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1 Johdanto 

Työelämä on tänä päivänä täynnä yt-neuvotteluja, jotka valitettavan usein joh-

tavat irtisanomisiin. Aihe on ajankohtainen ja yhteiskunnallisena ilmiönä laaja, 

jonka vuoksi on tarpeen asettaa työntekijän oikeudet lähemmin tarkasteltavaksi. 

Sanomalehti Karjalaisen mukaan yt-neuvottelut ovat koskeneet vuonna 2012 n. 

98 042 työntekijää 15.11 mennessä, joista irtisanottuja on 13 772. Lomautettuja 

on samana ajankohtana ollut 15 782 työntekijää. (Sanomalehti Karjalainen 

3.12.2012.) Aiheeseen perehtyminen antaa sellaista tietotaitoa työelämän muu-

tostilanteisiin, joita ei mistään instanssista kerrota tai tiedoteta, ellei itse osaa 

kysyä. Huono taloudellinen tilanne ja lama tuntuvat olevan käsillä yhä uudes-

taan ja ne luovat työpaikoille toistuvia muutostarpeita. Työelämässä toistuvista 

yt-neuvottelutilanteista on omakohtaista kokemusta, joissa työntekijällä ei tuntu-

nut olevan käytännössä juuri mitään oikeuksia, vaan yrityksen johdosta saneltiin 

päätökset alaspäin. Tilanteissa ei kuunneltu juurikaan työntekijöitä asioiden kä-

sittelyssä tai toimenpiteiden kohdentamisesta, eikä tiedotettu käsiteltävistä asi-

oista tai neuvottelujen etenemisestä. Pelkkä lopputulos annettiin tiedoksi pää-

tösten tekemisen jälkeen. Sanomalehti Karjalaisen mukaan yt-lakia tunnetaan 

huonosti tutkimuksen mukaan, jonka työ- ja elinkeinoministeriö oli teettänyt 

vuonna 2010. Yhteistoiminta-asiamiehen Helena Lamposen mukaan yrityksillä 

on puutteita henkilöstösuunnitelman, tai koulutustavoitteiden määrittelyssä ja 

niistä jompikumpi puuttuu kokonaan noin puolella yrityksistä. (Sanomalehti Kar-

jalainen 15.12.2012.) 

 

Laki yhteistoiminnasta yrityksissä (334/2007, myöhemmin YTL) velvoittaa 1 lu-

vun 3 §:n mukaan, että lakia tulee noudattaa yrityksissä yleisesti riippumatta 

siitä, onko yritys voittoa tavoitteleva tai ei. Yritykseksi laki määrittelee taloudel-

lista toimintaa harjoittavan yhteisön, säätiön tai luonnollisen henkilön. Lakia ei 

sovelleta 1 luvun 4 §:n mukaan valtion virastoihin tai laitoksiin eikä myöskään 

kuntien, kuntayhtymien, evankelis-luterilaisen kirkon, ortodoksisen kirkkokun-

nan, Ahvenanmaan maakuntien, eikä sen kuntien ja kuntayhtymien virastoissa 

tai laitoksissa. Suomen perustuslaissa (731/1999, myöhemmin PL) on määrä-

yksiä, joita työnantajan tulee huomioida muutostilanteissa. PL 2 luvun 6 §:n mu-
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kaan kaikki ovat yhdenvertaisia, eikä ketään saa asettaa eri asemaan esim. iän, 

sukupuolen, kansalaisuuden tai mielipiteen perusteella. Myös yhdenvertaisuus-

laissa (21/2004) on vastaava säädös 1 luvun 6 §:ssä, joka koskee syrjinnänkiel-

toa ja tasa-arvoista kohtelua. Mainittu lain kohta velvoittaa työnantajaa otta-

maan huomioon ko. säädökset myös yrityksessä toteutettavissa henkilöstövä-

hennyksissä. Lisäksi edellä mainitut syrjintäkielto ja tasapuolisen kohtelun vel-

voite ovat myös työsopimuslain (55/2001, myöhemmin TSL) 2 luvun 2 §:ssä.  

 

Työnantajan tulee noudattaa YTL:a yritystoiminnan muutoksista aiheutuvissa 

henkilöstömuutoksissa ja töiden järjestelyissä 6 luvun mukaisesti. Mikäli ne ai-

heuttavat 32 §:n mukaisia henkilövaikutuksia johtuen yrityksen lopettamisesta, 

siirtämisestä tai supistamisesta, myös niiden koskiessa vain yrityksen osaa, 

kone- tai laitehankinnoista, palvelun tai valikoiman muutoksista, työn järjeste-

lyistä tai ulkopuolisen työvoiman käytöstä, sovelletaan 6 lukua. Mikäli edellä 

mainitut muutokset aiheuttavat työntekijän irtisanomisen, lomauttamisen tai osa-

aikaistamisen, tilanteessa tulee käydä yhteistoimintaneuvottelu 8 lukua noudat-

taen. 

 

Yhteistoiminnasta yrityksissä annetun lain 8 luvun säädöksiä tulee 44 §:n mu-

kaan noudattaa tilanteissa, joissa työnantaja aikoo irtisanoa, lomauttaa tai osa-

aikaistaa yhdenkin työntekijän. Kyseisen luvun säädöksiä tulee noudattaa myös 

muissa kuin yt-neuvottelussa tapahtuvassa tuotannollisista tai taloudellisista 

syistä tehtävissä irtisanomisissa. Yhteistoimintaneuvotteluissa työnantajan on 

ilmoitettava YTL 48 §:n mukaisesti tarvittavat tiedot neuvotteluesityksestä työ-

voimaviranomaiselle viimeistään neuvottelujen alussa. Mikäli irtisanomisen koh-

teena on 49 §:n mukaisesti neuvotteluesityksessä vähintään 10 työntekijän irti-

sanominen tuta-syistä, on työnantajan selvitettävä toimintasuunnitelma henki-

löstön edustajalle. Siinä tulee selvittää työntekijöiden työllistämistä tukevat toi-

menpiteet ja sitä edistävät työvoimapalvelut työvoimaviranomaisen kanssa.  

Muutosturvalainsäädäntö tuli voimaan 1.7.2005. Sen johdosta yhteistoimintala-

kiin tuli velvoitteita työnantajalle tehdä yhteistoimintaneuvottelujen alussa yh-

teistyössä henkilöstön kanssa toimintasuunnitelma. Toimintasuunnitelmaan tu-

lee kirjata neuvottelujen aikataulu, menettelytavat, toimintaperiaatteet irtisano-
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mistilanteissa työvoimapalveluja käytettäessä tarkoituksena edistää uudelleen 

työllistymistä ja koulutusta. (Äimälä ym. 2007, 15–16.) 

 

Tutkimustyön tarkoituksena on selvittää työsuhteessa olevan työntekijän oike-

uksia yt-neuvottelun tuloksena tehtävissä henkilöstövähennyksissä, joita ovat 

työsuhteen osa-aikaistaminen, lomauttaminen tai irtisanominen. Tutkimuksen 

kohteena on myös muutosturvaoikeuden sisältöä, joka vuodesta 2005 alkaen 

on ollut myös yhteistoimintalaissa. Lisäksi kartoitan yleisiä irtisanomisperusteita 

työsuhteessa. 

 

Oikeustiedettä tutkitaan useilla eri tieteenhaaroilla, joista yleisin on lainoppi ja 

lisäksi muita mm. oikeushistoria sekä oikeussosiologia, joita tutkimustyössä 

käytetään usein yhdistellen (Husa, Mutanen & Pohjolainen 2005, 13). Tämän 

opinnäytetyön idea oli oikeussosiologinen, jossa lähtökohtana aiheelle oli oma-

kohtainen kokemus ja yhteiskunnallisen ilmiön olemassa olo. Varsinaisen opin-

näytetyön tutkimusmenetelmä on lainopillinen, jossa tutkimusongelmana on 

selvittää voimassa olevan lain sisältöä. (Husa ym. 2005, 13.) Tutkimuksessa 

käytetään myös lain esitöitä ja oikeustapauksia, sekä oikeuskirjallisuutta tar-

kemman lain sisällön ja käsitteiden kuvaamiseksi. Lain systematisointi onkin 

toinen lainopin tehtävä, jolla voimassa olevaa lakia jäsennetään kuvaamalla 

esim. käsitteiden tarkempaa tarkoitusta ja sisältöä (Husa ym. 2005, 13–14). 

Tutkimusote on myös oikeussosiologinen, sillä tutkimuksessa selvitetään oike-

ustapausten kautta sitä, miten oikeusjärjestyksen sääntöjä työelämässä nouda-

tetaan. 

 

Rajaan opinnäytetyöni ulkopuolelle aiheeseen liittyvän EU-lainsäädännön sillä 

perusteella, että se sisältyy ratifioituna kansalliseen lainsäädäntöön. Lisäksi ra-

jaan käsittelystä pois muun yritystoiminnan kehittämisen ja töiden järjestelemi-

sen pienempien muutosten osalta siksi, että ne kuuluvat työnantajan liikkeen-

johtovaltaan, eikä niihin yleensä sisälly sellaisia henkilöstövaikutuksia kuten 

irtisanominen, lomauttaminen tai osa-aikaistaminen.  Rajaan pois myös muut 

työntekijöiden kehittämis- ja vaikutusmahdollisuudet esim. työn tai työolojen 

kehittämisen epäolennaisena opinnäytetyöni aiheen kannalta. Lisäksi liikkeen-

luovutusta koskevia aihealueita ei tässä työssä käsitellä.  
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2 Yhteistoimintalaki ja sen soveltaminen  

Nykyisen yhteistoiminnasta yrityksissä annetun lain 1 luvun 1 §:n mukaan ta-

voitteena on kehittää yrityksen toimintaa yhteisymmärryksessä ja lisätä työnteki-

jöiden vaikutusmahdollisuuksia yrityksen päätöksenteossa heidän työtään, työ-

olojaan ja asemaansa liittyvien asioiden käsittelyssä. Lisäksi YTL:n tarkoitukse-

na on edellä mainitun pykälän mukaan lisätä työnantajan, henkilöstön ja työ-

voimaviranomaisten yhteistoimintaa työntekijöiden työllistymisen tukemiseksi 

yrityksen muutosten yhteydessä. Laki edistää vuorovaikutusta yrityksen ja hen-

kilöstön välillä ja edellyttää yhteistoimintamenettelyn perustuvan henkilöstölle 

annettaviin tietoihin yrityksen tilasta ja suunnitelmista. YTL:n tarkoituksena on 

myös työolosuhteiden ja yrityksen toiminnan kehittämisedellytysten parantami-

nen (Äimälä ym. 2007, 15). YTL:n tarkoituksena ei ole rajoittaa liikkeenjohtoval-

taa eikä liiketoimintapäätöksien tekemistä, vaan siinä korostetaan neuvottelu-

menettelyä ja pyrkimystä yksimielisyyteen. YTL:n piiriin kuuluvat pääasiassa 

työpaikan kehittäminen, toiminnan suunnittelu, työnantajan päätökset koskien 

työntekijän työtä, työoloja tai asemaa, sekä työllistymiseen ja työllisyyteen liitty-

vät asiat työnantajan, henkilöstön ja työvoimaviranomaisten välillä. (Hietala & 

Kaivanto 2007, 29.) 

 

Yhteistoiminnasta yrityksissä annettua lakia sovelletaan 1 luvun 2 §:n 1 momen-

tin mukaan pääsääntöisesti yrityksiin, joissa työsuhteessa on vakiintuneesti vä-

hintään 20 työntekijää. Lisäksi lakia sovelletaan tiettyjen säädösten osalta 2 

momentin mukaan vain yrityksiin joissa työskentelee säännöllisesti vähintään 

30 työntekijää. Yhteistoiminta-, sopimis- ja ilmoittamismenettelyt koskevat tietyil-

tä osin myös alle 20 työntekijän yrityksiä (Hietala & Kaivanto 2007, 31). Työnte-

kijöiden määrään ei lasketa kuuluvaksi tilapäisiä tai kausiluontoisesti työskente-

leviä työntekijöitä, kuten esim. kesätyöntekijöitä. Osa-aikaisesti työskentelevät 

työntekijät lasketaan pääluvun mukaan, eikä suhteuteta työsopimustunteihin. 

