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1 Johdanto

Tybelama on tana paivana taynna yt-neuvotteluja, jotka valitettavan usein joh-
tavat irtisanomisiin. Aihe on ajankohtainen ja yhteiskunnallisena ilmiona laaja,
jonka vuoksi on tarpeen asettaa tyontekijan oikeudet lahemmin tarkasteltavaksi.
Sanomalehti Karjalaisen mukaan yt-neuvottelut ovat koskeneet vuonna 2012 n.
98 042 tyontekijaa 15.11 mennessa, joista irtisanottuja on 13 772. Lomautettuja
on samana ajankohtana ollut 15 782 tyontekijdd. (Sanomalehti Karjalainen
3.12.2012.) Aiheeseen perehtyminen antaa sellaista tietotaitoa tygelaméan muu-
tostilanteisiin, joita ei mistaan instanssista kerrota tai tiedoteta, ellei itse osaa
kysya. Huono taloudellinen tilanne ja lama tuntuvat olevan kasilla yha uudes-
taan ja ne luovat tyopaikoille toistuvia muutostarpeita. Tydeldmassa toistuvista
yt-neuvottelutilanteista on omakohtaista kokemusta, joissa tyontekijalla ei tuntu-
nut olevan kaytannossa juuri mitdan oikeuksia, vaan yrityksen johdosta saneltiin
paatokset alaspéain. Tilanteissa ei kuunneltu juurikaan tydntekijoita asioiden ka-
sittelyssa tai toimenpiteiden kohdentamisesta, eika tiedotettu kasiteltavista asi-
oista tai neuvottelujen etenemisesta. Pelkka lopputulos annettiin tiedoksi paa-
tosten tekemisen jalkeen. Sanomalehti Karjalaisen mukaan yt-lakia tunnetaan
huonosti tutkimuksen mukaan, jonka ty6- ja elinkeinoministerié oli teettanyt
vuonna 2010. Yhteistoiminta-asiamiehen Helena Lamposen mukaan yrityksilla
on puutteita henkildstésuunnitelman, tai koulutustavoitteiden maarittelyssa ja
niistéa jompikumpi puuttuu kokonaan noin puolella yrityksista. (Sanomalehti Kar-
jalainen 15.12.2012.)

Laki yhteistoiminnasta yrityksissa (334/2007, myohemmin YTL) velvoittaa 1 lu-
vun 3 8:n mukaan, ettd lakia tulee noudattaa yrityksissa yleisesti rippumatta
siitd, onko yritys voittoa tavoitteleva tai ei. Yritykseksi laki méaéarittelee taloudel-
lista toimintaa harjoittavan yhteisén, saation tai luonnollisen henkilén. Lakia ei
sovelleta 1 luvun 4 8:n mukaan valtion virastoihin tai laitoksiin eik& mydskaan
kuntien, kuntayhtymien, evankelis-luterilaisen kirkon, ortodoksisen kirkkokun-
nan, Ahvenanmaan maakuntien, eikd sen kuntien ja kuntayhtymien virastoissa
tai laitoksissa. Suomen perustuslaissa (731/1999, my6hemmin PL) on m&ara-

yksia, joita tydnantajan tulee huomioida muutostilanteissa. PL 2 luvun 6 8:n mu-



kaan kaikki ovat yhdenvertaisia, eika ketddn saa asettaa eri asemaan esim. ian,
sukupuolen, kansalaisuuden tai mielipiteen perusteella. Myds yhdenvertaisuus-
laissa (21/2004) on vastaava saados 1 luvun 6 8:ssa, joka koskee syrjinnankiel-
toa ja tasa-arvoista kohtelua. Mainittu lain kohta velvoittaa tybnantajaa otta-
maan huomioon ko. saadokset myos yrityksessa toteutettavissa henkilostova-
hennyksissa. Lisaksi edella mainitut syrjintakielto ja tasapuolisen kohtelun vel-

voite ovat myos tydsopimuslain (55/2001, myéhemmin TSL) 2 luvun 2 8:ssa.

Tybnantajan tulee noudattaa YTL:a yritystoiminnan muutoksista aiheutuvissa
henkilostomuutoksissa ja toiden jarjestelyissé 6 luvun mukaisesti. Mikali ne ai-
heuttavat 32 8:n mukaisia henkildvaikutuksia johtuen yrityksen lopettamisesta,
siirtAmisesta tai supistamisesta, myos niiden koskiessa vain yrityksen osaa,
kone- tai laitehankinnoista, palvelun tai valikoiman muutoksista, tyon jarjeste-
lyistéa tai ulkopuolisen tyévoiman kaytosta, sovelletaan 6 lukua. Mikali edella
mainitut muutokset aiheuttavat tyontekijan irtisanomisen, lomauttamisen tai osa-
aikaistamisen, tilanteessa tulee kayda yhteistoimintaneuvottelu 8 lukua noudat-

taen.

Yhteistoiminnasta yrityksissa annetun lain 8 luvun sadadoksia tulee 44 8:n mu-
kaan noudattaa tilanteissa, joissa tyonantaja aikoo irtisanoa, lomauttaa tai osa-
aikaistaa yhdenkin tyontekijan. Kyseisen luvun sdadoksia tulee noudattaa myos
muissa kuin yt-neuvottelussa tapahtuvassa tuotannollisista tai taloudellisista
syista tehtavissa irtisanomisissa. Yhteistoimintaneuvotteluissa tydnantajan on
iimoitettava YTL 48 8:n mukaisesti tarvittavat tiedot neuvotteluesityksesta tyo-
voimaviranomaiselle viimeistaan neuvottelujen alussa. Mikali irtisanomisen koh-
teena on 49 8:n mukaisesti neuvotteluesityksessa vahintaan 10 tyontekijan irti-
sanominen tuta-syistd, on tyOnantajan selvitettdva toimintasuunnitelma henki-
|6ston edustajalle. Siina tulee selvittdd tyontekijoiden tyollistdmista tukevat toi-
menpiteet ja sitd edistavat tydvoimapalvelut tydvoimaviranomaisen kanssa.
Muutosturvalainsaadanto tuli voimaan 1.7.2005. Sen johdosta yhteistoimintala-
kiin tuli velvoitteita tydnantajalle tehda yhteistoimintaneuvottelujen alussa yh-
teistydssa henkildstén kanssa toimintasuunnitelma. Toimintasuunnitelmaan tu-

lee kirjata neuvottelujen aikataulu, menettelytavat, toimintaperiaatteet irtisano-



mistilanteissa tydévoimapalveluja kaytettdessa tarkoituksena edistda uudelleen

tyollistymista ja koulutusta. (Aimala ym. 2007, 15-16.)

Tutkimustyon tarkoituksena on selvittda tyosuhteessa olevan tydntekijan oike-
uksia yt-neuvottelun tuloksena tehtavissa henkiléstovahennyksissa, joita ovat
tydsuhteen osa-aikaistaminen, lomauttaminen tai irtisanominen. Tutkimuksen
kohteena on my6s muutosturvaoikeuden siséltdd, joka vuodesta 2005 alkaen
on ollut myds yhteistoimintalaissa. Lisdksi kartoitan yleisia irtisanomisperusteita

tyosuhteessa.

Oikeustiedetta tutkitaan useilla eri tieteenhaaroilla, joista yleisin on lainoppi ja
lisdksi muita mm. oikeushistoria sekd oikeussosiologia, joita tutkimustydssa
kaytetdan usein yhdistellen (Husa, Mutanen & Pohjolainen 2005, 13). Taman
opinnaytetyon idea oli oikeussosiologinen, jossa lahtékohtana aiheelle oli oma-
kohtainen kokemus ja yhteiskunnallisen ilmién olemassa olo. Varsinaisen opin-
naytetyon tutkimusmenetelmd on lainopillinen, jossa tutkimusongelmana on
selvittdd voimassa olevan lain sisaltéd. (Husa ym. 2005, 13.) Tutkimuksessa
kaytetaan myos lain esitbitd ja oikeustapauksia, seka oikeuskirjallisuutta tar-
kemman lain sisallon ja kasitteiden kuvaamiseksi. Lain systematisointi onkin
toinen lainopin tehtéava, jolla voimassa olevaa lakia jdsennetdan kuvaamalla
esim. kasitteiden tarkempaa tarkoitusta ja sisaltda (Husa ym. 2005, 13-14).
Tutkimusote on myos oikeussosiologinen, silla tutkimuksessa selvitetddn oike-
ustapausten kautta sitd, miten oikeusjarjestyksen saantoja tydelamassa nouda-

tetaan.

Rajaan opinnaytetyoni ulkopuolelle aiheeseen liittyvan EU-lainsaadannon silla
perusteella, etta se sisaltyy ratifioituna kansalliseen lainsaadantéon. Lisaksi ra-
jaan kasittelystd pois muun yritystoiminnan kehittdmisen ja téiden jarjestelemi-
sen pienempien muutosten osalta siksi, ettd ne kuuluvat tydnantajan liikkeen-
johtovaltaan, eik& niihin yleensa sisélly sellaisia henkildstovaikutuksia kuten
irtisanominen, lomauttaminen tai osa-aikaistaminen. Rajaan pois myds muut
tyontekijoiden kehittdmis- ja vaikutusmahdollisuudet esim. tyon tai tydolojen
kehittdmisen ep&dolennaisena opinnaytetyoni aiheen kannalta. Liséksi liikkeen-

luovutusta koskevia aihealueita ei tdssa tyossa kasitella.



2 Yhteistoimintalaki ja sen soveltaminen

Nykyisen yhteistoiminnasta yrityksissa annetun lain 1 luvun 1 8:n mukaan ta-
voitteena on kehittda yrityksen toimintaa yhteisymmarryksessa ja liséata tyonteki-
joiden vaikutusmahdollisuuksia yrityksen paatoksenteossa heidan tyotaan, tyo-
olojaan ja asemaansa liittyvien asioiden kasittelyssa. Lisaksi YTL:n tarkoitukse-
na on edella mainitun pykaldn mukaan lisata tyonantajan, henkiloston ja tyo-
voimaviranomaisten yhteistoimintaa tyontekijoiden ty6llistymisen tukemiseksi
yrityksen muutosten yhteydessa. Laki edistda vuorovaikutusta yrityksen ja hen-
kiloston valilla ja edellyttdad yhteistoimintamenettelyn perustuvan henkiléstolle
annettaviin tietoihin yrityksen tilasta ja suunnitelmista. YTL:n tarkoituksena on
my0s tydolosuhteiden ja yrityksen toiminnan kehittdmisedellytysten parantami-
nen (Aimala ym. 2007, 15). YTL:n tarkoituksena ei ole rajoittaa liikkkeenjohtoval-
taa eikéa liiketoimintapaatoksien tekemista, vaan siind korostetaan neuvottelu-
menettelya ja pyrkimysta yksimielisyyteen. YTL:n piiriin kuuluvat padasiassa
tyopaikan kehittdminen, toiminnan suunnittelu, tydnantajan paatokset koskien
tyontekijan tyota, tydoloja tai asemaa, seka tyollistymiseen ja tydllisyyteen liitty-
vat asiat tyOnantajan, henkiloston ja tyovoimaviranomaisten valilla. (Hietala &
Kaivanto 2007, 29.)

Yhteistoiminnasta yrityksisséd annettua lakia sovelletaan 1 luvun 2 8:n 1 momen-
tin mukaan paasaantoisesti yrityksiin, joissa tybsuhteessa on vakiintuneesti va-
hintddn 20 tyontekijaa. Lisdksi lakia sovelletaan tiettyjen sdadosten osalta 2
momentin mukaan vain yrityksiin joissa tytskentelee saanndllisesti vahintaan
30 tyontekijaa. Yhteistoiminta-, sopimis- ja ilmoittamismenettelyt koskevat tietyil-
ta osin myos alle 20 tyontekijan yrityksia (Hietala & Kaivanto 2007, 31). Ty6nte-
kijoiden maaraan ei lasketa kuuluvaksi tilapaisia tai kausiluontoisesti tyoskente-
levia tyontekijoita, kuten esim. kesatyontekijoitd. Osa-aikaisesti tydskentelevét
tyontekijat lasketaan paaluvun mukaan, eikd suhteuteta tydsopimustunteihin.
(Aimala ym. 2007, 16.) Maaraan lasketaan saanndllista tyota tekevat tyontekijat,
jotka tyoskentelevat toistaiseksi voimassa olevassa kokoaikaisessa tai osa-
aikaisessa tybsuhteessa, seka maaradaikaisessa tydsuhteessa olevat tyonteki-
jat, jotka tekevat vakituisen tyontekijan sijaisuutta. Maaraaikainen tydsuhde

huomioidaan myos silloin, jos maaraaikainen tyontekija vaihtuu sijaistettavan,



vakituisen tyontekijan perhevapaan keston aikana. (Hietala & Kaivanto 2007,
31.)

