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Opinndytetyén aiheena oli laatia k&ytdnnollinen esimiesopas tamperelaisen
kaanndstoimisto Multidocin esimiehelle. Multiprint-painokonserniin kuuluva Multidoc
tarjoaa k&&nnos-, kielenhuolto-, lokalisointi- ja dokumentointipalveluita suomalaisille ja
ulkomaisille asiakkaille lahinnd teollisuuden aloilla ja julkissektorilla. Multidocin n. 10
tyontekijan yksikkod johtaa toimistopddllikkd. Toimistopéallikkd toimii paitsi
operatiivisen toiminnan johtajana myds toimihenkildiden esimiehend. Multiprint-
konsernin henkiléstéhallinto vastaa laajemmin koko konsernin henkiléstopolitiikasta,

mutta yksikoiden esimiehet tekevat kaytannon esimiestyotéa.

Opinnaytetytssa arvioitiin teoreettisen viitekehyksen pohjalta, mité tietoja esimiehelld
tulisi valttamaétta olla etenkin tyolainsdddannostd ja tydehtosopimuksesta. Naiden
arviointien pohjalta toteutettiin opinndytetyon toiminnallinen osuus eli laadittiin
kaytannon tyokaluja siséltdva opas esimiestyohon. Opas sisaltaa valttaméattomat tiedot
tybsuhteita  ja  tyosopimuksia  sdantelevastd  lainsdaddannostda  suhteutettuna

tydehtosopimuksen maardyksiin ja Multiprintin henkildstopolitiikkaan.

Opinndytetytna laadittu esimiehen opas toimii jatkossa Multidocin esimiehen tukena
paivittdisessa kaytannon esimiestyodssa seka perehdytysmateriaalina yksikon esimiehen
vaihtuessa. Opas on luokiteltu salassa pidettavaksi, koska se siséltdd Multiprintin
henkildstopolitiikkaan ja toimintatapoihin liittyvaé luottamuksellista materiaalia.

Asiasanat: tydoikeus, ty6lainsaadanto, tydsopimuslaki, vuosilomalaki, ty6aikalaki,
ty6ehtosopimuslaki, konsernirakenne, yksikko, kaannospalvelut, kddnngstoimisto
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The purpose of the Bachelor’s Thesis was to compile a practical guide of employment
law for the supervisor of the translation agency Multidoc in Tampere. Multidoc is a
member of Multiprint Group, and it offers translation, proofreading, localisation,
documentation, and DTP services for Finnish and international clients. The unit,
comprising ca. 10 employees, is headed by the Office Manager, their supervisor. The
personnel administration of the entire Multiprint Group is responsible for the human
resources on a larger scale, but unit supervisors play an important role in the daily

human resources management and practical application of employment legislation.

The theoretical framework of the study consisted of evaluating the current and
applicable legislation governing employment, employment contracts, and collective
agreements. The main goal of the evaluation was to identify the essential information
the supervisor needs to be successful in his/her everyday work. Based on these
deductions, the functional part of the study was carried out and a practical supervisor’s
guide was drafted. The guide contains all necessary information regarding legislation on
employment and employment contracts in relation to the provisions of collective

agreements, Multidoc’s special requirements, and Multiprint’s personnel policies.

The supervisor’s guide will be utilised as a functional aid for the day-to-day challenges
of the Office Manager’s work as well as orientation material for new supervisors. The
guide has been categorised as confidential due to the fact that it contains privileged
material related to Multiprint’s personnel policies and work methods, and thus cannot
be published.

Key words: labour law, employment law, Employment Contracts Act, Annual Holidays
Act, Working Hours Act, Collective Agreements Act, group management structure,
unit, translation services, translation agency



4

SISALLYS
LYHENTEET JA LAIT oottt nna s 5
1 JOHDANTO ..ottt sttt st ettt eene e s et e e e stestesbeareaneaneaneas 6
2 OPINNAYTETYON TAVOITE JAMENETELMAT .....coooviiiiiiiieeeeecee e, 8
2.1 OPINNAYLELYON TAVOITE ......eeiiieciic ettt 8
2.2 ATBMPI TULKIMIUS. ....viiiicie et e e enre e e 8
2.3 Tutkimusmenetelmét ja -Metodit..........cooevieiiiiiiee e 9
2.4 KESITEEET ...ttt ettt 10
3 MULTIPRINT OY / MULTIDOC ......ccoeieieiiiieriesie et sie e sneeneas 12
3.1 MUltidOC YKSIKKONE ......coeeivieieiic e 12
3.2 Multidoc 0sana MUultiprint-KONSEINIA ...........ccceiierieiieiieeeee e 12
3.3 Multidocin organisaatiomalli ja esimiehen tyotehtavat .............ccccceevvereenenne. 13
3.4 Henkiloston asema MUILIPIINTISSA.......cveieerieiieiieie e 15
4 TYOLAINSAADANNOLLINEN VITEKEHYS......cccooiiiiieeeeeeeeee e 17
4.1 Tyo6lainsaadannon MUOAOSTUMISESLA .......c.veuveiverieriirieniesie e 17
4.2 Tyo6suhdetta ja tydsopimusta sadnteleva lainsdadanto ..............ccceceevvevveiecnenne, 18
4.3 Tyodsopimuslain yleisid periaatteita. ........coooerererirenisiceee e 20
4.3.1 Tyontekijan palkkaaminen ..........cccccveviiieieeie e 20
4.3.2 Tyosopimuksen muoto ja kesto, Koeaika ............cccoeveveieniiiiiiiiieen, 22
4.3.3 Tyonantajan VelVOIISUUEL ...........ccceoiiiieiiiieee e 25
4.3.4 Tyontekijan VelVOIlSUUEL...........cccooviiiiiiiiie e 27
4.4 NUOSHOMAIAKI ..ot e 28
4.5 TYOAIKAIAKI .....cveviiiiiiiieiee s 30
4.6 Tyoturvallisuuslaki ja tydsuojelulainsaadantd ...........c.ccceevveeeveeviecvieseese e, 32
4.7 TYOENTOSOPIMUKSEL ......cuiiiiiiieieie ittt 35
4.7.1 Tyo6ehtosopimuksissa saannellyt asiat............c.ccooeevvvevviieiiieiecie e, 35
4.7.2 Suunnittelu- ja konsulttialan toimihenkildiden tyéehtosopimus............. 37
4.8 Tyolainsaddanndn normien soveltamisjarjestyksesta ...........cccvvvevvivieieerecnenne, 38
4.8.1 Lakinormien etusija- ja hierarkiaperiaatteet............ccocoveveriiinininniennn, 38
4.8.2 Lakinormien pakottavuus ja tahdonvaltaisuus..............cccccevvveveiiciiennn, 39
B PAATELMAT ..ottt n sttt en st 42
LAHTEET ..ottt ettt ettt et sttt 46
0 I PSS 50

Liite 1. Esimiehen tyokalupakki — Multidoc (luottamuksellinen)............c.ccccoevvennee. 50



5

LYHENTEET JA LAIT

HE
NuorL
SopMenL

TAikaL
Tasa-arvoL
TEhtoL
TES
TRiitaL
TSValL

TTL
TTurvL
TSL
VLL
YTL

Hallituksen esitys

Laki nuorista tyontekijoista (998/1993)

Laki sopimattomasta menettelystd elinkeinotoiminnassa
(1061/1978)

Tyoaikalaki (605/1996)

Laki naisten ja miesten vélisesta tasa-arvosta (609/1986)
Tyo6ehtosopimuslaki (436/1946)

Ty06ehtosopimus

Laki tyoriitojen sovittelusta (420/1962)

Laki tyosuojelun valvonnasta ja tyOpaikan
tyosuojeluyhteistoiminnasta (44/2006)

Laki tydtuomioistuimesta (646/1974)

Tyoturvallisuuslaki (738/2002)

Tyodsopimuslaki (55/2001)

Vuosilomalaki (162/2005)

Laki yhteistoiminnasta yrityksissé (334/2007)



6

1 JOHDANTO

Opinndytetydon aiheena on laatia kaytdnnollinen esimiesopas tamperelaisen
k&&nnostoimisto Multidocin esimiehelle. Multidoc tarjoaa k&annds-, kielenhuolto-,
lokalisointi- ja dokumentointipalveluita suomalaisille ja ulkomaisille asiakkaille 1&hinna
teollisuuden aloilla ja julkissektorilla. Multidoc on keskisuuri toimisto, joka kuuluu
maanlaajuiseen Multiprint-painokonserniin. Multidocin palveluksessa on tall4 hetkell&
n. 10 tyontekijaa, ja yksikkoa johtaa toimistopééllikkd. Toimistopaallikko toimii paitsi
operatiivisen toiminnan johtajana myds toimihenkildiden esimiehend. Multiprint-
konsernin henkiléstéhallinto vastaa laajemmin koko konsernin henkiléstopolitiikasta,

mutta yksikoiden esimiehet tekevét kaytannon esimiestyota.

Multiprintissa  panostetaan perehdytykseen ja uuden tyOntekijan aloittamisen
helpottamiseen, mutta konsernin henkilstéhallinnon perehdytysmateriaalit on laadittu
yleisestd, kenen  tahansa  tyontekijan  ndkokulmasta. = Multidocin  omat
perehdytysmateriaalit taas on laadittu sek& projektipdallikon ettd kaantajan
nakokulmasta. Yksikon esimiehelle ei ole valmiina mitd&n perehdytysmateriaalia
esimiehen tehtdvistd ja vastuista. Esimiehelld on kuitenkin tirked merkitys hanen
johtaessaan kadnndstoimistoa muuten painotoimintaan keskittyvassa konsernissa, ja
siksi Multidocissa on havaittu selvd tarve esimiehen oppaalle, johon olisi koottu
olennaiset  tiedot jokapdivdisessd ty0ssd tarvittavasta ja  sovellettavasta
tylainsaadannosta seka esimiehen tehtdvistd ja virstanpylvéista taloudellisen

toimintavuoden aikana.

Tahén tarpeeseen vastataan toiminnallisella opinndytetyolld. joka kartoittaa
nimenomaan Multidocissa tarvittavan, olennaisen osan ty6lainsdddanndsta. Esimies voi
hyodyntéad opasta péivittdisessa tydssddn ja opas toimii myds perehdytysmateriaalina,
jos esimies vaihtuu. Opinndytetyon teoreettisessa viitekehyksessa kartoitetaan ensin ne
ty6lainsdaddannon osa-alueet, jotka ovat Multidocin toiminnan kannalta oleellisia ja
suhteutetaan ne yksikossa sovellettavaan tydehtosopimukseen. Teoreettinen viitekehys
painottuu tydlainsaadannon yleiskatsauksen lisaksi etenkin tydehtosopimusten
painoarvoon suomalaisten tyomarkkinoiden sé&éntelyssa, joka on erittdin vahva
verrattuna moniin muihin maihin. Tydehtosopimukset ovat esimiehen oppaan kannalta
erittain oleellisia my0s siksi, ettd Multidocissa sovelletaan eri tydehtosopimusta kuin

muualla Multiprint-konsernissa ja esimiehen tulee olla tietoinen sen erityispiirteista.
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Aihe on myos ajankohtainen, koska uusi tydehtosopimus on juuri saatu neuvoteltua ja

se on astunut voimaan joulukuun alussa 2013.
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2 OPINNAYTETYON TAVOITE JA MENETELMAT

2.1 Opinnaytetyon tavoite

Tavoitteena on laatia selkokielinen ja helppokéyttéinen kéytdnnén esimiesopas
Multidoc-yksikén esimiehelle. Oppaan on tarkoitus sisaltdad valttaméattomat tiedot
tybsuhteita  ja  tyosopimuksia  s@antelevastd lainsdéddanndsta  suhteutettuna
tydehtosopimuksen maarayksiin, soveltuvin osin Multiprintin henkildstopolitiikan
sanelemat vaatimukset l&hiesimiestyoskentelyssa sekd esimiehen wvuosikello, jossa
kaydaan lapi tarkeimmat kaytanndn esimiestydn virstanpylvdat vuoden aikana.
Tavoitteena on saada aikaan opas, jonka avulla esimies voi toteuttaa vaativaa tyotaan
jokapaivéisissa toiminnoissa, mutta samalla pitdéd mielessadn pidemmén téhtdimen

tavoitteet ja toimenpiteet.

Multidoc esitellddn yksikkona myo6hempéana lahemmin, mutta yksikolla on kaksi
erityishaastetta mitd tulee muihin Multiprint-konsernin  yksikdihin. Se tarjoaa
ensinnakin hyvin erilaisia palveluja kuin konsernin muut yksikot, eli k&annos-,
kielenhuolto-, lokalisointi- ja dokumentointipalveluita. Toisekseen yksikko on verrattain
uusi, ja se on ollut toiminnassa vasta kymmenen vuoden ajan. Seka tésta syysta etta
vuosien varrella tapahtuneiden organisaatiorakenteiden muutosten ja fuusioiden myota
yksikon ty6kulttuuri ei ole ehtinyt vield taysin hioutua tiettyihin uomiin, ja kdytdnnon
tyéhon tarvitaan etenkin uusia henkil6ita palkattaessa paljon ohjeistusta. Myds yksikon
laatujarjestelman sertifioinnin  takia laaditut Kkattavat perehdytysmateriaalit ja
prosessikuvaukset on suunnattu ké&antdjille ja projektipdéllikoille, mutta yksikon
padllikolle ei ole aikaisemmin ollut perehdytysmateriaalia. Yksikon péallikoksi tulevalla
voidaan olettaa olevan jo tarvittava tietotaito johtaa ja kehittdd yksikon jokapdaivaista
toimintaa, mutta kokemus esimiestyosta ei valttamétta ole yhtd vankkaa tai sitd ei ole
kertynyt juuri Multidocin kaltaisessa asiantuntijaorganisaatiossa. Tasté tarpeesta syntyi

ajatus laatia opas kaytannon esimiestyohon.
2.2 Aiempi tutkimus
Aiempaa tutkimusta on erittdin paljon sekd ty0oikeudesta ja sen eri alalajeista,

sovellustavoista ja oikeuskéytdnnosta ettd esimiehen asemasta ja roolista tydyhteisossa.

Lainopillisia esimiehen oppaita on laadittu todella paljon, mutta yhteistd monelle niisté
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on pituus, monimutkaisuus ja lakikielen kayttd, mika tekee niista vaikealukuisia. Oppaat
toimivat hyvin tarkoituksessaan kun tiettyyn asiaan pitdd paneutua tarkemmin, mutta ne
eivat sovellu jokapéivéiseen kayttoon. Tiiviimpid ja kaytettdvampid oppaita saattaa
yrityksissa olla kaytdssd, mutta ne eivat ole julkisia siséltdmiensd liike- ja

ammattisalaisuuksien takia.

Tarkoituksena téssd opinndytetyossa on laatia julkistetuista oppaista poikkeava
esimiehen opas siind mieless, ettd se on hyvin tiivis, selkokielinen ja helppokayttdinen.
Opasta kaytetddn séhkoisessa muodossa siséllysluettelon avulla, joka toimii samalla
asiasanahakuna: oppaan kayttaja voi hypata suoraan siihen kohtaan, josta hén etsii
tietoa. Koko oppaan lapilukeminen kerralla on toki suotavaa, ja se kuuluneekin
vastaisuudessa esimiehen perehdytyssuunnitelmaan hanen aloittaessaan tydsuhteensa.
Lisdksi oppaassa on erilaista muihin verrattuna se, ettd tydehtosopimus ja tyopaikan
kaytannot on nivottu tiukasti lainsaddannon yhteyteen. Oppaan kayttaja saa perustiedot
yleisesta lainsdaddanndsté ja sen vaatimuksista, mutta kaytdnnon soveltamisen tueksi on
esitetty myos se, mitd yksikossa kaytossd olevassa tyoehtosopimuksessa on sédénnelty ja
miten tyopaikan kaytannot ovat asiassa muotoutuneet.