(Äimälä ym. 2007, 16.) Määrään lasketaan säännöllistä työtä tekevät työntekijät, 

jotka työskentelevät toistaiseksi voimassa olevassa kokoaikaisessa tai osa-

aikaisessa työsuhteessa, sekä määräaikaisessa työsuhteessa olevat työnteki-

jät, jotka tekevät vakituisen työntekijän sijaisuutta. Määräaikainen työsuhde 

huomioidaan myös silloin, jos määräaikainen työntekijä vaihtuu sijaistettavan, 
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vakituisen työntekijän perhevapaan keston aikana. (Hietala & Kaivanto 2007, 

31.) 

 

Yrityksiin, joissa työskentelee 20–29 työntekijää, sovelletaan YTL:a tietyin poik-

keuksin. Näitä seuraavassa kuvattuja poikkeuksia ovat vähintään 30 työntekijän 

yrityksiin sovellettavat säännökset, joita ovat lain 1 luvun 2 § 2 mom. mukaan 4 

luvun 15 §:n mukaiset työhönotossa noudatettavat periaatteet, 17 §:n 3 ja 4 

momentin mukaan vuokratyövoiman käytön periaatteet, ilmoitukset ja jatkettu 

neuvottelumenettely, 18 §:n mukaan sisäisen tiedottamisen ja 19 §:n mukaan 

muuhun lainsäädäntöön perustuvien suunnitelmien, periaatteiden ja käytäntöjen 

käsittely ja 27 §:n mukaan neuvottelualoite ja käsiteltävät asiat 1 momentin 2–4 

kohdat. Alle 20 työntekijän yrityksissä noudatetaan TSL 9 luvun 2 ja 3 §:n sää-

döksiä, johon 1 luvun 2 §:n 3 momentissa viitataan.  Edellä mainittu lain kohdan 

2 § koskee työnantajan kuulemisvelvollisuutta työsopimuksen päättämistilan-

teessa, jonka mukaisessa kuulemistilaisuudessa työntekijällä on oikeus käyttää 

avustajaa ja oikeus tulla kuulluksi työsuhteen päättämisperusteista. Lisäksi 

työntekijälle on selvitettävä 3 §:n mukaan perusteet irtisanomiselle ja niiden 

vaihtoehdot, sekä työ- ja elinkeinotoimiston palvelut. TSL 9 luku velvoittaa työn-

antajaa täyttämään kuulemis- ja selvitysvelvoitteensa työsuhteen päättämisti-

lanteissa tuotannollisista ja taloudellisista syistä tai saneerausmenettelyssä irti-

sanottaessa (Hietala & Kaivanto 2007, 32).  

 

Työnantajan neuvotteluvelvoitteen täyttyminen edellyttää YTL 6 luvun 34 §:n 

mukaan yhteishengessä neuvottelemista 33 §:n mukaisien muutoksien perus-

teista, vaihtoehdoista ja vaikutuksista ennen päätöksien tekemistä yksimielisyy-

den saavuttamiseksi, joko henkilöstöryhmän tai -ryhmien edustajien kanssa 

taikka vaihtoehtoisesti yksittäisen työntekijän/työntekijöiden kanssa. Aloite yh-

teistoimintaneuvotteluista on työnantajan annettava YTL 35 §:n mukaan mah-

dollisimman aikaisessa vaiheessa huomioiden muutokset ja niiden laajuus, se-

kä lisäksi henkilöstövaikutukset. Yhteistoimintaneuvottelujen käynnin kannalta 

tarpeelliset tiedot tulee 36 §:n mukaan antaa työntekijöille tai henkilöstön edus-

tajalle riittävän ajoissa ennen neuvotteluja, jotka ensisijaisesti liitetään neuvotte-

lualoitteeseen. 
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Korkeimman oikeuden (myöhemmin KKO) ratkaisussa KKO:2009:72 käsitellään 

työnantajan neuvotteluvelvoitteen täyttymistä yhteistoimintaneuvottelujen osal-

ta. Yrityksessä oli käyty yhteistoimintaneuvottelut vuonna 1998 työyksikön lo-

pettamiseksi ja työntekijöiden irtisanomiseksi. Neuvottelutulos oli, että kaikki 

työtehtävät lakkautettiin ja yksikön työntekijöistä neljä sijoitettiin toiseen yksik-

köön ja yhdeksän irtisanottiin. Yhtiö oli tarjonnut irtisanotuille mahdollisuutta 

siirtyä kolmanteen yksikköön työhön. Yksikön työntekijä palasi perhevapaalta 

työhön vuonna 2002, jonka jälkeen hänen työsopimuksensa irtisanottiin yhteis-

toimintaneuvottelujen tuta-perusteilla. Yksikön toiminnan loputtua ei yhtiöllä ollut 

tarjota aikaisempaa tai muuta työtä perhevapaalta palanneelle. Irtisanominen 

perhevapaan aikana ei ole mahdollista TSL 37 §:n 5 momentin mukaan. Tapa-

uksessa tarkasteltiin sitä, rikkoiko yhtiö yhteistoimintalain neuvotteluvelvollisuut-

ta ja 7a §:n neuvotteluesityksen antamista, sekä 8 § 2 momentin mukaisia neu-

votteluaikoja. KKO ei päätöksessään muuttanut hovioikeuden päätöstä siitä, 

että työnantajan katsottiin täyttäneen yhteistoimintalain edellyttämät velvollisuu-

tensa ja asiayhteys tuli toteennäytettyä ko. henkilön irtisanomiselle ja 1998 käy-

dyille yhteistoimintaneuvotteluille.   

3 Työntekijöiden osallistumisoikeus 

Määräykset työntekijöiden osallistumisoikeuksista on koottu yhteistoimintame-

nettelystä yrityksissä annetun lain 1 luvun 5 §:ään. Henkilöstön edustuksesta 

yritysten hallinnossa annettua lakia (725/1990) sovelletaan 2 §:n mukaan suo-

malaiseen osakeyhtiöön, osuuskuntaan, taloudelliseen yhdistykseen, sekä va-

kuutusyhtiöön ja osuus-, säästö- ja liikepankkeihin, joissa säännöllinen työnteki-

jämäärä on vähintään 150 henkilöä. Lain tarkoituksena 1 §:n mukaan on henki-

löstön osallistumisoikeus liiketoimintaan, talouteen ja henkilöstön asemaan liit-

tyvien kysymysten käsittelyyn yrityksen hallintoelimissä. Niitä ovat yrityksen 

päättävät, toimeenpanevat, valvovat ja neuvoa antavat elimet, joissa henkilös-

töllä on laissa säädetty edustus. Hallituksen esityksen HE 254/2006 vp 8 mu-

kaan henkilöstön osallistuminen perustuu työnantajan velvoitteisiin, jotka anta-

vat neuvotteluoikeuden ja tiedonsaantioikeuden työntekijöille. Henkilöstön edus-

tajia voi olla toimielimessä; hallituksessa, hallintoneuvostossa tai johtoryhmässä 
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neljäsosa jäsenmäärästä ja vähimmillään ainakin yksi, sekä enintään neljä 

edustajaa (Hietala & Kaivanto 2007, 38). 

 

Laki työsuojelun valvonnasta ja työpaikan työsuojeluyhteistoiminnasta 

(44/2006) koskee kaikkia yrityksiä ja tarkoituksena on 1 luvun 1 §:n mukaan 

varmistaa työsuojelun säädösten noudattaminen ja työympäristön, sekä työ-

olosuhteiden parantaminen. Työsuojelun yhteistoiminnan tavoitteena on 5 luvun 

22 §:n mukaan edistää vuorovaikutusta ja mahdollistaa työntekijöiden osallis-

tumis- ja vaikutusmahdollisuudet turvallisuuteen ja terveyteen liittyen. Laki tuo 

velvoitteita työpaikoille työsuojeluvaltuutetun ja varavaltuutettujen valintaan, 

sekä työsuojelupäällikön tai työsuojelutoimikunnan valintaan yrityskoon perus-

teella (Hietala & Kaivanto 2007, 38–39).  

 

Lakia yhteistoiminnasta suomalaisissa ja yhteisönlaajuisissa yritysryhmissä 

(335/2007) sovelletaan 2 luvun 7 §:n mukaan suomalaisiin yritysryhmiin; kon-

serneihin, joissa on työntekijöitä vähintään 500 henkilöä, sekä 20 työntekijää 

yritysryhmän yksittäisessä yrityksessä Suomessa. Lain tarkoituksena on 1 luvun 

1 §:n mukaan parantaa työntekijöiden tiedonsaantioikeuksia ja oikeutta tulla 

kuulluksi työntekijöiden asemaan ja työllisyyteen vaikuttavassa päätöksenteos-

sa ja edistää vuorovaikutusta yritysten yritysryhmien välillä. Osallistumisoikeu-

desta säädetään 3 §:n mukaan henkilöedustuksesta Eurooppa-yhtiössä ja Eu-

rooppa-osuuskunnassa (758/2004) annetussa laissa. Edellä mainittuja lakeja ei 

käsitellä tässä työssä tarkemmin. 

3.1 Yhteistoiminnan osapuolet 

Yhteistoiminnasta yrityksissä annetun lain 2 luvussa on määritelty yhteistoimin-

tamenettelyn osapuolet, jotka 7 §:n 1 momentin mukaan ovat työnantaja ja yri-

tyksen henkilöstö. Saman pykälän 2 momentissa on tarkempi määrittely, jonka 

mukaan henkilöstöstä ovat osallisena työntekijät, joita neuvottelussa käsiteltä-

vät asiat koskevat ja työnantajapuolta edustavat esimies, henkilöstöryhmän tai 

sen osan edustaja, taikka asianomaisten henkilöstöryhmien edustajat, sekä 

kussakin käsiteltävässä asiassa toimivaltainen edustaja. Yrityksen ylin johto 

kuten toimitusjohtaja, jää yhteistoimintamenettelyn ulkopuolelle, sillä he eivät 

kuulu työsopimuslain soveltamisen piiriin (Hietala & Kaivanto 2007, 44).  
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Yhteistoiminnasta yrityksissä annetun lain 2 luvun 9 §:n mukaan yhteistoiminta-

neuvotteluissa käsiteltävä asia käsitellään kokouksissa työnantajan ja henkilös-

töryhmien edustajien välillä, mikäli asia koskee yhtä useampaa henkilöstöryh-

mää. He voivat myös sopia asioiden käsittelystä yhteisessä neuvottelukunnassa 

sovitun toimikauden ajan. Neuvottelukunta voidaan perustaa määräajaksi tai 

toistaiseksi sopimalla henkilöstönedustajan kanssa asiasta, joko koko yrityk-

seen tai sen osaan yrityksestä riippuen. Neuvottelukunnassa käsitellään laissa 

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

3.2 Henkilöstön edustajat 

Henkilöstöryhmiä edustaa työehtosopimukseen perustuen luottamusmies tai 

luottamusvaltuutettu YTL 2 luvun 8 §:n mukaisesti, ja jos käsiteltävästä asia 

liittyy työturvallisuuteen tai -terveyteen, edustaa voi myös työsuojeluvaltuutettu. 