Yrityksiin, joissa tyoskentelee 20-29 tyontekijad, sovelletaan YTL:a tietyin poik-
keuksin. Naita seuraavassa kuvattuja poikkeuksia ovat vahintdan 30 tyontekijan
yrityksiin sovellettavat sddnnokset, joita ovat lain 1 luvun 2 § 2 mom. mukaan 4
luvun 15 8:n mukaiset tydhonotossa noudatettavat periaatteet, 17 8:n 3 ja 4
momentin mukaan vuokratyévoiman kayton periaatteet, ilmoitukset ja jatkettu
neuvottelumenettely, 18 8:n mukaan sisaisen tiedottamisen ja 19 §:n mukaan
muuhun lainsaadantéon perustuvien suunnitelmien, periaatteiden ja kaytantdjen
kasittely ja 27 8:n mukaan neuvottelualoite ja kasiteltavat asiat 1 momentin 2—4
kohdat. Alle 20 tyontekijan yrityksissa noudatetaan TSL 9 luvun 2 ja 3 8:n saa-
doksi&, johon 1 luvun 2 8:n 3 momentissa viitataan. Edell&a mainittu lain kohdan
2 8 koskee tyonantajan kuulemisvelvollisuutta tydsopimuksen paattamistilan-
teessa, jonka mukaisessa kuulemistilaisuudessa tyontekijalla on oikeus kayttaa
avustajaa ja oikeus tulla kuulluksi tyosuhteen paattamisperusteista. Liséksi
tyontekijalle on selvitettavd 3 8:n mukaan perusteet irtisanomiselle ja niiden
vaihtoehdot, seka tyo- ja elinkeinotoimiston palvelut. TSL 9 luku velvoittaa tyon-
antajaa tayttamaan kuulemis- ja selvitysvelvoitteensa tydsuhteen paattamisti-
lanteissa tuotannollisista ja taloudellisista syista tai saneerausmenettelyssa irti-
sanottaessa (Hietala & Kaivanto 2007, 32).

Tybnantajan neuvotteluvelvoitteen tayttyminen edellyttda YTL 6 luvun 34 8:n
mukaan yhteishengessa neuvottelemista 33 8:n mukaisien muutoksien perus-
teista, vaihtoehdoista ja vaikutuksista ennen paatoksien tekemista yksimielisyy-
den saavuttamiseksi, joko henkilostoryhman tai -ryhmien edustajien kanssa
taikka vaihtoehtoisesti yksittaisen tyontekijan/tyontekijoiden kanssa. Aloite yh-
teistoimintaneuvotteluista on tyénantajan annettava YTL 35 §:n mukaan mabh-
dollisimman aikaisessa vaiheessa huomioiden muutokset ja niiden laajuus, se-
ka liséksi henkilostovaikutukset. Yhteistoimintaneuvottelujen kaynnin kannalta
tarpeelliset tiedot tulee 36 8§:n mukaan antaa tyontekijoille tai henkildston edus-
tajalle riittavan ajoissa ennen neuvotteluja, jotka ensisijaisesti liitetdan neuvotte-

lualoitteeseen.



Korkeimman oikeuden (myéhemmin KKO) ratkaisussa KKO:2009:72 kasitellaan
tyonantajan neuvotteluvelvoitteen tayttymistad yhteistoimintaneuvottelujen osal-
ta. Yrityksessa oli kdyty yhteistoimintaneuvottelut vuonna 1998 tyoyksikon lo-
pettamiseksi ja tyontekijoiden irtisanomiseksi. Neuvottelutulos oli, etta kaikki
tyotehtavat lakkautettiin ja yksikon tyontekijoista nelja sijoitettiin toiseen yksik-
koon ja yhdeksan irtisanottiin. Yhtié oli tarjonnut irtisanotuille mahdollisuutta
siirtyd kolmanteen yksikkoon tyohon. Yksikon tyontekija palasi perhevapaalta
ty6hon vuonna 2002, jonka jalkeen h&nen tydsopimuksensa irtisanottiin yhteis-
toimintaneuvottelujen tuta-perusteilla. Yksikon toiminnan loputtua ei yhtiolla ollut
tarjota aikaisempaa tai muuta tyota perhevapaalta palanneelle. Irtisanominen
perhevapaan aikana ei ole mahdollista TSL 37 8:n 5 momentin mukaan. Tapa-
uksessa tarkasteltiin sita, rikkoiko yhti6é yhteistoimintalain neuvotteluvelvollisuut-
ta ja 7a 8:n neuvotteluesityksen antamista, sekd 8 8 2 momentin mukaisia neu-
votteluaikoja. KKO ei paatoksessddn muuttanut hovioikeuden paatdsta siita,
ettd tydnantajan katsottiin tayttaneen yhteistoimintalain edellyttamat velvollisuu-
tensa ja asiayhteys tuli toteennaytettyd ko. henkilon irtisanomiselle ja 1998 kay-
dyille yhteistoimintaneuvotteluille.

3 Tyontekijoiden osallistumisoikeus

Maaraykset tyontekijoiden osallistumisoikeuksista on koottu yhteistoimintame-
nettelysta yrityksissa annetun lain 1 luvun 5 §:4an. Henkildston edustuksesta
yritysten hallinnossa annettua lakia (725/1990) sovelletaan 2 §:n mukaan suo-
malaiseen osakeyhtidoon, osuuskuntaan, taloudelliseen yhdistykseen, seka va-
kuutusyhtioon ja osuus-, sdasto- ja likepankkeihin, joissa saanndllinen tyoénteki-
jamaara on vahintdan 150 henkil6a. Lain tarkoituksena 1 8:n mukaan on henki-
|6ston osallistumisoikeus liiketoimintaan, talouteen ja henkiloston asemaan liit-
tyvien kysymysten kasittelyyn yrityksen hallintoelimissa. Niitd ovat yrityksen
paattavat, toimeenpanevat, valvovat ja neuvoa antavat elimet, joissa henkilos-
télla on laissa saadetty edustus. Hallituksen esityksen HE 254/2006 vp 8 mu-
kaan henkildston osallistuminen perustuu tyénantajan velvoitteisiin, jotka anta-
vat neuvotteluoikeuden ja tiedonsaantioikeuden tyontekijdille. Henkiloston edus-
tajia voi olla toimielimessa; hallituksessa, hallintoneuvostossa tai johtoryhméssa
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neljasosa jasenmaarasta ja vahimmillaan ainakin yksi, sekd enintdédn nelja
edustajaa (Hietala & Kaivanto 2007, 38).

Laki tyosuojelun valvonnasta ja tyOpaikan tydsuojeluyhteistoiminnasta
(44/2006) koskee kaikkia yrityksia ja tarkoituksena on 1 luvun 1 8:n mukaan
varmistaa tyosuojelun saddosten noudattaminen ja tydympadriston, seka tyo-
olosuhteiden parantaminen. Tydsuojelun yhteistoiminnan tavoitteena on 5 luvun
22 8:n mukaan edistda vuorovaikutusta ja mahdollistaa tyontekijoiden osallis-
tumis- ja vaikutusmahdollisuudet turvallisuuteen ja terveyteen liittyen. Laki tuo
velvoitteita tyopaikoille tydsuojeluvaltuutetun ja varavaltuutettujen valintaan,
seka tyosuojelupadllikon tai tydsuojelutoimikunnan valintaan yrityskoon perus-
teella (Hietala & Kaivanto 2007, 38—39).

Lakia yhteistoiminnasta suomalaisissa ja yhteisonlaajuisissa yritysryhmissa
(335/2007) sovelletaan 2 luvun 7 §:n mukaan suomalaisiin yritysryhmiin; kon-
serneihin, joissa on tyontekijoitd vahintddn 500 henkildd, sekd 20 tyontekijaa
yritysryhman yksittaisessa yrityksessa Suomessa. Lain tarkoituksena on 1 luvun
1 8:n mukaan parantaa tyontekijdiden tiedonsaantioikeuksia ja oikeutta tulla
kuulluksi tyontekijoiden asemaan ja tyollisyyteen vaikuttavassa paatoksenteos-
sa ja edistdd vuorovaikutusta yritysten yritysryhmien valilla. Osallistumisoikeu-
desta sdadetddn 3 8:n mukaan henkildedustuksesta Eurooppa-yhtiossé ja Eu-
rooppa-osuuskunnassa (758/2004) annetussa laissa. Edella mainittuja lakeja ei

kasitella tdssa tydssa tarkemmin.

3.1 Yhteistoiminnan osapuolet

Yhteistoiminnasta yrityksissa annetun lain 2 luvussa on méaaritelty yhteistoimin-
tamenettelyn osapuolet, jotka 7 8:n 1 momentin mukaan ovat ty6nantaja ja yri-
tyksen henkilostd. Saman pykalan 2 momentissa on tarkempi maarittely, jonka
mukaan henkilostosta ovat osallisena tyontekijat, joita neuvottelussa kasitelta-
vat asiat koskevat ja tydbnantajapuolta edustavat esimies, henkildstéryhman tai
sen osan edustaja, taikka asianomaisten henkildstoryhmien edustajat, seka
kussakin kasiteltdvassa asiassa toimivaltainen edustaja. Yrityksen ylin johto
kuten toimitusjohtaja, jaa yhteistoimintamenettelyn ulkopuolelle, silla he eivat

kuulu tyésopimuslain soveltamisen piiriin (Hietala & Kaivanto 2007, 44).
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Yhteistoiminnasta yrityksissa annetun lain 2 luvun 9 8:n mukaan yhteistoiminta-
neuvotteluissa kasiteltava asia kasitelladn kokouksissa tytnantajan ja henkilos-
toryhmien edustajien valilla, mikali asia koskee yhtd useampaa henkildstoryh-
maa. He voivat myds sopia asioiden kasittelysta yhteisessa neuvottelukunnassa
sovitun toimikauden ajan. Neuvottelukunta voidaan perustaa maaraajaksi tai
toistaiseksi sopimalla henkiléstonedustajan kanssa asiasta, joko koko yrityk-
seen tai sen osaan yrityksesta riippuen. Neuvottelukunnassa kasitellaan laissa

mainittuja yhteistoiminta-asioita. (Hietala & Kaivanto 2007, 14.)

3.2 Henkiléston edustajat

Henkilostoryhmia edustaa tydehtosopimukseen perustuen luottamusmies tai
luottamusvaltuutettu YTL 2 luvun 8 8:n mukaisesti, ja jos kasiteltavasta asia
liittyy tyGturvallisuuteen tai -terveyteen, edustaa voi my6s tydsuojeluvaltuutettu.
Jos luottamusmiesta tai valtuutettua ei ole valittu, on henkildstéryhman tyonteki-
joilla kuitenkin oikeus 3 momentin mukaan yhteistoimintaedustajan valitsemi-
seen, jolloin valinta suoritetaan vaaleilla, joihin Kkaikilla tydntekijéilla tulee olla
mahdollisuus osallistua. Jos luottamushenkil6& ei edella mainitusti ole valittu,
niin 4 momentin mukaan tyonantaja hoitaa yhteistoimintavelvoitteensa neuvot-
telemalla henkilostoryhmaan kuuluvien tyontekijéiden kanssa. Aimalan ym. mu-
kaan yhteistoiminnasta yrityksissa annetussa laissa kaytetaan henkilostésta
nimitysta "tyontekija”, jotka kuitenkin jakautuvat paitsi tyontekijéihin, myos toimi-
henkildihin ja ylempiin toimihenkil6ihin. Jos neuvotteluissa kasiteltava asia kos-
kee useita henkilostoryhmia, ko. henkildstéryhmien edustajat edustavat asian-
omaisia henkiloéstoryhmia. Siten myods tydntekija itse voi edustaa itseaan neu-
votteluissa ja lisaksi samalla henkildstéryhmaélla voi olla useampi edustaja. (Ai-
mala ym. 2007, 40-41.) Jos luottamusmiesta ei ole valittu, luottamusvaltuutettu
edustaa henkilostoryhmada. Jos luottamusmies ei ole henkildstoryhman enem-
mistdn edustaja, voidaan valita kahden vuoden maaraajaksi yhteistoimintaedus-
taja. Yhteistoimintaedustaja voidaan valita myods yksittaiseen neuvotteluun tai
ellei valita, on tydnantajan kaytava neuvottelut kaikkien henkiléstoryhman tyén-
tekijoiden kanssa. (Hietala & Kaivanto 2007, 13.)
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3.3 TyoOnantajan edustajat

TyOnantaja on YTL 7 luvun 1 pykalan mukainen yhteistoiminnan osapuoli. Ai-
malan ym. mukaan tydlainsdadanndssa ei ole sdadoksia tydnantajan edustajis-
ta vaan ne maaraytyvat yhtiooikeudellisen aseman ja normien, yritysten paatos-
ten, sekd yleisten sdantdjen perusteella valtuutusta ja toimivaltaa koskien.
Tybnantaja ratkaisee sen, kuka edustaa sitd missakin yhteistoimintatilanteessa.
Paasaantd on, etta edustajana on tyontekijan esimies, jonka alaista, yrityksen
tyontekijaa yhteistoimintamenettelya koskeva asia koskee. Tyonantajan edusta-
jana on kulloinkin k&siteltavdna olevan asian toimivaltainen edustaja, kun asia
koskee useampaa kuin yhta tyontekijaa. Yhteistoimintaneuvottelussa kasitelta-
van asian laajuus vaikuttaa siihen, kuka tyonantajaa edustaa. Se voi olla linja-
johdon edustajana oleva esimies toimivaltuuksiensa rajoissa ja laajemmissa
asioissa sellaisen tason edustaja, jolla on myos valtuudet tehda paatokset. (Ai-
mala ym. 2007, 41-43.)

4  Tyontekijan oikeus saada tietoa

Yhteistoiminnasta yrityksissa annetun lain 3 luvussa saadetaan henkilostoryh-
mien edustajalle annettavista tiedoista. Niita tietoja ovat 10 8:n mukaiset yrityk-
sen taloudellista tilaa koskevat tiedot ja 11 8:n mukaiset palkkatiedot. Liséksi
tyontekijoiden edustajan pyynndsta on annettava 12 8:n mukaan tiedot tydsuh-
teista, 13 8:n mukaan selvitykset ulkopuolisen tyévoiman kayton periaatteista,
sekd 14 8:n mukaan muut henkiléston edustajan pyytamat lisdselvitykset.
Tybnantajalla on tiedotusvelvollisuus liikkeenluovutustilanteissa luovutuksen
syista ja ajankohdasta, seka luovutuksen henkildstovaikutuksista tai toimenpi-
teistd. Tiedot on annettava henkiléstoryhmien edustajille hyvissa ajoin ennen
luovutusta. Tiedonantovelvollisuus koskee myds luovutuksensaajaa, jonka tulee
antaa tiedot viimeistaan viikkoa ennen luovutusta. (Hietala & Kaivanto 2007,

10.) Liikkeenluovutukseen liittyvia asioita ei tassa tyossa kasitella enempaa.