2.3 Tutkimusmenetelméat ja -metodit

Tutkimus toteutetaan toiminnallisin menetelmin. Toiminnallinen opinndytetyd on
tyéelamaléhtdinen kehittamistyd, jossa tavoitteena on parantaa tydelamén kaytantoja ja
tydpaikan toimivuutta’. Opinnaytetyon tuloksena syntyva esimiehen opas suhteutetaan
tutkimuksessa kyseessd olevan tyOpaikan erityispiirteisiin, tyoelamé&& sééntelevéén
lains&@adantéon ja yhteiskunnalliseen kontekstiin, ja ndma kaikki tekijat yhdessa

muodostavat tutkimuksen teoreettisen viitekehyksen.

Teoreettisen viitekehyksen pohjalta arvioidaan, mitd tietoja esimiehellda tulisi
vélttamatta olla etenkin tyolainsdadénnosta ja tydehtosopimuksesta sekd Multiprintin
henkil6stopolitiikasta ja sen tavoitteista. N&iden arviointien pohjalta toteutetaan
opinnaytetyon toiminnallinen osuus eli laaditaan kdytdnnon tyokaluja sisaltava opas

esimiestyohon.

! Rissanen 2003, 246.
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2.4 Kasitteet

Tutkimuksessa ei paneuduta méaéritteleméén tyosuhteen, tydnantajan ja tyontekijan
késitteitda kovin laajasti 1&hinnd tutkimuksen rajattavuuden vuoksi. Tdssé esitelldén

peruskasitteet, joita opinnadytetydssa on sovellettu aikaisemman tutkimuksen pohjalta:

Tyosuhde: Tydlainopissa vallitsevan opin, niin kutsutun perussuhdeteorian mukaan
tyosopimuksella tarkoitetaan tyOnantajan ja tyontekijan valistd oikeustointa, joka
samalla synnyttdd osapuolten vélille tydsopimussuhteen. Tydsopimussuhde taydellistyy
tyosuhteeksi silloin, kun tyontekija ryhtyy tekemaan tyotdaan. Vastaavasti tydsuhde
lakkaa tyonteon péattyessd. Tyosuhde on Suomen tydoikeuden peruskasitteitd: jos tyon
tekeminen tayttdd kaikki tyosopimuslaissa s&&detyt tunnusmerkit, on kysymys
tyosuhteesta ja siihen sovelletaan lahtokohtaisesti kaikkea ty6lainséadantod. Tyosuhteen
tarkeimpid normiléhteitda ovat lainsdadantd, tyoehtosopimukset, tydsopimus ja

tydnantajan tyonjohto- eli direktiovaltaan perustuvat kaskyt.

Tybsopimus: Tyosopimuslain (TSL, 55/2001) l&htokohtana on tydsopimuksen kasite,
josta kéayvat ilmi myds tydsuhteen kasitteen tunnusmerkit. Lakia sovelletaan
sopimukseen, jolla tyontekija sitoutuu henkilokohtaisesti tekemaédn tyota tyonantajan
lukuun palkkaa tai muuta vastiketta vastaan tydnantajan johdon ja valvonnan alaisena.?

Kaikkien tunnusmerkkien on taytyttava, jotta kysymys olisi tydsuhteesta.

Tyontekija:  Tyontekijan  maaritelma  sisaltyy myds edelld  mainittuihin
tunnusmerkkeihin: hén sitoutuu henkilokohtaisesti tekemaéan tyota tyonantajan lukuun
palkkaa vastaan johdon ja valvonnan alaisena. Tassa hén eroaa esimerkiksi
henkiloyrittajasta, vaikka rajanveto ei olekaan aina yksiselitteinen.* Tydntekijan
maaritelman soveltamista ei esta pelkéstdédn se, ettd tyo tehdaan tyontekijan kotona tai
hanen valitsemassaan paikassa eika sekéan, etta tyod suoritetaan tyontekijan tyovélineilla

tai -koneilla.®

L TSL 1:1: my6s Paanetoja 2008, 11.

2 TSL 1:1; myds Hietala et al 2006, 33-34.
% valkonen et al 2006.

* Koskinen 2007, 26.

> TSL 1:3.
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Tybnantaja: Tyonantaja-asemaa ilmentavat myods tydsuhteen perustunnusmerkkeina
tunnetut elementit. Ty6nantajan tulee ensinnédkin olla sopimusosapuoli, héanelld on
oikeus saada tyoskentelyn valillinen taloudellinen tulos hyvakseen (oikeus maarata sen
kéytostd) ja vastaavasti hénelld on velvollisuus maksaa tasta tyosté vastiketta. Hanelld

on myds oikeus johtaa ja valvoa tydskentelya (direktio-oikeus).*

Toimihenkild: Alemmat toimihenkil6t ovat palkansaajia, jotka suorittavat tavanomaista
toimisto- tai myyntity6ta tai toimivat ammateissa, jotka ovat kehittyneet tavanomaisen
toimisto- ja myyntitydn pohjalta korvaten sen. Tehtdvissa on keskeistd symbolien
kasittely kasin tai manuaalisia tyovaiheita korvaavilla koneilla ja laitteilla. Alempiin
toimihenkildihin  kuuluvat edelleen myds tydnjohtajina tuotantolaitoksissa tms.
tydskentelevit tai vastaavissa toimihenkildiden esimiestehtévissa toimivat.? Selvyyden
vuoksi todettakoon, ettd mit4 tulee lainsdadantoon ja sen tulkintakannanottoihin, téssa
opinnaytetyossd ei tehdd eroa tyontekijan ja toimihenkilon valilla. Multidocissa
sovellettava tydehtosopimus koskee kuitenkin alempia toimihenkil6itd, joten siihen

tehdyt viittaukset tulkittakoon nimenomaan toimihenkil6ita koskeviksi.

1TsL 1:1; my6s Huhtala 2002, 165.
2 Tilastokeskus 1989.
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3  MULTIPRINT OY /MULTIDOC

3.1 Multidoc yksikkdna

Kaannostoimisto Multidoc kuuluu painopalveluita tarjoavaan Multiprint Oy
-ketjuun, jonka liikevaihto on noin 30 miljoonaa euroa ja henkilostomaara noin 310.
Vuonna 2010 Multiprint Oy fuusioitui Karhukopio Oy:n kanssa muodostaen Suomen
suurimman  painopalveluketjun.  Multiprint on perustettu vuonna 1962, ja
k&&nnostoiminta tuli osaksi sen palveluita vuonna 2003. Multidoc perustettiin talldin
itsendisend, aputoiminimelld toimivana yksikkona taydentdmadn Multiprintin
painopalveluiden tarjontaa. K&&nnosten tarve oli huomattu painotuotteita tilaavien
asiakkaiden halussa saada painotuotteensa heti my6s monikielisina eli valmiina seké&
kotimaan myyntiin ettd vientiin. Multidocin paatoimialueeseen kuuluvat teknisen
Kirjoittamisen ja dokumentoinnin palvelut, kdannos- ja lokalisointipalvelut seka taitto-,
julkaisu- ja painopalvelut. Multidoc tyollistaa seka kotimaisia ettd ulkomaisia viestinnén
ammattilaisia: k&antéjia, oikolukijoita, termiammattilaisia, dokumentoijia ja teknisié
kirjoittajia, 1T-alan ammattilaisia, graafikkoja ja teknisié asiantuntijoita.

Kaanndstoimisto  Multidocin  paatoimipaikka on Tampereella, ja toimiston
yhteistyoverkosto kattaa yli sata maata ja kieltd. Kysytyimpid kaannoskielid ovat
englannin ja ruotsin liséksi It4- ja Lansi-Euroopan kielet, vendja ja Baltian kielet seka
Aasian Kkielistd kiina ja japani. Néaiden lisdksi Multidoc toimittaa ldhes kaikkia
tunnetuimpia kielid, mm. muita Aasian Kielid, Brasilian portugalia seka Afrikan ja Lahi-
idan kielid. Asiakaskunta muodostuu valtionhallinnon asiakkaista, kunnista ja
kaupungeista, korkeakouluista, toiminta- ja kulttuurikeskuksista seka lukuisista

teollisuuden, l&&ketieteen ja markkinointiviestinndn yrityksisté.

3.2 Multidoc osana Multiprint-konsernia

Multiprint Oy kuuluu Multiprint Group -konserniin, joka on Suomen johtava paino-,
tulostus- ja tallennealan palveluyritys. Yrityksen paakonttori sijaitsee Turussa, ja
Suomessa toimintaa on 14 kaupungissa 29 toimipisteessd. Multiprintin péaasiallinen
toiminta-alue sijoittuu Suomeen ja Baltiaan, mutta tarvittaessa yhteistydssa
maailmanlaajuisen 1PN (International Printers’ Network) -organisaation kanssa

aineistoja voidaan siirtdd ja painamista sekd tulostamista hajauttaa sinne, missé se on
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mahdollisimman lahelld lopullista tiedon tarvitsijaa. Multiprint-konserni on ollut koko
historiansa ajan kasvava, kehittyvd ja kannattava. Multiprint palvelee pédasiassa

yrityksi4, joista 0sa on Suomen suurimpia alallaan.

Konsernin tydnantajaorganisaatio eli tyonantajan intressissa henkildstdasioita hoitava
organisaatio, muodostuu hallinnollisista jarjestelyistd, joilla koko konsernin piirissa
toteutetaan tydnantajaoikeuksia ja -velvoitteita’. Multiprintissa konsernin johtoryhmaan
kuuluva henkilostojohtaja kéyttdd ylintd paatantavaltaa henkilostfasioissa, mutta
konsernin suuren koon vuoksi aluejohtajilla ja yksikon esimiehillda on myo6s paljon
henkildstdjohdon velvollisuuksia. Kaytannossa aluejohtajat ja yksikon esimiehet
vastaavat rekrytoinnista, perehdytyksestd, kehityskeskusteluista ja koulutustarpeiden
kartoittamisesta, henkilokohtaisten kehityssuunnitelmien laatimisesta ja toimeenpanosta
sekd kaytdnnon péivittaisestd esimiestyostd. Yksittdisen yksikon esimiehelld taytyy
lisaksi olla mielessaan se, ettd vaikka hédn johtaa vain kyseistd yksikkod, taustalla on
laajempi tyonantajavastuu kuin yksittdisessd yrityksessd. Yksikon esimiehelld on

kuitenkin aina konsernin henkilstdjohto tukenaan.

3.3 Multidocin organisaatiomalli ja esimiehen tyétehtavat

Multidocissa on talla hetkellda kymmenen tyontekijad. Yksikon esimiehend toimii
toimistopaallikkd, joka vastaa tydssaan Multiprintin Tampereen aluejohtajalle.
Aluejohtajan vastuulla on myds Multiprintin Tampereen painoyksikko, joka sijaitsee
samoissa tiloissa Multidocin kanssa ja jossa on noin 20 tyontekijad. Multidocin
yhdeksastd muusta tyontekijastd yksi on paatoiminen k&antdja (suomi-ruotsi-suomi),
yksi toimii tuotelinjajohtajana myyntitydssa ja loput toimivat projektinjohdollisissa
tehtévissd, osa projektipdéllikoind ja osa projektikoordinaattoreina (kuvio 1,

organisaatiokaavio).

! Multiprint 2013. Tuloksellisesti ja vaivattomasti monipuoliset viestinnan ja teknisen
dokumentoinnin painoratkaisut.
? Huhtala 2002, 104.
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3.4 Henkiloston asema Multiprintissa

Multiprint-konserni on pitkaan ollut perinteinen tuotantoteollisuuden yritys, jossa
henkil6ston kehittdminen on kyll& nahty tarpeelliseksi mutta sité ei ole aina nivottu niin
selvasti yrityksen strategiaan kuin nyKyisin. Aineettomien voimavarojen kuten
henkildston liittdminen yrityksen strategiaan on edelleen Suomessa melko harvinaista,
ja henkilostondkokulman strategisia tavoitteita méaariteltdessa yrityksen tulisi keskittya
niihin henkiléston erityisominaisuuksiin, joita tarkeat sisdiset prosessit edellyttavat®.
Multidoc tarjoaa asiantuntijapalveluita ja tyollistdd pelkastadn korkeastikoulutettuja,
asiantuntijatehtdvissa tyoskentelevia ammattilaisia, joten henkildstd on toiminnassa
tarkeélla sijalla. Henkilostoa koskeva strateginen tavoite on talla hetkelld sitoutuminen
ja pitkat tyosuhteet, minka toteuttamiseksi henkildston vaihtuvuus pyritdén
minimoimaan ja tyoympériston turvallisuuteen ja viihtyvyyteen sek& tyontekijoiden
asianmukaiseen kohteluun panostetaan. Toisaalta pyritdédn my6s panostamaan
ty6tehtdvien monipuolisuuteen ja siihen, ettd tyontekijat pystyvat kehittdméan
osaamistaan ja tekemé&an tyonkiertoa. Nain jalkautetaan hiljaista tietoa ja véltetaan
tilanne, jossa tyOtehtdva olisi vain yhden henkilon osaamisen ja tiedon varassa.
Henkil6ston motivoitumista pyritddn edistdmadn palkitsemalla ja toteuttamalla hyvaa
esimiestyotd, johon kuuluu sédannéllinen palautteenanto, kehittymismahdollisuudet ja

tavoitteiden seuranta.

Konkreettiseen esimiestydhon kuuluvat muun muassa sédannolliset kehityskeskustelut
jokaisen vuoden alussa. Kehityskeskustelut ohjaavat henkildston koulutustarpeita ja
tavoitteita.  Henkilotason  koulutustavoitteet ~ Kirjataan  vuosittain  tehtdviin
henkilokohtaisiin  kehittymissuunnitelmiin, ja suunnitelmien toteutumista seuraa

esimies.

Multiprint-konsernissa toteutetaan joka wvuosi henkilostokysely, jonka tulosten
perusteella muodostetaan toimintasuunnitelmiin liitettavia strategisia kehitystavoitteita.
Naiden tavoitteiden toteuttamisesta ovat vastuussa esimiehet. Henkildstokyselyn
tuloksena ilmenevat epékohdat johtavat pikaisiin, niin ik&&n esimiesten vastuulla
oleviin, parannustoimenpiteisiin. Lisédksi Multiprint-konsernin oma MultiAkatemia
jarjestadd koulutusta henkil6ostélle tarpeen mukaan. Myos ulkoisia koulutuksia tilataan

tarvittaessa, mutta MultiAkatemian koulutuksissa voidaan jakaa sisdista osaamista

! Alatalo, Teija 2009.
2 Salminen 2013, 6-7.



16

tietysta yksikosta laajemmalle tai jarjestdd koulutusta laajemmalle tyéntekijaryhmalle.
MultiAkatemian koulutuksen painopisteet vahvistetaan vuosittain kehityskeskusteluissa
ilmenneiden kehitystarpeiden ja konsernin kokonaisstrategian pohjalta.