Jos luottamusmiestä tai valtuutettua ei ole valittu, on henkilöstöryhmän työnteki-

jöillä kuitenkin oikeus 3 momentin mukaan yhteistoimintaedustajan valitsemi-

seen, jolloin valinta suoritetaan vaaleilla, joihin kaikilla työntekijöillä tulee olla 

mahdollisuus osallistua. Jos luottamushenkilöä ei edellä mainitusti ole valittu, 

niin 4 momentin mukaan työnantaja hoitaa yhteistoimintavelvoitteensa neuvot-

telemalla henkilöstöryhmään kuuluvien työntekijöiden kanssa. Äimälän ym. mu-

kaan yhteistoiminnasta yrityksissä annetussa laissa käytetään henkilöstöstä 

nimitystä ”työntekijä”, jotka kuitenkin jakautuvat paitsi työntekijöihin, myös toimi-

henkilöihin ja ylempiin toimihenkilöihin. Jos neuvotteluissa käsiteltävä asia kos-

kee useita henkilöstöryhmiä, ko. henkilöstöryhmien edustajat edustavat asian-

omaisia henkilöstöryhmiä. Siten myös työntekijä itse voi edustaa itseään neu-

votteluissa ja lisäksi samalla henkilöstöryhmällä voi olla useampi edustaja. (Äi-

mälä ym. 2007, 40–41.) Jos luottamusmiestä ei ole valittu, luottamusvaltuutettu 

edustaa henkilöstöryhmää. Jos luottamusmies ei ole henkilöstöryhmän enem-

mistön edustaja, voidaan valita kahden vuoden määräajaksi yhteistoimintaedus-

taja. Yhteistoimintaedustaja voidaan valita myös yksittäiseen neuvotteluun tai 

ellei valita, on työnantajan käytävä neuvottelut kaikkien henkilöstöryhmän työn-

tekijöiden kanssa. (Hietala & Kaivanto 2007, 13.) 
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3.3 Työnantajan edustajat 

Työnantaja on YTL 7 luvun 1 pykälän mukainen yhteistoiminnan osapuoli. Äi-

mälän ym. mukaan työlainsäädännössä ei ole säädöksiä työnantajan edustajis-

ta vaan ne määräytyvät yhtiöoikeudellisen aseman ja normien, yritysten päätös-

ten, sekä yleisten sääntöjen perusteella valtuutusta ja toimivaltaa koskien. 

Työnantaja ratkaisee sen, kuka edustaa sitä missäkin yhteistoimintatilanteessa. 

Pääsääntö on, että edustajana on työntekijän esimies, jonka alaista, yrityksen 

työntekijää yhteistoimintamenettelyä koskeva asia koskee. Työnantajan edusta-

jana on kulloinkin käsiteltävänä olevan asian toimivaltainen edustaja, kun asia 

koskee useampaa kuin yhtä työntekijää. Yhteistoimintaneuvottelussa käsiteltä-

vän asian laajuus vaikuttaa siihen, kuka työnantajaa edustaa. Se voi olla linja-

johdon edustajana oleva esimies toimivaltuuksiensa rajoissa ja laajemmissa 

asioissa sellaisen tason edustaja, jolla on myös valtuudet tehdä päätökset. (Äi-

mälä ym. 2007, 41–43.) 

4 Työntekijän oikeus saada tietoa 

Yhteistoiminnasta yrityksissä annetun lain 3 luvussa säädetään henkilöstöryh-

mien edustajalle annettavista tiedoista. Niitä tietoja ovat 10 §:n mukaiset yrityk-

sen taloudellista tilaa koskevat tiedot ja 11 §:n mukaiset palkkatiedot. Lisäksi 

työntekijöiden edustajan pyynnöstä on annettava 12 §:n mukaan tiedot työsuh-

teista, 13 §:n mukaan selvitykset ulkopuolisen työvoiman käytön periaatteista, 

sekä 14 §:n mukaan muut henkilöstön edustajan pyytämät lisäselvitykset. 

Työnantajalla on tiedotusvelvollisuus liikkeenluovutustilanteissa luovutuksen 

syistä ja ajankohdasta, sekä luovutuksen henkilöstövaikutuksista tai toimenpi-

teistä. Tiedot on annettava henkilöstöryhmien edustajille hyvissä ajoin ennen 

luovutusta. Tiedonantovelvollisuus koskee myös luovutuksensaajaa, jonka tulee 

antaa tiedot viimeistään viikkoa ennen luovutusta. (Hietala & Kaivanto 2007, 

10.) Liikkeenluovutukseen liittyviä asioita ei tässä työssä käsitellä enempää. 

4.1 Yrityksen taloudellinen tila 

Yhteistoiminnasta yrityksissä annetun lain 3 luvun 10 §:n mukaisia yrityksen 

taloudellisia tietoja ovat tilinpäätöstiedot tai taloustiedot, jotka tulee antaa tie-
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doksi heti julkistamisen (pörssiyhtiöt) tai vahvistamisen jälkeen (muut yritykset), 

tai jos tilinpäätöstä ei vahvisteta, veroilmoitusta annettaessa. Kirjanpitolain 

(1336/1997, myöhemmin KPL) 3 luvun 1 §:n mukaan velvollisuus tilinpäätöksen 

laatimiseen on kaikilla kirjanpitovelvollisilla. Lisäksi työnantajan on annettava 

selvitys YTL 3 luvun 10 §:n 2 momentin mukaan taloudellista tilaa koskien, kak-

si kertaa tilikaudessa. Selvityksessä tulee Äimälän ym. mukaan ilmetä kehitys-

näkymiä tuotannosta, palvelusta, toiminnasta, työllisyydestä, kannattavuudesta 

ja kustannusrakenteesta. Edellä mainittuja tietoja voivat olla mm. tuotantomää-

rät, markkinaosuudet, tilauskanta ja kysyntätilanne. Lisäksi annettavia tietoja 

voivat olla lähiaikojen muutostarpeita koskevat tiedot henkilöstön määrän kehi-

tyksessä tai yleiset työllisyysnäkymät. Tietoja voidaan antaa koko yrityksestä ja 

tulos- tai toimintayksiköittäin. Työnantajan tulee tiedottaa myös olennaisista 

muutoksista viipymättä, jotka poikkeavat annetusta selvityksestä.  Henkilöstö-

ryhmän edustajan pyynnöstä selvityksestä ilmenevät kehitysnäkymät on esitet-

tävä koko henkilöstölle yrityksen taloudellisesta tilasta. Menettelyssä on nouda-

tettava sisäisen tiedottamisen periaatteita, ellei taloudellista tilaa koskevasta 

tiedottamisesta ole erikseen yhteistoimintaneuvottelujen seurauksena muutoin 

sovittu. (Äimälä ym. 2007 61–63.) 

4.2 Tiedot palkoista ja työsuhteista 

Palkkatiedot on annettava YTL 3 luvun 11 §:n mukaan vuosittain henkilöstö-

ryhmien edustajille ja ne on annettava ammattiryhmittäin eriteltyinä edustajan 

pyynnöstä. Yksittäisen työntekijän palkkatietoja selvityksestä ei kuitenkaan saa, 

eikä pidä antaa. Pyynnöstä annettavat tiedot työsuhteista tulee 12 §:n mukaan 

antaa neljännesvuosittain. Tiedot maksetuista palkoista on lain mukaan annet-

tava henkilöstöryhmistä riippumatta siitä, koskeeko työehtosopimus heitä tai ei. 

Voimassa olevan lain mukaan tiedonsaantioikeus koskee myös määrä- ja osa-

aikatyöntekijöiden määrää. Lisäksi työntekijöiden edustajan pyynnöstä on an-

nettava selvitys vuokratyövoiman käytöstä ja alihankintatöistä. Paikallisesti so-

pien voidaan alle 30 työntekijän yrityksissä antaa tiedot koko henkilöstölle yhtei-

sessä tilaisuudessa. (Äimälä ym. 2007. 57.) Palkkatiedoilla tarkoitetaan tilasto-

tietoja maksetuista palkoista henkilöstöryhmittäin, joita ovat siis työntekijät, toi-

mihenkilöt ja ylemmät toimihenkilöt. Henkilöstöryhmän edustajan tiedonsaanti-

oikeus rajoittuu edustamaansa henkilöstöryhmään. (Äimälä ym. 2007. 65.) 



14 

Laki naisten ja miesten välisestä tasa-arvosta (609/1986) velvoittaa 6 luvun 2 

§:n kohdan 3 mukaan, kartoittamaan ja vertailemaan miesten ja naisten palkko-

ja epätasa-arvoa silmällä pitäen yrityksissä, joissa työntekijämäärä on vähintään 

30 työntekijää. Työnantajalla on oikeus käsitellä esim. palkkatietoja ja muita 

työntekijän työsuhteen kannalta tarpeellisia tietoja yksityisyyden suojasta työ-

elämässä annetun lain (759/2004) 2 luvun 3 §:n mukaan. 

 

Tiedot yrityksen henkilöstöryhmien edustajille on työnantajan pyynnöstä annet-

tava YTL 3 luvun 12 §:n mukaan neljännesvuosittain. Selvityksestä tulee ilmetä, 

kuinka paljon yrityksessä on määräaikaisia ja osa-aikaisia työntekijöitä selvitys-

pyynnön esittämishetkellä. Äimälän ym. mukaan tiedot on annettava vain pyyn-

nöstä, ei automaattisesti neljännesvuosittain ilmoittaen. Se tulee antaa jokaisel-

le henkilöstöryhmän edustajalle erikseen, heidän sitä pyytäessä. Lukumäärätie-

dot eivät tarkoita tehtävä- tai ammattiryhmittäistä jakoa. Edustajalla on oikeus 

saada lisäselvityksiä esittämällä kysymyksiä työnantajalle edellä käsitellyistä 

asioista ja saada niihin vastaukset kohtuullisessa ajassa. (Äimälä ym. 2007. 70–

71.)  

4.3 Ulkopuolisen työvoiman käyttö 

Henkilöstöryhmien edustajilla on YTL 3 luvun 13 §:n mukainen oikeus pyynnös-

tä saada tiedot ulkopuolisen työvoiman käytön periaatteista. Selvityksessä on 

käytävä ilmi 1 momentin mukaan tiedot missä työkohteissa ja työtehtävissä ul-

kopuolista työvoimaa käytetään ja minä ajankohtina. Ulkopuolisen työvoiman 

käyttöä ovat alihankinta ja vuokratyö. Alihankinnalla tarkoitetaan yritysten välis-

tä yhteistyötä laajemmassa merkityksessä, kuten esim. osien ostamista ali-

hankkijalta omaa tuotantoaan varten tai toimintaansa liittyvien palveluiden os-

tamista liittyen työvaiheisiin, tuotantoon tai muuhun toimintaan. (Äimälä ym. 

2007, 74.) 

 

Työsopimuslain 1 luvun 7.3 §:n mukaan käyttäjäyrityksellä on oikeus johtaa ja 

valvoa työntekoa yms. työntekoon liittyviin asioihin kuten esim. työajoista päät-

täminen. Työvoiman vuokrauksessa on Äimälän ym. mukaan kolme osapuolta; 

työntekijä, käyttäjäyritys ja työvoiman vuokraajayritys. Työntekijä on työsuh-

teessa työvoiman vuokraajaan, ei käyttäjäyritykseen. Vuokraaja- ja käyttäjäyri-
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tys tekevät sopimuksen työntekijöiden luovuttamisesta ja työskentelystä käyttä-

jäyrityksen työnjohtovallan alaisuudessa, jolloin käyttäjäyritys määrää työnteko-

paikasta, -ajasta ja tavasta. Työvoiman vuokraaja vastaa asioista, jotka liittyvät 

palkanmaksuun ja vuosilomaan, sekä työterveyshuoltoon. (Äimälä ym. 2007, 

73–74). 

4.4 Yrityksen suunnitelmat ja periaatteet 

Yhteistoiminnasta yrityksissä annetun lain 4 luvussa määritellään yrityksen ylei-

set suunnitelmat, periaatteet ja tavoitteet, joita tulee käsitellä yhteistoiminnan 

hengessä yrityksissä. Niitä ovat mm. 15 §:n mukaiset työhönottoon liittyvät peri-

aatteet ja käytännöt, 16 §:n mukaiset henkilöstösuunnitelman ja koulutustavoit-

teiden laatiminen, 17 §:n mukaiset vuokratyövoiman käytön periaatteet sekä 21 

§:n mukainen työnantajan aloitteen antaminen yhteistoimintaneuvotteluista. 

