sopimuskaudeksi eräitä työntekijöille tarjottavia etuja (sopimusehtojen muutoksia) 

vastaan.
1
 

 

TES-järjestelmään liittyy myös muita tarkoituksia. Kun työntekijän eduista, 

työpalkoista ynnä muista sovitaan kollektiivisesti, se johtaa yhdenvertaisempaan 

kohteluun kuin yksilötasoinen sopimusjärjestelmä. TES-mekanismi toimii siten etenkin 

sellaisten työntekijöiden eduksi, jotka eivät yksilöinä kykenisi pitämään puoliaan 

tulonjakotaistelussa. Lisäksi TES-järjestelmä toimii tulonjakopolitiikan välineenä ja 

kansantaloudellisen ohjailun instrumenttina, koska palkkaetuuksien ja välillisten 

työvoimakustannusten merkitys on kansantaloudellisesti suuri. Tulopoliittiset 

sopimukset ja työehtosopimusten yleinen linja on pyritty sopeuttamaan yleiseen 

taloudelliseen kehitykseen. Työehtosopimusjärjestelmä on niin ikään eräiden 

lakitasoisten uudistusten vauhdittaja, sillä useat työelämän lakiuudistukset on sovittu 

toteutettaviksi jonkin TES-kierroksen yhteydessä. TES-mekanismi toimii myös 

työelämän ristiriitojen neuvottelu- ja ratkaisukeinona. Tämä perustuu 

työehtosopimuksissa oleviin neuvottelulausekkeisiin ja luottamusmiesjärjestelmään.2  

 

Uusi tulopoliittinen ratkaisu saatiin juuri tämän opinnäytetyön tekemisen aikana aikaan, 

ja se on palkkaratkaisuna hyvin maltillinen. Palkansaajien ja työnantajien välinen 

keskitetty sopu merkitsee sitä, että mukana olevien liittojen aloilla kuukausipalkkoja 

korotetaan vuonna 2014 maltillisella 20 eurolla. Toinen korotus, 0,4 prosenttia, tehdään 

tästä vuoden kuluttua. Sopimuksen piirissä on valtaosa Suomen liitoista eli 93 prosenttia 

palkansaajista. Palkkaratkaisun lisäksi valtio tekee tuloveroasteikkoihin 1,5 prosentin 

inflaatiotarkistuksen vuonna 2014 sadantuhannen euron tuloihin saakka, ja hallituksen 

kilometrikorvaukseen kaavailema lisäkiristys perutaan.
3
 Tupo on  erittäin laaja ratkaisu, 

koska se käsittää lähes kaikki Suomen palkansaajat, ja sillä on vaikutusta vähintään 

kolmen vuoden päähän. Maltillisella palkkaratkaisulla toivotaan vauhditettavan Suomen 

taloutta nousuun, ja ratkaisun synnyttyä liittojen tehtävänä on ryhtyä solmimaan 

alakohtaisia työehtosopimuksia tupo-linjaa ja sen asettamia suuntaviivoja noudattaen. 

                                                 

1
 Paanetoja 2008, 105. 

2
 Kairinen 2006. 

3
 Luukka & Suominen 2013. 
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Toisinaan käy niin, ettei uudesta työehtosopimuksesta ole päästy sopimukseen vielä 

silloin, kun aiemman TES:n voimassaolo on umpeutunut. Tällöin syntyy niin sanottu 

sopimukseton tila, jossa ongelmaksi muodostuu se, minkälaisia palkka- ja muita ehtoja 

työsuhteissa olisi sopimuksettoman tilan aikana noudatettava. Koska laissa ei ole tätä 

sopimuksetonta tilaa säännelty, on asia jouduttu ratkaisemaan oikeuskäytännön ja 

oikeustieteen avulla, ja vallitsevaksi kannaksi on muodostunut se, että 

työehtosopimuksella on tietty rajoitettu jälkivaikutus. Sopimuksettomassa tilassa 

sovelletaan vanhan TES:n eräitä määräyksiä edelleenkin, kunnes uusi TES solmitaan. 

Tällöin työrauhavelvollisuus ei ole kuitenkaan sopimuksettomassa tilassa voimassa.1 

Näin työntekijäpuoli voi painostaa työnantajapuolta esimerkiksi työtaisteluilla ja 

työnantaja vastaavasti työsuluilla. Toisaalta työtaisteluita voi syntyä myös 

sopimuskauden aikana, mutta silloin ne johtuvat yleensä siitä, että työehtosopimuksissa 

on jätetty joitakin asioita sääntelemättä tai merkittäviä sovittavia asioita on jätetty 

liittotasoisissa sopimuksissa paikallisesti sovittaviksi
2
. 