Asiantuntijoita tyollistavalla alalla on erityisen tarkead sitouttaa tyontekijét ja kohdella
heitd tyolainsaadannon edellyttdmalla tasapuolisella ja syrjimattémalla tavalla, jotta
tyontekijat kokevat tyoskentelevansa yrityksessa, jossa heista valitetddn ja huolehditaan.
Henkil6ston sitoutuminen ja motivoituminen on Kkiinni paitsi vaihtelevista ja
mielekkaista tyotehtdvista ja hyvastd tyoilmapiiristda myds hyvastd johtamisesta.
Tyboikeudelliset reunaehdot vaikuttavat johtamisen taustatekijang, ja tylainsaadannon
voikin katsoa muodostavan vahvan perustan sille, ettd tydnantajan tulee huolehtia
tydntekijoista ja heidan hyvinvoinnistaan®. Osaavan ja motivoituneen henkildston avulla
palvelujen laatu pystytdan takaamaan asiakkaille. Tavoitteen saavuttamiseksi esimiehen

merKkitys ja tietdmys tydlainsdadanndsta ja sen periaatteista on ratkaiseva.

Yleisend suuntauksena voidaan nykyddn pitdd johtamistoimintojen vahentdmista ja
nakyméttoméksi tekemistd, mika voi johtua siitd ajattelutavasta, ettd osaavat ihmiset
eivat tarvitse ohjausta, valijohdon palkkaukseen kaytetyt rahat voidaan saastaa ja
toimintaa voidaan valvoa ohjausjarjestelmilld. Runsas johtamiskoulutus voi olla
seurausta johtamisen monimutkaistumisesta olosuhteiden muuttuessa ja tiedon
lisddntyessd, mutta se saattaa olla myos osasyy siihen, ettd johtaminen ei ndyt4 olevan
helposti toteutettavissa. Tyosuhdejohtamiselle eli tydoikeudellisten reunaehtojen ja
sovellettavien johtamiskaytantojen tietoiselle yhteensovittamiselle olisi kayttoa.? Tata
yhteensovitusta on kuitenkin toteutettu verrattain vah&n, ja monet esimies- tai
johtamiskoulutukset keskittyvat joko ty6lainsdadantoon tai johtamistapoihin. Téssdkaan
opinnadytety0ssa ei sen rajallisuuden takia paastd syventdmain Multidocissa kaytdssa
olevia johtamiskdytantdja ja nivomaan niité ty6lainsaadantéon, mutta se tarjoaa hyvén

jatkotutkimusaiheen.

! Huusko 2005, 3.
2 Huusko 2005, 12-13.
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4  TYOLAINSAADANNOLLINEN VIITEKEHYS

4.1 Tyo6lainsdddannén muodostumisesta

Tydoikeus on suhteellisen uusi oikeuden- ja tieteenala, jonka synty ja kehitys liittyvét
yhteiskunnan teollistumiseen. Kaytanndssa Suomessa on toisen maailmansodan jélkeen
eletty palkkatyon yhteiskunnassa, missa tavaroiden ja palvelujen tuotanto perustuu
palkkaty6voiman k&yttoon. Palkkatyon tekijoitd on Suomessa nykyisin noin 2
miljoonaa, ja palkkatydon p&&dmuoto perustuu tyonantajan ja tyontekijan véliseen
tyosopimukseen. Taéllaisia tyontekijoitda on noin 1,7 miljoonaa. Tydsopimukseen
perustuvaa tyodsuhdetta varten on ajan mittaan syntynyt huomattava maara

oikeusnormeja eli tydoikeutta.*

Jo 1800-luvun lopulla alkaneen teollistumiskehityksen myota katsottiin, etta tyontekija
oli suhteessa ty6nantajaansa heikommassa asemassa, mistd syysta valtiovalta néki
tarpeelliseksi saatadd tyontekijoita suojelevia lakeja. Teollistuminen synnytti Suomeen
my0s tyovdenkysymyksen, jota ratkaisemaan Kkehittyi sosiaalipoliittinen liike ja
tieteenhaara. Tyontekijan suojelun periaate merkitsi Kkuitenkin sopimusvapauden
rajoituksia. Suojeluperiaatteen liséksi kehittymassa olevassa tyooikeudessa vaikutti
monia oikeusvaltiollisia periaatteita, kuten yhdenvertaisuutta, oikeusvarmuutta ja
sopimusten pitamisvelvoitetta koskevat periaatteet. Viel&4 ennen toista maailmansotaa
palkka- ja monet muutkin tydehtoja koskevat kysymykset kuitenkin paéatettiin
yritystasolla ja monesti tyonantajan yksipuolisesti laatimin palkkataksoin ja
tydsadnndin. Ammattiyhdistysliikettd ei viel& 1930-luvullakaan tyGnantajapuolella
tunnustettu  neuvotteluosapuoleksi ja tydehtosopimuskumppaniksi.”  Nykypaivan
tyomarkkinoilla tilanne on toinen, ja ay-liikkeet ovat ratkaisevassa roolissa

tyémarkkinoiden ja tydelamén sadntelyssa.

Tyoboikeus on aina ollut yhteiskunnallisesti herkkd oikeudenala. Se on selvasti tiettya
sosiaalista ryhmaa (tyontekijoitd) suojaava normisto, ja sen on katsottu asettavan
yritystoiminnalle tietynlaista yhteiskunnallista vastuuta. Se on kuitenkin luonteeltaan

enemmaéan Yyhteiskunnallista kehitystd seuraileva kuin sitd voimakkaasti ohjaava

! Kairinen 2006.
2 Kairinen 2006.
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oikeudenala.! Oikeudenalana tydoikeus muuttuu luonnollisesti edelleen yhteiskunnan
kehittyessa. Uusia lainsaadannollisia ja -tulkinnallisia haasteita nykyajan tydelamassa
ovat asettaneet esimerkiksi vuokratyovoiman liséantyva kaytto, erilaiset etatyosuhteet ja
niiden sovellusmallit sek& entistd suurempi tarve sovittaa tyteldmé& yhteen perheen

vaatimusten tai ikaantyvien tyontekijéiden erityistarpeiden kanssa.
4.2 Tyosuhdetta ja tydsopimusta sdanteleva lainsaadanto

Tyooikeus on tyosuhdetta koskevien ja siihen liittyvien sadnndsten kokonaisuus, mika
tekee siitd hyvin laajan ja monitahoisen oikeudenalan. Siihen kuuluu niin yksittaisen
tybnantajan ja tyontekijan valilla sekd tyontekijaryhmien ja tyonantajan valilla
vaikuttavaa lainsaddantda samoin kuin tyonantaja- ja tyontekijayhdistysten vélisia
oikeussuhteita koskevaa lainsdadantéa. Naiden lisdksi tydoikeuteen kuuluu
sosiaaliturvalainsaadantd seké tyodllisyys- ja eldkelainsaadantd. Tyooikeus on péaéosin
yksityisoikeutta, mutta silla on esimerkiksi sosiaaliturvaoikeuden kautta kytkoksia myos
julkisoikeuteen. Kokonaisuutena tydoikeutta pidetd&dn kuitenkin yksityisoikeuteen

kuuluvana.?

Tydsopimuslainsdéddantd on muuttunut vuosien varrelta, mutta uusin tydsopimuslaki
vuodelta 2001 on yleislaki, jota sovelletaan kaikissa niissd oikeussuhteissa, joissa tyotéd
tehdddn vastiketta vastaan tyonantajan lukuun tdméan johdon ja valvonnan alaisena.
Tydsopimuslaki on seka peruslaki ettd yleislaki, ja kdytdnnon toiminnassa on liséksi
aina otettava huomioon se, mitd erityislaeissa ja etenkin alakohtaisissa

tydehtosopimuksissa on saadetty tai maaratty.

TyoOoikeus voidaan jakaa individuaaliseen ja kollektiiviseen tydoikeuteen. Yksilollisen
ty6oikeuden lohkoon lukeutuvat muun muassa tydsopimusta (tyésopimusoikeus) ja
tyontekijan suojelua (tyosuojeluoikeus) koskevat normit erdistd laeista, kuten
tyésopimuslaista, tydaikalaista (TAikaL, 605/1996), vuosilomalaista (VLL, 162/2005),
tyoturvallisuuslaista (TTurval, 738/2002) jne. sek& tydehtosopimuksista (TES).
Individuaalisen tydoikeuden saralla on kysymys yksittdisen tyontekijan ja hénen

tybnantajansa Vvélisista asioista, kuten tydsopimuksen solmimisesta, tydsuhteen

! Huhtala 2002, 28.
* Paanetoja 2008, 10.
% TSL; myos Hietala et al 2006, 17.
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alkamisesta, kestosta ja paattymisesta seka tydsuhteessa noudatettavista tydaikaa, lomia,
palkkaa ja sosiaalisia seikkoja koskevista asioista. Muun muassa tydsopimusoikeus ja
tyosuojeluoikeus ovat péadosin tdhan lohkoon luettavissa olevia erityisaloja.
Kollektiivisessa tydoikeudessa taas on kyse tydnantajapuolesta ja tyontekijapuolesta
kollektiiveina, ennen muuta tydmarkkinajarjestoiksi tai yritysten henkildstéryhmiksi
organisoituneina. Téarkeimpid tallaisten joukkoluonteisten asioiden saantelyyn
kytkeytyvia saddoksia ovat tydehtosopimuslaki (TEhtoL, 436/1946), laki tydriitojen
sovittelusta (TRiitaL, 420/1962), laki ty6tuomioistuimesta (TTL, 646/1974) ja laki
yhteistoiminnasta yrityksissa (yhteistoimintalaki, YTL, 334/2007).
Tybehtosopimusoikeus ja henkiloston osallistumisoikeus yrityksen toimintaan ovat
luettavissa  kollektiivisen  tyfoikeuden lohkon erityisaloihin.  Tosin  myds
tyosopimuslaissa, joka lahtokohtaisesti koskee individuaalisen ty6oikeuden asioita, on
useitakin kollektiivisia asioita koskevia saannoksia."

Tyoblainsédadannosta voidaan johtaa tyonantajan yleisid velvoitteita, jotka toimivat tai
joiden ainakin tulisi toimia tyonantajan henkildstopolitiikan ja johtamistavan perusteina.
Lain normit taas toimivat johtamisen vélineind, joita k&ytdnnon strategian
jalkauttamisessa ja soveltamisessa voidaan ja taytyykin kayttdd. TSL 2:1 antaa
esimerkiksi yleisvelvoitteen:
TyOnantajan on kaikin puolin edistettdva suhteitaan tyontekijoihin samoin
kuin tyontekijoiden keskindisia suhteita. Tyonantajan on huolehdittava
siitd, ettd tyontekija voi suoriutua tyostdan myods yrityksen toimintaa,
tehtavaa tyotd tai tyomenetelmida muutettaessa tai kehitettdessa.
TyOnantajan on pyrittava edistamaan tyontekijan mahdollisuuksia kehittya
kykyjensa mukaan ty6urallaan etenemiseksi.

Tamén yleisvelvoitteen voidaan tulkita sisaltdvdn tydnantajan henkilostopolitiikan
keskeisia lahtokohtia. Ensimmaéinen lause tarkoittaa hyvaa tyoilmapiirid edistdvia
toimia, jotka kohdistuvat tyopaikkaan yleisesti, ja loppuosa taas viittaa yksittisiin
tydsuhteisiin ja sen tarkoituksena on turvata opastus, perehdyttdminen ja koulutus tyon
muutoksien vaatimalla tavalla (HE 157/2000 vp)?. Kaikissa suunnitelmallisesti ja
vastuullisesti laadituissa henkildstosuunnitelmissa ja -politiikoissa korostetaan hyvén

ty6ilmapiirin ja henkiloston perehdyttdmisen ja koulutuksen merkitystd, kuten myos

! Kairinen 2006.
2 Myos Huusko 2005, 3.
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Multiprintissa. Henkilostopolitilkkaa ja johtamista ei voida tarkastella erilladn
lainsdddannostd vaan nimenomaan sen mukaisesti ja sen avulla: ty6lainsd&ddannon
periaatteiden ja sadnndsten hyva tunteminen antaa evaita hyvaan johtamiseen ja hyvaan

esimiestyohon.
4.3 Tyo6sopimuslain yleisia periaatteita
4.3.1 Tyontekijan palkkaaminen

Tyontekijan rekrytointi on yrityksen menestyksen kannalta avainprosessi, jolla
varmistetaan sopivan henkilon 16ytyminen, hanen sitoutumisensa ja osaamisensa seké
ammattitaitonsa kayttéonotto. Tydsuhteen syntyminen edellyttdd henkiléstdjohtamisen
ydinprosesseihin kuuluvaa rekrytointia, jota puolestaan sdételevat useat lait ja jossa

taytyy huomioida tydoikeudelliset reunaehdot™.

TSL velvoittaa tyonantajan esimerkiksi uuteen tyopaikkaan rekrytoidessaan tarjoamaan
tyota aiemmin lomautetuille tai taloudellisista ja tuotannollisista syista irtisanotuille
tyontekijoille (yhdeksédn kuukauden kuluessa irtisanomisesta) tai tarjoamaan lisatyotéa
osa-aikaisille tydntekijoille, ennen kuin uusia henkil6ita voidaan rekrytoida®. Multiprint
on osakeyhtidlain (624/2006) ja lain yhteistoiminnasta yrityksissd (YTL, 334/2007)
tarkoittama konserniyhtio, joka toimii niin sanottuna taloudellisena kokonaisuutena.
Konserniyhtidlle ei ole kaytannossd asetettu mitaan yhtendiseen henkildstopolitiikkaan
tai yleensakaan tyonantajatoimintaan liittyvdad vaatimusta. Konserni ei tallgin
valttamatta ole sellainen tyonantajakokonaisuus, jonka piirissa ilman muuta voitaisiin
madritella  esimerkiksi  tydsopimuslaista  ilmeneva  tyontarjoamisvelvollisuus.
Konserniyhteistydon  sisaltd  kattaa  tietyn  yrityskokonaisuuden mutta ei
tydnantajakokonaisuutta, joka on liiketoiminnalliseen organisointiin liittyva asia.’
Multiprint on konsernina kuitenkin etenkin Karhukopion kanssa fuusioiduttuaan ollut
hyvin  keskusvetoinen henkildstopolitilkan ja tydnantajatoimintansa  puolesta.
Konsernihallinto asettaa toiminnan suuntaviivat ja tavoitteet toimipisteille, ja jokaisessa
toimipisteessd on joko aluejohtaja tai yksikon péallikko, jolla on myds paljon itsenéistéa

hallintovaltaa. Oikeuskaytanndssa on katsottu, ettd tdmdankaltainen konserni on

! Huusko 2006, 2.
2 Aimala et al 2009, 13.
% Huhtala 2002, 266.
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kollektiivisessa tyonantajavastuussa esimerkiksi sovellettaessa TSL 7:4.3:n mukaista
tyén tarjoamisvelvollisuutta muissa yrityksen maérdysvallassa olevista yhtidistd (ks.

esim. korkeimman oikeuden paatds 2010:43).

Jo tydpaikasta ilmoitettaessa ja hakijoita vertailtaessa tyOnantajan téytyy ottaa
huomioon TSL 2:2:n mukainen syrjintdkielto, jonka perusteella hakijoita taytyy
vertailla objektiivisesti (ei esimerkiksi sukupuolen perusteella). Ansioituneemman

hakijan syrjayttamiseen on oltava painava ja hyvaksyttava syy.!