Työhönoton yleiset periaatteet ja menetelmät tulee käsitellä 14 §:n mukaan yh-

teistoimintaneuvotteluissa tarvittaessa henkilöstöryhmien osalta erikseen tai 

työtehtävittäin, sekä periaatteet uuden työntekijän perehdyttäminen työpaikkaan 

ja -tehtävään. Lisäksi neuvottelun kohteena ovat 15 §:n mukaan periaatteet, 

mitä tietoja työnhakutilanteessa ja työsuhteessa kerätään. Laki yksityisyyden 

suojasta työelämässä (759/2004), joka turvaa työntekijän perusoikeuksia ja yk-

sityisyyteen liittyvää suojaa, säätää 1 luvun 2 §:n mukaan henkilötietojen käsit-

telystä; tietoja kerättäessä, säilytettäessä ja luovutettaessa. Lisäksi laissa sää-

detään työntekijöille tehtävistä testeistä ja tarkastuksista, sekä muusta valvon-

nasta. Henkilöstösuunnitelma ja koulutustavoitteet tulee tehdä osaamisen ylläpi-

tämiseksi ja kehittämiseksi YTL 4 luvun 15 §:n mukaan. Niiden laadinnassa tu-

lee huomioida tuleva kehitys, erityisesti henkilöstövaikutuksilta. Henkilöstö-

suunnitelman laajuus ja sisältö riippuu yrityksen koosta siten, että mitä suurem-

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

5 Työntekijän oikeus tulla kuulluksi  

Yhteistoiminnasta yrityksissä annettu laki viittaa 1 luvun 2 §:n 3 momentissaan 

työsopimuslakiin, joka määrittelee työnantajalla olevan kuulemisvelvoitteen eri-

laisissa irtisanomistilanteissa.  Ensiksi TSL 9 luvun 2 §:n mukaan työnantajan 



16 

tulee kuulla työntekijää ennen kuin irtisanoo työsopimuksen 7 luvun 2 §:n mu-

kaisin individuaaliperustein. Työntekijällä on tällöin oikeus tulla kuulluksi siitä, 

mitkä ovat työsopimuksen päättämisen syitä. Tällöin työntekijällä on edellä mai-

nitun pykälän mukaan oikeus käyttää avustajaa, joka voi olla esim. henkilöstön 

edustajana luottamusmies tai ammattiliiton edustaja.  

 

Toiseksi työnantajalla on kuulemisvelvollisuus TSL 1 luvun 4 §:n mukaisella 

koeajalla, jonka olemassaolo ja kesto tulee 1 momentin mukaan nimenomaises-

ti sopia. Koeaika voi olla enintään 4 kuukautta ja enintään puolet työsuhteen 

kestosta määräaikaisen työsuhteen kestäessä alle 8 kuukautta. Irtisanomispe-

rusteet eivät saa olla epäasialliset 4 § 4 momentin mukaan, eikä 2 luvun 2 §:n 

syrjintäkiellon tai tasapuolisen kohtelun vastaiset.  Kolmanneksi työntekijällä on 

oikeus tulla kuulluksi TSL 8 luvun 1 §:n mukaisessa tilanteessa, jossa työnanta-

ja purkaa työsuhteen. Purku on mahdollista tehdä vain erittäin painavasta syys-

tä ilman, että työnantajalta ei kohtuudella voi edellyttää edes irtisanomisajan 

kestävää työsuhteen kestoa. Tällöin työntekijällä on oikeus saada työnantajalta 

ennen työsuhteen purkamista tietoonsa asialliset ja erittäin painavat perusteet 

työsuhteen purkuun 9 luvun 2 § 2 momentin mukaan. Työnantajan kuulemisvel-

vollisuus koskee myös niitä yrityksiä, joissa työskentelee alle 20 työntekijää 

(Hietala & Kaivanto 2007, 33). 

6 Työvoiman käytön vähentäminen yt-menettelyssä 

Yhteistoimintamenettelystä yrityksessä annetun lain 8 lukua sovelletaan työ-

voimankäyttöä vähennettäessä, mikäli yritys aikoo tuta-syistä irtisanoa, lomaut-

taa tai osa-aikaistaa yhdenkin työntekijän. Samaa lukua sovelletaan YTL 44 §:n 

mukaan myös ilman yt-menettelyä, tuta-perusteella irtisanottaessa, lomauttaes-

sa tai osa-aikaistettaessa. Neuvottelut voidaan käydä 46 §:n mukaan yhteises-

sä kokouksessa, tai työnantajan ja henkilöstöryhmän tai ryhmien edustajien 

kesken. Kun toimenpiteet kohdistuvat yksittäiseen työntekijään, asia voidaan 

käsitellä työntekijän ja työnantajan välillä, jolloin työntekijällä on oikeus vaatia 

neuvotteluja myös hänen edustajansa kanssa. HE 254/2006 vp 61 mukaan yh-

teistoimintaneuvottelujen aloittamista ei tule pitkittää kaikkien asiaa koskevien 
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tietojen hankkimisen vuoksi, vaan neuvottelut tulee käynnistää mahdollisimman 

varhain, kun asia on tullut työnantajan tietoon. 

 

Työnantajan tulee pyynnöstä huolehtia YTL 9 luvun 54 §:n mukaan yhteistoi-

mintaneuvottelujen kirjaamisesta. Pöytäkirjoista tulee käydä selville vähintään 

neuvotteluajankohdat, osallistujat ja neuvotteluissa saavutetut tulokset, sekä 

esille tulleet eriävät mielipiteet. Pöytäkirjat tulee 2 momentin mukaan tarkastaa 

ja allekirjoittaa, jos ei muutoin sovita. Allekirjoitus tulee olla kaikilta kokouksissa 

läsnä olleilta. Pöytäkirjoilla on merkitystä silloin, kun jälkeenpäin joudutaan sel-

vittämään esim. neuvotteluvelvollisuuden täyttymisestä. (Koskinen ym. 2012, 

600.) 

6.1 Neuvotteluesityksen antaminen 

Korkeimman oikeuden ratkaisuissa KKO 1994:118 oli kyse vuorovaikutuksen 

toteutumisesta, jonka neuvotteluesityksen antaminen mahdollistaa. Tapaukses-

sa työnantaja oli laiminlyönyt velvollisuuttaan esityksen antamisesta ja työnteki-

jälle ei siten tullut mahdollisuutta selvittää työnantajan ilmoittaman lomauttami-

sen vaihtoehtoja. Koskisen ym. mukaan yhteistoimintaneuvottelujen käynnistä-

miseksi tulee olla mielekäs perusta ja varmuus tosiasiatiedoilla, neuvottelujen 

kohteena olevista asioista. Neuvotteluvelvollisuus korostaa vuorovaikutuksen 

toteutumista henkilöstön ja työnantajan välillä valmisteluvaiheessa, jossa vuo-

rovaikutuksen toteutuminen on todellisuudessa käytännössä mahdollista. Vaik-

ka työnantajan laatima suunnitelma yhteistoimintaneuvotteluista ei lopulliseen 

ratkaisuun nähden olisi muuttunut, on työnantajalla oikeus päätöksien tekoon. 

Vaatimus koskee ainoastaan yhteistoimintamenettelyn neuvotteluvelvoitteen 

täyttämistä. Mikäli osakeyhtiön hallitus on tehnyt päätöksen esim. lopettaa jon-

kin yrityksen osan, jonka jälkeen aloitetaan yhteistoimintaneuvottelut, on menet-

telytapa yhteistoimintalain vastainen. (Koskinen ym. 2012, 585–587). Yhteistoi-

mintaneuvottelut, jotka koskevat työvoiman käytön vähentämistä alkavat, kun 

työnantaja antaa neuvotteluesityksen, joka on annettava paitsi yhteistoiminta-

neuvottelujen, sekä työllistämistoimenpiteiden käynnistämiseksi. Neuvotteluesi-

tys on annettava 5 päivää ennen neuvottelujen alkua kirjallisena ja siitä on il-

mettävä neuvotteluaika ja -paikka, sekä neuvotteluissa käsiteltävät asiat pää-
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kohdin. (Äimälä 2007, 181.) Neuvotteluesitys tulee antaa vaikka henkilöstövä-

hennys koskisi vain yhtä työntekijää (Koskinen ym. 2012, 590).  

6.2 Arviot ja suunnitelmat toimenpiteistä 

Työnantajan tulee tehdä arviot ja suunnitelmat henkilöstövähennyksiä koskien 

YTL 8 luvun 47 §:n mukaisesti ennen yt-neuvotteluja, jotka tulee myös antaa 

henkilöstön edustajille. Suunnitelmat ja arviot tulee tehdä mainitun pykälän mu-

kaan irtisanomisten, lomauttamisten ja osa-aikaistamisten määrästä ja niiden 

periaatteista sekä syistä, joiden perusteella henkilöstövähennysten kohteiksi 

joutuvat määritellään. Hallituksen esityksessä HE 254/2006 vp 60 todetaan, että 

yhteistoimintamenettelyn alussa työnantaja ei ole tehnyt päätöksiä työvoiman 

vähentämiseksi, vaan vasta suunnittelee toimenpiteitä jotka saattavat vaikuttaa 

aiheuttamalla henkilöstövähennyksiä.  Lisäksi mainitun HE:n mukaan suunni-

telmassa tulee olla arvio toimenpiteiden perusteista ja niiden toimeenpanosta.  

 

Työnantajan harkitsemat ja suunnittelemat henkilöstövaikutuksia aiheuttavat 

toimenpiteet voivat olla myös YTL 6 luvun 32 §:n mukaisia liikkeenjohdollisia 

asioita, joissa tulee noudattaa 8 luvun säädöksiä. Mainittuja asioita ovat yrityk-

sen lopettaminen, siirtäminen, laajentaminen ja supistaminen. Kone- ja laite-

hankinnat voivat myös aiheuttaa henkilöstövaikutuksia ja muutokset palvelutuo-

tannossa, valikoimassa ja muissa yritystoiminnan tai työn järjestelyjen muutok-

sissa. Lisäksi vähennyksiä voivat aiheuttaa muutokset ulkopuolisen työvoiman 

käyttöön liittyen. Luvussa 6 tarkoitetut henkilöstövaikutukset tarkoittavat työnte-

kijöiden irtisanomisia, lomauttamisia ja osa-aikaistamisia. Osa toimenpiteistä on 

niiden luonteen vuoksi sellaisia, ettei niistä päätettäessä ole mahdollista arvioi-

da henkilöstövaikutuksia. Työnantaja voi päättää asiasta YTL 10 §:n mukaan 

ilman yt-menettelyä, jos on olemassa erityisen painavat tai yllättävät syyt, jotka 

aiheuttavat vahinkoa tuotannolliselle tai taloudelliselle toiminnalle, taikka yrityk-

sen taloudelle. Tällöin HE 254/2006 vp 12 mukaan on neuvottelut käytävä myö-

hemmin siinä vaiheessa, kun perusteita ei enää ole ja henkilöstövaikutukset 

ovat arvioitavissa. Neuvottelut ovat joka tapauksessa käytävä ennen päätök-

sentekoa. Yhteistoimintalaki korostaa yhteistoimintavelvoitteiden täyttämistä 

ennen työnantajan tosiasiallista päätöksentekoa asioissa, joissa työnantajalla 

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

Neuvotteluja on käytävä neuvotteluvelvoitteen täyttymiseksi, joko 14 päivää tai 

kuusi viikkoa tilanteesta riippuen. Jos irtisanomiset, lomauttamiset tai osa-

aikaistamiset kohdistuvat YTL 8 luvun 51 §:n 1 momentin mukaisesti alle kym-

meneen työntekijään, on neuvotteluaika 14 päivää, ellei toisin sovita. Sama 

neuvotteluaika pätee myös lomautettaessa enintään 90 päivän ajaksi vähintään 

kymmenen työntekijää. Jos taas irtisanomiset, yli 90 päivää kestävät lomautuk-

set tai osa-aikaistamiset kohdistuvat vähintään kymmeneen työntekijään, on 

neuvotteluaika YTL 51 §:n 2 momentin mukaan, vähintään kuusi viikkoa. Kor-

keimman oikeuden ratkaisussa KKO 1994:102 oikeus katsoi, että 14:sta päivän 

neuvotteluaika riitti osittaislomautuksessa, joka tehtiin lyhentämällä työviikkoa. 