 

4.7.2 Suunnittelu- ja konsulttialan toimihenkilöiden työehtosopimus 

 

Multidocissa on käytössä suunnittelu- ja konsulttialan toimihenkilöiden 

työehtosopimus, joka opinnäytetyön laatimisen hetkellä on voimassa 1.12.2013–

30.11.2016. Sopijaosapuolina ovat työnantajapuolella Teknologiateollisuus ry ja 

Suunnittelu- ja konsulttitoimistojen liitto SKOL ry sekä työntekijäpuolella 

Ammattiliitto Pro ry. Sopimuksen piiriin kuuluvat Teknologiateollisuus ry:n 

suunnittelu- ja konsulttitoimialan sekä Suunnittelu- ja konsulttitoimistojen liitto SKOL 

ry:n jäsenyritysten palveluksessa toimihenkilötehtävissä olevat henkilöt. Sopimuksen 

soveltamisalaan kuuluvat suunnitteluun, muuhun tekniikkaan, talouteen ja hallintoon 

liittyvät sekä työnjohdolliset toimihenkilötehtävät. Sopimusta ei sovelleta ylempien 

toimihenkilöiden tai työntekijöiden tehtäviin.
3
 

 

Sopimus on juuri uusittu eikä ennen sen uusimista päässyt syntymään sopimuksetonta 

tilaa. Teknologiateollisuus ry ja Ammattiliitto Pro ry ilmoittivat 22.10.2013 päässeensä 

neuvottelutulokseen sopimuksen uusimisesta ja kertoivat lisäksi, että neuvottelutulos on 

                                                 

1
 Kairinen 2006. 

2
 Kairinen et al 2012, 237. 

3
 Suunnittelu- ja konsulttialan toimihenkilöiden TES, 15. 
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tehty työllisyys- ja kasvusopimuksen mukaisesti
1
. Ennen aikaisemman TES:n 

voimaantuloa sopimuksetonta tilaa ehti kestää muutama viikko, sillä neuvottelut olivat 

hieman haastavampia ilman tulopoliittista kokonaisratkaisua. Tänä aikana jouduttiin 

soveltamaan rajoitettua jälkivaikutusta, mutta koska sopimukseton tila oli niin lyhyt, ei 

tästä koitunut todellisia ongelmia. Työrauha on kummankin työsuhteen osapuolen 

etujen mukainen, jotta työtä voidaan jatkaa keskeytyksettä, ja siksi kaikkien toiveissa 

yleensä on nopea sopimuksen uusiminen. 

 

4.8 Työlainsäädännön normien soveltamisjärjestyksestä 

 

Työsuhdetta säännöstetään melko voimakkaasti usean eritasoisen säännöstyskeinon 

kautta. Näistä tärkeimpiä ovat lainsäädäntö, työehtosopimukset, 

yhteistoimintasopimukset, työsopimukset, tapaoikeus ja työnantajan käskyt. Nykyisin 

myös eräillä kansainvälisen oikeuden ja eurooppaoikeuden sääntelyillä on vaikutusta 

työsuhteiden sisältöihin. Tällaiset eritasoiset työsuhteen säännöstyskeinot muodostavat 

tietyn normijärjestelmän, ja työsopimuskin nähdään eräänlaisena työsuhteen 

säännöstämisen välineenä.
2
 

 

4.8.1 Lakinormien etusija- ja hierarkiaperiaatteet 

 

Valtiollisen lainsäädäntökoneiston tuloksena työlainsäädäntö rakentuu eräiden yleisten 

lakiteknisten ja hierarkkisten periaatteiden varaan. Säädetty laki voi ensinnäkin olla 

joko yleislaki tai erityislaki, mikä ratkaistaan lain soveltamisalaa koskevilla normeilla. 