Uuden tyontekijan palkkaaminen on aina iso riski, mutta samalla myods lupaava
mahdollisuus yritykselle. Onnistuneen tai epdonnistuneen rekrytoinnin vaikutukset
voivat olla erikokoisissa yrityksissa hyvin erilaiset: esimerkiksi suuremmissa yrityksissa
henkilon uudelleensijoittaminen tai tyon jérjestely voi olla paljon helpompaa kuin
pienessa yrityksessd, jossa henkild rekrytoidaan nimenomaan yhteen tiettyyn tehtdvaan.
Pienemmat yritykset saattavatkin pyrkid pienentdmaan rekrytointiriskid siten, ettd ne
palkkaavat uuden henkilon ensin tydvoimapoliittisten toimenpiteiden avulla (esim.
palkkatuettu tyollistyminen, erilaiset tyokokeilujaksot, tms). Talldin voidaan hyodyntaa
koeajan tapaista tutustumisjaksoa, jonka péaatteeksi tiedetddn soveltuuko henkil6

tydymparistoon ja sitoutuuko han yritykseen.?

Multiprintin henkiléstdsuunnitelmaan on Kirjattu syrjiméattdmyyden periaate. Syrjivasté
kohtelusta tyohonotossa voi olla seuraamuksina paitsi tydilmapiirin kdrsiminen ja hyvan
tyontekijan menettdminen, myds syyllistyminen syrjintarikokseen, josta voidaan
tuomita sakkoja tai enintddn kuusi kuukautta vankeutta (rikoslaki, RL 47:3)%
Multidocin rekrytointiprosesseissa pyritadnkin varmistamaan, ettd kaikki hakijat ovat
samanarvoisessa asemassa ja haastattelu- ja palkkausvalinnat tehd&an taysin
objektiivisin perustein. Kaikille hakijoille ilmoitetaan haun lopputuloksesta ja siitd, mita
osaamis- tai kokemusalueita valinnassa painotettiin ja mistd syystd. Tama takaa
prosessin avoimuuden ja sen, ettd jokainen hakija on tietoinen lopputuloksesta ja niista
kriteereistd, joiden pohjalta hdnen hakemustaan arvioitiin. Kaannosala on perinteisesti
hieman naisvaltainen ala, mutta nykyaan alalle on saatu enenevassd maarin myos

miehid, mik& on helpottanut tasa-arvopolitiikan toteuttamista. Liséksi Multidocissa on

! Aimala et al 2009, 13-15.
2 Huusko 2006, 7-8.
® Myos Aimala et al 2009, 16.
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toisinaan pienennetty rekrytoinnin riskid vakinaistamalla lupaavia, tydssaan jo

kunnostautuneita tyoharjoittelijoita.
4.3.2 Tyobsopimuksen muoto ja kesto, koeaika

TSL 1:3.1 ei madrittele tydsopimuksen muotoa tarkemmin, vaan se voi olla tdysin
vapaamuotoinen ja tehty Kkirjallisesti, suullisesti tai sahkdisesti’. Multidocissa
periaatteena on, ettd kaikki tyosopimukset solmitaan kirjallisesti kolmena kappaleena
(yksi  kappale tyontekijalle, yksi Multidocin esimiehelle ja yksi konsernin
henkildstdjohtajalle). TSL 2:4.1:n mukaan tydsopimuksen oikeusvaikutukset eivét ole
miltd&n osin riippuvaisia siitd, milla tavoin sopimus on tehty, mutta mik&li sopimus on
suullinen, tyonantaja on velvollinen antamaan tyontekijélle kirjallisen selvityksen
tydsuhteen ehdoista®. On kuitenkin kaikkien kannalta selvempaa ja varmempaa, ettd
tyésopimus solmitaan aina Kirjallisena ja siitd ilmenevét kaikki sovellettavat tydsuhteen

ehdot seka se tydehtosopimus, joka tydsuhdetta séantelee.

Lahtokohtaisesti tydsopimus on voimassa toistaiseksi, ellei muuta ole sovittu.
Madréaikaisia ovat sellaiset sopimukset, joiden paattyminen maaraytyy objektiivisin
perustein, kuten pdivamaaran, tietyn tehtavan loppuunsaattamisen tai tietyn tapahtuman
perusteella (TSL 6:1.1). Nykyisessd tydsopimuslaissa ei ole enda listattu esimerkkeja
madréaikaisuuden perusteista, mutta aiemman tydsopimuslain mukaisesti voidaan
todeta, ettd tydsopimusta on pidettdva méaardaikaisena, jos on sovittu jostakin
maardajasta (esim. pdiva, kuukausi, vuosi ym.), jos on sovittu tietystd tyosta (esim.
rakennustyo, tietty muu tehtdvd) tai jos kestoaika muutoin kay ilmi sopimuksen
osapuolten tarkoituksesta (esim. poissaolevan sijaisuus, tilapdinen tyovoiman tarve,
kesdlomatyd). Sopimustulkinnoissa osapuolten tarkoitus on yleensd ratkaiseva.
Erimielisyydet tydsopimuksen kestoluonteesta voivat olla mahdollisia, jolloin asiaa
arvioidaan objektiivisen tarkoituksen kannalta eli selvitetddn tyovoiman palkkauksen
asiallinen tarkoitus ja tarve. Nayttovelvollisuus sopimuksen madréaikaisuudesta on silld,
joka vetoaa madraaikaisuuteen. Méaardaikainen tyosopimus lakkaa olemasta voimassa

ilman irtisanomista maaréajan paattyessa tai sovitun tyon valmistuessa (TSL 6:1). Jos

! Myos Rautiainen & Aimala 2007, 31.
? Rautiainen & Aimala 2007, 31.
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paattymisen ajankohta on kuitenkin vain tydnantajan tiedossa, ty®nantajan on

ilmoitettava paattymisajankohdasta viipymatta myos tyontekijalle (TSL 6:1.2).

Lailla on pyritty estdmé&an se, etteivat hyvin pitkéksi ajaksi tehdyt madrdaikaiset
tyosopimukset rajoita osapuolten toimintavapauksia liiaksi. Siksi viittd vuotta
pidemmaksi ajaksi solmittu méaardaikainen tydsopimus voi paattyd myos siten, ettd
jompikumpi osapuoli irtisanoo sen viiden vuoden kuluttua sopimuksen solmimisesta.
Viiden vuoden voimassaoloajan jalkeen méardaikainen tyosopimus voidaan irtisanoa
kuten toistaiseksi voimassa oleva (TSL 6:1.3). M&éardaikaiseksi sovittua alle viittd
vuotta voimassa ollutta tydsopimusta ei l&htdkohtaisesti voida irtisanoa. Jos
maéaaradaikaisessa tyosopimuksessa on sovittu tyosuhteen alussa olevasta koeajasta, voi
maéaradaikainen tydsopimus padttyd myos koeaikana tehdyn purkamisen johdosta (TSL
1:4). Madarédaikainen tyosopimus Vvoi my0s paattyd osapuolten keskindiselld
sopimuksella seka tydsopimuksen patemattdmyyden johdosta (TSL 10:1) ja joskus
my0s olosuhteiden olennainen muuttuminen voi aikaansaada tydsopimuksen

raukeamisenkin.

Tydsopimuksen kestoaika on ollut kokonaan sopimusvapauden piirisséd vuoteen 1984
asti, jolloin tuli voimaan sdinnds madraaikaisten tydsopimusten tekemisen
edellytyksista. Niilla pyrittiin rajoittamaan madrdaikaisuuden sopimatonta kayttoa.
Sekamuotoinen sopimus (mé&é&rdaikainen sopimus jossa on madritelty irtisanomisaika)
on erikoinen yhdistelmd, jossa madraaikaisuudesta huolimatta tyésopimus voidaan
irtisanoa kuten vakituinenkin sopimus. Halutessaan irtisanoa téllaisella sopimuksella
tyoskentelevdn tyontekijdn tyOnantajan on voitava perustaa irtisanominen
tyosopimuslaissa saddettyihin yleisiin irtisanomisperusteisiin ja noudatettava laissa
méaaériteltyd menettelyd, eli toisin sanoen noudattaa kaikkia niitd lain sd&nnoksia joita

tulisi my®6s silloin noudattaa kun irtisanoo toistaiseksi voimassa olevan tydsopimuksen.®

Multiprintissa solmitaan kaikki tyésopimukset tydsopimuslain mukaisesti toistaiseksi
voimassa oleviksi, ellei perusteltua syytda méaardaikaisuuteen ole (ks. taulukko 1,
konsernin  henkilokunta tydsuhdemuodon mukaan Suomessa). Madréaikaisia

sopimuksia solmitaan pé&aasiassa silloin, kun tyontekija palkataan perhevapaan

! Myds Kairinen 2006.
% Myos Kairinen 2006.
® Tiitinen 2004, 383-384.
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sijaisuuteen tai tiettyyn projektiin, joka on tavanomaista pitempi ja jonka
paattymispdivd on ennalta tiedossa. Kaikkia kadnnostoimeksiantoja kasitelldén
Multidocissa aina projekteina, joten mainitunlaisen, maéaaraaikaisen sopimuksen
oikeuttavan projektin taytyy olla erityinen joko pituudeltaan, laajuudeltaan tai muilta
erityispiirteiltddn. Jos madraaikainen sopimus solmitaan esimerkiksi sijaisuuden takia
pitkaksi ajaksi (n. vuosi), se on voitu solmia myds sekamuotoisena. Sekamuotoisen
sopimuksen perusteluna voi olla esimerkiksi se, ettd tyontekija on talloin tasa-
arvoisemmassa asemassa muihin tyontekijoihin ndhden ja kumpikin osapuoli voi

vapautua sopimuksesta normaalein, laissa saannellyin perustein.

Toistaiseksi voimassaolevat tyosuhteet 311 kpl
Madaraaikaiset tyosuhteet 22 kpl
Vuokratyontekijat 0 kpl

Taulukko 1: Konsernin henkildkunta tydsuhdemuodon mukaan Suomessa (04/2013)".

Osa tydsuhteen voimassaoloajasta voidaan sopia koeajaksi (TSL 1:4.1), ja koeajan
enimmaispituus on normaalitapauksessa nelja kuukautta. Seka tyonantaja etta tyontekija
voivat purkaa tyosopimuksen koeajan kuluessa tydsopimuslain 8 luvussa séédetyisté
perusteista rilppumatta. Jos tydnantaja jarjestaa tyontekijalle erityisen tyohon liittyvan
ja yhtdjaksoisesti yli neljd kuukautta kestdvan koulutuksen, koeaika voidaan sopia
enintdan kuuden kuukauden pituiseksi. Lyhyissa tydsuhteissa (alle kahdeksan kuukautta
kestava madraaikainen sopimus) koeaika voi olla enintddn puolet tydsopimuksen

kestosta.’

Koeaika tarjoaa periaatteessa tyosuhteen kummallekin osapuolelle mahdollisuuden
testata yhteistyoelaméa kaytannossa eli kokeilla, soveltuuko tyontekija paikkaan johon
hénet on valittu ja viihtyyko tyontekijd uudessa tyopaikassaan. Koeaikana osapuolet
voivat harkita, jatkaako tyosuhdetta myods koeajan jalkeen, mutta koeaika ei kuitenkaan
anna niin sanottua automaattista “takaovea”, joka sallisi tyOnantajan erottavan
tydntekijansa koeaikana mielivaltaisesti’. Koeaikapurku ei ole sallittua syrjivilla tai
epéaasiallisilla perusteilla (TSL 1:4.4).

! salminen 2013, 3.
% Myos Hietala et al 2006, 68.
® Hietala et al 2006, 69.
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4.3.3 Tyo6nantajan velvollisuudet

Tyontekijan oikeus tulla kohdelluksi yhdenvertaisesti muiden kanssa on oikeusperiaate,
joka on vyleinen oikeudellisen harkinnan l&htokohta arvioitaessa muun muassa
tyontekijan suojeluperiaatteen toteutumista. Periaatetta toteuttavat oikeusnormien
tasolla ennen muuta TSL 2:1:n mukainen syrjinnan Kielto ja tasapuolisen kohtelun
velvoite. Itsendisend ihmisoikeutena yhdenvertaisuus ja syrjinnan kielto koskee kaikkia
henkil6itd: kaikki ihmiset ovat oikeudellisesti yhdenvertaisia ja oikeutettuja ilman
minkaanlaista syrjintdd yhtélaiseen lain suojaan. Yhdenvertaisen kohtelun periaatteen
ldhtokohta on toisaalta taata samanlaisessa asemassa olevien tydntekijoiden yhtaldinen
kohtelu ja toisaalta estda erilainen kohtelu vertailtavissa olevissa tilanteissa.
Tyontekijdédn kohdistuva sindnsa laillinen ja asianmukainen menettelykin saattaa olla
kielletty esimerkiksi siksi, ettd tyontekijdd kohdellaan samanlaisessa tilanteessa eri
tavalla kuin jotakuta toista on aikaisemmin kohdeltu tai kohdellaan. Yhdenvertaisella
kohtelulla on merkitystd sekd etuja myonnettédessd ettd velvollisuuksia asetettaessa
(esim. palvelussuhteen ehdot, toiden jarjestely, tydolojen jarjestelyt, tydmenetelmien
soveltaminen, tehtdvien jakaminen, etujen kohdentaminen, koulutusvalinnat, uralla

eteneminen).!

Syrjinnén kiellosta tydelaméssé séadetddn erikseen TSL 2:2.1:ssd (tyOnantaja ei saa
asettaa ilman hyvéksyttdvad perustetta tyontekijoitd eri asemaan ian, terveydentilan,
vammaisuuden, kansallisen tai etnisen alkuperdn, kansalaisuuden, sukupuolisen
suuntautumisen, kielen, uskonnon, mielipiteen, vakaumuksen, perhesuhteiden,
ammattiyhdistystoiminnan, poliittisen toiminnan tai muun néihin verrattavan seikan
vuoksi). S&annoksessd tarkoitettuja muita Kiellettyja syrjintaperusteita ovat lain

esitdiden mukaan muun muassa rotu, ihonvari ja yhteiskunnallinen alkupera®.

Tyo6sopimuslain  sddnnds kattaa kaikki yhdenvertaisuuslaissa (21/2004) sé&adetyt
syrjintaperusteet. TSL 2:2.1:n siséltdma esimerkkiluettelo on sanonnallisesti kuitenkin
kattavampi  kuin  vanhan tydsopimuslain ja  yhdenvertaisuuslain  sisaltdma
esimerkkikriteeristd (yhdenvertaisuuslain syrjintakieltoluettelossa ei mainita erikseen
perhesuhteita, ammattiyhdistystoimintaa tai poliittista toimintaa ja

yhdenvertaisuuslaissa taas on poikkeava sanonta “muu henkiloon liittyva syy”).

! Myos Valkonen et al 2006.
% HE 157/2000, yksityiskohtaiset perustelut, 2. luku, 8. kappale
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Tydsopimuslain ja yhdenvertaisuuslain vélinen suhde ei ole siksi ongelmaton.
Myoskadn yhdenvertaisuuslain siséinen systematiikka ei ole yhtenevdinen eika
kaikenlainen yhdenvertaisuuslain mukainen syrjintd oikeuta lain tarkoittamaan
hyvitykseen. Kielen tai ”muun henkildon liittyvin syyn” perusteella tapahtuva syrjintd
on kiellettyd, mutta siita ei seuraa laissa tarkoitettua hyvitysta. Seuraamuksena voi olla
vain tyoésopimuslain 12 luvussa tarkoitettu vahingonkorvaus. Syrjintdkieltoa on
noudatettava TSL 2:2.4:n mukaan myos tyohonotossa. Sukupuoleen perustuva syrjinnan
kielto sisdltyy naisten ja miesten valisestd tasa-arvosta annettuun lakiin (Tasa-arvol,
609/1986). Raskaana tai perhevapaalla olevan tyontekijan korostetusta tysuhdeturvasta
saadetaan TSL 4:9:ssa ja 7:9:ssa’: TSL 4:9 madrittelee oikeuden palata perhevapaalta
takaisin aikaisempaan, vastaavan tai muuhun tydsopimuksen mukaiseen tyohon, ja TSL
7:9 antaa raskaana olevalle korostetun irtisanomissuojan. Jos tyGnantaja irtisanoo
raskaana tai perhevapaalla olevan tyontekijan, irtisanomisen katsotaan johtuvan

raskaudesta tai perhevapaan kayttdmisestd, ellei tydnantaja nayta todeksi muuta syyté.