4.1 Yrityksen taloudellinen tila

Yhteistoiminnasta yrityksissd annetun lain 3 luvun 10 8:n mukaisia yrityksen

taloudellisia tietoja ovat tilinpaatostiedot tai taloustiedot, jotka tulee antaa tie-
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doksi heti julkistamisen (pdrssiyhtiot) tai vahvistamisen jalkeen (muut yritykset),
tai jos tilinpdatdstd ei vahvisteta, veroilmoitusta annettaessa. Kirjanpitolain
(1336/1997, mychemmin KPL) 3 luvun 1 8:n mukaan velvollisuus tilinpaatoksen
laatimiseen on kaikilla kirjanpitovelvollisilla. Lisdksi tybnantajan on annettava
selvitys YTL 3 luvun 10 &:n 2 momentin mukaan taloudellista tilaa koskien, kak-
si kertaa tilikaudessa. Selvityksessa tulee Aimalan ym. mukaan ilmeta kehitys-
nakymia tuotannosta, palvelusta, toiminnasta, tyo6llisyydesta, kannattavuudesta
ja kustannusrakenteesta. Edella mainittuja tietoja voivat olla mm. tuotantomaa-
rat, markkinaosuudet, tilauskanta ja kysyntétilanne. Lisé&ksi annettavia tietoja
voivat olla l&hiaikojen muutostarpeita koskevat tiedot henkiloston maaran kehi-
tyksessa tai yleiset tyollisyysnakymat. Tietoja voidaan antaa koko yrityksesta ja
tulos- tai toimintayksikdittain. Tybnantajan tulee tiedottaa myds olennaisista
muutoksista viipymatta, jotka poikkeavat annetusta selvityksestd. Henkilosto-
ryhman edustajan pyynnosta selvityksesta ilmenevét kehitysndkymaét on esitet-
tava koko henkilostélle yrityksen taloudellisesta tilasta. Menettelyssa on nouda-
tettava siséisen tiedottamisen periaatteita, ellei taloudellista tilaa koskevasta
tiedottamisesta ole erikseen yhteistoimintaneuvottelujen seurauksena muutoin
sovittu. (Aiméala ym. 2007 61-63.)

4.2 Tiedot palkoista ja tydsuhteista

Palkkatiedot on annettava YTL 3 luvun 11 8:n mukaan vuosittain henkildsto-
ryhmien edustajille ja ne on annettava ammattiryhmittain eriteltyind edustajan
pyynnosta. Yksittdisen tyontekijan palkkatietoja selvityksesta ei kuitenkaan saa,
eika pida antaa. Pyynndsta annettavat tiedot tydsuhteista tulee 12 8:n mukaan
antaa neljannesvuosittain. Tiedot maksetuista palkoista on lain mukaan annet-
tava henkilostoryhmista riippumatta siita, koskeeko tydehtosopimus heité tai ei.
Voimassa olevan lain mukaan tiedonsaantioikeus koskee myds maara- ja osa-
aikatyontekijoiden maaraa. Lisaksi tyontekijdiden edustajan pyynndsta on an-
nettava selvitys vuokratydvoiman kaytosta ja alihankintatoista. Paikallisesti so-
pien voidaan alle 30 tyontekijan yrityksissd antaa tiedot koko henkildstélle yhtei-
sessé tilaisuudessa. (Aimala ym. 2007. 57.) Palkkatiedoilla tarkoitetaan tilasto-
tietoja maksetuista palkoista henkilostoryhmittéin, joita ovat siis tyontekijat, toi-
mihenkildt ja ylemmat toimihenkil6t. Henkiloéstoryhmén edustajan tiedonsaanti-

oikeus rajoittuu edustamaansa henkilostoryhmaan. (Aimala ym. 2007. 65.)
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Laki naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta (609/1986) velvoittaa 6 luvun 2
8:n kohdan 3 mukaan, kartoittamaan ja vertailemaan miesten ja naisten palkko-
ja epatasa-arvoa silméalla pitaen yrityksissa, joissa tyontekijamaara on vahintaéan
30 tyontekijaa. Tyonantajalla on oikeus kasitella esim. palkkatietoja ja muita
tyontekijan tydsuhteen kannalta tarpeellisia tietoja yksityisyyden suojasta tyo-

elamassa annetun lain (759/2004) 2 luvun 3 8:n mukaan.

Tiedot yrityksen henkildstéryhmien edustajille on tydnantajan pyynnosta annet-
tava YTL 3 luvun 12 8:n mukaan neljannesvuosittain. Selvityksesta tulee ilmeta,
kuinka paljon yrityksessa on maaraaikaisia ja osa-aikaisia tyontekijoita selvitys-
pyynnon esittamishetkella. Aimalan ym. mukaan tiedot on annettava vain pyyn-
nosta, ei automaattisesti neljannesvuosittain ilmoittaen. Se tulee antaa jokaisel-
le henkildstéryhman edustajalle erikseen, heidan sita pyytdessa. Lukumaaratie-
dot eivat tarkoita tehtava- tai ammattiryhmittaista jakoa. Edustajalla on oikeus
saada lisdselvityksia esittdmalla kysymyksia tyonantajalle edella kéasitellyista
asioista ja saada niihin vastaukset kohtuullisessa ajassa. (Aimala ym. 2007. 70—
71)

4.3 Ulkopuolisen tyovoiman kaytto

Henkildstéryhmien edustajilla on YTL 3 luvun 13 §:n mukainen oikeus pyynnos-
téa saada tiedot ulkopuolisen tyévoiman kayton periaatteista. Selvityksessa on
kaytava ilmi 1 momentin mukaan tiedot missé tyokohteissa ja tyotehtavissa ul-
kopuolista tyévoimaa kaytetddn ja mina ajankohtina. Ulkopuolisen tyévoiman
kayttéa ovat alihankinta ja vuokratyd. Alihankinnalla tarkoitetaan yritysten valis-
ta yhteisty6td laajemmassa merkityksessa, kuten esim. osien ostamista ali-
hankkijalta omaa tuotantoaan varten tai toimintaansa liittyvien palveluiden os-
tamista liittyen tyOvaiheisiin, tuotantoon tai muuhun toimintaan. (Aimala ym.
2007, 74.)

Tybsopimuslain 1 luvun 7.3 8:n mukaan kayttgjayrityksella on oikeus johtaa ja
valvoa tyontekoa yms. tyontekoon liittyviin asioihin kuten esim. tybajoista paat-
taminen. Tydvoiman vuokrauksessa on Aimalan ym. mukaan kolme osapuolta;
tyontekija, kayttajayritys ja tyévoiman vuokraajayritys. Tyontekija on tydsuh-

teessa tyovoiman vuokraajaan, ei kayttajayritykseen. Vuokraaja- ja kayttajayri-
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tys tekevat sopimuksen tyontekijoiden luovuttamisesta ja tyoskentelysta kaytta-
jayrityksen tyonjohtovallan alaisuudessa, jolloin kayttajayritys maaraa tyonteko-
paikasta, -ajasta ja tavasta. Tyovoiman vuokraaja vastaa asioista, jotka liittyvat
palkanmaksuun ja vuosilomaan, seka tyéterveyshuoltoon. (Aimala ym. 2007,
73-74).

4.4 Yrityksen suunnitelmat ja periaatteet

Yhteistoiminnasta yrityksissa annetun lain 4 luvussa maaritellaan yrityksen ylei-
set suunnitelmat, periaatteet ja tavoitteet, joita tulee kasitella yhteistoiminnan
hengessa yrityksissa. Niitd ovat mm. 15 8:n mukaiset tydhdnottoon liittyvat peri-
aatteet ja kaytannot, 16 8:n mukaiset henkiléstosuunnitelman ja koulutustavoit-
teiden laatiminen, 17 8:n mukaiset vuokratydvoiman kayton periaatteet seka 21
8:n mukainen tybnantajan aloitteen antaminen yhteistoimintaneuvotteluista.
Tyohonoton yleiset periaatteet ja menetelmat tulee kasitellda 14 8:n mukaan yh-
teistoimintaneuvotteluissa tarvittaessa henkildstéryhmien osalta erikseen tai
tyotehtavittain, seka periaatteet uuden tyontekijan perehdyttaminen tyopaikkaan
ja -tehtdvaan. Liséksi neuvottelun kohteena ovat 15 8:n mukaan periaatteet,
mita tietoja tyonhakutilanteessa ja tyosuhteessa keratdan. Laki yksityisyyden
suojasta tyoelamassa (759/2004), joka turvaa tyontekijan perusoikeuksia ja yk-
sityisyyteen liittyvaa suojaa, sdatdd 1 luvun 2 8:n mukaan henkildtietojen kasit-
telystd; tietoja keréattaessa, sailytettaessa ja luovutettaessa. Lisdksi laissa sda-
detdan tyontekijoille tehtavista testeista ja tarkastuksista, seka muusta valvon-
nasta. Henkildstosuunnitelma ja koulutustavoitteet tulee tehda osaamisen yllapi-
tamiseksi ja kehittdmiseksi YTL 4 luvun 15 8:n mukaan. Niiden laadinnassa tu-
lee huomioida tuleva kehitys, erityisesti henkilostovaikutuksilta. Henkilosto-
suunnitelman laajuus ja sisalto riippuu yrityksen koosta siten, etta mita suurem-

pi yritys, sité laajempi suunnitelma on (Hietala & Kaivanto 2007, 73).

5 Tyontekijan oikeus tulla kuulluksi

Yhteistoiminnasta yrityksisséa annettu laki viittaa 1 luvun 2 8:n 3 momentissaan
tyosopimuslakiin, joka maarittelee tytnantajalla olevan kuulemisvelvoitteen eri-

laisissa irtisanomistilanteissa. Ensiksi TSL 9 luvun 2 8:n mukaan ty6nantajan
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tulee kuulla tyontekijaa ennen kuin irtisanoo tydésopimuksen 7 luvun 2 8:n mu-
kaisin individuaaliperustein. Tyontekijalla on talldin oikeus tulla kuulluksi siita,
mitka ovat tyosopimuksen paattamisen syita. Talléin tyontekijalla on edella mai-
nitun pykalan mukaan oikeus kayttaa avustajaa, joka voi olla esim. henkildston

edustajana luottamusmies tai ammattiliton edustaja.

Toiseksi tyOnantajalla on kuulemisvelvollisuus TSL 1 luvun 4 8:n mukaisella
koeajalla, jonka olemassaolo ja kesto tulee 1 momentin mukaan nimenomaises-
ti sopia. Koeaika voi olla enintdaan 4 kuukautta ja enintddn puolet tydsuhteen
kestosta maaraaikaisen tydsuhteen kestaessa alle 8 kuukautta. Irtisanomispe-
rusteet eivat saa olla epaasialliset 4 8 4 momentin mukaan, eika 2 luvun 2 8:n
syrjintakiellon tai tasapuolisen kohtelun vastaiset. Kolmanneksi tyontekijalla on
oikeus tulla kuulluksi TSL 8 luvun 1 8:n mukaisessa tilanteessa, jossa tydnanta-
ja purkaa tydsuhteen. Purku on mahdollista tehdé vain erittéain painavasta syys-
ta ilman, ettd tyonantajalta ei kohtuudella voi edellyttda edes irtisanomisajan
kestavaa tyosuhteen kestoa. Tallgin tyontekijalla on oikeus saada tyonantajalta
ennen tydsuhteen purkamista tietoonsa asialliset ja erittdin painavat perusteet
tydsuhteen purkuun 9 luvun 2 8 2 momentin mukaan. Tyonantajan kuulemisvel-
vollisuus koskee myo6s niita yrityksia, joissa tyoskentelee alle 20 tydntekijaa
(Hietala & Kaivanto 2007, 33).

6 TyoOvoiman kayton vahentdminen yt-menettelyssa

Yhteistoimintamenettelysta yrityksessa annetun lain 8 lukua sovelletaan tyo-
voimankayttdéa vahennettaessa, mikali yritys aikoo tuta-syista irtisanoa, lomaut-
taa tai osa-aikaistaa yhdenkin tyontekijan. Samaa lukua sovelletaan YTL 44 8:n
mukaan myos ilman yt-menettelya, tuta-perusteella irtisanottaessa, lomauttaes-
sa tai osa-aikaistettaessa. Neuvottelut voidaan kaydéa 46 8:n mukaan yhteises-
sa kokouksessa, tai tydnantajan ja henkildstéryhman tai ryhmien edustajien
kesken. Kun toimenpiteet kohdistuvat yksittdiseen tyontekijaan, asia voidaan
kasitella tyontekijan ja tyonantajan valilla, jolloin tydntekijalla on oikeus vaatia
neuvotteluja myos hanen edustajansa kanssa. HE 254/2006 vp 61 mukaan yh-
teistoimintaneuvottelujen aloittamista ei tule pitkittaa kaikkien asiaa koskevien
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tietojen hankkimisen vuoksi, vaan neuvottelut tulee kaynnistdd mahdollisimman

varhain, kun asia on tullut tydnantajan tietoon.