Esimerkiksi työsopimuslaki on kaikkia työsopimuksia ja työsuhteita koskeva yleislaki, 

kun taas nuoria työntekijöitä koskeva laki (NuorL, 998/1993) on erityislaki. Yleislain ja 

erityislain välinen hierarkkinen suhde on se, että yleislaki väistyy erityislain tieltä (ns. 

lex specialis -sääntö). Toisena periaatteena on se, että ajallisesti myöhempi laki kumoaa, 

ellei toisin ole säädetty, aikaisemman lain (ns. lex posterior -sääntö). Uusi laki yleensä 

myös muuttaa voimaantulonsa yhteydessä tuolloin olemassa olevien työsuhteiden ehtoja 

siten kuin lain voimaantulosäännöksissä tarkemmin määrätään. Esimerkiksi uusin 

työsopimuslaki tuli voimaan 1. päivänä kesäkuuta 2001 ja muutti myös tuolloin 

voimassa olevien työsuhteiden oikeudellista sisältöä voimaantulostaan alkaen. 

Kolmanneksi vallitsee lähtökohtaisesti periaate siitä, että ylemmänasteinen säädös käy 

                                                 

1
 Teknologiateollisuus 2013. 

2
 Kairinen 2006. 
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alemmanasteisen säädöksen edelle (ns. lex superior -sääntö). Suomessa on voimassa 

seuraava yleinen etusija- tai hierarkiajärjestys kansallisten virallissäädösten osalta: 

korkeimmalla sijalla ovat perustuslain säännökset, sitten tulevat tavallisen lain 

säännökset, tämän jälkeen presidentin, valtioneuvoston ja ministeriön antamat asetukset 

sekä lopulta muiden viranomaisten antamat oikeussäännöt.
1
 

 

Alemmanasteisen normin tulee olla sopusoinnussa ylemmänasteisen kanssa. Jos 

tuomioistuimessa käsiteltävänä olevassa oikeusjutussa havaitaan, että lain säännöksen 

soveltaminen olisi ilmeisessä ristiriidassa perustuslain kanssa, etusija soveltamisessa on 

annettava perustuslain säännökselle (ns. lainalaisuusperiaate). Lakien 

perustuslainmukaisuuden tutkiminen sinänsä ei kuitenkaan kuulu tuomioistuimille, vaan 

asia selvitetään jo lain säätämisvaiheessa eduskunnan perustuslakivaliokunnassa.
2
 

 

4.8.2 Lakinormien pakottavuus ja tahdonvaltaisuus 

 

Lain säännökset voivat olla kahden laatuisia: pakottavia eli absoluuttisia taikka 

tahdonvaltaisia eli dispositiivisia. Pakottavalla lakinormilla tarkoitetaan yleensä sellaista 

oikeusohjetta, josta ei voida toisin sopia. Asia voidaan ilmaista laissa toteamalla, että 

”muu sopimus on mitätön”. Toisinaan pakottavuus on vain pääteltävä asiayhteydestä. 

Siviilioikeudellinen laki on yleensä, joskaan ei aina, dispositiivinen eli asiasta voidaan 

sopia toisin, kun taas luonteeltaan julkisoikeudellinen säädös, kuten esim. TTurvaL, on 

pakottava. Pääsääntöisesti sosiaalipoliittiset ja heikomman osapuolen kuten työntekijän 

suojaksi tarkoitetut lainsäännökset ovat luonteeltaan vain vähimmäispakottavia. 

Suojelun tarkoituksesta johtuu tulkinta siitä, että suojattavalle paremman tasoisesta 

etuudesta voidaan tällöinkin sopia pätevästi. Kyse on  minimipakottavuudesta. Tällöin 

sopimus, jolla huononnettaisiin työntekijän asemaa siitä, mitä se ko. työntekijän suojaa 

koskevassa lakinormissa on, on mitätön.
3
 

 

Esimerkiksi TSL 13:6:ssä säädetään, että sopimus, jolla vähennetään työntekijälle lain 

mukaan tulevia oikeuksia ja etuja, on mitätön, ellei laista johdu muuta. Lähtökohtana  

on, että työsopimuslain työntekijän oikeuksia ja etuja turvaavat säännökset ovat 

vähimmäispakottavia. Eräistä yksittäisistä säännöksistä taas käy ilmi, että niiden osalta 

                                                 