Lomautusaika ei lyhentänyt tässä tapauksessa 90 kalenteripäivää vastaavaa 

työpäivien määrää, joka oli tapauksessa 64. Tämä silti vaikka ajanjakso jolle 

lyhennykset sijoittuivat, oli yli 90 kalenteripäivää. 

6.4  Toimintasuunnitelma ja ilmoitus työvoimaviranomaiselle 

Ilmoitusvelvollisuudesta työvoimaviranomaiselle on säädetty YTL 8 luvun 48 

§:ssä, jonka mukaan neuvotteluesitys tai siitä ilmenevät tiedot tulee työnantajan 

toimittaa viimeistään yt-neuvotteluja aloitettaessa. Tiedot on annettava kirjalli-

sessa muodossa. Lisäksi 49 §:n mukaan työllistymisen edistämiseksi työvoima-

viranomaisen kanssa tulee selvittää julkiset työvoimanpalvelut ja annettava toi-

mintasuunnitelma henkilöstöryhmien edustajille. Toimintasuunnitelmassa tulee 

edellä mainitun pykälän mukaan olla yt-neuvottelujen aikataulu, menettelytavat 

ja suunnittelut, sekä irtisanomisajan toimintaperiaatteet työnhaun ja koulutuksen 

edistämiseksi. Nämä toimenpiteet tulee tehdä toimenpiteiden koskiessa vähin-

tään kymmentä työntekijää tuta-perustein. Jos ne koskevat alle kymmentä työn-

tekijää, tulee työnantajan ilmoittaa periaatteet tukea työntekijän hakeutumiseksi 

uuteen työhön, koulutukseen tai työvoimapalveluihin. Nämä toimintaperiaatteet 

pitävät HE 48/2005 vp 25 mukaan selvittää myös silloin, jos irtisanominen tuta-

perusteella koskee vain yhtä työntekijää. Työnantajan tulee neuvotella henkilös-

töryhmien edustajien kanssa toimintasuunnitelmasta yhtenä osana yhteistoimin-

taneuvotteluja, mikäli niissä käsitellään irtisanomisia (Hietala & Kaivanto 2007, 
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118). Toimintasuunnitelman vaikutus ei saa ulottua sellaisiin työntekijöihin, joi-

den työ ei ole olennaisesti ja pysyvästi vähentyneet (Koskinen ym. 2012, 592). 

6.5 Selvitys henkilöstön edustajalle 

Työnantajan tulee antaa YTL 8 luvun 53 §:n mukaan selvitys henkilöstöryhmien 

edustajille päätöksistä, joita harkitaan yhteistoimintaneuvottelujen perusteella 

neuvotteluvelvoitteen täyttämisen jälkeen. Siitä on käytävä ilmi 1 momentin mu-

kaan vähintään irtisanottavien, lomautettavien ja osa-aikaistettavien määrät 

henkilöstöryhmien osalta ja lomautuksien kestoajat, sekä aikataulu toimenpitei-

den toteuttamiselle. Selvitys tulee lisäksi esittää henkilöstönedustajan pyynnös-

tä henkilöstöryhmien työntekijöille siltä osin, kun ne heitä koskevat. HE 

254/2006 vp 63 mukaan jos asiat tässä vaiheessa annetussa selvityksessä ei-

vät ole lopullisia päätöksiä, eivät annettavat tiedotkaan vielä voi olla lopullisia. 

Koskisen ym. mukaan selvityksellä lievitetään epävarmuutta, jota henkilöstöllä 

on asian etenemisestä ja päätöstentekoaikataulusta. Työnantaja voi yhteistoi-

mintaneuvottelujen jälkeen tehdä lopulliset päätökset työvoiman vähentämisek-

si. (Koskinen ym. 2012, 603.) 

6.6 Henkilöstövähennyksen toteuttaminen työsuhde osa-aikaistamalla  

Mikäli TSL 7 luvun 11 §:n mukaiset tuta-perusteet ovat olemassa, voi työnantaja 

muuttaa voimassa olevan työsuhteen osa-aikaiseksi. Koskisen ym. mukaan 

työnantaja voi tehdä muutoksen yksipuolisella päätöksellä irtisanomisaikaa 

noudattaen. Työsopimuksen ehdon muuttaminen ei siis ole mahdollista pelkäs-

tään työnantajan työnjohtovallalla, vaan muuttaminen vaatii nimenomaisesti 

laillisen irtisanomisperusteen olemassa olon. Sen lisäksi työnantajan tulee nou-

dattaa työsuhteen pituuden perusteella määräytyvää irtisanomisaikaa. (Koski-

nen ym. 2012, 589). Vuorokautisen tai viikoittaisen työajan pysyvä lyhentämi-

nen on tarkoitettua osa-aikaistamista, jota työnantaja voi tehdä paitsi kokoaikai-

sesta, myös jo osa-aikaisesta työsuhteesta (Äimälä ym. 2007 199).  

 

Työsopimuslain 2 luvun 2 § 2 momentin mukaan osa-aikaiseen tai määräaikai-

seen työntekijään ei saa soveltaa epäedullisempia työehtoja työajan pituuden 

tai työsuhteen keston perusteella, ellei muuta asiallista ja perusteltua syytä ole 
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olemassa. Työnantajalla on velvollisuus tarjota työtä osa-aikaisille työntekijöille 

TSL 5 §:n mukaan, jos hän tarvitsee lisää työntekijöitä sellaisiin työtehtäviin, 

jotka ovat sopivia jo yrityksessä oleville osa-aikaisille työntekijöille. Lisäksi työn-

antajan on järjestettävä koulutusta, mikäli työn vastaanottaminen sitä vaatii ja 

on kohtuudella järjestettävissä. Työnantaja ei voi lisätä osa-aikaisen tunteja si-

ten, että se loukkaisi kokoaikatyöntekijän oikeutta kokoaikaiseen työhön (Koski-

nen ym. 2012, 331). 

6.7 Henkilöstövähennyksen toteuttaminen lomauttamalla 

Lomauttaminen on TSL 5 luvun 1 §:n määritelmän mukaan työnteon ja palkan-

maksun keskeyttämistä työsuhteen pysyessä silti edelleen voimassa. Lomautus 

tehdään työnantajan aloitteesta sillä perusteella, että hänellä on olemassa 2 §:n 

mukaan irtisanomisperusteet tai työntarjoamisperusteet ovat vähentyneet tila-

päisesti, eikä muuta työtä tai koulutusta pystytä kohtuudella järjestämään. Jos 

työntarjoamisperusteet ovat vähentyneet enintään 90pv, on keskeyttäminen 

tilapäistä 2 §:n 1momemtin 2 kohdan mukaan, ja siten pidempään jatkuessaan 

muuta kuin tilapäistä. Työntekijällä on oikeus ottaa vastaan muuta työtä lomau-

tuksen ajaksi tietyin edellytyksin. Niitä ovat 6 §:n mukaan työntekijän oikeus 

irtisanoa työsopimuksensa viiden päivän ilmoitusajalla toisen työnantajan palve-

luksesta, kun lomauttanut työnantaja ilmoittaa lomautuksen päättymisestä vä-

hintään seitsemän päivää ennen. Työnantaja voi lomauttaa määräaikaisen työn-

tekijän TSL 5 luvun 2 § 4 momentin mukaan vain, jos hän on sijaisena vakitui-

selle työntekijälle, joka työssä ollessaan voitaisiin lomauttaa. Lomauttamispe-

rusteena on työntarjoamisperusteen vähentymisen ohella myös työn tilapäinen 

vähentyminen, jolloin syyt perustuvat taloudellisiin syihin kuten esim. työnanta-

jan säästötarpeisiin. Vähimmäis- tai enimmäisaikaa ei ole säädetty, joten lo-

mautus voi olla myös voimassa toistaiseksi. (Äimälä ym. 2007, 198.) 

 

Korkeimman oikeuden ratkaisussa KKO:2006:4 oli kyse määräaikaisen työsuh-

teen lomauttamisesta työn tilapäisen vähentymisen vuoksi. Määräaikaisessa 

työsopimuksessa oli ehto, että irtisanominen on tehtävissä kuten toistaiseksi 

voimassa olevassa työsopimuksessa. Sopimus oli tehty päättymään tietyn pro-

jektin valmistuessa tai viimeistään määräpäivään päättyväksi. KKO katsoi, että 

hyväksyttävät perusteet sopimuksen määräaikaisuudelle olivat olemassa ja ni-
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menomaista kieltoa irtisanomisehdolle ei laissa ollut. Lisäksi työntekijää suojaa 

irtisanomistilanteessa laillisen irtisanomisperusteen edellyttäminen ja irtisano-

misajan noudattaminen, sekä sopimuksen molemminpuolinen irtisanomisehto. 

Näillä asioilla KKO katsoi irtisanomisperusteen olevan mahdollista määräaikai-

sissa sopimuksissa. Määräaikaisen työsuhteen lomauttamista rajoitetaan TSL 5 

luvun 2 §:n 3 momentissa, jonka mukaan työntekijä saadaan lomauttaa vain jos 

hän työskentelee sijaisena vakituiselle työntekijälle, joka työssä ollessaan voi-

taisiin perusteiden ollessa olemassa lomauttaa. Tämä rajaus suojaa työntekijää 

tilanteissa, joissa työ vähentyy tilapäisesti, eikä tätä oikeutta voi mainitulla so-

pimuksen ehdolla loukata. Päätöksessään KKO totesi, että työntekijät eivät ol-

leet työskennelleet sijaisina vakituisille työntekijöille, eivätkä lomautuksen edel-

lytyksiä ole olemassa. Koskisen ym. mukaan mikäli työnantaja irtisanoo työnte-

kijän lomautuksen aikana, on työntekijällä oikeus irtisanomisajanpalkkaan, mut-

ta työntekovelvollisuutta irtisanomisaikana ei lomautuksen kestäessä ole. Täl-

löin työnantaja maksaa irtisanomisajanpalkan ilman työntekijän työpanosta. 

Lomautuksen päättyminen edellyttää työnantajalta työsopimuksen mukaisen 

työn tarjoamista lomautetulle työntekijälle, ja siten muun työn vastaanottaminen 

oman työnantajan palveluksessa, ei katkaise lomautusta. Poikkeuksena on 

työntekijän suostumus siihen. (Koskinen ym. 2012, 478–479.) 

6.8 Henkilöstövähennyksen toteuttaminen työsuhteen irtisanomisella 

Työsopimuslain (55/2001) 7 luvun 3 §:n mukaan työnantajalla on irtisanomispe-

rusteet, kun työ on vähentynyt olennaisesti ja pysyvästi taloudellisista, tuotan-

nollisista tai toiminnan uudelleenjärjestelyiden vuoksi. Ennen irtisanomista tulee 

työnantajan selvittää mahdollisuudet kouluttaa tai sijoittaa työntekijä toisiin teh-

täviin. Jos ensisijaisesti tarjottavaa työsopimusta vastaavaa työtä ei pystytä tar-

joamaan, työntekijällä on 4 §:n mukaan oikeus muuhun koulutustaan, ammatti-

taitoaan tai kokemustaan vastaavaan työhön. Äimälän ym. mukaan työnantaja 

voi täyttää koulutus- tai muun työn tarjoamisvelvoitteensa, myös määräämisval-

taansa kuuluvassa toisessa yrityksessä. Työn vähenemisen syy voi johtua tuot-

teiden kysynnän vähenemisestä, organisaatiomuutoksesta tai toiminnan supis-

tamisesta. Taloudellisia syitä voi johtua työtehtävien uudelleen organisoinnista. 