Eriarvoinen kohtelu ei ole sidottu vain laissa nimenomaisesti kiellettyihin tai niihin
verrattaviin syrjintdperusteisiin, vaan ty0nantaja ei saa asettaa tyontekijoitd keskendén
eri asemaan muutoinkaan ilman mitddn hyvaksyttdvaa syytd. Nykyisessa
tyésopimuslaissa tamé tasapuolisen kohtelun vaatimus on erotettu TSL 2:2.1:n
mukaisesta syrjintékiellosta. Yhdenvertaisuuslain sadnnokset eivat myosk&an turvaa
pelkkaa tyontekijoiden tasapuolista kohtelua. Lain tarkoituksena on sindnsé yleisesti
edistdad ja turvata yhdenvertaisuuden toteutumista laajemminkin, mutta varsinaisesti
tehostaa vain syrjinndn kohteeksi joutuneen oikeussuojaa lain soveltamisalaan
kuuluvissa syrjintétilanteissa. Tasapuolista kohtelua koskee sd&nndstasolla TSL 2:2.3,
jonka mukaan tyonantajan on muutoinkin kohdeltava tyontekijoita tasapuolisesti, ellei
siitd poikkeaminen ole tyontekijoiden tehtdvét ja asema huomioon ottaen perusteltua.
Lisdksi TSL 2:2.2:ssa séadetddn madraaikaisten ja osa-aikaisten oikeudesta
tasapuoliseen kohteluun tydehtojensa osalta. Sadnnoksen mukaisesti mééraaikaisissa ja
osa-aikaisissa tyOsuhteissa ei saa pelkéstddn tydsopimuksen kestoajan tai tydajan
pituuden vuoksi soveltaa epéedullisempia tydehtoja kuin muissa tydsuhteissa, ellei

siihen ole perusteltua asiallista syyta.>

! valkonen et al 2006.
% Myos Valkonen et al 2006.
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Henkildston tasapuolinen kohtelu ja tasa-arvon edistdaminen ohjaavat Multiprintissa
esimiesty0td, ja johtamisessa otetaan huomioon myo6s eri-ikéisten erilaiset
elaméntilanteet, arvot ja odotukset. Ik&ohjelman avulla tuetaan ik&&ntyvien
tyontekijoiden tyokykya ja tydssdjaksamista. Nuorten ja opiskelijoiden tydeldaman
taitoja edistetadn tarjoamalla mahdollisuuksien mukaan harjoittelu- ja kesatyopaikkoja
seka tyopaikkoja viel& uravalintaansa miettiville nuorille. Multiprintissa pidetdan myos
tarkednd, ettd henkilostd on pdatevdaa hoitamaan tehtdviddn vastuullisesti. Uusien
tyontekijoiden perehdyttdmisesta huolehditaan erityisesti, ja henkilékuntaa koulutetaan
aktiivisesti.! Henkil6stotyytyvaisyys on ollut tutkimuksen perusteella koko konsernissa
padosin hyvélla tasolla, ja etenkin Multidocin tyontekijoiden tyotyytyvéisyys oli jalleen
vuonna 2013 parantunut verrattuna edelliseen vuoteen. Multiprintin  uusi
henkil6stosuunnitelma ja tasa-arvosuunnitelma vuodelle 2014 on juuri julkaistu, ja
niissd on painotettu erityisesti henkil6ston osaamista, tasa-arvon toteutumista ja

syrjimatonta kohtelua.
4.3.4 Tyontekijan velvollisuudet

Tyontekijan yleisiin velvollisuuksiin kuuluu tyénjohtomaardysten noudattaminen eli
tyén tekeminen huolellisesti tydnantajan toimivaltansa perusteella antamien méaardysten
mukaisesti. TyOnantaja voi tdmén direktiovaltansa puitteissa maaratd esimerkiksi
tyontekopaikasta ja -ajasta ja valvoa tyon tekemisestd annettujen maardysten
noudattamista, ja tyéntekija on velvollinen noudattamaan saamiaan ohjeita (TSL 3:1).
Liséksi tyontekija on velvollinen vélttdmaan kaikkea, mikd on ristiriidassa hanen
asemassaan olevilta tyontekijoiltd kohtuuden mukaan vaadittavan menettelyn kanssa.
Tyontekijan uskollisuusvelvollisuus ei rajoitu pelké&stddn tyodaikaan, vaan se on
voimassa myos vapaa-aikana ja kieltdd TSL 3:3:n mukaisen tydnantajaa vahingoittavan
toiminnan (esimerkiksi poliisin syyllistyminen rattijuopumukseen vapaa-ajallaan), joka

voi pahimmassa tapauksessa johtaa tydsuhteen paattamiseen.?

TTurval:n lisdksi tyoturvallisuutta sééntelevid sadnnoksid on otettu mukaan myos
tyosopimuslakiin. Tyontekijan velvollisuudeksi todetaan tydtehtavien ja tydolojen
edellyttdmén huolellisuuden ja varovaisuuden noudattaminen sekd myds muiden

tyopaikalla olevien tyontekijoiden turvallisuudesta huolehtiminen. Tyontekijan tulee

! Multiprint 2013. Kestava kehitys — Sosiaalinen vastuu.
% Myos Rautiainen & Aimala 2001, 63.
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myos aktiivisesti huomauttaa tyonantajalle turvallisuutta vaarantavista tekijoista — tama
on niin tarked velvollisuus, ettd on katsottu tarpeelliseksi s&&tdd se TSL 3:2:n

mukaiseksi yleiseksi tydsopimuksesta johtuvaksi velvollisuudeksi.*

Tyontekijalla on myods velvollisuus olla harjoittamatta kilpailevaa toimintaa seka pitaa
liike- ja ammattisalaisuudet salassa (TSL 3:3 ja 3:4). Nama velvollisuudet rajoittuvat
vain tyosuhteen kestoaikaan (paitsi jos tyontekija on hankkinut liikesalaisuuksia
tietoonsa oikeudettomasti), mutta niiden Kkestoa voidaan kilpailukielto- ja
salassapitosopimuksin  pidentad jatkumaan tydsuhteen paattymisen jalkeenkin.
Sopimuksiin pitdd kuitenkin olla perusteltu syy eikd niitd siten voi esimerkiksi
sisdllyttaa jokaisen tietyssa yrityksessa laadittavan tyésopimuksen vakioehtoihin. Myos
laki sopimattomasta menettelystd elinkeinotoiminnassa (SopMenL, 1061/1978, 4 §)
toteaa, ettd kukaan ei saa oikeudettomasti hankkia tai yrittdd hankkia tietoa
liikesalaisuudesta eiké kayttaa tai ilmaista nain hankkimaansa tietoa®. Laki on saadetty
jo vuonna 1978, mutta se on edelleen ajankohtainen ja ajantasainen myods nykyajan
lilke-elamassa, jossa kilpailu on kiihtynyt ddrimmaéisen kovaksi ja jossa niin kutsutut

herrasmiessopimukset eivét ole niin kattavia tai sitovia kuin aikaisemmin.
4.4  Vuosilomalaki

Vuosilomalaki saataé tyontekijan oikeudesta palkalliseen vuosilomaan seka oikeudesta
saada eraissa tapauksissa palkallista vuosilomaa vastaava lomakorvaus. VVuosilomalaki
rakentuu ansaintaperiaatteelle: lomaa ansaitaan lomanmaaraytymisvuoden aikana tyota
tekemalld. Vuosilomalain soveltamisala on yleinen, ja tyontekijoiden kohdalla kysymys
siitd, onko henkil6 suorittanut ty6tdén tydsopimuslain mukaisessa tyosuhteessa vai ei,

ratkaisee myds sen, sovelletaanko vuosilomalakia.*

Tyontekijan oikeus laissa saadettyyn vuosilomaan on osa perustuslaissa saadettya
ty6aikasuojelua. Tamén wvuoksi vuosilomalain sdannokset ovat lahtokohtaisesti
pakottavia (VLL 3 8) eikd niist4d voida sopia toisin silla uhalla, ettd sopimus tai

yksittainen sopimusehto on talldin mitaton.® Saannos sisaltadd myos yleisen lain

! My6s Hietala et al 2006, 177-178.

% Rautiainen & Aimala 2001, 64-66.

® Myos Rautiainen & Aimala 2001, 67.
“ Valkonen et al 2006.

® Myos Hietala & Kaivanto 2011, 33-34.
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kiertamisen kiellon. Esimerkiksi jarjestely, jossa juuri ennen loman alkua sovitaan
vuosilomakustannusten pienentamiseksi tilapaisista palkkausmuodon muutoksista kuten
kuukausipalkan muuttamisesta tuntipalkaksi tai tydn muuttamisesta osa-aikaiseksi, voi
olla lain kiertdmistd ja siten kielletty jarjestely. Valtakunnallisten tyonantaja- ja
tyontekijajarjestdjen valisilla tydehtosopimuksilla voidaan sopia laista poiketen
lomakaudesta, vuosilomapalkan ja lomakorvauksen laskemisesta ja maksamisesta,
vuosiloman jakamisesta ja talviloman sijoittamisesta muuhun tydajan lyhennykseen
seka saastovapaasta ja tietyin rajoituksin tydssdolon veroisesta ajasta (VLL 30 §).*
Multiprintissa konsernihallinto pitd4 palkkakirjanpitoa ja samalla vuosilomakirjanpitoa,
josta jokaisen tyontekijan vuosiloman ansaintatilanne voidaan aina tarkistaa. Esimiehen
tulee kuitenkin olla tietoinen niistd periaatteista, joiden mukaan vuosiloma,
vuosilomapalkka ja lomakorvaus madraytyvat seka siitd, miten vuosilomaa voidaan
myontdd ja milloin se tulee pit&d, silla esimies paattdd viime k&dessa vuosiloman

antamisen ajankohdasta (lain sallimissa rajoissa).

Vuosilomalakiin tuli vuoden 2013 aikana merkittdvia muutoksia, jotka taytyy jatkossa
vuosilomia myOnnettéessa ja pidettdessé ottaa huomioon. Viikko- tai kuukausipalkkaan
perustuva vuosilomapalkka ja lomakorvaus tydsuhteen pééttyessa muuttuivat siten, etta
lomanméaaraytymisvuoden aikana kokoaika- ja osa-aikatyon vélilla siirtyneiden osalta
loma-ajan palkka lasketaan jatkossa lomanmaé&ardytymisvuoden ansioiden mukaan
(esimerkiksi osa-aikaelédke, osatyokyvyttomyyseldke, osittainen hoitovapaa ja sielta
palaaminen). Jos tybaika ja palkka muuttuvat vasta lomanmaaraytymisvuoden
paattymisen jalkeen mutta ennen vuosiloman alkamista, lasketaan vuosilomapalkka

lomanmaaraytymisvuoden aikaisen tydajan perusteella maaraytyvan palkan mukaan.?

Toinen merkittdvd muutos koski tyokyvyttomyyttd vuosiloman aikana. Vuosiloman
aikainen 7 pdivan sairauskarenssi poistui muutoksen myoté, ja jatkossa jos tydntekija on
vuosilomansa aikana tyokyvytén synnytyksen, sairauden tai tapaturman vuoksi, loma on
tyontekijan pyynnosta siirrettdvda mychempadn ajankohtaan. Vuosiloman siirto-oikeus
koskee ndin ollen jo ensimmadistd sairauspdivaa. Siirto-oikeus koskee ainoastaan
lakisaateista vuosiloman osaa, ja tyontekijan on tydnantajan pyynnosta esitettava

luotettava selvitys tyokyvyttdmyydestaan.®

! Myds Valkonen et al 2006.
2 SAK 2013.
¥ SAK 2013.
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45 Tyoaikalaki

Tyobaikalainsdaddéantd on aina ollut hyvin keskeistd niin tyonantajan kuin
tyontekijoidenkin toiminnassa. TyOnantajan kannalta lainsd&ddannodssa on maéadritelty
tybajan enimmaismaarat, tydajan sijoittaminen ja tyon kannattavuuteen vaikuttavat
ty6aikakorvaukset, kun taas tyontekijan kannalta on ollut kysymys tydsuojelusta eli
niista rajoista, joiden mukaan tydnantaja voi velvoittaa tyontekijan tyontekemiseen tai
joista voidaan sopia.' TAikaL koskee yleislakina kaikkea tydsopimuslaissa tarkoitetussa
tyosuhteessa tehtya tyota, jollei lain 2 §:std muuta johdu. Ty0aikalakia on sovellettava
my0s ammatillisesta koulutuksesta annetussa laissa (630/ 1998) tarkoitetussa
tyosuhteessa eli oppisopimussuhteessa, mistd on saannés mainitun lain 18 8:n 3

momentissa.?

TAikaL:ssa saddetdadn etenkin tybajan yleismadritelmasta, saannollisestd tydajasta
(vuorokautisesta ja viikoittaisesta tyoajasta, jaksotyostd, liukuvasta tyoajasta),
sédannollisen tydajan ylittdmisesta (lisd- ja ylityostd, ylityorajoituksista, maksettavista
korvauksista) ja lepoajoista sekéd sunnuntaitdista.® Etenkin saannéllisen tydajan kasite
on téarked ja vakiintunut, vaikka sitda ei olekaan laissa nimenomaisesti madritelty.
Saannollisella tydajalla tarkoitetaan tyontekijén tyésopimuksen normaalia vuorokautista
ja viikoittaista tyOaikaa eli aikaa, jolta tyontekijalla on oikeus saada normaali,
yksinkertainen palkkansa. Saannollisen tyfajan jérjestamista koskevat sadnnokset ovat
soveltamisalaltaan lahtdkohtaisesti yleisia, mutta niistd voidaan poiketa hyvin vapaasti

valtakunnallisten tyémarkkinajarjestojen valilla tehtavalla tydehtosopimuksella.*

Tietoyhteiskunnan muutokset ovat tuoneet mukanaan tydaikojen erilaistumisen lisaksi
myos sen, ettd tyonteko on muuttunut vuorovaikutteisemmaksi ja tyosuoritukset voivat
entistd enemman riippua toisten tydsuorituksista. Yksil6llisten valintojen ja
kollektiivisten normien yhteensovittaminen voikin olla vaikeaa. Tyd- ja vapaa-ajan
hamartyminen ja  liikkuvan  tyén  yleistyminen ovat tuoneet etenkin
asiantuntijatyopaikoille tulkintaongelmia ty6ajan pituudesta, tyomatkan aikana
tehtdvasta tyostd ja sen kuulumisesta tydaikaan seka siitd, mistd ajasta maksetaan

ylityokorvaus. Esimerkiksi liukuva tyaika on jo varsin yleinen jarjestely, jonka avulla

! Hietala & Kaivanto 2003, 13.

% Myos Valkonen et al 2006.