Tybnantajan tulee pyynnosta huolehtia YTL 9 luvun 54 8:n mukaan yhteistoi-
mintaneuvottelujen kirjaamisesta. Poytakirjoista tulee kayda selville vahintaan
neuvotteluajankohdat, osallistujat ja neuvotteluissa saavutetut tulokset, seka
esille tulleet eriavat mielipiteet. Poytékirjat tulee 2 momentin mukaan tarkastaa
ja allekirjoittaa, jos ei muutoin sovita. Allekirjoitus tulee olla kaikilta kokouksissa
l&asna olleilta. Poytakirjoilla on merkitysta silloin, kun jalkeenpain joudutaan sel-
vittamaan esim. neuvotteluvelvollisuuden tayttymisesta. (Koskinen ym. 2012,
600.)

6.1 Neuvotteluesityksen antaminen

Korkeimman oikeuden ratkaisuissa KKO 1994:118 oli kyse vuorovaikutuksen
toteutumisesta, jonka neuvotteluesityksen antaminen mahdollistaa. Tapaukses-
sa tyonantaja oli laiminlyonyt velvollisuuttaan esityksen antamisesta ja tyonteki-
jalle ei siten tullut mahdollisuutta selvittaa tydnantajan ilmoittaman lomauttami-
sen vaihtoehtoja. Koskisen ym. mukaan yhteistoimintaneuvottelujen kaynnista-
miseksi tulee olla mielekés perusta ja varmuus tosiasiatiedoilla, neuvottelujen
kohteena olevista asioista. Neuvotteluvelvollisuus korostaa vuorovaikutuksen
toteutumista henkiloston ja tyonantajan valilla valmisteluvaiheessa, jossa vuo-
rovaikutuksen toteutuminen on todellisuudessa kaytanndssa mahdollista. Vaik-
ka tybnantajan laatima suunnitelma yhteistoimintaneuvotteluista ei lopulliseen
ratkaisuun nahden olisi muuttunut, on tydnantajalla oikeus paatoksien tekoon.
Vaatimus koskee ainoastaan yhteistoimintamenettelyn neuvotteluvelvoitteen
tayttamista. Mikali osakeyhtion hallitus on tehnyt paatdksen esim. lopettaa jon-
kin yrityksen osan, jonka jalkeen aloitetaan yhteistoimintaneuvottelut, on menet-
telytapa yhteistoimintalain vastainen. (Koskinen ym. 2012, 585-587). Yhteistoi-
mintaneuvottelut, jotka koskevat tydvoiman kayton vahentamista alkavat, kun
tyonantaja antaa neuvotteluesityksen, joka on annettava paitsi yhteistoiminta-
neuvottelujen, seka tyollistamistoimenpiteiden kaynnistamiseksi. Neuvotteluesi-
tys on annettava 5 péaivaa ennen neuvottelujen alkua kirjallisena ja siita on il-

mettava neuvotteluaika ja -paikka, seka neuvotteluissa kasiteltavat asiat paa-
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kohdin. (Aimala 2007, 181.) Neuvotteluesitys tulee antaa vaikka henkilostova-

hennys koskisi vain yhta tyontekijaa (Koskinen ym. 2012, 590).

6.2 Arviot ja suunnitelmat toimenpiteista

Tybnantajan tulee tehda arviot ja suunnitelmat henkiléstévahennyksid koskien
YTL 8 luvun 47 8:n mukaisesti ennen yt-neuvotteluja, jotka tulee myos antaa
henkiloston edustajille. Suunnitelmat ja arviot tulee tehda mainitun pykalan mu-
kaan irtisanomisten, lomauttamisten ja osa-aikaistamisten ma&arasta ja niiden
periaatteista seka syistd, joiden perusteella henkildstovahennysten kohteiksi
joutuvat maaritella&n. Hallituksen esityksessa HE 254/2006 vp 60 todetaan, etta
yhteistoimintamenettelyn alussa tyonantaja ei ole tehnyt paatoksia tyévoiman
vahentamiseksi, vaan vasta suunnittelee toimenpiteita jotka saattavat vaikuttaa
aiheuttamalla henkiloéstovahennyksid. Lisdksi mainitun HE:n mukaan suunni-

telmassa tulee olla arvio toimenpiteiden perusteista ja niiden toimeenpanosta.

Tybnantajan harkitsemat ja suunnittelemat henkiléstovaikutuksia aiheuttavat
toimenpiteet voivat olla myoés YTL 6 luvun 32 8:n mukaisia liikkeenjohdollisia
asioita, joissa tulee noudattaa 8 luvun saadoksia. Mainittuja asioita ovat yrityk-
sen lopettaminen, siirtdminen, laajentaminen ja supistaminen. Kone- ja laite-
hankinnat voivat myds aiheuttaa henkilostovaikutuksia ja muutokset palvelutuo-
tannossa, valikoimassa ja muissa yritystoiminnan tai tyon jarjestelyjen muutok-
sissa. Liséksi vahennyksia voivat aiheuttaa muutokset ulkopuolisen tydvoiman
kayttoon liittyen. Luvussa 6 tarkoitetut henkilostovaikutukset tarkoittavat tyonte-
kijoiden irtisanomisia, lomauttamisia ja osa-aikaistamisia. Osa toimenpiteista on
niiden luonteen vuoksi sellaisia, ettei niistéa paatettaessa ole mahdollista arvioi-
da henkilostovaikutuksia. TyOnantaja voi paattaa asiasta YTL 10 8:n mukaan
ilman yt-menettelyd, jos on olemassa erityisen painavat tai yllattavat syyt, jotka
aiheuttavat vahinkoa tuotannolliselle tai taloudelliselle toiminnalle, taikka yrityk-
sen taloudelle. Talléin HE 254/2006 vp 12 mukaan on neuvottelut kaytava myo-
hemmin siind vaiheessa, kun perusteita ei enda ole ja henkildstovaikutukset
ovat arvioitavissa. Neuvottelut ovat joka tapauksessa kaytava ennen paatok-
sentekoa. Yhteistoimintalaki korostaa yhteistoimintavelvoitteiden tayttamista
ennen tydnantajan tosiasiallista paatoksentekoa asioissa, joissa tyOnantajalla

on neuvotteluvelvollisuus (Koskinen ym. 2012, 587).
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6.3 Neuvotteluaika

Neuvotteluja on kaytava neuvotteluvelvoitteen tayttymiseksi, joko 14 paivaa tai
kuusi viikkoa tilanteesta riippuen. Jos irtisanomiset, lomauttamiset tai osa-
aikaistamiset kohdistuvat YTL 8 luvun 51 §:n 1 momentin mukaisesti alle kym-
meneen tyontekijgan, on neuvotteluaika 14 paivaa, ellei toisin sovita. Sama
neuvotteluaika patee myos lomautettaessa enintaan 90 paivan ajaksi vahintaan
kymmenen tydntekijaa. Jos taas irtisanomiset, yli 90 paivaa kestavat lomautuk-
set tai osa-aikaistamiset kohdistuvat vahintddn kymmeneen tydntekijaéan, on
neuvotteluaika YTL 51 8:n 2 momentin mukaan, vahintaan kuusi viikkoa. Kor-
keimman oikeuden ratkaisussa KKO 1994:102 oikeus katsoi, ettd 14:sta paivan
neuvotteluaika riitti osittaislomautuksessa, joka tehtiin lyhentamalla tyoviikkoa.
Lomautusaika ei lyhentanyt tassa tapauksessa 90 kalenteripdivaa vastaavaa
tyopaivien maarad, joka oli tapauksessa 64. Tama silti vaikka ajanjakso jolle

lyhennykset sijoittuivat, oli yli 90 kalenteripaivaa.

6.4 Toimintasuunnitelma jailmoitus tydévoimaviranomaiselle

lImoitusvelvollisuudesta tydvoimaviranomaiselle on saadetty YTL 8 luvun 48
8:ss4, jonka mukaan neuvotteluesitys tai siitd ilmenevét tiedot tulee tydtnantajan
toimittaa viimeistaan yt-neuvotteluja aloitettaessa. Tiedot on annettava kirjalli-
sessa muodossa. Lisaksi 49 §:n mukaan tydllistymisen edistdmiseksi tyévoima-
viranomaisen kanssa tulee selvittda julkiset tyévoimanpalvelut ja annettava toi-
mintasuunnitelma henkiloéstoryhmien edustajille. Toimintasuunnitelmassa tulee
edella mainitun pykalan mukaan olla yt-neuvottelujen aikataulu, menettelytavat
ja suunnittelut, seka irtisanomisajan toimintaperiaatteet tyénhaun ja koulutuksen
edistamiseksi. Nama toimenpiteet tulee tehda toimenpiteiden koskiessa vahin-
taan kymmenta tyontekijaé tuta-perustein. Jos ne koskevat alle kymmenta tyon-
tekijad, tulee tydnantajan ilmoittaa periaatteet tukea tyontekijan hakeutumiseksi
uuteen tyohon, koulutukseen tai tydvoimapalveluihin. Naméa toimintaperiaatteet
pitdvat HE 48/2005 vp 25 mukaan selvittdd myds silloin, jos irtisanominen tuta-
perusteella koskee vain yhta tyontekijdd. Tyonantajan tulee neuvotella henkilos-
toryhmien edustajien kanssa toimintasuunnitelmasta yhtena osana yhteistoimin-

taneuvotteluja, mikali niissa kasitelladn irtisanomisia (Hietala & Kaivanto 2007,
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118). Toimintasuunnitelman vaikutus ei saa ulottua sellaisiin tyontekijoihin, joi-

den ty0 ei ole olennaisesti ja pysyvasti vahentyneet (Koskinen ym. 2012, 592).

6.5 Selvitys henkiléston edustajalle

Tybnantajan tulee antaa YTL 8 luvun 53 8:n mukaan selvitys henkildstéryhmien
edustajille paatoksista, joita harkitaan yhteistoimintaneuvottelujen perusteella
neuvotteluvelvoitteen tayttamisen jalkeen. Siita on kaytava ilmi 1 momentin mu-
kaan vahintdédn irtisanottavien, lomautettavien ja osa-aikaistettavien méaarat
henkilostoryhmien osalta ja lomautuksien kestoajat, sekd aikataulu toimenpitei-
den toteuttamiselle. Selvitys tulee lisdksi esittdd henkilostonedustajan pyynnos-
ta henkilostoryhmien tyontekijoille silta osin, kun ne heita koskevat. HE
254/2006 vp 63 mukaan jos asiat tassa vaiheessa annetussa selvityksessa ei-
vat ole lopullisia paatoksia, eivat annettavat tiedotkaan viela voi olla lopullisia.
Koskisen ym. mukaan selvityksella lievitetddn epavarmuutta, jota henkilostolla
on asian etenemisesta ja paatostentekoaikataulusta. Tybnantaja voi yhteistoi-
mintaneuvottelujen jalkeen tehda lopulliset paatokset tydvoiman vahentamisek-
si. (Koskinen ym. 2012, 603.)

6.6 Henkilostévahennyksen toteuttaminen tydsuhde osa-aikaistamalla

Mikali TSL 7 luvun 11 §:n mukaiset tuta-perusteet ovat olemassa, voi tydnantaja
muuttaa voimassa olevan tyosuhteen osa-aikaiseksi. Koskisen ym. mukaan
tyonantaja voi tehdd muutoksen yksipuolisella paatoksella irtisanomisaikaa
noudattaen. Tydsopimuksen ehdon muuttaminen ei siis ole mahdollista pelkas-
taan tybnantajan tyonjohtovallalla, vaan muuttaminen vaatii nimenomaisesti
laillisen irtisanomisperusteen olemassa olon. Sen lisaksi tytnantajan tulee nou-
dattaa tyosuhteen pituuden perusteella maaraytyvaa irtisanomisaikaa. (Koski-
nen ym. 2012, 589). Vuorokautisen tai viikoittaisen tyfajan pysyva lyhentami-
nen on tarkoitettua osa-aikaistamista, jota tydnantaja voi tehda paitsi kokoaikai-

sesta, myos jo osa-aikaisesta tydsuhteesta (Aimala ym. 2007 199).

Tybsopimuslain 2 luvun 2 8 2 momentin mukaan osa-aikaiseen tai maaraaikai-
seen tyontekijaan ei saa soveltaa epaedullisempia tybehtoja tyfajan pituuden

tai tydsuhteen keston perusteella, ellei muuta asiallista ja perusteltua syyta ole
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olemassa. Tydnantajalla on velvollisuus tarjota tyotd osa-aikaisille tyontekijoille
TSL 5 8n mukaan, jos han tarvitsee lisaa tyontekijoita sellaisiin tyotehtaviin,
jotka ovat sopivia jo yrityksessa oleville osa-aikaisille tyontekijoille. Lisaksi tyon-
antajan on jarjestettava koulutusta, mikali tyén vastaanottaminen sita vaatii ja
on kohtuudella jarjestettavissa. Tyonantaja ei voi lisata osa-aikaisen tunteja si-
ten, ettd se loukkaisi kokoaikatyontekijan oikeutta kokoaikaiseen tyohon (Koski-
nen ym. 2012, 331).