Työnantaja voi myös työtehtävien ja toimintojen uudelleenjärjestelyin pyrkiä te-

hostamaan toimintaansa, jolloin olennaisesti ja pysyvästi töiden vähentyessä 
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työnantajalle syntyy irtisanomisoikeus. Työn tilapäinen vähentyminen antaa vain 

oikeuden työntekijän lomauttamiseen.  (Äimälä ym. 2007, 197–198.)  

 

Korkeimman oikeuden ratkaisussa KKO:1994:17 oli työntekijä irtisanottu yhteis-

toimintaneuvottelujen tuloksena tuta-syistä. Irtisanotun työntekijän työtehtävät 

eivät olleet vähentyneet, mutta yrityksen kokonaistuloksen parantamiseksi työ-

tehtävät liitettiin muille työntekijöille ja irtisanotun työntekijän työt loppuivat. 

Työntekijä oli toiminut kannattavassa yksikössä, jonka toiminta jatkui edelleen 

irtisanomisen jälkeenkin. Työntekijämäärää vähennettiin merkittävästi toiminnan 

pitkäaikaisen kannattamattomuuden vuoksi ja työpaikat vähenivät pysyvästi. 

KKO katsoi päätöksessään, että TSL 37a §:n nojalla tuta-perusteet irtisanomi-

selle olivat olemassa.  

7 Työsuhteen päättäminen 

Työsopimuslaki jakaa työsuhteen päättämisperusteet yleisiin ja erityisiin perus-

teisiin. Syiden tulee lain 1 §:n mukaan olla painavia ja asiallisia perusteesta riip-

pumatta. Yleisiin päättämisperusteisiin kuuluvat TSL 7 luvun 2 §:n mukaiset 

individuaaliperusteet ja 3 §:n mukaiset kollektiiviperusteet. Erityisiin perusteisiin 

kuuluvat TSL 7 luvun 5-10 §:n mukaan työnantajan toimintaan liittyvät ja työnte-

kijän erityisaseman turvaamiseen liittyvät säädökset. Työnantajan toimintaan 

liittyviä Irtisanomisperusteita ovat 5 §:n mukainen irtisanomisoikeus liikkeen-

luovutustilanteessa, 7 §:n mukainen irtisanominen saneeraustilanteissa ja irti-

sanominen 8 §:n mukaan konkurssi- ja työnantajan kuolemantapaus tilantees-

sa. Työntekijän erityisaseman turvaamiseen liittyvät säädökset koskevat 9 §:n 

mukaisia raskaana tai perhevapailla olevien irtisanomissuojaa ja 10 §:n mukai-

sia luottamushenkilöasemassa olevien esim. luottamusmiehen irtisanomis-

suojaa koskevat säädökset. Romon ja Siitosen mukaan työlainsäädännössä ei 

ole yleisiä säännöksiä siitä, mikä työntekijöiden irtisanomisjärjestys henkilöstö-

vähennyksiä toteutettaessa on. Säädöksiä irtisanomisjärjestyksestä löytyy sen 

sijaan yleisesti eri alojen työehtosopimuksista, joita ei tässä yhteydessä käsitel-

lä tarkemmin. Irtisanomistilanteissa on kuitenkin noudatettava työsopimuslaissa 

olevia tasapuolisen kohtelun ja syrjintäkiellon säädöksiä. (Romo & Siitonen 
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2006, 14.) Tässä opinnäytetyössä keskitytään yleisten TSL:n irtisanomisperus-

teiden käsittelemiseen. 

 

Työsuhteen irtisanomisesta ja irtisanomisperusteista on säädetty TSL 6 ja 7 

luvuissa. Toistaiseksi voimassa olevan työsopimuksen irtisanominen tehdään 

TSL 6 luvun 2 §:n mukaan tiedoksiannolla toiselle osapuolelle, joka tulee 1 §:n 

mukaan tehdä viipymättä. Irtisanomisaikaa ei voida sopimallakaan tehdä kuutta 

kuukautta pidemmäksi, mutta se voidaan irtisanoa ilman irtisanomisaikaa, jolloin 

työsuhde kestää työvuoron tai -päivän loppuun, kun irtisanomisesta on ilmoitet-

tu. Yleiset irtisanomisajat ovat säädetty TSL 6 luvun 3 §:ssä, jonka mukaan ne 

ovat riippuvaisia työsuhteen kestosta. Jos työsuhde on kestänyt enintään vuo-

den, on irtisanomisaika 14 pv, ja 1kk jos työsuhdetta on 1-4 vuotta. Jos työsuh-

detta on kertynyt 4-8 vuotta, on irtisanomisaika 2kk. Työsuhteen kestettyä 8-12 

vuotta irtisanomisaika on 4kk ja 6kk kun työsuhde on jatkunut 12 vuotta pidem-

pään.  

 

Määräaikainen työsuhde päättyy silloin kun määräaika kuluu umpeen TSL 6 

luvun 1 §:n mukaan, eikä erillistä irtisanomista tarvita. Kyseisen pykälän mu-

kaan, jos määräaikainen sopimus on kestoltaan yli viisi vuotta, irtisanomiseen 

sovelletaan samoja käytäntöjä kuin tilanteessa, jossa työsuhde olisi toistaiseksi 

voimassa oleva. Määräaikainen työsopimus voidaan ainoastaan purkaa, ellei 

irtisanomisehtoa ole siihen nimenomaisesti kirjattu, kuten KKO 2006:4 ratkai-

sussa, joka on esitetty edellä. Määräaikainen työsuhde päättyy määräajan päät-

tymisen lisäksi, myös sovitun urakan valmistuttua (Romo & Siitonen 2006, 13).  

 

Työntekijällä on oikeus TSL 9 luvun 3 §:n mukaan saada selvitys irtisanomisen 

perusteista, vaihtoehdoista ja työvoimanpalveluista työnantajalta. Peruste voi-

daan 2 momentin mukaan antaa henkilöstön edustajalle, jos irtisanominen kos-

kee useampaa henkilöä. HE:ssä 157/2000 vp pyritään selkeyttämään ja yh-

denmukaistamaan lomauttamisen, irtisanomisen ja työsuhteen purkamisperus-

teita. Esityksen mukaan kaikilta irtisanomisperusteilta edellytetään asiallisuutta 

ja painavuutta, eikä työsopimusta saisi purkaa muutoin kuin erittäin painavasta 

syystä. Työsuhde voi päättyä työnantajan tai työntekijän aloitteesta tehtävään 

sopimuksen irtisanomiseen tai rikkomuksesta tehtävään purkuun esim. työnteki-
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jän ollessa poissa työstä riittävän kauan ilmoittamatta asiallista syytä. Osapuolet 

voivat myös sopia keskenään työsuhteen päättämisestä. Työntekijällä on oikeus 

irtisanoa toistaiseksi voimassa oleva työsopimus, mutta ilmoittamatta irtisano-

misperustetta. Silloin työsopimus päättyy irtisanomisajan jälkeen. Työnantajalla 

on taas oltava TSL 7 luvussa säädetyt asialliset ja painavat irtisanomisperus-

teet. (Romo & Siitonen 2006, 13–14.)  

7.1 Yleiset työsuhteen päättämisperusteet 

Työsopimuslain 7 luvun 1 §:n mukaan irtisanominen on mahdollista vain asialli-

sista ja painavista syistä. Syyt voivat olla 2 § mukaiset henkilöön liittyvät syyt tai 

3 § mukaiset tuotannolliset tai taloudelliset syyt. Sitä mitä ”asialliset ja painavat 

syyt” varsinaisesti sisällöltään tarkoittavat, ei laissa määritellä tarkemmin, koska 

tapaukset ovat hyvin erilaisia eri irtisanomistilanteissa. Työsuhteen päättämisen 

perusteeksi ei riitä kevyin perustein annettu mikä tahansa tuta-syy tai työnteki-

jän teko, tai laiminlyönti. Asiallisen ja painavan syyn edellytys ja menettelylliset 

vaatimukset, joita työnantajan tulee noudattaa, ovat työntekijälle työsuhdeturvaa 

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

 

Korkeimman oikeuden ratkaisussa KKO:1998:130 työnantajalla oli tuotannolli-

set perusteet työvoiman vähentämiseksi, ja siten hän irtisanoi yhtiötä pisimpään 

palvelleen työntekijän. Työntekijälle oli tarjottu mahdollisuutta siirtyä työhön toi-

selle paikkakunnalle yhtiön konttoriin. Työsopimuslaissa ei ole säädöksiä työ-

voiman irtisanomisjärjestyksestä, eikä tapauksessa työsuhteenkestoa voinut 

katsoa syrjiväksi tai tasapuolisuutta laiminlyöväksi perusteeksi, eikä siten riko 

TSL 17 §:n 3 momentin tasapuolisuusvelvoitetta tai syrjintäkieltoa. Koskisen 

ym. mukaan tuta-perustein irtisanottavan työntekijän valinta ei saa olla syrjivin, 

yhdenvertaisuutta loukkaavin perustein tehty, vaikka tuta-perusteet olisivatkin 

pätevät. Syrjivin perustein tehty valinta ei välttämättä tarkoita henkilöstä johtu-

vaa syytä. Jos siten irtisanominen kohdistetaan tiettyyn työntekijään, on menet-

tely työsopimuslain 7 luvun 1 §:n vastainen. (Koskinen ym. 2012, 246.) 

 

Korkeimman oikeuden ratkaisussa KKO 1995/42 työnantajalla ei ollut laillista 

perustetta irtisanoa työsuhdetta. Teollisuussähkö- ja elektroniikka-asentajan 

koulutuksen saaneelle ja yli 10 vuotta työkokemusta omaavalle työntekijälle, 
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olisi korkeimman oikeuden päätöksen mukaan voitu kohtuudella järjestää lisä-

koulutus kylmäkoneasentajan tehtävään. Kuten edellä on esitetty, irtisanomis-

perusteet eivät saa olla syrjiviä, josta oli kyse ratkaisussa KKO:2000:64, jossa 

työnantaja oli irtisanonut työntekijän taloudellisin perustein. Perusteena irtisa-

noa 55-vuotias vuoromestari työnantajalla oli, että ko. työntekijän mahdollisuu-

della päästä työttömyyseläkkeelle 500 pv. työttömyyden jälkeen. Vuoromestarin 

tehtävään koulutettiin yrityksen toinen työntekijä, jonka tehtävään tuli lomautet-

tuna ollut työntekijä. Korkein oikeus katsoi irtisanomisen tapahtuneen TSL 37a 

§:n vastaisesti. 

7.2 Henkilöstä johtuvat irtisanomisperusteet 

Henkilöön liittyviä tai työntekijästä johtuvia syitä ovat TSL 7 luvun 2 §:n 

1momentin mukaan työvelvoitteiden vakava rikkominen tai laiminlyönti, sekä 

työntekoedellytysten olennainen muuttuminen työntekijästä johtuvista syistä 

siten, ettei työntekijä selviydy työtehtävistään. Perusteena ei esim. voi olla tila-

päinen sairaus, vamma tai tapaturma. Kuitenkin 2 momentin mukaan, jos edellä 

mainitut seikat ovat pitkäaikaisia ja olennaisesti vähentävät työkykyä, voi irtisa-

nomisperuste täyttyä, jos työnantajaa ei voi kohtuudella edellyttää jatkavan työ-

suhdetta. Ennen irtisanomista on työntekijälle annettava 3 momentin mukaan 

varoitus ja tilaisuus menettelynsä korjaamiseksi. Lisäksi on selvitettävä muun 

työn tarjoamisen mahdollisuudet sekä TSL 7 luvun 4 §:n mukaisesti tarjottava 

muuta työtä tai koulutusta. Jos kuitenkin työntekijän rikkomus on niin erityisen 

merkittävä, ettei työsuhdetta voida kohtuudella edellyttää jatkettavan, voidaan 

varoitus jättää antamatta ja muun työn tarjoaminen selvittämättä (Koskinen ym. 