1
 Kairinen 2006. 

2
 Kairinen 2006. 

3
 Kairinen 2006. 



40 

voidaan sopia toisinkin. Vastaavaa sääntelytekniikkaa on käytetty mm. myös 

TAikaL:ssa ja VLL:ssa. Tämän lisäksi esimerkiksi TSL 13:7:ssä on säännös, joka suo 

valtakunnallisille työmarkkinajärjestöille oikeuden työehtosopimuksin sopia eräistä 

luetelluista asioista myös niin, että laissa säädetystä vähimmäispakottavasta normista 

poiketaan työntekijän vahingoksi. Mikäli jokin sopimusehto kuten työsopimuksen ehto 

on mitätön pakottavan normin voimassaolon takia, ei tästä kuitenkaan johdu koko 

sopimuksen mitättömyys. Tällaisessa tapauksessa sopimus jää muilta osin voimaan 

(osapätemättömyys). TSL 10:3:ssä on tästä erityissäännös.
1
 

 

Työoikeuden laeissa dispositiivisuutta on kahta peruslaatua, normaalia 

tahdonvaltaisuutta ja semidispositiivisuutta. Normaali tahdonvaltaisuus tarkoittaa, että 

mikä tahansa sopimus, esimerkiksi työsopimus, syrjäyttää lain säännöksen. Eräät 

työlaeissa olevat säännökset ovat luonteeltaan tällaisia laajasti dispositiivisia. 

Esimerkkejä ovat työsopimuslain säännökset palkan maksamisesta 

palkanmaksukausittain ja osittaisesta hoitovapaasta. Eräät lähtökohtaisesti 

vähimmäispakottavat työoikeuden lakinormit ovat kuitenkin sikäli semidispositiivisia, 

että vain kollektiivisella työehtosopimuksella taikka tiettyjen, yleensä valtakunnallisten 

järjestöjen tekemällä työehtosopimuksella voidaan sopia toisin, myös lakitasoista suojaa 

heikentäen. Tällainen semidispositiivisuus on  käytännössä TES-dispositiivisuutta. 

Laissa on todettu nimenomaisesti se, minkälaisella työehtosopimuksella laista on oikeus 

poiketa ja lueteltu myös ne lainkohdat, joista työntekijän vahingoksi voidaan poiketa 

tietynlaisella työehtosopimuksella.
2
 

 

Työlainsäädännössä esiintyy myös sellaista tahdonvaltaisuutta, jossa 

sopimismahdollisuutta on rajoitettu vain asiallisesti joillakin pakottavilla kehyksillä. 

Tällaisesta materiaalisesti rajatun dispositiivisuuden ilmaisevasta sääntelystä 

(kehysdispositiivisuudesta), voidaan esimerkkinä mainita irtisanomisajan pituutta 

koskevan sopimusvapauden rajoittaminen kuuden kuukauden maksimiin (TSL 6:2) ja 

työsuhteen alussa mahdollisesti olevan koeajan maksimipituuden rajoitus normaalisti 

neljäksi kuukaudeksi (TSL 1:4). Myös työaikalaissa on säännöksiä, joissa toisin 

sopimisen mahdollisuutta on rajoitettu asettamalla tällaisia aineellisia kehyksiä (esim. 

TAikaL 12 § ja 13 §).
3
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 Myös Kairinen 2006. 

2
 Kairinen 2006. 

3
 Myös Kairinen 2006. 
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Työsuhdetta sääntelevien normien keskinäinen hierarkiajärjestys esitetään kuviossa 3: 

Säännösten keskinäinen hierarkia. 

 

 

Kuvio 3. Säännösten keskinäinen hierarkia
1
 

 

Esimiehen täytyy olla hyvin tietoinen siitä, mitkä lainsäädännön normeista ovat 

dispositiivisia ja miten työehtosopimuksessa on niistä säännelty. Samoin esimiehen 

täytyy tietää, mitä asioita työsopimuksessa voi sopia ja miten työnohjausta voi suorittaa 

ilman, että se rikkoo lainsäädännön normeja. Työnantajan käskyt ovat alimpana 

hierarkiassa, mutta toisaalta ne ovat hyvin tärkeässä roolissa jokapäiväisessä 

työnohjauksessa ja -valvonnassa ja suuri osa lähiesimiehen työtä. Oppaassa on siksi 

pyritty huomioimaan erityisen tarkasti etenkin ne työelämän osa-alueet, joissa 

esimiehellä on valta antaa käskyjä ja millä tavalla. 