6.7 Henkiléstovahennyksen toteuttaminen lomauttamalla

Lomauttaminen on TSL 5 luvun 1 8:n maaritelman mukaan tyonteon ja palkan-
maksun keskeyttamista tydsuhteen pysyessa silti edelleen voimassa. Lomautus
tehdaan tybnantajan aloitteesta silla perusteella, ettéa hanella on olemassa 2 8:n
mukaan irtisanomisperusteet tai tyontarjoamisperusteet ovat vahentyneet tila-
paisesti, eikd muuta tyota tai koulutusta pystytd kohtuudella jarjestamaan. Jos
tyontarjoamisperusteet ovat vahentyneet enintdan 90pv, on keskeyttaminen
tilapaista 2 8:n Imomemtin 2 kohdan mukaan, ja siten pidemp&én jatkuessaan
muuta kuin tilapaista. Tyontekijalla on oikeus ottaa vastaan muuta tyota lomau-
tuksen ajaksi tietyin edellytyksin. Niitd ovat 6 §8:n mukaan tyontekijan oikeus
irtisanoa tydsopimuksensa viiden paivéan ilmoitusajalla toisen tydnantajan palve-
luksesta, kun lomauttanut tyénantaja ilmoittaa lomautuksen paattymisesta va-
hintddn seitseman paivad ennen. Tydnantaja voi lomauttaa maaraaikaisen tyon-
tekijan TSL 5 luvun 2 § 4 momentin mukaan vain, jos han on sijaisena vakitui-
selle tyontekijalle, joka tydssa ollessaan voitaisiin lomauttaa. Lomauttamispe-
rusteena on tyontarjoamisperusteen vahentymisen ohella myds tyon tilapainen
vahentyminen, jolloin syyt perustuvat taloudellisiin syihin kuten esim. tydnanta-
jan saastotarpeisiin. Vahimmais- tai enimmaisaikaa ei ole saadetty, joten lo-

mautus voi olla myds voimassa toistaiseksi. (Aimala ym. 2007, 198.)

Korkeimman oikeuden ratkaisussa KKO:2006:4 oli kyse maaraaikaisen tydésuh-
teen lomauttamisesta tyon tilapaisen vahentymisen vuoksi. Maaraaikaisessa
tydsopimuksessa oli ehto, ettéd irtisanominen on tehtavisséd kuten toistaiseksi
voimassa olevassa tydosopimuksessa. Sopimus oli tehty paattyméaan tietyn pro-
jektin valmistuessa tai viimeistddn maarapaivaan paattyvaksi. KKO katsoi, etta

hyvaksyttavat perusteet sopimuksen méaardaikaisuudelle olivat olemassa ja ni-
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menomaista kieltoa irtisanomisehdolle ei laissa ollut. Liséksi tyontekijaa suojaa
irtisanomistilanteessa laillisen irtisanomisperusteen edellyttdminen ja irtisano-
misajan noudattaminen, seka sopimuksen molemminpuolinen irtisanomisehto.
Nailla asioilla KKO katsoi irtisanomisperusteen olevan mahdollista méaaraaikai-
sissa sopimuksissa. Maaraaikaisen tydsuhteen lomauttamista rajoitetaan TSL 5
luvun 2 8:n 3 momentissa, jonka mukaan tyontekija saadaan lomauttaa vain jos
han tydskentelee sijaisena vakituiselle tyontekijalle, joka tytssé ollessaan voi-
taisiin perusteiden ollessa olemassa lomauttaa. Tama rajaus suojaa tyontekijaa
tilanteissa, joissa tyd vahentyy tilapaisesti, eika tata oikeutta voi mainitulla so-
pimuksen ehdolla loukata. Paatoksessaan KKO totesi, etta tyontekijat eivat ol-
leet tydskennelleet sijaisina vakituisille tyontekijoille, eivatkd lomautuksen edel-
lytyksia ole olemassa. Koskisen ym. mukaan mikali tydnantaja irtisanoo tyonte-
kijan lomautuksen aikana, on tyontekijalla oikeus irtisanomisajanpalkkaan, mut-
ta tyontekovelvollisuutta irtisanomisaikana ei lomautuksen kestéessa ole. Tal-
I6in tydnantaja maksaa irtisanomisajanpalkan ilman tyontekijan tydpanosta.
Lomautuksen paattyminen edellyttdd tyonantajalta tydsopimuksen mukaisen
tyon tarjoamista lomautetulle tyontekijalle, ja siten muun tyon vastaanottaminen
oman tybnantajan palveluksessa, ei katkaise lomautusta. Poikkeuksena on

tyontekijan suostumus siihen. (Koskinen ym. 2012, 478-479.)

6.8 Henkiléstévahennyksen toteuttaminen tydsuhteen irtisanomisella

Tybsopimuslain (55/2001) 7 luvun 3 §8:n mukaan tyonantajalla on irtisanomispe-
rusteet, kun tyé on vahentynyt olennaisesti ja pysyvasti taloudellisista, tuotan-
nollisista tai toiminnan uudelleenjarjestelyiden vuoksi. Ennen irtisanomista tulee
tyonantajan selvittdd mahdollisuudet kouluttaa tai sijoittaa tyontekija toisiin teh-
taviin. Jos ensisijaisesti tarjottavaa tyosopimusta vastaavaa tyota ei pystyta tar-
joamaan, tyontekijalla on 4 8:n mukaan oikeus muuhun koulutustaan, ammatti-
taitoaan tai kokemustaan vastaavaan tyohon. Aimalan ym. mukaan tydnantaja
voi tayttda koulutus- tai muun tydn tarjoamisvelvoitteensa, myds maaraamisval-
taansa kuuluvassa toisessa yrityksessa. Tyon vahenemisen syy voi johtua tuot-
teiden kysynnan vahenemisestd, organisaatiomuutoksesta tai toiminnan supis-
tamisesta. Taloudellisia syita voi johtua ty6tehtdvien uudelleen organisoinnista.
Tybnantaja voi myo6s ty6tehtavien ja toimintojen uudelleenjarjestelyin pyrkia te-

hostamaan toimintaansa, jolloin olennaisesti ja pysyvasti tdiden vahentyessa
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tydnantajalle syntyy irtisanomisoikeus. Tyon tilapainen vahentyminen antaa vain

oikeuden tyontekijan lomauttamiseen. (Aiméala ym. 2007, 197-198.)

Korkeimman oikeuden ratkaisussa KK0O:1994:17 oli tyontekija irtisanottu yhteis-
toimintaneuvottelujen tuloksena tuta-syista. Irtisanotun tyontekijan tydtehtavat
eivat olleet vahentyneet, mutta yrityksen kokonaistuloksen parantamiseksi tyo-
tehtavat liitettiin muille tyontekijoille ja irtisanotun tyontekijan tyot loppuivat.
Tyontekija oli toiminut kannattavassa yksikdssa, jonka toiminta jatkui edelleen
irtisanomisen jalkeenkin. Tyontekijamaaraa vahennettiin merkittavasti toiminnan
pitkdaikaisen kannattamattomuuden vuoksi ja tyOpaikat vahenivat pysyvasti.
KKO katsoi paatoksesséaén, ettd TSL 37a 8:n nojalla tuta-perusteet irtisanomi-

selle olivat olemassa.

7 Tybsuhteen paattaminen

Tyodsopimuslaki jakaa tyosuhteen paattamisperusteet yleisiin ja erityisiin perus-
teisiin. Syiden tulee lain 1 §8:n mukaan olla painavia ja asiallisia perusteesta riip-
pumatta. Yleisiin paattamisperusteisiin kuuluvat TSL 7 luvun 2 8:n mukaiset
individuaaliperusteet ja 3 §:n mukaiset kollektiiviperusteet. Erityisiin perusteisiin
kuuluvat TSL 7 luvun 5-10 8:n mukaan tydnantajan toimintaan liittyvat ja tyonte-
kijan erityisaseman turvaamiseen liittyvat saadokset. Tybnantajan toimintaan
liittyvia Irtisanomisperusteita ovat 5 8:n mukainen irtisanomisoikeus lilkkkeen-
luovutustilanteessa, 7 8:n mukainen irtisanominen saneeraustilanteissa ja irti-
sanominen 8 8:n mukaan konkurssi- ja tydnantajan kuolemantapaus tilantees-
sa. Tyontekijan erityisaseman turvaamiseen liittyvat saadokset koskevat 9 8:n
mukaisia raskaana tai perhevapailla olevien irtisanomissuojaa ja 10 8:n mukai-
sia luottamushenkilbasemassa olevien esim. luottamusmiehen irtisanomis-
suojaa koskevat sdaddokset. Romon ja Siitosen mukaan ty6lainsaadannossa ei
ole yleisia saannoksia siita, mika tyontekijoiden irtisanomisjarjestys henkilosto-
vahennyksia toteutettaessa on. Saadoksia irtisanomisjarjestyksesta [0ytyy sen
sijaan yleisesti eri alojen tydehtosopimuksista, joita ei tassa yhteydesséa kasitel-
|& tarkemmin. Irtisanomistilanteissa on kuitenkin noudatettava tydsopimuslaissa

olevia tasapuolisen kohtelun ja syrjintakiellon sdadoksid. (Romo & Siitonen
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2006, 14.) Tassa opinnaytetydssa keskitytaan yleisten TSL:n irtisanomisperus-

teiden kasittelemiseen.

Tybdsuhteen irtisanomisesta ja irtisanomisperusteista on saadetty TSL 6 ja 7
luvuissa. Toistaiseksi voimassa olevan tydsopimuksen irtisanominen tehdaan
TSL 6 luvun 2 8:n mukaan tiedoksiannolla toiselle osapuolelle, joka tulee 1 8:n
mukaan tehda viipymatta. Irtisanomisaikaa ei voida sopimallakaan tehda kuutta
kuukautta pidemmaksi, mutta se voidaan irtisanoa ilman irtisanomisaikaa, jolloin
tydsuhde kestaa tydvuoron tai -paivan loppuun, kun irtisanomisesta on ilmoitet-
tu. Yleiset irtisanomisajat ovat sdadetty TSL 6 luvun 3 8:ssd, jonka mukaan ne
ovat riippuvaisia tydsuhteen kestosta. Jos tydsuhde on kestanyt enintdan vuo-
den, on irtisanomisaika 14 pv, ja 1kk jos tyosuhdetta on 1-4 vuotta. Jos tydsuh-
detta on kertynyt 4-8 vuotta, on irtisanomisaika 2kk. Tydsuhteen kestettya 8-12
vuotta irtisanomisaika on 4kk ja 6kk kun tyésuhde on jatkunut 12 vuotta pidem-

paan.

Maaraaikainen tyosuhde paattyy silloin kun maardaika kuluu umpeen TSL 6
luvun 1 8:n mukaan, eika erillista irtisanomista tarvita. Kyseisen pykalan mu-
kaan, jos méaardaikainen sopimus on kestoltaan yli viisi vuotta, irtisanomiseen
sovelletaan samoja kaytantdja kuin tilanteessa, jossa tytsuhde olisi toistaiseksi
voimassa oleva. Maaraaikainen tyésopimus voidaan ainoastaan purkaa, ellei
irtisanomisehtoa ole siihen nimenomaisesti kirjattu, kuten KKO 2006:4 ratkai-
sussa, joka on esitetty edella. Maaraaikainen tydsuhde paattyy maaraajan paat-

tymisen lisdksi, my6s sovitun urakan valmistuttua (Romo & Siitonen 2006, 13).

Tyontekijalla on oikeus TSL 9 luvun 3 8:n mukaan saada selvitys irtisanomisen
perusteista, vaihtoehdoista ja tydvoimanpalveluista tydnantajalta. Peruste voi-
daan 2 momentin mukaan antaa henkiloston edustajalle, jos irtisanominen kos-
kee useampaa henkiloa. HE:ssa 157/2000 vp pyritdan selkeyttamééan ja yh-
denmukaistamaan lomauttamisen, irtisanomisen ja tydsuhteen purkamisperus-
teita. Esityksen mukaan Kkaikilta irtisanomisperusteilta edellytetddn asiallisuutta
ja painavuutta, eika tydsopimusta saisi purkaa muutoin kuin erittdain painavasta
syysta. Tydsuhde voi paattya tydnantajan tai tyontekijan aloitteesta tehtavaan

sopimuksen irtisanomiseen tai rikkomuksesta tehtavaan purkuun esim. tyonteki-
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jan ollessa poissa tyosta riittavan kauan ilmoittamatta asiallista syyta. Osapuolet
voivat myo6s sopia keskenaan tydsuhteen paattamisesta. Tyontekijalla on oikeus
irtisanoa toistaiseksi voimassa oleva tydsopimus, mutta ilmoittamatta irtisano-
misperustetta. Silloin tydsopimus paattyy irtisanomisajan jalkeen. Tybnantajalla
on taas oltava TSL 7 luvussa saadetyt asialliset ja painavat irtisanomisperus-
teet. (Romo & Siitonen 2006, 13-14.)

7.1 Yleiset tyésuhteen paattdmisperusteet

Tyodsopimuslain 7 luvun 1 8:n mukaan irtisanominen on mahdollista vain asialli-
sista ja painavista syista. Syyt voivat olla 2 § mukaiset henkil6on liittyvat syyt tai
3 8 mukaiset tuotannolliset tai taloudelliset syyt. Sitd mita "asialliset ja painavat
syyt” varsinaisesti sisélloltaan tarkoittavat, ei laissa méaaritella tarkemmin, koska
tapaukset ovat hyvin erilaisia eri irtisanomistilanteissa. Tydsuhteen paattamisen
perusteeksi ei riitd kevyin perustein annettu miké tahansa tuta-syy tai tyonteki-
jan teko, tai laiminlyonti. Asiallisen ja painavan syyn edellytys ja menettelylliset
vaatimukset, joita tydnantajan tulee noudattaa, ovat tyontekijalle tyésuhdeturvaa

tuovia asioita. (Koskinen, Nieminen & Valkonen 2012, 8-10.)