3 Myds Hietala & Kaivanto 2003, 21-198.
* Rautiainen & Aimala 2008, 60.
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pyritddn tasapainottamaan tydaikaan kohdistuvia erilaisia vaatimuksia. Tyypillista
liukuvalle ty6ajalle ja muille tydaikajoustoille on vastavuoroisuus, eli tydaika joustaa
tyontekijan tarpeiden mukaan mutta myos tyontekijan on valilla joustettava tyon

vaatimusten mukaan.*

Multidocissa on kéytosséd tydehtosopimuksen mukainen séénndllinen tydaika 7,5
tuntia/pdivassd sekd liukuva tybaika, jota s&&nnellddn tydaikalaissa ja
tydehtosopimuksessa. Multidocissa ei kaytetd varallaoloaikaa, jaksotyota tai yo- ja
vuorotyotd. Voidaan todeta, ettd Multidocissa sovellettava tydaika perustuu niin
sanottuun normaaliin toimistoaikaan. Ty0ajasta on kuitenkin kéyty viime aikoina
yhteiskunnallisesti paljon keskustelua, sill4 jatkuvasta tyon tekemisestd, tyon ja vapaa-
ajan rajan hadmartymisestd ja aina tavoitettavissa olemisesta on tullut yhd suurempi
ongelma etenkin asiantuntija-aloilla. Korkeastikoulutettujen tyémarkkinakeskusjarjesto
Akava (jonka alle myds Kadnnosalan Asiantuntijat ry eli monen multidocilaisen
toimihenkilén ammattiliitto on jarjestaytynyt) on pyrkinyt herattdméén keskustelua

tybajoista ja niiden vaikutuksesta ty6turvallisuuteen.

Akavan mukaan asiantuntijoilta vaaditaan jatkuvaa tavoitettavuutta ja esimerkiksi
tyéhon liittyvat matkat teetetddn omalla ajalla ilman korvausta, koska lain mukaan
matka-aika ei ole tyfaikaa. Tyopaikoilla tybajan seuranta on puutteellista tai sitd ei ole.
Ongelman vakavuutta lisdd se, ettd jatkuvasta tyonteosta on tullut vallitseva normi.
Paivan rastityot tehdaan loppuun illalla kotona eiké tunteja Kirjata ylos. Akava tekikin
eduskunnalle aloitteen tyo6turvallisuuslain  muuttamisesta, joka eteni hallituksen
esitykseksi ja vuoden 2013 kesdkuussa lakimuutokseksi. Lakimuutoksen my6té tydajat
on kirjattu tyoturvallisuuslakiin tyéhon, ty6tilaan, muuhun tydymparistoon ja
tyoolosuhteisiin verrattavaksi haitta- ja vaaratekijéksi. Laki velvoittaa tyOnantajat
selvittamaan ja tunnistamaan tyOajoista aiheutuvat vaaratekijat ja arvioimaan niiden
vaikutusta  tyontekijoiden turvallisuudelle ja terveydelle. Ty6turvallisuuslain
soveltamisala on tyOaikalakia laajempi, ja myds esimies- ja johtotehtdvissd toimivat

kuuluvat sen piiriin.

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

tybajan aiheuttamat haittatekijat. Tyohon sidottuna oloa koskevaa aikaa olisi

' Uhmavaara 2006, 67-78.
% Arkio 2013 ja HE 201/2012, paaasiallinen sisélto, 1. kappale.
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esimerkiksi matkustaminen tai tilanteet, joissa tyontekijan edellytetddn vastaavan
séhkdpostiin tai puhelimeen ajalla, jonka ei paasaantoisesti katsota kuuluvan tyoaikaan.
Tyo6nantajan tulisi haittatekijoita kartoittaessaan kiinnittdd huomiota etenkin tyopdivien
pituuteen, tyontekijan mahdollisuuteen itse sdatdd niiden pituutta, kokonaistydaikaan,
perakkéisten tyévuorojen toistuvuuteen, tydvuorojen kiertosuuntaan, ylitdihin ja niiden
maaradn, tyon suorittamisajankohtaan, tyfaikojen ennakoitavuuteen, ty6hon
sidonnaisuuden  aiheuttamaan  kokonaiskuormitukseen  sek&  tyOntekijoiden
mahdollisuuteen palautua tydpaivan aikana ja tydpaivien valilla.' Vaikka Multiprintissa
konsernin henkilostéhallinto hoitaakin riskien kartoittamisen ja pitdd huolta siita, etta
yleisella tasolla tyoturvallisuuslain velvoitteet tayttyvat, esimiehen vastuulla on seurata
paivittdisia tyorytmeja ja -kaytanteitd ja varmistaa, ettei kukaan tyontekijoistd kuormita
itsedédn litkaa ylitoilla, kokonaistyOajalla tai olemalla koko ajan tavoitettavissa.
Seurannan merkitys korostuu Multidocissa, jossa tyOntekijat toimivat hyvin itsendisesti
ja johtavat omia projektejaan omien aikataulujensa mukaisesti. TyOpaivat saattavat
silloin talléin venya pidemmiksi kuin olisi syytd, ja esimiehen on seurattava

tyokuormitusta ja ty6tilannetta tarkasti.

4.6 Tyoturvallisuuslaki ja tydsuojelulainsdadanto

Tyoturvallisuuslaki on yksi tyoeldamén keskeisistd laeista, joka kattaa ldhes kaikKi
tyonteon muodot. Lakia on sovellettava sekd yksityisella ettd julkisella sektorilla
suurilla ja pienilla tyopaikoilla, ja sen sadnnokset ovat joustavia ja yleisluontoisia.
Laissa tarkoitettuja tyon turvallisuutta ja terveellisyyttd koskevien toimenpiteiden
toteuttaminen yllapitaa ja edistad hyvinvointia tyossd, ja tydnantajan yleinen velvoite on
huolehtia tarpeellisin toimenpitein tyéntekijoiden turvallisuudesta ja terveydesta tyossa.
Talldin tulee ottaa huomioon tydolosuhteisiin ja muuhun tydymparistéon samoin kuin
tyontekijan henkilokohtaisiin edellytyksiin liittyvat seikat. Epatavalliset ja ennalta
arvaamattomat olosuhteet, joihin tydnantaja ei voi vaikuttaa, rajaavat tydnantajan yleista
huolehtimisvelvollisuutta. L&htokohtana kuitenkin on, ettd tyonantajan tulee olla
tietoinen tydpaikan ja harjoittamansa toiminnan seka fyysisista ettd henkisista haitta- ja
vaaratekijoista, joihin nykyadn luetaan myos tydaika, kuten edelld todettu. Néaiden

vaaratekijoiden tunnistamisessa on tarvittaessa kaytettava ulkoista apua.

! Sipila 2013, 2.
? Tyéterveyslaitos 2012, 7-14.
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Tyontekijallakin on TTurval:n 4:18:sta johdettuja velvollisuuksia, joista tarkein on se,
ettd tyontekijan tulee noudattaa tydnantajan toimivaltansa mukaisesti antamia
méaardyksid ja ohjeita. Hanen tulee muutenkin noudattaa tyonsa ja olosuhteiden
edellyttdmad turvallisuuden ja terveellisyyden yllapitdmiseksi tarvittavaa jarjestysta ja
siisteyttd seka huolellisuutta ja varovaisuutta. Tyontekijan on myo6s huolehdittava
omasta ja muiden tyontekijoiden turvallisuudesta ja terveydestd seka véltettdva muihin

kohdistuvaa hairinta4 ja epaasiallista kohtelua.*

TTurval sisaltadd sddnnokset muun muassa tyon vaarojen selvittdmisesté ja arvioinnista,
tydympériston ja tyon suunnittelusta, tyontekijalle annettavasta opetuksesta ja
ohjauksesta, henkildsuojainten ja tydvalineiden kaytostd seka tyontekijan oikeudesta
pidattaytya tydsta’. Multidoc on tydympéristona tyypillinen toimisto, jossa tyén
vaaratekijat eroavat muista, tuotantolaitoksina toimivista toimipisteistid ja jossa tyon
kuormittavuus on ennemmin henkista kuin fyysistd. Sosiaali- ja terveysministerion
vuonna 2012 teettdmaéssa selvityksessa pian uuden tyoturvallisuuslain voimaantulon
jalkeen todettiin, ettd erityisesti henkisen ty6n kuormittavuuden arviointi uuden
lainsdddanndn mukaisesti tuotti vaikeuksia, silla se koettiin epédselvana ja siihen
kaivattiin lisdohjeita ja esimerkkeja toimivista kaytannoista®. Tama on haasteellista
my06s Multidocissa, ja konsernin henkildstdjohto panostaakin tdhan koko konsernissa
edelld mainittujen tyotyytyvaisyyskyselyiden avulla. Yksikon esimiehelld on kuitenkin
kaytdnnon vastuu tyoympadriston turvallisuudesta, tyontekijoiden opastuksesta ja
perehdyttamisestd ja tyon kuormittavuuden arvioinnista yksittdistapauksissa, joten

sédannokset ovat hyvin tarkeitd myos hanen nakdkulmastaan.

Henkisen kuormittavuuden liséksi Multidocissa korostuu tyéturvallisuuden kannalta
néayttopaatetydskentely, jonka lukuisat tahot ovat todenneet olevan erittdin kuormittavaa
(esimerkiksi Tyoturvallisuuskeskus 2013, Hénninen 2004 ja Harmia & Kukkonen
1992). L&hes kaikki Multidocin tyotehtavat suoritetaan nédyttopéatteen avulla, ja koko

tyopdiva voi kulua tietokoneen adressé taukoja lukuun ottamatta.

Toimistotyén ergonomia onkin erityinen haaste tyontekijoille, esimiehille ja tyoterveys-

sekd tyosuojeluhenkiltstolle. Jatkuva ndyttOpaatetyd rasittaa liikunta- ja tukielimistén

! Myés Tyéterveyslaitos 2012, 9.
% Tyéterveyslaitos 2012, 14-140.
® Salminen et al 2007, 77.
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lisaksi silmid, ja pitkallinen paikallaan istuminen sekd péan ja kasien samanlaisina
toistuvat liikkeet voivat olla haitallisia terveydelle. Tyopistettd jarjestettdessé
tybnantajan on huolehdittava siit4, ettd ergonomia otetaan huomioon ja tyopiste
soveltuu parhaalla mahdollisella tavalla jatkuvaan nayttopéaatetyoskentelyyn. Myos
tydterveyshuolto on tarkedssa asemassa maariteltdessa ergonomisia tavoitteita.*
Multiprintin  perehdytyssuunnitelmassa on huomioitu ty6hontulotarkastukset ja
seurantatarkastukset, ja tyoterveyshuollossa painopiste on etenkin ennakoivassa ja
ehkéisevassd  tyoterveydenhuollossa.  TyOpisteiden  ergonomisuus tarkastetaan
sdannollisin véliajoin ja tyontekijoille pyritddn takaamaan hyvat mahdollisuudet pitaa

taukoja ja liikkua.

Multiprintissa on haluttu luoda turvalliset ja terveelliset tyoolot, ja turvallisuuden liséksi
panostetaan  etenkin  ennaltaehk&isevddn  terveydenhuoltoon.  Henkilokuntaa
kannustetaan liikkumaan vapaa-ajalla. Kéytdssda on myods varhaisen tuen malli, jonka
tavoitteena on varmistaa tyokykyyn ja tyShyvinvointiin liittyvien tekijoiden

tunnistaminen ja niihin puuttuminen riittavan aikaisessa vaiheessa.”

Tyosuojelulainsaddannossd  korostetaan  tyonantajan  ja  henkildston — valisen
yhteistoiminnan merkitystd tydsuojelutydssa ja tydolojen kehittdmisessa. Tydsuojeluun
liittyvistd kysymyksistd ei yleensd ole madrayksia tydehtosopimuksissa, joten
lainsdddantt tarjoaa tdssa tapauksessa tietoa niin lain tasolla kuin lukuisissa lakia
tarkentavissa  asetuksissakin.  Laki  tydsuojelun  valvonnasta ja tyOpaikan
tyosuojeluyhteistoiminnasta (TSValL, 44/2006) séatadéd tyosuojelun yhteistoiminnasta,
josta huolehtivat lain  mukaan tydsuojelupééllikkd, tydsuojeluvaltuutettu ja
tyosuojelutoimikunta (luku 5). Tyomarkkinajarjestdjen valisissd sopimuksissa Vvoi
lisaksi ~ olla  saannoksia  tydsuojeluasiamiehista.®  Multiprintissa  yksikon
tyosuojeluvaltuutettujen valinnan aloite tulee konsernitasolta, mutta yksikdiden
esimiehet hoitavat kaytannon valintamuodollisuudet ja toiminnan aloittamisen.
Multidoc sijaitsee Tampereen painon kanssa samoissa tiloissa, ja tastd syystd onkin
tehty pdatos valita yhteiset tydsuojeluvaltuutetut koko yhteisyksikolle paallekkaisen
tyon vélttdmiseksi. Valintaprosessin jarjestdd yleensd Tampereen aluejohtaja

yhteisty6ssa Multidocin esimiehen kanssa.

! Tyssuojeluhallinto 2010, 3-8.
2 Multiprint 2013. Kestava kehitys — Sosiaalinen vastuu.
% Myos Hietala et al 2010, 7-130.
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4.7 Tyodehtosopimukset

Toisen maailmansodan jalkeen Suomen tydmarkkinoilla syntyi uudenlaisia
toimintatapoja, asetelmia ja oikeusnormeja, ja erityisen térkeéa oli, ettd palkansaajien
ammatillinen jarjestaytyminen lisaantyi. Valtiovallan suojeluksen lisaksi palkansaajat
saivat nyt myds suojelua omilta etujarjestoiltddn. Myods toimihenkil6t jarjestaytyivat
etujensa valvomiseksi. Nain ay-liike sai lisaa kollektiivista voimaa, joka oli omiaan
tasavertaistamaan jarjestojen valista neuvotteluasetelmaa. Uudeksi
erityistuomioistuimeksi perustettiin tyétuomioistuin ja myo6s tyoriitojen sovittelua
tehostettiin. Juridisesti ja yhteiskunnallisesti keskeisimpiin muutosilmidihin kuului
tuolloin tydehtosopimusten laajamittainen kéyttdonotto ennen muuta palkkaehtojen
asettajana ja tyOrauhan turvaajana. Taméa toiminta on jatkunut nykypdiviin asti.
Kollektiivisen ty0oikeuden osa-alue laajeni ajan mittaan, kun tydehtosopimuksiin
otettiin maarayksia monista muistakin asioista kuin palkoista. Tyomarkkinajérjestot,
etenkin  molempien osapuolten keskusjarjestdt, saivat lisad yhteiskunnallista
merkittdvyyttd ennen muuta 1960-luvun lopulla alkaneella tulopoliittisten sopimusten
(TUPO) kaudella. Kansantaloudellisesti ajatellen tyopalkkojen ja sivukustannusten
muutosten merkitys on tarked asia, koska jo pelkka kaikkien palkansaajien saamien
palkkojen summa on valtion budjettia suurempi.® Tyomarkkinajarjestdjen asema on
jatkunut merkittdvana nykypadiviin asti, ja nykyaéan on vaikea kuvitella tydmarkkinoita
ilman jarjestaytyneitd liittoja ja tyOehtosopimuksia. Tydsopimuslainsdadantd on jo
itsessadn kattava, mutta tydehtosopimuksissa sovitaan kuitenkin hyvin moninaisista
asioista ja usein tyoehtosopimus takaa jokaisella alalla tyOsuhteessa noudatettavat
vahimmaisehdot. Oman alan tydehtosopimuksen tunteminen onkin sekd tydnantajan etta
tyontekijan kannalta ensiarvoisen térkedd, jotta tydsuhteen ehtoja osaa noudattaa ja

soveltaa oikealla tavalla.
4.7.1 Tyobehtosopimuksissa sdannellyt asiat

Tybehtosopimukset sisaltavat ennen muuta keskeiset tydsuhteen taloudellisia etuuksia
(palkat, sosiaali- ja sivuehdot) ja tybaikoja koskevat normit. Toisaalta
ty6ehtosopimuksissa sdénnelldan liséksi paljolti samoja asioita kuin lakitasollakin. Nain

saattaa syntya ongelma paallekkaisyystilanteen ratkaisusta.? Tyoehtosopimusten

! Kairinen 2006.
2 Kairinen 2006.
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solmimisella voidaan sanoa olevan kaksi konkreettista paatehtavaa: yhtaalta
ty6ehtosopimukset madrittavat tyontekijoille tulevat edut ja toisaalta niihin liittyy
ty6rauhavelvollisuus. Kéytannossa tyonantajat ostavat tydehtosopimuksella tydrauhan
sopimuskaudeksi erditd tyontekijoille tarjottavia etuja (sopimusehtojen muutoksia)

vastaan.’