2012, 10).  

 

Korkeimman oikeuden ratkaisussa KKO:2006:104 oli kyse työsopimuksen pur-

kamisesta pitkäaikaisen työkyvyn alentumisen perusteella TSL 1 luvun 1 §:n 1 

momentin nojalla. Tapauksessa työntekijät olivat olleet lähes yhtäjaksoisesti 

poissa työstä yli vuoden ajan määräaikaisella työkyvyttömyyseläkkeellä. Kor-

kein oikeus katsoi, että edellä mainitun lainkohdan mukaan työnantaja saa pur-

kaa työsopimuksen vain erittäin painavasta syystä. Sellaisena ei voi pitää saira-

utta, josta ei seuraa työkyvyn olennainen ja pysyvä heikkeneminen. Oikeuskäy-

tännössä katsotaan pysyväksi työkyvyn heikkenemiseksi noin vuoden yhtäjak-
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soisesti kestänyttä työkyvyttömyyttä, jossa lisäksi tulee huomioida sairauden 

ennuste. KKO:n päätös oli, että työnantajalla oli perusteet purkaa työ sopimuk-

set ilman irtisanomisaikaa.  

 

Työtuomioistuimen (myöhemmin TT) ratkaisu TT:2012–141 koskee työsuhteen 

irtisanomista individuaaliperusteella, jossa tuomioistuin katsoi, ettei työsuhteen 

päättämiseksi ollut asiallista ja painavaa perustetta. Epäasiallinen kielenkäyttö 

työpaikalla on oikeuskäytännössä ollut yleensä perusteltu syy työsuhteen päät-

tämiseksi, mutta TSL edellyttää 7 luvun 2 § 3momentissa, että varoituksesta 

huolimatta menettelytapa jatkuu edelleen. Varoitus tulee antaa työntekijälle 

asianmukaisesti ja tilaisuus menettelynsä korjaamiseksi. Tapauksessa riidaton 

asia oli, ettei varoitusta ollut annettu vaikka sopimaton kielenkäyttö oli jatkunut 

pitkään, ei työnantaja ollut kuitenkaan reagoinut siihen. TT katsoi päätökses-

sään, ettei menettelyä voida pitää niin vakavana rikkomuksena, että se mahdol-

listaisi työsopimuksen irtisanomisen ilman varoitusta. Ratkaisussa TT:2012–120 

on kyse työsuhteen päättämisestä, jossa asialliset ja painavat perusteet olivat 

olemassa. Työntekijä oli käyttänyt työpaikalla epäasiallista kieltä, käyttäytynyt 

uhkaavasti ja epäasiallisesti esimiestään kohtaan ja ollut perusteettomasti, syy-

tä ilmoittamatta poissa työstä. Menettely oli jatkunut työntekijälle annetusta va-

roituksesta huolimatta. TT:n ratkaisun mukaan työstä poissaolo ja epäasiallinen 

kielenkäyttö olivat seikkoja, jotka jatkuessaan varoituksen antamisen jälkeenkin, 

riittivät tässä tapauksessa päättämisperusteiksi työsopimukselle TSL 7 luvun 2 

§:n 3 momentin mukaisesti. Irtisanomiset individuaaliperusteella liittyvät usein 

työtehtävien hoitamiseen puutteellisesti, luvattomiin työstä poissaoloihin, jatku-

viin myöhästelyihin tai epäasialliseen käyttäytymiseen (Koskinen ym. 2012, 11). 

 

Työsuhteen purkamista koskee TSL 8 luku, jonka 1 §:n mukaan purkamisperus-

teen tulee olla erittäin painava. Sellaisena voidaan kyseisen pykälän mukaan 

pitää työsuhteeseen liittyvien velvoitteiden erityisen vakavaa rikkomista tai lai-

minlyöntiä, ettei työsuhteen jatkaminen ole työnantajalle kohtuullista edes irtisa-

nomisajan verran. Tällöin työsuhde päättyy heti ilman irtisanomisaikaa. Myös 

työntekijällä on vastaava oikeus työnantajan laiminlyödessä vastaavat velvolli-

suutensa. TT:2012–135 ratkaisussa käy ilmi selkeästi työsopimuksen purka-

misperusteen olemassaolo. Tapauksessa linja-auton kuljettajana työskennellyt 
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työntekijä oli toiminut ohjeiden vastaisesti ja antanut perustellun aiheen olettaa 

matkustajilta kerättyjen rahojen ja pohjakassan olevan kuljettajan omassa käy-

tössä. Tarkastuksessa ei löytynyt rahoja kuljettajan ilmoittamista työnantajan 

tiloista, joten työnantaja purki kuljettajan työsopimuksen TSL 8 luvun 1 §:n mu-

kaisen painavan syyn perusteella.  

7.3 Taloudelliset ja tuotannolliset irtisanomisperusteet 

Työsopimuslain 7 luvun 3 §:ssä määritellään irtisanomisperusteet tuta-syistä, 

jonka mukaan työnantaja saa irtisanoa työn vähennyttyä olennaisesti ja pysy-

västi, jolloin ei työntekijää voida sijoittaa tai kouluttaa muuhun työhön. Työn on 

oltava vähentynyt tuotannollisista, taloudellisista tai tuotannon tai toiminnan jär-

jestelyistä johtuvista syistä. Tällöin työnantaja ei voi 3 §:n 3 momentin mukaan 

ottaa uutta työntekijää samantyyppisiin tehtäviin ennen tai jälkeen irtisanomi-

sen. Työnantajalla on takaisinottovelvollisuus TSL 6 luvun 6§:n mukaan samoi-

hin tehtäviin tai samankaltaisiin tehtäviin irtisanomalleen, työvoimatoimistossa 

yhä työtä hakevalle entiselle työntekijälleen. Työnantajan takaisinottovelvolli-

suus tuta-syistä tai saneerauksessa irtisanottua työntekijää kohtaan, kestää 

yhdeksän kuukautta irtisanomisesta. Jos työnantaja tarvitsee samoihin tai vas-

taaviin tehtäviin työntekijää mainittuna ajanjaksona, pitää työtä tarjota ensiksi 

irtisanotulle työntekijälle, joka edelleen on työtä vailla ja työttömänä työnhakija-

na työvoimatoimistossa. Takaisinottovelvollisuutta ei ole, jos työpaikkaan sijoite-

taan työntekijä yrityksen sisältä. Työnantajan on tarjottava työtä osa-aikaisille ja 

lomautetuille työntekijöilleen, ennen takaisinottovelvollisuuden täyttämistä. 

(Romo & Siitonen 2006, 18.)  

 

Korkeimman oikeuden päätöksessä KKO 2000/59 työnantaja irtisanoi työnteki-

jän tuta-syihin vedoten ja oli sitä mieltä, ettei työntekijää olisi voinut kohtuudella 

sijoittaa tai kouluttaa työtehtäviin, joihin ennen irtisanomista hänen irtisanomis-

aikana ja pian työsuhteen päätyttyä, oli palkattu uusia työntekijöitä. Tästä syystä 

KKO totesi, ettei työnantajalla ollut tuta-syihin perustuvaa irtisanomisoikeutta, 

vaan tosiasiassa irtisanominen katsottiin johtuneen tuomion perusteista ilmene-

vin individuaaliperustein. Työnantaja velvoitettiin maksamaan korvausta työso-

pimuslain 47 f §:n perusteella. Käsitteitä ”olennainen” ja ”pysyvä” ei ole laissa 
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erikseen määritelty ja ne tulee siksi arvioida tapauskohtaisesti (Romo & Siitonen 

2006, 15). 

 

Työsopimuslain 7 luvun 3 § edellyttää taloudellisia irtisanomisperusteita, jotka 1 

momentin mukaan tulee olla olennaisia ja pysyviä. Korkeimman oikeuden rat-

kaisussa KKO:1996:88 yhtiö oli irtisanonut kaksi työntekijäänsä siksi, että tila-

uskanta oli vähentynyt. Irtisanomisajan päätyttyä oli tullut uusia tilauksia, ja yh-

tiö tarjosi työtä irtisanomilleen työntekijöille aikaisempia alemmilla palkoilla, jois-

ta työntekijät kieltäytyivät. Tarjoukset saaduille tilauksille oli tehty alemmilla 

palkkakustannuksilla. Työt työnantaja teetti alihankkijoilla. Oikeus katsoi pää-

töksessään, että laillinen irtisanomisperuste oli olemassa. Ratkaisussa KKO: 

1990:122 työnantajalla ei ollut irtisanomisoikeutta tuta-perusteella sellaisiin 

seikkoihin perustuen, jotka olivat tai olisi pitänyt olla tiedossa, silloin kun työso-

pimusta solmittiin. Taloudellinen irtisanomisperuste tarkoittaa yrityksen ennakoi-

tavia tai tapahtuneita talouden pysyviä muutoksia, jotka vähentävät voimavaroja 

henkilöstön palkkaamiseen. Muutospaineet voivat johtua ulkoisesta tekijästä 

esim. lama tai sisäisistä toimenpiteistä yrityksessä. Taloudellinen peruste edel-

lyttää paitsi taloudellisten toimintaedellytysten heikkenemistä, myös todellisen ja 

tavoitellun säästön aikaansaamista taloudellisella irtisanomisperusteella tehtä-

villä toimenpiteillä. Taloudellinen irtisanomisperuste perustuu myös kannatta-

vuuden arviointiin, jolloin kannattavuutta on seurattava pidemmältä aikaväliltä 

jotta arviointi olisi luotettavaa. Yritys voi esim. maksaa osinkoja enemmän kuin 

mitä on budjetoitu, ja jonka seurauksena yhtiön tulos heikkenee. Voitollisen yri-

tystoiminnan tappiolliseksi kääntymisen välttämiseksi, voi yrityksellä olla perus-

teet irtisanomisille, mutta toiminnan ollessa edelleen voitollista vaikka tulos on-

kin heikentynyt, ei riitä perusteeksi työn vähentymisestä olennaisesti ja pysy-

västi. (Koskinen ym. 2012, 251–156.) 

 

Työsopimuslain 7 luvun 3 § edellyttää tuotannollisia irtisanomisperusteita, jotka 

1 momentin mukaan tulee myös olla olennaisia ja pysyviä, kuten taloudellisetkin 

perusteet. Korkeimman oikeuden ratkaisussa KKO:1993:145 oikeus katsoi, ettei 

työntekijän irtisanominen ollut lainvastaista tilanteessa, jossa irtisanottavan työt 

jaettiin kahdelle muulle työntekijälle ja irtisanottu työntekijä 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 tähän voivat olla esim. muutokset tuottavampien työ-

kulujen saamiseksi. Syitä tuotannollisen perusteen syntymiselle voivat olla mm. 

muutokset asiakaskäyttäytymisessä tai liikeideassa, sekä teknologian parantu-

misen myötä vähentynyt rutiinityö. (Koskinen ym. 2012, 260–261.)  