Korkeimman oikeuden ratkaisussa KK0O:1998:130 tytnantajalla oli tuotannolli-
set perusteet tydvoiman vahentamiseksi, ja siten hén irtisanoi yhtiéta pisimpaan
palvelleen tyontekijan. Tyontekijalle oli tarjottu mahdollisuutta siirtyéa tyéhon toi-
selle paikkakunnalle yhtion konttoriin. Tydsopimuslaissa ei ole saadoksia tyo-
voiman irtisanomisjarjestyksesta, eika tapauksessa tydsuhteenkestoa voinut
katsoa syrjivaksi tai tasapuolisuutta laiminlyévaksi perusteeksi, eika siten riko
TSL 17 8n 3 momentin tasapuolisuusvelvoitetta tai syrjintakieltoa. Koskisen
ym. mukaan tuta-perustein irtisanottavan tyontekijan valinta ei saa olla syrjivin,
yhdenvertaisuutta loukkaavin perustein tehty, vaikka tuta-perusteet olisivatkin
patevat. Syrjivin perustein tehty valinta ei valttamatta tarkoita henkildsta johtu-
vaa syyta. Jos siten irtisanominen kohdistetaan tiettyyn tyontekijdén, on menet-

tely tydsopimuslain 7 luvun 1 8:n vastainen. (Koskinen ym. 2012, 246.)

Korkeimman oikeuden ratkaisussa KKO 1995/42 tybnantajalla ei ollut laillista
perustetta irtisanoa tydsuhdetta. Teollisuussahko- ja elektroniikka-asentajan

koulutuksen saaneelle ja yli 10 vuotta tyokokemusta omaavalle tyontekijalle,
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olisi korkeimman oikeuden paatoksen mukaan voitu kohtuudella jarjestaa lisa-
koulutus kylmékoneasentajan tehtdvaan. Kuten edella on esitetty, irtisanomis-
perusteet eivat saa olla syrjivia, josta oli kyse ratkaisussa KKO:2000:64, jossa
tyonantaja oli irtisanonut tyontekijdn taloudellisin perustein. Perusteena irtisa-
noa 55-vuotias vuoromestari tydnantajalla oli, etta ko. tyontekijan mahdollisuu-
della paasta tyottomyyselakkeelle 500 pv. ty6ttomyyden jalkeen. Vuoromestarin
tehtavaan koulutettiin yrityksen toinen tyontekija, jonka tehtavaan tuli lomautet-
tuna ollut tyontekija. Korkein oikeus katsoi irtisanomisen tapahtuneen TSL 37a

8:n vastaisesti.

7.2 Henkilésta johtuvat irtisanomisperusteet

Henkiloon liittyvia tai tyontekijasta johtuvia syita ovat TSL 7 luvun 2 8:n
1momentin mukaan tyovelvoitteiden vakava rikkominen tai laiminlyonti, seka
tyontekoedellytysten olennainen muuttuminen tyontekijastd johtuvista syista
siten, ettei tyontekija selviydy tydtehtavistaan. Perusteena ei esim. voi olla tila-
painen sairaus, vamma tai tapaturma. Kuitenkin 2 momentin mukaan, jos edella
mainitut seikat ovat pitkaaikaisia ja olennaisesti vahentavat tyokykya, voi irtisa-
nomisperuste tayttya, jos tybnantajaa ei voi kohtuudella edellyttaa jatkavan tyo-
suhdetta. Ennen irtisanomista on tydntekijalle annettava 3 momentin mukaan
varoitus ja tilaisuus menettelynsa korjaamiseksi. Lisaksi on selvitettdva muun
tyon tarjoamisen mahdollisuudet seka TSL 7 luvun 4 8:n mukaisesti tarjottava
muuta tyota tai koulutusta. Jos kuitenkin tydntekijan rikkomus on niin erityisen
merkittava, ettei tydsuhdetta voida kohtuudella edellyttdd jatkettavan, voidaan
varoitus jattaa antamatta ja muun tyon tarjoaminen selvittamatta (Koskinen ym.
2012, 10).

Korkeimman oikeuden ratkaisussa KK0O:2006:104 oli kyse tydsopimuksen pur-
kamisesta pitkaaikaisen tyokyvyn alentumisen perusteella TSL 1 luvun 1 8:n 1
momentin nojalla. Tapauksessa tyontekijat olivat olleet lahes yhtdjaksoisesti
poissa ty0stéd yli vuoden ajan maardaikaisella tyokyvyttomyyselakkeella. Kor-
kein oikeus katsoi, etta edellda mainitun lainkohdan mukaan tydnantaja saa pur-
kaa tydsopimuksen vain erittain painavasta syysta. Sellaisena ei voi pitaa saira-
utta, josta ei seuraa tyokyvyn olennainen ja pysyva heikkeneminen. Oikeuskay-

tannodssa katsotaan pysyvéaksi tyokyvyn heikkenemiseksi noin vuoden yhtajak-
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soisesti kestanytta tyokyvyttomyyttd, jossa lisdksi tulee huomioida sairauden
ennuste. KKO:n paatos oli, etta tydnantajalla oli perusteet purkaa tyd sopimuk-

set ilman irtisanomisaikaa.

Ty6tuomioistuimen (mydhemmin TT) ratkaisu TT:2012-141 koskee tydsuhteen
irtisanomista individuaaliperusteella, jossa tuomioistuin katsoi, ettei tydsuhteen
paattamiseksi ollut asiallista ja painavaa perustetta. Epaasiallinen kielenkaytto
tyopaikalla on oikeuskaytdnnossa ollut yleensé perusteltu syy tydosuhteen paat-
tamiseksi, mutta TSL edellyttdd 7 luvun 2 8§ 3momentissa, etta varoituksesta
huolimatta menettelytapa jatkuu edelleen. Varoitus tulee antaa tyontekijalle
asianmukaisesti ja tilaisuus menettelynsé korjaamiseksi. Tapauksessa riidaton
asia oli, ettei varoitusta ollut annettu vaikka sopimaton kielenkayttd oli jatkunut
pitkaan, ei tyonantaja ollut kuitenkaan reagoinut siihen. TT katsoi paatokses-
saan, ettei menettelya voida pitda niin vakavana rikkomuksena, ettéa se mahdol-
listaisi tydsopimuksen irtisanomisen ilman varoitusta. Ratkaisussa TT:2012-120
on kyse tyosuhteen paattdmisestd, jossa asialliset ja painavat perusteet olivat
olemassa. Tyontekija oli kayttanyt tyopaikalla epéaasiallista kielta, kayttaytynyt
uhkaavasti ja epaasiallisesti esimiestaan kohtaan ja ollut perusteettomasti, syy-
ta ilmoittamatta poissa tyosta. Menettely oli jatkunut tyontekijalle annetusta va-
roituksesta huolimatta. TT:n ratkaisun mukaan tyosta poissaolo ja epaasiallinen
kielenkaytto olivat seikkoja, jotka jatkuessaan varoituksen antamisen jalkeenkin,
riittivat tdssé tapauksessa paattamisperusteiksi tydsopimukselle TSL 7 luvun 2
8:n 3 momentin mukaisesti. Irtisanomiset individuaaliperusteella liittyvat usein
tyotehtavien hoitamiseen puutteellisesti, luvattomiin tydsta poissaoloihin, jatku-
viin myohastelyihin tai epaasialliseen kayttaytymiseen (Koskinen ym. 2012, 11).

Tybsuhteen purkamista koskee TSL 8 luku, jonka 1 8:n mukaan purkamisperus-
teen tulee olla erittédin painava. Sellaisena voidaan kyseisen pykalan mukaan
pitdd tyosuhteeseen liittyvien velvoitteiden erityisen vakavaa rikkomista tai lai-
minlyontia, ettei tydsuhteen jatkaminen ole tydnantajalle kohtuullista edes irtisa-
nomisajan verran. Talloin tydsuhde paattyy heti ilman irtisanomisaikaa. My6s
tyontekijalla on vastaava oikeus tyonantajan laiminlydédesséa vastaavat velvolli-
suutensa. TT:2012-135 ratkaisussa kay ilmi selkeasti tydsopimuksen purka-

misperusteen olemassaolo. Tapauksessa linja-auton kuljettajana tyoskennellyt
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tyontekija oli toiminut ohjeiden vastaisesti ja antanut perustellun aiheen olettaa
matkustajilta kerattyjen rahojen ja pohjakassan olevan kuljettajan omassa kay-
tossd. Tarkastuksessa ei I6ytynyt rahoja kuljettajan ilmoittamista tydnantajan
tiloista, joten tyonantaja purki kuljettajan tydsopimuksen TSL 8 luvun 1 8:n mu-

kaisen painavan syyn perusteella.

7.3 Taloudelliset ja tuotannolliset irtisanomisperusteet

Tybsopimuslain 7 luvun 3 8:ssd maaritellaan irtisanomisperusteet tuta-syista,
jonka mukaan tyonantaja saa irtisanoa tyon vahennyttyd olennaisesti ja pysy-
vasti, jolloin ei tydntekijad voida sijoittaa tai kouluttaa muuhun tyéhén. Tyén on
oltava vahentynyt tuotannollisista, taloudellisista tai tuotannon tai toiminnan jar-
jestelyista johtuvista syista. Talloin tydnantaja ei voi 3 8:n 3 momentin mukaan
ottaa uutta tyontekijaa samantyyppisiin tehtaviin ennen tai jalkeen irtisanomi-
sen. Tybnantajalla on takaisinottovelvollisuus TSL 6 luvun 68:n mukaan samoi-
hin tehtaviin tai samankaltaisiin tehtaviin irtisanomalleen, tyévoimatoimistossa
yha tyotd hakevalle entiselle tyontekijalleen. Tydnantajan takaisinottovelvolli-
suus tuta-syista tai saneerauksessa irtisanottua tyontekijdd kohtaan, kestaa
yhdeksan kuukautta irtisanomisesta. Jos tyOnantaja tarvitsee samoihin tai vas-
taaviin tehtaviin tyontekijgd mainittuna ajanjaksona, pitaa tyota tarjota ensiksi
irtisanotulle tyontekijalle, joka edelleen on tyéta vailla ja tyottémana tydnhakija-
na tyévoimatoimistossa. Takaisinottovelvollisuutta ei ole, jos tydpaikkaan sijoite-
taan tyontekija yrityksen sisalta. Tyonantajan on tarjottava tyota osa-aikaisille ja
lomautetuille tyontekijoilleen, ennen takaisinottovelvollisuuden tayttamista.
(Romo & Siitonen 2006, 18.)

Korkeimman oikeuden paatoksessa KKO 2000/59 tyonantaja irtisanoi tyonteki-
jan tuta-syihin vedoten ja oli sitd mielta, ettei tyontekijaa olisi voinut kohtuudella
sijoittaa tai kouluttaa ty6tehtaviin, joihin ennen irtisanomista hanen irtisanomis-
aikana ja pian tyosuhteen paatyttya, oli palkattu uusia tyontekijoita. Tasta syysta
KKO totesi, ettei tydnantajalla ollut tuta-syihin perustuvaa irtisanomisoikeutta,
vaan tosiasiassa irtisanominen katsottiin johtuneen tuomion perusteista ilmene-
vin individuaaliperustein. Tydnantaja velvoitettiin maksamaan korvausta ty6so-

pimuslain 47 f 8:n perusteella. Kasitteitd "olennainen” ja "pysyva” ei ole laissa
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erikseen maaritelty ja ne tulee siksi arvioida tapauskohtaisesti (Romo & Siitonen
2006, 15).

Tybsopimuslain 7 luvun 3 § edellyttaa taloudellisia irtisanomisperusteita, jotka 1
momentin mukaan tulee olla olennaisia ja pysyvia. Korkeimman oikeuden rat-
kaisussa KK0:1996:88 yhti6 oli irtisanonut kaksi tyontekijadnsa siksi, etta tila-
uskanta oli vahentynyt. Irtisanomisajan paatyttya oli tullut uusia tilauksia, ja yh-
tio tarjosi tyota irtisanomilleen tyontekijdille aikaisempia alemmilla palkoilla, jois-
ta tyontekijat kieltaytyivat. Tarjoukset saaduille tilauksille oli tehty alemmilla
palkkakustannuksilla. Tyot tydnantaja teetti alihankkijoilla. Oikeus katsoi paa-
toksessaan, etta laillinen irtisanomisperuste oli olemassa. Ratkaisussa KKO:
1990:122 tyonantajalla ei ollut irtisanomisoikeutta tuta-perusteella sellaisiin
seikkoihin perustuen, jotka olivat tai olisi pitanyt olla tiedossa, silloin kun tyéso-
pimusta solmittiin. Taloudellinen irtisanomisperuste tarkoittaa yrityksen ennakoi-
tavia tai tapahtuneita talouden pysyvia muutoksia, jotka vahentavat voimavaroja
henkiloston palkkaamiseen. Muutospaineet voivat johtua ulkoisesta tekijasta
esim. lama tai sisdisista toimenpiteista yrityksessa. Taloudellinen peruste edel-
lyttéda paitsi taloudellisten toimintaedellytysten heikkenemista, myoés todellisen ja
tavoitellun saastbn aikaansaamista taloudellisella irtisanomisperusteella tehta-
villa toimenpiteilld. Taloudellinen irtisanomisperuste perustuu myos kannatta-
vuuden arviointiin, jolloin kannattavuutta on seurattava pidemmalta aikavalilta
jotta arviointi olisi luotettavaa. Yritys voi esim. maksaa osinkoja enemman kuin
mitd on budjetoitu, ja jonka seurauksena yhtion tulos heikkenee. Voitollisen yri-
tystoiminnan tappiolliseksi kaantymisen valttdmiseksi, voi yrityksella olla perus-
teet irtisanomisille, mutta toiminnan ollessa edelleen voitollista vaikka tulos on-
kin heikentynyt, ei riita perusteeksi tydon vahentymisesta olennaisesti ja pysy-
vasti. (Koskinen ym. 2012, 251-156.)