TES-jarjestelmaan liittyy my6s muita tarkoituksia. Kun tyontekijan eduista,
tyopalkoista ynnd muista sovitaan Kkollektiivisesti, se johtaa yhdenvertaisempaan
kohteluun kuin yksilotasoinen sopimusjarjestelma. TES-mekanismi toimii siten etenkin
sellaisten tyontekijoiden eduksi, jotka eivat yksiloind kykenisi pitdmaan puoliaan
tulonjakotaistelussa. Lisaksi TES-jarjestelmd toimii tulonjakopolitiikan vélineend ja
kansantaloudellisen ohjailun instrumenttina, koska palkkaetuuksien ja valillisten
tyovoimakustannusten merkitys on kansantaloudellisesti  suuri.  Tulopoliittiset
sopimukset ja tydehtosopimusten yleinen linja on pyritty sopeuttamaan yleiseen
taloudelliseen kehitykseen. Tyoehtosopimusjarjestelma on niin ik&an erdiden
lakitasoisten uudistusten vauhdittaja, silld useat ty6eldamén lakiuudistukset on sovittu
toteutettaviksi jonkin TES-kierroksen yhteydessa. TES-mekanismi toimii myos
tyéelaméan  ristiriitojen  neuvottelu- ja  ratkaisukeinona. Tadma  perustuu

tydehtosopimuksissa oleviin neuvottelulausekkeisiin ja luottamusmiesjérjestelmaan.?

Uusi tulopoliittinen ratkaisu saatiin juuri timéan opinnaytetyon tekemisen aikana aikaan,
ja se on palkkaratkaisuna hyvin maltillinen. Palkansaajien ja tyonantajien vélinen
keskitetty sopu merkitsee sitd, ettd mukana olevien liittojen aloilla kuukausipalkkoja
korotetaan vuonna 2014 maltillisella 20 eurolla. Toinen korotus, 0,4 prosenttia, tehd&an
tastd vuoden kuluttua. Sopimuksen piirissd on valtaosa Suomen liitoista eli 93 prosenttia
palkansaajista. Palkkaratkaisun lisaksi valtio tekee tuloveroasteikkoihin 1,5 prosentin
inflaatiotarkistuksen vuonna 2014 sadantuhannen euron tuloihin saakka, ja hallituksen
kilometrikorvaukseen kaavailema lisakiristys perutaan.® Tupo on erittain laaja ratkaisu,
koska se kasittdd lahes kaikki Suomen palkansaajat, ja silla on vaikutusta vahintaan
kolmen vuoden p&éhan. Maltillisella palkkaratkaisulla toivotaan vauhditettavan Suomen
taloutta nousuun, ja ratkaisun synnyttyd liittojen tehtdvdna on ryhtya solmimaan

alakohtaisia tydehtosopimuksia tupo-linjaa ja sen asettamia suuntaviivoja noudattaen.

! Paanetoja 2008, 105.
2 Kairinen 2006.
% Luukka & Suominen 2013.
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Toisinaan kady niin, ettei uudesta tydehtosopimuksesta ole paasty sopimukseen vield
silloin, kun aiemman TES:n voimassaolo on umpeutunut. Talléin syntyy niin sanottu
sopimukseton tila, jossa ongelmaksi muodostuu se, minkalaisia palkka- ja muita ehtoja
tyosuhteissa olisi sopimuksettoman tilan aikana noudatettava. Koska laissa ei ole tata
sopimuksetonta tilaa séénnelty, on asia jouduttu ratkaisemaan oikeuskdytdannon ja
oikeustieteen avulla, ja vallitsevaksi kannaksi on muodostunut se, etta
ty6ehtosopimuksella on tietty rajoitettu jalkivaikutus. Sopimuksettomassa tilassa
sovelletaan vanhan TES:n erditd maarayksia edelleenkin, kunnes uusi TES solmitaan.
Talloin tyorauhavelvollisuus ei ole kuitenkaan sopimuksettomassa tilassa voimassa.
Né&in tyontekijapuoli voi painostaa tyonantajapuolta esimerkiksi tyotaisteluilla ja
tybnantaja vastaavasti tyOsuluilla. Toisaalta tyOtaisteluita voi syntyd myds
sopimuskauden aikana, mutta silloin ne johtuvat yleensa siita, ettd tydehtosopimuksissa
on jatetty joitakin asioita sddntelemattd tai merkittdvia sovittavia asioita on jatetty

liittotasoisissa sopimuksissa paikallisesti sovittaviksiZ.
4.7.2 Suunnittelu- ja konsulttialan toimihenkildiden tyéehtosopimus

Multidocissa on  kéytdssd  suunnittelu- ja  konsulttialan  toimihenkildiden
ty6ehtosopimus, joka opinndytetyon laatimisen hetkelld on voimassa 1.12.2013-
30.11.2016. Sopijaosapuolina ovat tyonantajapuolella Teknologiateollisuus ry ja
Suunnittelu- ja konsulttitoimistojen liitto SKOL ry sekda tyontekijapuolella
Ammattiliitto Pro ry. Sopimuksen piiriin kuuluvat Teknologiateollisuus ry:n
suunnittelu- ja konsulttitoimialan seka Suunnittelu- ja konsulttitoimistojen liitto SKOL
ry:n jasenyritysten palveluksessa toimihenkilotehtavissé olevat henkil6t. Sopimuksen
soveltamisalaan kuuluvat suunnitteluun, muuhun tekniikkaan, talouteen ja hallintoon
liittyvat sekd tyonjohdolliset toimihenkilotehtavat. Sopimusta ei sovelleta ylempien

toimihenkildiden tai tydntekijoiden tehtaviin.®

Sopimus on juuri uusittu eikd ennen sen uusimista paassyt syntymaan sopimuksetonta
tilaa. Teknologiateollisuus ry ja Ammattiliitto Pro ry ilmoittivat 22.10.2013 padsseensa

neuvottelutulokseen sopimuksen uusimisesta ja kertoivat lisaksi, ettd neuvottelutulos on

! Kairinen 2006.
% Kairinen et al 2012, 237.
® Suunnittelu- ja konsulttialan toimihenkildiden TES, 15.
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tehty tyollisyys- ja kasvusopimuksen mukaisesti’. Ennen aikaisemman TES:n
voimaantuloa sopimuksetonta tilaa ehti kestdd muutama viikko, silla neuvottelut olivat
hieman haastavampia ilman tulopoliittista kokonaisratkaisua. Tand aikana jouduttiin
soveltamaan rajoitettua jalkivaikutusta, mutta koska sopimukseton tila oli niin lyhyt, ei
tastd koitunut todellisia ongelmia. Tydrauha on kummankin tydsuhteen osapuolen
etujen mukainen, jotta tyota voidaan jatkaa keskeytyksettd, ja siksi kaikkien toiveissa

yleensd on nopea sopimuksen uusiminen.

4.8 Tydlainsdadannon normien soveltamisjarjestyksesta

Tybsuhdetta s&&nnostetddn melko voimakkaasti usean eritasoisen sadnngstyskeinon
kautta. Naista tarkeimpia ovat lains&adanto, tyoehtosopimukset,
yhteistoimintasopimukset, tyosopimukset, tapaoikeus ja tyonantajan kaskyt. Nykyisin
myos eréilla kansainvélisen oikeuden ja eurooppaoikeuden séantelyilla on vaikutusta
ty6suhteiden siséltéihin. Tallaiset eritasoiset tydsuhteen sdédnnostyskeinot muodostavat
tietyn normijarjestelman, ja tydsopimuskin ndhd&&n erddnlaisena tydsuhteen

saannostamisen valineend.?

4.8.1 Lakinormien etusija- ja hierarkiaperiaatteet

Valtiollisen lainsdaddantokoneiston tuloksena tydlainsd&ddantd rakentuu eréiden yleisten
lakiteknisten ja hierarkkisten periaatteiden varaan. Séadetty laki voi ensinnakin olla
joko yleislaki tai erityislaki, miké ratkaistaan lain soveltamisalaa koskevilla normeilla.
Esimerkiksi tydsopimuslaki on kaikkia tydsopimuksia ja tyosuhteita koskeva yleislaki,
kun taas nuoria tyontekijoitd koskeva laki (NuorL, 998/1993) on erityislaki. Yleislain ja
erityislain valinen hierarkkinen suhde on se, ettd yleislaki vaistyy erityislain tieltd (ns.
lex specialis -sddntd). Toisena periaatteena on se, etté ajallisesti mydhempi laki kumoaa,
ellei toisin ole séadetty, aikaisemman lain (ns. lex posterior -séant6). Uusi laki yleensa
my06s muuttaa voimaantulonsa yhteydessa tuolloin olemassa olevien tydsuhteiden ehtoja
siten kuin lain voimaantulosaddnnoksissa tarkemmin madaratdén. Esimerkiksi uusin
tyosopimuslaki tuli voimaan 1. paivdnd kesdkuuta 2001 ja muutti myds tuolloin
voimassa olevien tyosuhteiden oikeudellista sisdltéd voimaantulostaan alkaen.

Kolmanneksi vallitsee lahtokohtaisesti periaate siitd, ettd ylemmanasteinen sdados kay

! Teknologiateollisuus 2013.
? Kairinen 2006.



39

alemmanasteisen saddoksen edelle (ns. lex superior -saantd). Suomessa on voimassa
seuraava yleinen etusija- tai hierarkiajérjestys kansallisten virallissdddosten osalta:
korkeimmalla sijalla ovat perustuslain saannokset, sitten tulevat tavallisen lain
sdannokset, tdman jalkeen presidentin, valtioneuvoston ja ministerion antamat asetukset

seka lopulta muiden viranomaisten antamat oikeussaannot.*

Alemmanasteisen normin tulee olla sopusoinnussa ylemmanasteisen kanssa. Jos
tuomioistuimessa késiteltdvana olevassa oikeusjutussa havaitaan, ettd lain sadnnoksen
soveltaminen olisi ilmeisessa ristiriidassa perustuslain kanssa, etusija soveltamisessa on
annettava  perustuslain ~ saannokselle (ns. lainalaisuusperiaate). Lakien
perustuslainmukaisuuden tutkiminen sinénsa ei kuitenkaan kuulu tuomioistuimille, vaan

asia selvitetaan jo lain saatamisvaiheessa eduskunnan perustuslakivaliokunnassa.?

4.8.2 Lakinormien pakottavuus ja tahdonvaltaisuus

Lain sddnnokset voivat olla kahden laatuisia: pakottavia eli absoluuttisia taikka
tahdonvaltaisia eli dispositiivisia. Pakottavalla lakinormilla tarkoitetaan yleensé sellaista
oikeusohjetta, josta ei voida toisin sopia. Asia voidaan ilmaista laissa toteamalla, etta
”muu sopimus on mitdton”. Toisinaan pakottavuus on vain paételtava asiayhteydesta.
Siviilioikeudellinen laki on yleensd, joskaan ei aina, dispositiivinen eli asiasta voidaan
sopia toisin, kun taas luonteeltaan julkisoikeudellinen sdddos, kuten esim. TTurval, on
pakottava. Padsaantoisesti sosiaalipoliittiset ja heikomman osapuolen kuten tyontekijan
suojaksi tarkoitetut lainsddnnokset ovat luonteeltaan vain vahimmaispakottavia.
Suojelun tarkoituksesta johtuu tulkinta siitd, ettd suojattavalle paremman tasoisesta
etuudesta voidaan talldinkin sopia patevésti. Kyse on minimipakottavuudesta. Talléin
sopimus, jolla huononnettaisiin tyontekijan asemaa siitd, mit4 se ko. tyontekijan suojaa

koskevassa lakinormissa on, on mitaton.®

Esimerkiksi TSL 13:6:ss4 s&adetadn, etta sopimus, jolla vahennetadn tyontekijélle lain
mukaan tulevia oikeuksia ja etuja, on mitaton, ellei laista johdu muuta. Lahtokohtana
on, ettd tydsopimuslain tyontekijan oikeuksia ja etuja turvaavat saannokset ovat

vahimmaispakottavia. Eraistd yksittdisista sadnnoksista taas kay ilmi, ettd niiden osalta

! Kairinen 2006.
2 Kairinen 2006.
% Kairinen 2006.
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voidaan sopia toisinkin. Vastaavaa saantelytekniikkaa on kaytetty mm. myods
TAikaL:ssa ja VLL:ssa. Tamén liséksi esimerkiksi TSL 13:7:ss& on s&&nnos, joka suo
valtakunnallisille tyomarkkinajarjestdille oikeuden tydehtosopimuksin sopia erdisté
luetelluista asioista myds niin, ettd laissa séédetystd vahimmaispakottavasta normista
poiketaan tydntekijan vahingoksi. Mikali jokin sopimusehto kuten tyésopimuksen ehto
on mitatdn pakottavan normin voimassaolon takia, ei tdstd kuitenkaan johdu koko
sopimuksen mitattdmyys. Téllaisessa tapauksessa sopimus j&& muilta osin voimaan

(osapatemattdmyys). TSL 10:3:ss4 on tasta erityissaannos.”

Tyoboikeuden laeissa  dispositiivisuutta on  kahta peruslaatua, normaalia
tahdonvaltaisuutta ja semidispositiivisuutta. Normaali tahdonvaltaisuus tarkoittaa, etté
mikd tahansa sopimus, esimerkiksi ty0sopimus, syrjayttdd lain s&&nnoksen. Eraat
tyolaeissa olevat sddnnokset ovat luonteeltaan téllaisia laajasti dispositiivisia.
Esimerkkeja ovat tydsopimuslain sédannokset palkan maksamisesta
palkanmaksukausittain ~ ja  osittaisesta  hoitovapaasta. Erdat lahtokohtaisesti
vahimmaispakottavat tydoikeuden lakinormit ovat kuitenkin sikali semidispositiivisia,
ettd vain kollektiivisella ty6ehtosopimuksella taikka tiettyjen, yleensa valtakunnallisten
jarjestojen tekemalla tyéehtosopimuksella voidaan sopia toisin, myos lakitasoista suojaa
heikentden. Téllainen semidispositiivisuus on  kaytannéssd TES-dispositiivisuutta.
Laissa on todettu nimenomaisesti se, minkéalaisella tydehtosopimuksella laista on oikeus
poiketa ja lueteltu myds ne lainkohdat, joista tyontekijan vahingoksi voidaan poiketa

tietynlaisella tydehtosopimuksella.?