                                                 

1
 Mukaillen: Paanetoja 2008, 26. 
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5 PÄÄTELMÄT 

 

Työelämää sääntelevä lainsäädäntö on kenttänä niin laaja, että näin suppeassa 

opinnäytetyön raportissa lainsäädännöstä käsiteltävä alue on täytynyt rajata hyvin 

tarkasti. Teoreettisessa viitekehyksessä on esitelty lähinnä ne periaatteet, joiden mukaan 

työelämää ja työsuhdetta sääntelevät normit määräytyvät ja itse normit, jotka esimiehen 

täytyy työssään hallita, esitellään tarkemmin vasta itse esimiehen oppaassa. Lisäksi 

teoreettisesta viitekehyksestä on rajattu pois ne työlainsäädännön osa-alueet, jotka eivät 

kosketa nimenomaan Multidoc-yksikön jokapäiväistä toimintaa kuten esimerkiksi 

yhteistoimintamenettely (joka hoidetaan tarvittaessa yhteistyössä konsernin 

henkilöstöhallinnon kanssa) tai sellaiset lain erityiskohdat, jotka tulevat suhteellisen 

harvoin sovellettavaksi jokapäiväisessä esimiestyössä (esimerkiksi säännökset liikkeen 

luovutuksesta, lomauttamisesta tai vahingonkorvausvelvollisuudesta). Kaikkien 

erityistilanteiden käsittely suppeassa, käytännölliseksi avuksi tarkoitetussa oppaassa ei 

olisi tarkoituksenmukaista. Teoreettisen viitekehyksen avulla on täsmennetty sitä, miten 

työlainsäädäntö muodostuu, mitä kaikkia työelämän osa-alueita se sääntelee ja miten 

työehtosopimukset muokkaavat Suomen työmarkkinoita.  

 

Oppaan laadinnassa on lähdetty siitä periaatteesta, että oppaan käyttäjällä tulee olla 

perustiedot työoikeudesta ja sen käsitteistä, ja opas tarkastelee normeja nimenomaan 

Multidocin näkökulmasta. Opas on kuitenkin suunniteltu helppokäyttöiseksi ja helposti 

lähestyttäväksi, eli lainsäädännön kieltä on muokattu kansantajuisemmaksi ja 

suoraviivaisemmaksi. 

 

Oppaassa ei käytetä lähdemerkintöjä käytettävyyden säilyttämiseksi, mutta oppaan 

liitteeksi on oheistettu luettelo sovellettavista laeista, joista saa tarvittaessa yksittäisistä 

normeista lisätietoa. Opas ei ole yleispätevä, vaan se on laadittu nimenomaan Multidoc-

yksikön käyttöön yksikön erityistarpeet huomioonottaen. Soveltuvin osin ja mahdollisin 

muutoksin sitä voidaan kuitenkin hyödyntää myös muualla Multiprint-konsernissa ja 

sen yksiköissä. 

 

Tutkimuksen perusteella on selvää, että ennalta arvaamattoman suuri osa 

työlainsäädännön normeista jää lähiesimiehen sovellettavaksi. Multiprintin tapauksessa 

konsernin henkilöstöhallinto on luonut hyvät puitteet esimiestyölle ja johtamiselle, 

mutta esimiehellä täytyy silti olla huomattava määrä tietämystä lainsäädännöstä ja 
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työehtosopimuksesta, jotta hän pystyy johtamaan henkilöstöä tasapuolisesti ja normien 

mukaisesti. Etenkin työsopimuslaki, vuosilomalaki ja työaikalaki kuuluvat siihen 

peruslainsäädäntöön, joka esimiehen täytyy osata ja jota esimiehen tulee myös osata 

soveltaa. Esimiehen on myös hyvä tiedostaa, että työlainsäädännön vaikutus voi ulottua 

jo aikaan ennen työsuhteen solmimista (rekrytointiprosessiin) ja työsuhteen päättymisen 

jälkeen. Pääasiallisesti voidaan todeta, että työlainsäädännön yleisiä periaatteita on 

hyvin toteutettu sekä Multiprintissä konsernitasolla että Multidocin toiminnassa. 

Henkilöstöpolitiikan lähtökohtana on syrjimätön ja tasapuolinen kohtelu, ja kaikki 

lakisääteiset velvoitteet on otettu huomioon. 