Tydsopimuslain 7 luvun 3 § edellyttdé tuotannollisia irtisanomisperusteita, jotka
1 momentin mukaan tulee myds olla olennaisia ja pysyvia, kuten taloudellisetkin
perusteet. Korkeimman oikeuden ratkaisussa KK0:1993:145 oikeus katsoi, ettei
tyontekijan irtisanominen ollut lainvastaista tilanteessa, jossa irtisanottavan tyot
jaettiin kahdelle muulle tyontekijalle ja irtisanottu tyontekija katsottiin tarpeetto-

maksi. Koskisen ym. mukaan tuotannollinen irtisanomisperuste on yrityksen
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toiminnan tai organisaation muutos, jolla yritys pyrkii turvaamaan kilpailuase-
maa markkinoilla. Keinoja tahan voivat olla esim. muutokset tuottavampien ty6-
kulujen saamiseksi. Syita tuotannollisen perusteen syntymiselle voivat olla mm.
muutokset asiakaskayttaytymisessa tai liikeideassa, seka teknologian parantu-

misen my6ta vahentynyt rutiinityd. (Koskinen ym. 2012, 260-261.)

8 Seuraamukset yhteistoimintalain laiminlyonnista

Yhteistoimintalain noudattamatta jattamisesta on yhteistoiminnasta yrityksissa
annetun lain 9 luvun 62 8:ssad olemassa hyvityssdadokset, jonka mukaan tyon-
tekijalle tybnantajan maksettava hyvitys voi olla enimmillaan 30 000 euroa. Li-
saksi YTL 67 8:ssd sdadetddn rangaistussaadokset yhteistoimintavelvoitteen
tahallisesta tai huolimattomuuttaan tehdysta rikkomisesta, jonka mukaan voi-
daan tuomita sakkorangaistukseen. Perusteet vastuun kohdentumiselle 16ytyvéat
rikoslain (39/1889) 47 tyorikoksista koskevasta luvun 7 8:std. HE 254/2006 vp
69 mukaan hyvitystd maarattaessa, tulee kohtuullisesti ottaa huomioon tydnan-
tajan asiantuntemus. Tyontekijdlle maksettavan hyvityksen suuruuteen vaikut-
tavat laiminlyénnin aste, tydnantajan olot yleensé ja tehdyn toimenpiteen luon-
ne, seka lisaksi tydsuhteen kestoaika (Koskinen ym. 2012, 609). Neuvotteluvel-
vollisuuden laiminlyénnistd maksettava hyvitys on enintdan summa, joka vastaa
tyontekijan 20 kuukauden palkkaa tyonantajan irtisanoessa tyontekija (Romo &
Siitonen 2006, 21).

Hyvitys voi tulla tuomittavaksi YTL 45 §8:n mukaisesta neuvotteluesityksen lai-
minlyénnistd, 46 §:n mukaisesta laiminlyonnista kutsua osapuolet neuvotteluun,
47 8:n mukaisesta tarpeellisten tietojen antamatta jattamisesta, 48 8:n mukai-
sesta laiminlyonnistd tehd&a ilmoitus ty6- ja elinkeinotoimistolle, 49 §:n mukai-
sesta toimintasuunnitelman tai toimintaperiaatteiden tekematta jattamisesta, 50
8:n mukaisesta neuvottelujen sisallon tiedottamatta jattamisesta tai 51 8:n mu-
kaisesta neuvotteluvelvoitteen tayttamatta jattamisesta. Syy-yhteytta ei tarvita
ratkaisun ja laiminlyonnin valilla neuvotteluvelvoitteen rikkomisessa, vaikka lop-
putulos olisikin ollut sama kuin silloin, jos neuvotteluvelvoite olisi hoidettu
asianmukaisesti. Hyvityksen lisaksi voidaan tyOnantaja tuomita maksamaan

korvauksia  perusteettomista irtisanomisista, lomautuksista ja osa-
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aikaistamisista, vaikka lailliset perusteet olisivatkin olemassa. (Hietala & Kaivan-
to 2007, 141-143.) Jos tyonantaja laiminlyd velvollisuutensa antaa neuvottelu-
esitys, tai se on annettu puutteellisena, voidaan tydnantaja tuomita maksamaan
tyontekijoille hyvitysta. Tuomiot ovat olleet vahaisia eika sakkorangaistukseen
voida lainkaan tuomita. Puutteellisista neuvotteluesityksista ei teon vahaisyyden
vuoksi ole tuomittu juuri lainkaan. (Aimala ym. 2007, 182.) Hyvitysvelvollisuus
tulee lahinn& tahallisesta yhteistoimintamenettelyn laiminlydnnista tai huolimat-
tomuudesta, joka on ollut iimeista. (Romo & Siitonen 2006, 27). Kanneaika hyvi-
tyskanteen nostamiselle on kaksi vuotta perusteen syntymisvuoden lopusta las-
kien tyosuhteen aikana. Jos tydsuhde on paattynyt, on kanneaika kaksi vuotta

tydsuhteen paattymisesta. (Hietala & Kaivanto 2007,144.)

9 Muutosturvaoikeus

Julkisesta tydvoimapalvelusta annetun lain (458/2005, myohemmin JulkTPalvL)
5a luvun 1 8:n mukaan muutosturvalla tarkoitetaan toimintamallia, jossa tavoit-
teena on tyottémyysuhan alaisen tai irtisanotun tyontekijan nopea uudelleen
tyollistaminen. Muutosturvaoikeus on JulkTPalvL 2 8:n mukaan tyontekijalla,
jonka tyGnantaja on tuta-syista irtisanonut, ja jolla on tyohistoriaa saman tai eri
tyonantajien palveluksessa vahintdan kolme vuotta, tai maaraaikaisissa tyossa
vahintaan 36 kk edeltavan 42 kk:n aikana samalla tytnantajalla. Muutosturvaan
on oikeus myds maaraaikaisella tyontekijalla, joka on tydskennellyt vahintaan 5
vuotta edeltavan 7 vuoden aikana ennen tydsuhteen paattymista, seka lomaute-
tuilla tyontekijoilla heidan tayttdessdan muut saadetyt kriteerit. Muutosturvan
piiriin kuulumisen voimassaolo paattyy JulkTPalvL 48:n mukaan tyottomyyden

tai tyottomyyspaivarahakauden paattyessa.

9.1 Muutosturvan sisalto

Muutosturvaan sisaltyy JulkTPalvL 5a luvun 1 8:n mukaan tyollistymisohjelman
teko ja siihen kirjatut lain mukaiset palvelut, sekd ammatillisia valmiuksia kehit-
tavat sovitut toimenpiteet. Mahdollista on saada myds maksullisia 3 8:n mukai-
sia erityispalveluita. Lisdksi muutosturvaan kuuluu erityisid etuisuuksia 9 luvun

mukaisesti, joita ovat omaehtoisen opiskelun tuki tyottomyysetuudella ja opiske-
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lun aikainen yllapitokorvaus. Mainitun luvun 1 §8:n mukaan omaehtoisen opiske-
lun tarkoituksena on parantaa ammattitaitoa, tyollistymista ja tyopaikan sailyt-
tamistd, sekd ammattitaitoisen tydnsaannin turvaamista. Muutosturvalainsaa-
danto tuli voimaan vuonna 2005 ja lain tavoitteena on tyopaikan ja tybvoimavi-
ranomaisten valisen yhteistoiminnan tehostamisen liséksi, tuta-syista irtisanotun
tyontekijan tyollistaminen (Aimala ym. 2007, 15). Taloudelliset ja tuotannolliset
irtisanomisen syyt ovat edellytyksena tydllistymisohjelman laatimisen ja tyollis-
tymisohjelmalisan maksamiselle. Irtisanominen henkilostéd johtuvasta syysta tai
muusta syystd, eivat tuo oikeutta muutosturvaan ja siihen liittyvia muita edella
mainittuja etuuksia. Muutosturvajarjestelma koskee tydsopimussuhteessa olevia
tyontekijoita ja virkasuhteessa olevia viranhaltijoita ja virkamiehia. (Romo & Sii-
tonen 2006, 19.)

Ty6tuomioistuimen ratkaisussa TT:2012-94 selvennetddn muutosturvan tarkoi-
tusta seuraavasti. Tapauksessa TT katsoi paatoksessaan muutosturvalla tarkoi-
tettavan sit, ettd sen tarkoituksena on edistaa irtisanottujen tyontekijéiden uu-
delleen tyollistymista, eikd maksaa rahallista etua tyontekijoille, jotka tyolliste-

tdan samaan konserniin josta irtisanomiset on tehty.

9.2 Tyo6nantajan ilmoitusvelvollisuudet

Kun tyonantajalla on taloudellinen ja tuotannollinen syy irtisanoa tyontekijoita,
on hanella TSL 9 luvun 3 8:n mukaan selvitysvelvollisuus tydntekijéille ja tyo-
voimaviranomaisille. Irtisanotuille tyontekijoille tulee tydnantajan selvittaa irtisa-
nomisen perusteet ja vaihtoehdot, seka tydvoimapalvelut yhteistydssa tyévoi-
maviranomaisen ja henkiléston edustajan kanssa. Lisdksi tyonantajalla on irti-
sanomiaan tyontekij6itd kohtaan TSL 3b 8:n mukaan ilmoitusvelvollisuus tyolli-
syysohjelmasta ja tyollisyysohjelmalisasta, joihin muutosturvaan oikeutetut tyon-
tekijat ovat myos oikeutettuja. Tyollisyysohjelma on tehtava JulkTPalvL 5 luvun
2 8:n mukaan 30 péaivan sisalla tydsuhteenpaattymisesta, jonka jalkeen oikeus

tyollisyysohjelmaan paattyy ilman kohtuutonta syyta.

Tyobnantajalla on ilmoitusvelvollisuus tydévoimaviranomaiselle TSL 9 luvun 3a
8:n mukaan irtisanomistaan tyontekijoista, joilla tydhistoriaa on véhintadn kolme

vuotta, joiden irtisanominen tapahtuu tuta-perusteella. Tydvoimaviranomaiselle
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tulee neuvottelujen alussa toimittaa neuvotteluesitys, tai tiedot sen sisallosta,
joita ovat arviot irtisanottavien tyontekijoiden maarasta, toimenpiteiden aikatau-
lusta ja irtisanomisten toteuttamisen periaatteista, elleivat ne jo ole tyovoimavi-
ranomaisen tiedossa (Romo & Siitonen 2006, 24). Lisdksi yhteistydossa henki-
l6ston kanssa laadittavassa toimintasuunnitelmassa, tulee olla toimintaperiaat-
teet julkisten tydvoimapalvelujen kaytdsta ja muut suunnitelmat koskien tyénha-
kua ja koulusta. Tybvoimaviranomaiset osallistuvat suunnitelman toimeenpa-
noon. (Romo & Siitonen 2006, 38.)

9.3 Tyéollistymisvapaaoikeus

Tyontekijalla on oikeus tyollistymisvapaaseen tyésopimuslain (55/2001) 7 luvun
12 8:n mukaan taydella palkalla tyollistymisohjelman laatimiseksi ja siind sovit-
tuun toimenpiteeseen osallistumiseksi. Niitd voivat olla tydvoimapoliittinen ai-
kuiskoulutus, harjoittelu, tydéssa oppiminen, viranomaisaloitteinen tydnhaku,
tybhaastatteluun ja uudelleensijoitusvalmennukseen osallistuminen. Irtisano-
misaika maaraa tyollistymisvapaan keston TSL 12 8:n 2 momentin mukaan si-
ten, etta jos irtisanomisaika on enintaédn kuukausi, tyollistymisvapaata on viisi
paivaa. Jos irtisanomisaika on yli kuukausi mutta enintaan nelja kuukautta, tyol-
listymisvapaa on enintaan 10 tydpaivaa ja lisaksi 20 tyopaivaa jos irtisanomisai-
ka on yli nelja kuukautta. Vapaan kayttamisestéa ei saa tydnantajalle koitua kui-
tenkaan merkittavasti haittaa 4 momentin mukaan. Tyontekijan oikeus tyollisty-
misvapaaseen ei ole riippuvainen tydsuhteen kestosta ja han voi myos luopua
siita halutessaan. Luopumisen voi kuitenkin tehda vasta irtisanomisen tapahdut-
tua, eika esim. tydsopimuksen ehdolla olla kayttamatta tyollistymisvapaata. Oi-
keutta vapaaseen ei ole maaraaikaisilla tyontekijoilld, joiden tyésopimus on
paattymassa. Tyontekijan tulee ilmoittaa vapaan kayttamisesta viipymatta tyon-
antajalleen etukateen, joka ei kuitenkaan saa aiheuttaa tyOnantajalle haittaa.
(Romo & Siitonen 2006, 39-40.)