Tyoblainsdaddannossa esiintyy myos sellaista ~ tahdonvaltaisuutta, jossa
sopimismahdollisuutta on rajoitettu vain asiallisesti joillakin pakottavilla kehyksilla.
Tallaisesta materiaalisesti  rajatun  dispositiivisuuden ilmaisevasta saantelysta
(kehysdispositiivisuudesta), voidaan esimerkkind mainita irtisanomisajan pituutta
koskevan sopimusvapauden rajoittaminen kuuden kuukauden maksimiin (TSL 6:2) ja
tyosuhteen alussa mahdollisesti olevan koeajan maksimipituuden rajoitus normaalisti
neljaksi kuukaudeksi (TSL 1:4). Myos tyOaikalaissa on saannoksid, joissa toisin
sopimisen mahdollisuutta on rajoitettu asettamalla tallaisia aineellisia kehyksia (esim.
TAikaL 12 § ja13 §).2

! Myds Kairinen 2006.
% Kairinen 2006.
3 My6s Kairinen 2006.
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Tyo6suhdetta sdéntelevien normien keskindinen hierarkiajarjestys esitetddn kuviossa 3:

Saannosten keskindinen hierarkia.

Pakottava lainsaadantd

TES:n normit, joista ei saa poiketa paikallisesti/tydsopimuksessa

Dispositiiviset lainsdanndkset, joista voidaan poiketa TES:ssa

J\

Tyésdannot

7\

Tydsopimuksen ehdot

TES:n normit, joista voidaan poiketa paikallisesti/ tyésopimuksessa

Dispositiiviset lainsdg@nndkset

J\

Normiksi muodostunut tapa ja kdytantd

Tydnantajan kaskyt

Kuvio 3. Saannosten keskinainen hierarkia®

Esimiehen tdytyy olla hyvin tietoinen siit4, mitk& lainsdadannén normeista ovat
dispositiivisia ja miten tydehtosopimuksessa on niistd sdénnelty. Samoin esimiehen
taytyy tietdd, mitd asioita tydsopimuksessa voi sopia ja miten tyonohjausta voi suorittaa
ilman, ettd se rikkoo lainsdaddannén normeja. Tyonantajan kaskyt ovat alimpana
hierarkiassa, mutta toisaalta ne ovat hyvin térkedssd roolissa jokapéaivéisessa
tyonohjauksessa ja -valvonnassa ja suuri osa ldhiesimiehen tyotd. Oppaassa on siksi
pyritty huomioimaan erityisen tarkasti etenkin ne tydelaman osa-alueet, joissa

esimiehelld on valta antaa késkyja ja milla tavalla.

! Mukaillen: Paanetoja 2008, 26.
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5 PAATELMAT

Tyobelamad sadnteleva lainsdddantd on kenttdnd niin laaja, ettd ndin suppeassa
opinndytetyon raportissa lainsaddannostd késiteltdvd alue on tdytynyt rajata hyvin
tarkasti. Teoreettisessa viitekehyksessé on esitelty lahinna ne periaatteet, joiden mukaan
ty6elamaa ja tydsuhdetta sddntelevat normit maaraytyvat ja itse normit, jotka esimiehen
taytyy tydssaan hallita, esitellddn tarkemmin vasta itse esimiehen oppaassa. Lisaksi
teoreettisesta viitekehyksesta on rajattu pois ne tyolainsaaddannon osa-alueet, jotka eivat
kosketa nimenomaan Multidoc-yksikon jokapdivaistd toimintaa kuten esimerkiksi
yhteistoimintamenettely  (joka hoidetaan tarvittaessa yhteistyossd konsernin
henkilostohallinnon kanssa) tai sellaiset lain erityiskohdat, jotka tulevat suhteellisen
harvoin sovellettavaksi jokapdivaisessd esimiestydssé (esimerkiksi sdannokset liikkeen
luovutuksesta, lomauttamisesta tai vahingonkorvausvelvollisuudesta). Kaikkien
erityistilanteiden kasittely suppeassa, kaytannolliseksi avuksi tarkoitetussa oppaassa ei
olisi tarkoituksenmukaista. Teoreettisen viitekehyksen avulla on tdsmennetty sitd, miten
ty6lainsdddantd muodostuu, mitd kaikkia tyoeldman osa-alueita se séantelee ja miten
ty6ehtosopimukset muokkaavat Suomen tydomarkkinoita.

Oppaan laadinnassa on lahdetty siitd periaatteesta, ettd oppaan kayttdjalla tulee olla
perustiedot tydoikeudesta ja sen késitteistd, ja opas tarkastelee normeja nimenomaan
Multidocin nakokulmasta. Opas on kuitenkin suunniteltu helppokayttoiseksi ja helposti
lahestyttavéaksi, eli lainsdadannon kielta on muokattu kansantajuisemmaksi ja

suoraviivaisemmaksi.

Oppaassa ei kaytetd lahdemerkintoja kéytettdvyyden sdilyttamiseksi, mutta oppaan
liitteeksi on oheistettu luettelo sovellettavista laeista, joista saa tarvittaessa yksittéisista
normeista lisatietoa. Opas ei ole yleispateva, vaan se on laadittu nimenomaan Multidoc-
yksikon kayttoon yksikon erityistarpeet huomioonottaen. Soveltuvin osin ja mahdollisin
muutoksin sitd voidaan kuitenkin hyddyntdd my6s muualla Multiprint-konsernissa ja

sen yksikoissa.

Tutkimuksen perusteella on selvad, ettd ennalta arvaamattoman suuri o0sa
ty6lainsdddannon normeista jaa lahiesimiehen sovellettavaksi. Multiprintin tapauksessa
konsernin henkilostohallinto on luonut hyvét puitteet esimiesty6lle ja johtamiselle,

mutta esimiehelld taytyy silti olla huomattava maaré tietdmysta lainsdadannosta ja
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tybehtosopimuksesta, jotta han pystyy johtamaan henkilostoa tasapuolisesti ja normien
mukaisesti. Etenkin tyosopimuslaki, vuosilomalaki ja tyOaikalaki kuuluvat siihen
peruslainsaadantoon, joka esimiehen taytyy osata ja jota esimiehen tulee myds osata
soveltaa. Esimiehen on my6s hyva tiedostaa, ettd tydlainsdddannon vaikutus voi ulottua
jo aikaan ennen tydsuhteen solmimista (rekrytointiprosessiin) ja tydsuhteen paattymisen
jalkeen. Padasiallisesti voidaan todeta, ettd tyOlainsdddannon yleisid periaatteita on
hyvin toteutettu sek& Multiprintissd konsernitasolla ettd Multidocin toiminnassa.
Henkil6stopolititkan l&htokohtana on syrjiméaton ja tasapuolinen kohtelu, ja kaikki

lakisaateiset velvoitteet on otettu huomioon.

Viitekehyksen perusteella esimiehen kaytdnnon oppaassa on lyhyesti esitelty
tyomarkkinajarjestelmén perusteet, joiden tunteminen on hyddyllista etenkin
tyoehtosopimuksen merkitystd arvioitaessa. Taman jalkeen oppaaseen on valikoitu ne
yleiset periaatteet, joihin esimiehen tulee tydssadn kiinnittdd huomiota: tyosuhteita
séantelevat normit ja niiden keskindinen hierarkia, tydehtosopimukset ja
ty6rauhavelvollisuus, tyonantajan ja siten esimiehen vastuut koskien tyoturvallisuutta,
tyosuojelua ja tasa-arvoa tyOpaikalla. Oppaassa on eritelty rekrytointiin liittyvéat
sdannokset  (tyontarjoamisvelvollisuus,  takaisinottovelvollisuus,  syrjintékielto
tybhonotossa) seka tydsopimusta koskevat sadnnokset (tydsopimuksen muoto,
tyosuhteen kestoaika, madrdaikaisten sopimusten edellytykset, koeaika ja muu
tyosopimuksen sisalto sekd se, miten tydsopimuksen ehtoja voidaan muuttaa). N&ihin
Multidocin esimies voi toki saada konsernin henkildstohallinnosta apua ja tukea, mutta

mikali normeja ei tunne, ei valttamatta osaa kysya tai tiedottaa oikeita asioita.

Oppaassa on kiinnitetty erityista huomiota siihen, miten tydaikaa on saannelty eli miten
sdannollinen tyOaika, liukuva tyOaika, tyOaikapankki, lisa- ja ylityd sek&@ lepoajat
maaritelld&n ja mitd voidaan laskea tydaikaan kuuluvaksi. Tarkeitd kohtia ovat muun
muassa matka-ajan madrittely tyodajaksi, matkakorvausten laskeminen ja tyOaikaan
kuuluvat ladkarintarkastukset, jotka on madéritelty ainoastaan tydehtosopimuksessa.
N&m4 ovat aiheuttaneet paljon kysymyksia ja epatietoisuutta henkiloston keskuudessa,

ja siksi esimiehenkin taytyy olla saantelysta hyvin perilla.

Vuosiloman osalta oppaassa on késitelty vuosiloman ansaitsemisen ja antamisen
periaatteet sek& vuosiloman siirtdminen, vuosilomapalkan ja lomarahojen maksaminen.

Vuosilomapalkan laskemista kuten muitakaan palkanlaskentatapoja oppaassa ei ole
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kasitelty lainkaan, koska niistd  huolehtii  kokonaisuudessaan  konsernin

henkildstohallinto.

Erilaiset perhevapaat, tyodsuhteeseen liittyvat etuudet ja wvuosiloman ansainta
perhevapaiden aikana seké tyohonpaluuoikeus ovat tarkeita ja esimieheltd melko usein
vaadittavia saantelytilanteita. Naisvoittoisella alalla perhevapaaoikeutta kéytetaan
melko runsaasti. Esimiehen taytyy osata huolehtia perhevapaiden ja niiden sijaisuuksien
asianmukaisesta jarjestamisestd. Tyontekijoiden taménhetkisestd, melko nuoresta
ikdjakaumasta huolimatta oppaaseen on siséllytetty sd&nnokset osa-aikaeldkkeesta ja
vuorotteluvapaasta, koska ikdjakaumassa toivottavasti tulevaisuudessa tapahtuu
muutoksia heterogeenisempéddn suuntaan ja ndmakin tilanteet voivat tulla esimiehelle

eteen.

Oppaassa on kasitelty myods sairauspoissaoloja, koska nekin kuuluvat jokapéivaisen
esimiestydskentelyn arkeen. Poissaoloja on késitelty etenkin tyéehtosopimuksen ja
yksikon kaytantojen nakokulmasta. Oppaan lopuksi on kasitelty lyhyesti tydsuhteen
paattaminen individuaaliperusteilla: tyosuhteen pééattyessd konsernin henkiléstohallinto
on aina vahvasti mukana prosessissa ja tukee esimiestd, mutta mikéli esimiehelle tulee
eteen tilanne, jossa han joutuu harkitsemaan tyosuhteen péaattdmistd, hénella on hyva
olla perustiedot tydsuhteen péaattamisen edellytyksista ja menettelytavoista. Oppaasta on
rajattu kokonaan pois irtisanominen kollektiiviperusteilla, koska siind konsernin

henkildstohallinto on maaréavassa asemassa.

Oppaassa ei ole kaytetty esimerkkejé tyoriitatapauksista (vaikka niita olisikin hyvin
runsaasti saatavilla), koska oppaan pituus olisi siind tapauksessa paisunut
kaytettdvyyden ulottumattomille. Oppaan pééatarkoituksena on olla helppokéyttdinen,
informatiivinen ja tarjota perustiedot nopeasti ja tiiviisti. Lisdtietoa voi aina etsia

sovellettavasta laista tai tydehtosopimuksesta.

Multidocissa sovellettavassa tydehtosopimuksessa on késitelty hyvin monia samoja osa-
alueita kuin lainsaadannossa, mutta tydehtosopimuksessa on sovittu tydsuhteen
keskeisistd ehdoista yllattdvan véhissdé madrin toisin  kuin lainsdadanndssa.
Merkittavimmat tyolainsdddannén minimista poikkeavat ehdot lienevét ehdot tydajasta
(lyhyempi tyoaika kuin lakisaateinen) ja perhevapaiden seké sairauspoissaolojen aikana

maksettavat etuudet. Tyodehtosopimuksessa onkin panostettu enemman palkkojen ja
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muiden etuuksien sadntelyyn kuin tydsuhteen keskeisten ehtojen muutoksiin: tdmé on
tarkoituksenmukaista, koska lainsd&dantd tarjoaa jo hyvan pohjan Multidocissa
tehtdavalle asiantuntijatyolle eika lainsaddannostd poikkeaminen oleellisilla muutoksilla

ole tarpeellista.

Oppaan laatimisen prosessi oli haasteellinen l&ahinnd rajauksen kannalta, mutta sita
helpottivat viitekehyksen tarjoamat perustiedot ja monivuotinen kokemus esimiestyosta.
Jos esimies ei 0saa antaa vastausta tyontekijoiden kysymyksiin tyGsuhteen sadntelysté,
h&dn antaa helposti epédpatevidn ja myos epéluotettavan vaikutelman itsestaan. Jos
sédannokset eivat ole kirkkaana mielessa, esimies saattaa lisdksi kohdella tyontekijoita
eri tavoin samoissa tilanteissa ja aiheuttaa ndin tarpeetonta eripuraa ja tasa-puolisuuden
tunteen menettamista. Opas pyrkii estaméén téllaisten tilanteiden syntymisen, silla sen
avulla esimies voi nopeasti Kkartuttaa itselleen valttamattoméat perustiedot
tyblainsaddanndstd ja ryhtyd soveltamaan niita tyossédan. Soveltamisen yhteydessé
lisakysymyksia varmasti syntyy, ja opasta voidaankin jatkossa péivittdd esimerkiksi
vuosittain kattamaan esiin tulleet ongelmatilanteet tai kysymykset. Lainsdadannon
muutokset tulee myds huomioida péivitysten yhteydessd, silla tyéoikeus kehittyy koko

ajan yhteiskunnan kehittyessa.

Esimiehen oppaat keskittyvat yleensd joko johtamiseen tai ty6lainsaadédnnon
soveltamiseen, mutta vaikka on tiedostettu etté tyolainsdadanto toimii hyvana perustana
henkilostopolitiikalle ja johtamiselle, lainsdaddannén ja johtamisen yhdistavia,
kaytannonlaheisia oppaita ei talla hetkella ole olemassa. Multidocin esimiesoppaaseen
ei pyrittyk&dan yhdistamé&an kovin kattavasti lainsdadant6d johtamisen eri mallien
mukaisesti tutkimustyon suppeuden asettamien rajoitteiden vuoksi, mutta jatkossa voisi
olla mielenkiintoinen tutkimusaihe yhdistd4 johtamisen ja henkil6stohallinnon teoriaa

lainsdddannon vaatimuksiin.

Lisdksi my6hemmin voisi olla hedelmallista laajentaa Multidocin esimiesopasta
kattamaan my6s monimutkaisemmat, erityistd lain tulkintaa vaativat tilanteet, joissa
pelkédstddn perusperiaatteiden ja -sadnndsten tunteminen ei riitd vaan jotka vaativat
kehittyneempdd ja useita lain kohtia huomioonottavaa soveltamista. T&assd voisi
hyodyntédd apuna esimerkiksi erilaisia korkeimman oikeuden tai tyGtuomioistuimen

ratkaisuja, joissa on késitelty tydsuhteen ehtoja.
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LIITTEET

Liite 1. Esimiehen tyokalupakki — Multidoc (luottamuksellinen)