 

Viitekehyksen perusteella esimiehen käytännön oppaassa on lyhyesti esitelty 

työmarkkinajärjestelmän perusteet, joiden tunteminen on hyödyllistä etenkin 

työehtosopimuksen merkitystä arvioitaessa. Tämän jälkeen oppaaseen on valikoitu ne 

yleiset periaatteet, joihin esimiehen tulee työssään kiinnittää huomiota: työsuhteita 

sääntelevät normit ja niiden keskinäinen hierarkia, työehtosopimukset ja 

työrauhavelvollisuus, työnantajan ja siten esimiehen vastuut koskien työturvallisuutta, 

työsuojelua ja tasa-arvoa työpaikalla. Oppaassa on eritelty rekrytointiin liittyvät 

säännökset (työntarjoamisvelvollisuus, takaisinottovelvollisuus, syrjintäkielto 

työhönotossa) sekä työsopimusta koskevat säännökset (työsopimuksen muoto, 

työsuhteen kestoaika, määräaikaisten sopimusten edellytykset, koeaika ja muu 

työsopimuksen sisältö sekä se, miten työsopimuksen ehtoja voidaan muuttaa). Näihin 

Multidocin esimies voi toki saada konsernin henkilöstöhallinnosta apua ja tukea, mutta 

mikäli normeja ei tunne, ei välttämättä osaa kysyä tai tiedottaa oikeita asioita. 

 

Oppaassa on kiinnitetty erityistä huomiota siihen, miten työaikaa on säännelty eli miten 

säännöllinen työaika, liukuva työaika, työaikapankki, lisä- ja ylityö sekä lepoajat 

määritellään ja mitä voidaan laskea työaikaan kuuluvaksi. Tärkeitä kohtia ovat muun 

muassa matka-ajan määrittely työajaksi, matkakorvausten laskeminen ja työaikaan 

kuuluvat lääkärintarkastukset, jotka on määritelty ainoastaan työehtosopimuksessa. 

Nämä ovat aiheuttaneet paljon kysymyksiä ja epätietoisuutta henkilöstön keskuudessa, 

ja siksi esimiehenkin täytyy olla sääntelystä hyvin perillä. 

 

Vuosiloman osalta oppaassa on käsitelty vuosiloman ansaitsemisen ja antamisen 

periaatteet sekä vuosiloman siirtäminen, vuosilomapalkan ja lomarahojen maksaminen. 

Vuosilomapalkan laskemista kuten muitakaan palkanlaskentatapoja oppaassa ei ole 
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käsitelty lainkaan, koska niistä huolehtii kokonaisuudessaan konsernin 

henkilöstöhallinto. 

 

Erilaiset perhevapaat, työsuhteeseen liittyvät etuudet ja vuosiloman ansainta 

perhevapaiden aikana sekä työhönpaluuoikeus ovat tärkeitä ja esimieheltä melko usein 

vaadittavia sääntelytilanteita. Naisvoittoisella alalla perhevapaaoikeutta käytetään 

melko runsaasti. Esimiehen täytyy osata huolehtia perhevapaiden ja niiden sijaisuuksien 

asianmukaisesta järjestämisestä. Työntekijöiden tämänhetkisestä, melko nuoresta 

ikäjakaumasta huolimatta oppaaseen on sisällytetty säännökset osa-aikaeläkkeestä ja 

vuorotteluvapaasta, koska ikäjakaumassa toivottavasti tulevaisuudessa tapahtuu 

muutoksia heterogeenisempään suuntaan ja nämäkin tilanteet voivat tulla esimiehelle 

eteen. 

 

Oppaassa on käsitelty myös sairauspoissaoloja, koska nekin kuuluvat jokapäiväisen 

esimiestyöskentelyn arkeen. Poissaoloja on käsitelty etenkin työehtosopimuksen ja 

yksikön käytäntöjen näkökulmasta. Oppaan lopuksi on käsitelty lyhyesti työsuhteen 

päättäminen individuaaliperusteilla: työsuhteen päättyessä konsernin henkilöstöhallinto 

on aina vahvasti mukana prosessissa ja tukee esimiestä, mutta mikäli esimiehelle tulee 

eteen tilanne, jossa hän joutuu harkitsemaan työsuhteen päättämistä, hänellä on hyvä 

olla perustiedot työsuhteen päättämisen edellytyksistä ja menettelytavoista. Oppaasta on 

rajattu kokonaan pois irtisanominen kollektiiviperusteilla, koska siinä konsernin 

henkilöstöhallinto on määräävässä asemassa. 