9.4 Oikeus tyollistymisohjelmaan

Tyontekijan oikeudesta tydllistymisohjelmaan sdadetaan julkisesta tydvoimapal-
velusta annetun lain 5 luvun 3 8:ss&, jonka mukaan tyonhakijalla, jolla on 5a

luvun mukainen muutosturvaoikeus. Muutosturvaan on oikeutettu tydntekija,
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jonka tyonantaja on tuta-syista irtisanonut ja jolla on tyohistoriaa vahintaan kol-
me vuotta, on oikeus muutosturvan mukaiseen tyollistymisohjelmaan. Tyohisto-
riakertyma voi olla kerrytetty JulkTPalvL 5a luvun 2 8:n mukaan samalla tai
usealla tybnantajalla, ennen irtisanomisajan paattymista. Tama oikeus ei riipu
siitd, onko ty6suhde vakituinen vai maaraaikainen. Maaraaikaisessa tyodsuh-
teessa on tullut olla edelld mainitun pykdlan mukaan vahintdan 36 kuukautta
viimeisen 42 kuukauden kuluessa. Myds lomautettuna vahintdan 200 paivaa
olleella tyontekijalla on oikeus tydllistymisohjelmaan. Edellytyksena sen saami-
selle JulkTPalvL mukaan on se, ettd se tulee laatia viipymatta tydnhakijan sita
pyydettyd. Tybnhakija menettda kuitenkin oikeutensa, jos ei pyyda tyollistymis-

ohjelman laatimista 30 péaivan aikana tydsuhteen paattymisen jalkeen.

Tyollistymisohjelma laaditaan tydntekijan ja tyovoimaviranomaisen kanssa yh-
dessa ja myods tydonantaja voi siihen osallistua JulkTPalvL 3 8:n mukaan. Tyo6lli-
syysohjelmassa selvitetdan mahdollisuuksia tyodllistymiseen ja koulutukseen,
seka tyonantajalle maksullisista palveluista JulkTPalvL 4 luvun 6 8:n mukaisesti.
Oikeus tyollistymisohjelmaan edellyttdd rekisterditymista tyottomaksi tyonhaki-
jaksi tybvoimatoimistoon ja se laaditaan paasaantoisesti irtisanomisajan alkaes-
sa (Romo & Siitonen 2006, 44-45). Tyollisyysohjelman tarkempaa sisaltoa ei

tasséa yhteydessa kasitella.

9.5 Oikeus tydttomyysturvaan

Julkisenvallan on Suomen perustuslain (731/1999) 18 8:n 2 momentin mukaan
edistettava tyollisyytta ja pyrittdva turvaamaan oikeus tydhén 1 momentin mu-
kaisesti. Tyottomalla tyonhakijalla, joka on vailla kokoaikaty6ta ja hakee kokoai-
katyotd, sekd on tyomarkkinoiden Kkaytettavissd, on tydttdmyysturvalain
(1290/2002) 2 luvun 1 8:n mukainen oikeus saada tyovoimapoliittista etuutta.
Kokoaikaisesti lomautettua pidetddn saman pykalan 2 momentin mukaan tyot-
tomana. Tyonhakijalla on oikeus vain yhteen tyottomyysetuuteen tyottomyystur-
valain 3 luvun 4 8:n mukaan, joita ovat ansiopaivaraha, peruspaivéaraha, tyéllis-
tymisohjelmalisa, sekéa korotettu ansio-osa ja peruspéaivarahan korotusosa. Vii-
meksi mainittuja ei makseta tyollistymisohjelmalisan ajalta. Muutosturvaan siséal-
tyy tyollistymisohjelmalisd tarkoittaa maaraaikaista 185 paivdd maksettavaa

korotusta tyottomyysturvaan. Edellytys lisan saamiselle on se, etta tyollistymis-
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ohjelma on laadittu asianmukaisesti ja sitd maksetaan ohjelman mukaisiin toi-
menpiteisiin. Niitd voivat olla tydvoimapoliittinen aikuiskoulutus, tyokokeilu tai
valmennus. Lisdksi omaehtoisen tydbnhaun toimenpiteille maksetaan liséa 20

arkipaivan ajan. (Romo & Siitonen 2006, 10.)

10 Johtopéatokset

Yhteistoiminnasta yrityksissd annetun lain (335/2007) tarkoituksena on 1 luvun
1 8n mukaan tyontekijoiden tiedonsaantioikeuksien parantaminen ja liséksi
tyontekijoiden oikeuden tulla kuulluksi huomiointi tyontekijoéiden asemaan ja
tyollisyyteen vaikuttavassa paatoksenteossa, seka vuorovaikutuksen edistami-
nen. Lahtokohtana tutkimukselle on ollut oma kokemus tydelamassa olleista yt-
neuvotteluihin liittyvasta kaytéanteista tyontekijoiden kuulemisessa, neuvottelus-
sa, tiedonannossa ja paatoksenteossa oli, etta paatdkset tehtiin ’jossain koko-
uksissa” ja saneltiin vain ylhaalta alaspain. Asioiden etenemisesta ei tiedotettu,
eikd eri tyontekijaryhmien edustajan puuttuessa kuultu tyontekijaa itsedan. Il-
moitus- ja neuvotteluaikoja, seka irtisanomisaikoja noudatettiin lain edellyttamal-
|& tavalla. Yhteistoiminnasta yrityksissa annetun lain mukaan tyontekij6illa on
henkilostovahennystilanteissa olemassa oikeuksia, jotka oikeustapausten pe-

rusteella, ovat tapauksissa otettu huomioon vaihtelevasti.

Oikeustapauksia on aiheeseen liittyen runsaasti ja niiden maarasta tulee se ka-
sitys, ettei tyOnantajataholla valttaméatta ole riittavda asiantuntemusta yt-
menettelystd ja muista tydvoimanvahennystilanteista. Siitd on myos olemassa
tyo- ja elinkeinoministerion teettdmaa tutkimustietoa vuodelta 2010, johon joh-
dantokappaleessa viitattiin. Sanomalehti Karjalaisen mukaan yt-lakia tunnetaan
yrityksissa huonosti ko. tutkimuksen perusteella. Lisaksi yrityksilla oli puutteita
henkilostosuunnitelman tai koulutustavoitteiden maaérittelyssa jopa puolella yri-
tyksista, joka myos kertoo omaa kieltdén tyénantajan tiedonpuutteesta. (Sano-
malehti Karjalainen 15.12.2012.) Tietoa on oletettavasti enemman isommissa
yrityksissd, ja ne osannevat paremmin toimia YTL:n ja my6s TSL:n edellytta-
malla tavalla. Ongelmana lienevat juuri pienemmat yritykset, joissa tietoa me-
nettelytavoista ei valttamatta ole, tai se tunnetaan heikosti kuten oma kokemus

osoittaa.
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Yhteistoiminnasta yrityksissa annetun lain 2 luvussa on maaritelty yhteistoimin-
tamenettelyn osapuolet, jotka 7 8:n 1 momentin mukaan ovat ty0nantaja ja yri-
tyksen henkilostd. Siten tyontekijoilla on ensiksikin osallistumisoikeus yhteistoi-
mintaneuvotteluihin, joka toteutuu luottamusmiehen, luottamusvaltuutetun,
muun henkildston edustajan tai tyontekijan itsensa kautta. Lisaksi on olemassa
henkiloston edustuksesta yritysten hallinnossa annettu laki, jonka 2 §:n mukaan
henkilostolla osallistumisoikeus liiketoimintaan, talouteen ja henkilostén ase-

maan liittyvien kysymysten kasittelyyn yrityksen hallintoelimissa.

Toiseksi tyontekijdilla on tiedonsaantioikeus yhteistoiminnasta yrityksissa anne-
tun lain 3 luvussa saadosten mukaisesti. Tiedonsaantioikeus toteutuu henkils-
téryhmien edustajan kautta, jolle tarvittavat tiedot tulee tydbnantajan antaa. Niita
tietoja ovat mm. 10 8:n mukaiset yrityksen taloudellista tilaa koskevat tiedot ja
11 8:n mukaiset palkkatiedot. Kolmanneksi tyontekijalla on TSL:n 7 luvun 2 8:n
mukaan oikeus tulla kuulluksi tyésopimuksen paattdamisen perusteista ennen
kuin tydsopimus irtisanotaan. Sama koskee my6s TSL 8 luvun 1 8:n mukaista
tyosuhteen purkutilannetta. Kuulemistilanteessa tyontekijalla on edella mainitun

pykalan mukaan oikeus kayttaa myos avustajaa.

Neljanneksi tyontekijalla on oikeus YTL:n mukaisen menettelytavan noudatta-
miseen tyOvoimankayttb6a vahennettaessa, yrityksen aikoessa tuta-syista irtisa-
noa, lomauttaa tai osa-aikaistaa tyontekij6ita. Viidenneksi YTL 9 luvun 62 §:ss&
ovat olemassa hyvityssaadokset, jonka mukaan tyontekijalla on oikeus tyénan-
tajan maksamaan hyvitykseen, mikali tydnantaja laiminlyd lain noudattamisen.
Tyontekijalla on oikeus siihen, ettda menettelytavat ja irtisanomisperusteet tyo-
suhteen irtisanomis- ja vahentamistilanteissa ovat tydsopimuslain edellytysten
mukaiset ja muun tyon, sekd koulutuksen tarjoamisvelvoite on otettu huomioon.
Liséksi tyontekijoilla on oikeus tulla kohdelluksi tasavertaisesti ja ilman syrjintaa

esim. ik&&n tai tilapaiseen sairauteen perustuen.

Kuudenneksi muutosturvaoikeus on julkisesta tyévoimapalvelusta annetun lain
5a luvun 2 8:n mukaan tyontekijalld, jonka tydnantaja on tuta-syista irtisanonut,
ja joka tayttdd muut laissa saadetyt kriteerit. Muutosturvaan sisaltyy JulkTPalvL

1 8:n mukaan tydllistymisohjelman teko ja siihen kirjatut lain mukaiset palvelut,
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sekd ammatillisia valmiuksia kehittavat sovitut toimenpiteet. Liséaksi muutostur-
vaan kuuluvat oikeus tyollistymisohjelmalisdan, seka tyollistymisvapaaoikeus.
Muutosturvaan kuuluu myds 9 luvun mukaisia erityisia etuisuuksia, joita ovat
omaehtoisen opiskelun tuki tyottémyysetuudella ja opiskelun aikainen yllapito-
korvaus. Saadakseen oikeuden tyoéllisyysohjelman laatimiselle, on se JulkT-
PalvL 5 luvun 2 8:n mukaan laadittava 30 paivan sisalla tydsuhteen paattymi-

sesta.

Tasséa opinnadytetydssa kasitellyistd oikeustapauksissa kay esille, kuinka tyo-
elamassa kaytanndssa noudatetaan lain velvoitteita yhteistoimintaneuvotteluis-
sa henkildstévahennyksissa. Tapaukset on tassa jaoteltu sen perusteella, mika
on ollut kanteen nostamisen syynad. Tyonantajat ovat noudattaneet YTL:a seu-
raavasti. Neuvotteluvelvoitteen tayttdmistd noudatettiin yhdessd tapauksessa,
muun tyon tarjoamisvelvoitetta kolmessa tapauksessa ja neuvotteluaikojen
noudattamista yhdesséa tapauksessa. Lisdksi tasapuolisen kohtelun velvoitetta
ja syrjintakieltoa oli noudatettu yhdessa tapauksessa, seka perhevapaalla ole-
van tyontekijan irtisanomissuojan huomiointi yhdessa tapauksessa lain edelly-
tysten mukaisesti. Tydsuhteen paattamisperusteet olivat kolmessa tapauksissa
olleet asiallisia ja painavia individuaaliperusteita ja kolmessa tapauksessa tuta-
syyt olivat olleet lainmukaisia. Kasitellyistd oikeustapauksista kay ilmi seuraavia
seikkoja, joita taas ei ollut tilanteissa kasitelty lain edellyttamalla tavalla. Neuvot-
teluvelvollisuuden antaminen oli laiminlyoty yhdessa tapauksessa ja siten lai-
minlydty myo6s vaihtoehtojen esittamisen mahdollisuus. Tuotannollisia ja talou-
dellisia syitd ei ollut olemassa kahdessa tapauksessa ja lisaksi muuta laillista
irtisanomisperusteita ei ollut yhdessa tapauksessa. Koulutusvelvollisuutta ja
muun tyon tarjoamisen velvoitetta ei ollut taytetty yhdessa tapauksessa. Irtisa-
nominen oli tehty kahdessa tapauksessa ilman muuta laillista syyta, joista toi-
sessa irtisanominen oli tehty ikd&n perustuvalla, syrjivalla syylla. Lisaksi yhdes-
sa tapauksessa ilmenee tydsuhteen paattdminen ilman asiallista ja painavaa

perustetta.

Omana pohdintana johtopaatoksista ja aihealueeseen perehtymisestda on yh-
teistoiminnasta yrityksissa annetun lain tarkoituksen kyseenalaistaminen tietyilta

osilta. Laki sallii tydnantajan tehd& henkilostovahennyksia, paitsi aidosti tarpeel-
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lisissa tilanteissa tuotannollisten ja taloudellisten syiden vuoksi, niin myds “yri-
tyksen tuloksen voitollisena pysymiseksi” ja "markkina-aseman parantamiseksi”,
seka ” ehkaisemiseksi tuloksen kaantymisen tappiolliseksi”. Katson, ettei tyon-
tekijoiden tydsuhdeturva toteudu mainituissa tilanteissa, eikd laki tayta perus-
tehtavaansa turvata heikomman osapuolen asemaa. Sama ilmié on havaittavis-
sa yritysten ilmoittaessa yt-neuvottelujen aloittamisesta tilanteissa, joissa ne

tekevat voitollista tulosta.

Laki julkisesta tydvoimapalvelusta (1295/2002) on kumottu. Se oli paattotyon
teon alussa voimassa ja sen korvaa 1.1.2013 alkaen laki julkisesta tyévoima- ja

yrityspalvelusta 916/2012.
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