 

Oppaassa ei ole käytetty esimerkkejä työriitatapauksista (vaikka niitä olisikin hyvin 

runsaasti saatavilla), koska oppaan pituus olisi siinä tapauksessa paisunut 

käytettävyyden ulottumattomille. Oppaan päätarkoituksena on olla helppokäyttöinen, 

informatiivinen ja tarjota perustiedot nopeasti ja tiiviisti. Lisätietoa voi aina etsiä 

sovellettavasta laista tai työehtosopimuksesta. 

 

Multidocissa sovellettavassa työehtosopimuksessa on käsitelty hyvin monia samoja osa-

alueita kuin lainsäädännössä, mutta työehtosopimuksessa on sovittu työsuhteen 

keskeisistä ehdoista yllättävän vähissä määrin toisin kuin lainsäädännössä. 

Merkittävimmät työlainsäädännön minimistä poikkeavat ehdot lienevät ehdot työajasta 

(lyhyempi työaika kuin lakisääteinen) ja perhevapaiden sekä sairauspoissaolojen aikana 

maksettavat etuudet. Työehtosopimuksessa onkin panostettu enemmän palkkojen ja 
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muiden etuuksien sääntelyyn kuin työsuhteen keskeisten ehtojen muutoksiin: tämä on 

tarkoituksenmukaista, koska lainsäädäntö tarjoaa jo hyvän pohjan Multidocissa 

tehtävälle asiantuntijatyölle eikä lainsäädännöstä poikkeaminen oleellisilla muutoksilla 

ole tarpeellista. 

 

Oppaan laatimisen prosessi oli haasteellinen lähinnä rajauksen kannalta, mutta sitä 

helpottivat viitekehyksen tarjoamat perustiedot ja monivuotinen kokemus esimiestyöstä. 

Jos esimies ei osaa antaa vastausta työntekijöiden kysymyksiin työsuhteen sääntelystä, 

hän antaa helposti epäpätevän ja myös epäluotettavan vaikutelman itsestään. Jos 

säännökset eivät ole kirkkaana mielessä, esimies saattaa lisäksi kohdella työntekijöitä 

eri tavoin samoissa tilanteissa ja aiheuttaa näin tarpeetonta eripuraa ja tasa-puolisuuden 

tunteen menettämistä. Opas pyrkii estämään tällaisten tilanteiden syntymisen, sillä sen 

avulla esimies voi nopeasti kartuttaa itselleen välttämättömät perustiedot 

työlainsäädännöstä ja ryhtyä soveltamaan niitä työssään. Soveltamisen yhteydessä 

lisäkysymyksiä varmasti syntyy, ja opasta voidaankin jatkossa päivittää esimerkiksi 

vuosittain kattamaan esiin tulleet ongelmatilanteet tai kysymykset. Lainsäädännön 

muutokset tulee myös huomioida päivitysten yhteydessä, sillä työoikeus kehittyy koko 

ajan yhteiskunnan kehittyessä. 

 

Esimiehen oppaat keskittyvät yleensä joko johtamiseen tai työlainsäädännön 

soveltamiseen, mutta vaikka on tiedostettu että työlainsäädäntö toimii hyvänä perustana 

henkilöstöpolitiikalle ja johtamiselle, lainsäädännön ja johtamisen yhdistäviä, 

käytännönläheisiä oppaita ei tällä hetkellä ole olemassa. Multidocin esimiesoppaaseen 

ei pyrittykään yhdistämään kovin kattavasti lainsäädäntöä johtamisen eri mallien 

mukaisesti tutkimustyön suppeuden asettamien rajoitteiden vuoksi, mutta jatkossa voisi 

olla mielenkiintoinen tutkimusaihe yhdistää johtamisen ja henkilöstöhallinnon teoriaa 

lainsäädännön vaatimuksiin. 

 

Lisäksi myöhemmin voisi olla hedelmällistä laajentaa Multidocin esimiesopasta 

kattamaan myös monimutkaisemmat, erityistä lain tulkintaa vaativat tilanteet, joissa 

pelkästään perusperiaatteiden ja -säännösten tunteminen ei riitä vaan jotka vaativat 

kehittyneempää ja useita lain kohtia huomioonottavaa soveltamista. Tässä voisi 

hyödyntää apuna esimerkiksi erilaisia korkeimman oikeuden tai työtuomioistuimen 

ratkaisuja, joissa on käsitelty työsuhteen ehtoja. 
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