8 Seuraamukset yhteistoimintalain laiminlyönnistä 

Yhteistoimintalain noudattamatta jättämisestä on yhteistoiminnasta yrityksissä 

annetun lain 9 luvun 62 §:ssä olemassa hyvityssäädökset, jonka mukaan työn-

tekijälle työnantajan maksettava hyvitys voi olla enimmillään 30 000 euroa. Li-

säksi YTL 67 §:ssä säädetään rangaistussäädökset yhteistoimintavelvoitteen 

tahallisesta tai huolimattomuuttaan tehdystä rikkomisesta, jonka mukaan voi-

daan tuomita sakkorangaistukseen. Perusteet vastuun kohdentumiselle löytyvät 

rikoslain (39/1889) 47 työrikoksista koskevasta luvun 7 §:stä. HE 254/2006 vp 

69 mukaan hyvitystä määrättäessä, tulee kohtuullisesti ottaa huomioon työnan-

tajan asiantuntemus. Työntekijälle maksettavan hyvityksen suuruuteen vaikut-

tavat laiminlyönnin aste, työnantajan olot yleensä ja tehdyn toimenpiteen luon-

ne, sekä lisäksi työsuhteen kestoaika (Koskinen ym. 2012, 609). Neuvotteluvel-

vollisuuden laiminlyönnistä maksettava hyvitys on enintään summa, joka vastaa 

työntekijän 20 kuukauden palkkaa työnantajan irtisanoessa työntekijä (Romo & 

Siitonen 2006, 21). 

 

Hyvitys voi tulla tuomittavaksi YTL 45 §:n mukaisesta neuvotteluesityksen lai-

minlyönnistä, 46 §:n mukaisesta laiminlyönnistä kutsua osapuolet neuvotteluun, 

47 §:n mukaisesta tarpeellisten tietojen antamatta jättämisestä, 48 §:n mukai-

sesta laiminlyönnistä tehdä ilmoitus työ- ja elinkeinotoimistolle, 49 §:n mukai-

sesta toimintasuunnitelman tai toimintaperiaatteiden tekemättä jättämisestä, 50 

§:n mukaisesta neuvottelujen sisällön tiedottamatta jättämisestä tai 51 §:n mu-

kaisesta neuvotteluvelvoitteen täyttämättä jättämisestä. Syy-yhteyttä ei tarvita 

ratkaisun ja laiminlyönnin välillä neuvotteluvelvoitteen rikkomisessa, vaikka lop-

putulos olisikin ollut sama kuin silloin, jos neuvotteluvelvoite olisi hoidettu 

asianmukaisesti. Hyvityksen lisäksi voidaan työnantaja 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 työnantaja laiminlyö velvollisuutensa antaa neuvottelu-

esitys, tai se on annettu puutteellisena, voidaan työnantaja tuomita maksamaan 

työntekijöille hyvitystä. Tuomiot ovat olleet vähäisiä eikä sakkorangaistukseen 

voida lainkaan tuomita. Puutteellisista neuvotteluesityksistä ei teon vähäisyyden 

vuoksi ole tuomittu juuri lainkaan. (Äimälä ym. 2007, 182.) Hyvitysvelvollisuus 

tulee lähinnä tahallisesta yhteistoimintamenettelyn laiminlyönnistä tai huolimat-

tomuudesta, joka on ollut ilmeistä. (Romo & Siitonen 2006, 27). Kanneaika hyvi-

tyskanteen nostamiselle on kaksi vuotta perusteen syntymisvuoden lopusta las-

kien työsuhteen aikana. Jos työsuhde on päättynyt, on kanneaika kaksi vuotta 

työsuhteen päättymisestä. (Hietala & Kaivanto 2007,144.) 

9 Muutosturvaoikeus 

Julkisesta työvoimapalvelusta annetun lain (458/2005, myöhemmin JulkTPalvL) 

5a luvun 1 §:n mukaan muutosturvalla tarkoitetaan toimintamallia, jossa tavoit-

teena on työttömyysuhan alaisen tai irtisanotun työntekijän nopea uudelleen 

työllistäminen. Muutosturvaoikeus on JulkTPalvL 2 §:n mukaan työntekijällä, 

jonka työnantaja on tuta-syistä irtisanonut, ja jolla on työhistoriaa saman tai eri 

työnantajien palveluksessa vähintään kolme vuotta, tai määräaikaisissa työssä 

vähintään 36 kk edeltävän 42 kk:n aikana samalla työnantajalla. Muutosturvaan 

on oikeus myös määräaikaisella työntekijällä, joka on työskennellyt vähintään 5 

vuotta edeltävän 7 vuoden aikana ennen työsuhteen päättymistä, sekä lomaute-

tuilla työntekijöillä heidän täyttäessään muut säädetyt kriteerit. Muutosturvan 

piiriin kuulumisen voimassaolo päättyy JulkTPalvL 4§:n mukaan työttömyyden 

tai työttömyyspäivärahakauden päättyessä. 

9.1 Muutosturvan sisältö 

Muutosturvaan sisältyy JulkTPalvL 5a luvun 1 §:n mukaan työllistymisohjelman 

teko ja siihen kirjatut lain mukaiset palvelut, sekä ammatillisia valmiuksia kehit-

tävät sovitut toimenpiteet. Mahdollista on saada myös maksullisia 3 §:n mukai-

sia erityispalveluita. Lisäksi muutosturvaan kuuluu erityisiä etuisuuksia 9 luvun 

mukaisesti, joita ovat omaehtoisen opiskelun tuki työttömyysetuudella ja opiske-



32 

lun aikainen ylläpitokorvaus. Mainitun luvun 1 §:n mukaan omaehtoisen opiske-

lun tarkoituksena on parantaa ammattitaitoa, työllistymistä ja työpaikan säilyt-

tämistä, sekä ammattitaitoisen työnsaannin turvaamista. Muutosturvalainsää-

däntö tuli voimaan vuonna 2005 ja lain tavoitteena on työpaikan ja työvoimavi-

ranomaisten välisen yhteistoiminnan tehostamisen lisäksi, tuta-syistä irtisanotun 

työntekijän työllistäminen (Äimälä ym. 2007, 15). Taloudelliset ja tuotannolliset 

irtisanomisen syyt ovat edellytyksenä työllistymisohjelman laatimisen ja työllis-

tymisohjelmalisän maksamiselle. Irtisanominen henkilöstä johtuvasta syystä tai 

muusta syystä, eivät tuo oikeutta muutosturvaan ja siihen liittyviä muita edellä 

mainittuja etuuksia. Muutosturvajärjestelmä koskee työsopimussuhteessa olevia 

työntekijöitä ja virkasuhteessa olevia viranhaltijoita ja virkamiehiä. (Romo & Sii-

tonen 2006, 19.) 

 

Työtuomioistuimen ratkaisussa TT:2012–94 selvennetään muutosturvan tarkoi-

tusta seuraavasti. Tapauksessa TT katsoi päätöksessään muutosturvalla tarkoi-

tettavan sitä, että sen tarkoituksena on edistää irtisanottujen työntekijöiden uu-

delleen työllistymistä, eikä maksaa rahallista etua työntekijöille, jotka työlliste-

tään samaan konserniin josta irtisanomiset on tehty.  

9.2 Työnantajan ilmoitusvelvollisuudet 

Kun työnantajalla on taloudellinen ja tuotannollinen syy irtisanoa työntekijöitä, 

on hänellä TSL 9 luvun 3 §:n mukaan selvitysvelvollisuus työntekijöille ja työ-

voimaviranomaisille. Irtisanotuille työntekijöille tulee työnantajan selvittää irtisa-

nomisen perusteet ja vaihtoehdot, sekä työvoimapalvelut yhteistyössä työvoi-

maviranomaisen ja henkilöstön edustajan kanssa. Lisäksi työnantajalla on irti-

sanomiaan työntekijöitä kohtaan TSL 3b §:n mukaan ilmoitusvelvollisuus työlli-

syysohjelmasta ja työllisyysohjelmalisästä, joihin muutosturvaan oikeutetut työn-

tekijät ovat myös oikeutettuja. Työllisyysohjelma on tehtävä JulkTPalvL 5 luvun 

2 §:n mukaan 30 päivän sisällä työsuhteenpäättymisestä, jonka jälkeen oikeus 

työllisyysohjelmaan päättyy ilman kohtuutonta syytä.   

 

Työnantajalla on ilmoitusvelvollisuus työvoimaviranomaiselle TSL 9 luvun 3a 

§:n mukaan irtisanomistaan työntekijöistä, joilla työhistoriaa on vähintään kolme 

vuotta, joiden irtisanominen tapahtuu tuta-perusteella. Työvoimaviranomaiselle 
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tulee neuvottelujen alussa toimittaa neuvotteluesitys, tai tiedot sen sisällöstä, 

joita ovat arviot irtisanottavien työntekijöiden määrästä, toimenpiteiden aikatau-

lusta ja irtisanomisten toteuttamisen periaatteista, elleivät ne jo ole työvoimavi-

ranomaisen tiedossa (Romo & Siitonen 2006, 24). Lisäksi yhteistyössä henki-

löstön kanssa laadittavassa toimintasuunnitelmassa, tulee olla toimintaperiaat-

teet julkisten työvoimapalvelujen käytöstä ja muut suunnitelmat koskien työnha-

kua ja koulusta. Työvoimaviranomaiset osallistuvat suunnitelman toimeenpa-

noon. (Romo & Siitonen 2006, 38.) 

9.3 Työllistymisvapaaoikeus 

Työntekijällä on oikeus työllistymisvapaaseen työsopimuslain (55/2001) 7 luvun 

12 §:n mukaan täydellä palkalla työllistymisohjelman laatimiseksi ja siinä sovit-

tuun toimenpiteeseen osallistumiseksi. Niitä voivat olla työvoimapoliittinen ai-

kuiskoulutus, harjoittelu, työssä oppiminen, viranomaisaloitteinen työnhaku, 

työhaastatteluun ja uudelleensijoitusvalmennukseen osallistuminen. Irtisano-

misaika määrää työllistymisvapaan keston TSL 12 §:n 2 momentin mukaan si-

ten, että jos irtisanomisaika on enintään kuukausi, työllistymisvapaata on viisi 

päivää. Jos irtisanomisaika on yli kuukausi mutta enintään neljä kuukautta, työl-

listymisvapaa on enintään 10 työpäivää ja lisäksi 20 työpäivää jos irtisanomisai-

ka on yli neljä kuukautta. Vapaan käyttämisestä ei saa työnantajalle koitua kui-

tenkaan merkittävästi haittaa 4 momentin mukaan. Työntekijän oikeus työllisty-

misvapaaseen ei ole riippuvainen työsuhteen kestosta ja hän voi myös luopua 

siitä halutessaan. Luopumisen voi kuitenkin tehdä vasta irtisanomisen tapahdut-

tua, eikä esim. työsopimuksen ehdolla olla käyttämättä työllistymisvapaata. Oi-

keutta vapaaseen ei ole määräaikaisilla työntekijöillä, joiden työsopimus on 

päättymässä. Työntekijän tulee ilmoittaa vapaan käyttämisestä viipymättä työn-

antajalleen etukäteen, joka ei kuitenkaan saa aiheuttaa työnantajalle haittaa. 

(Romo & Siitonen 2006, 39–40.) 

9.4 Oikeus työllistymisohjelmaan 

Työntekijän oikeudesta työllistymisohjelmaan säädetään julkisesta työvoimapal-

velusta annetun lain 5 luvun 3 §:ssä, jonka mukaan työnhakijalla, jolla on 5a 

luvun mukainen muutosturvaoikeus. Muutosturvaan on oikeutettu työntekijä, 
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jonka työnantaja on tuta-syistä irtisanonut ja jolla on työhistoriaa vähintään kol-

me vuotta, on oikeus muutosturvan mukaiseen työllistymisohjelmaan. Työhisto-

riakertymä voi olla kerrytetty JulkTPalvL 5a luvun 2 §:n mukaan samalla tai 

usealla työnantajalla, ennen irtisanomisajan päättymistä. Tämä oikeus ei riipu 

siitä, onko työsuhde vakituinen vai määräaikainen. Määräaikaisessa työsuh-

teessa on tullut olla edellä mainitun pykälän mukaan vähintään 36 kuukautta 

viimeisen 42 kuukauden kuluessa. Myös lomautettuna vähintään 200 päivää 

olleella työntekijällä on oikeus työllistymisohjelmaan. Edellytyksenä sen saami-

selle JulkTPalvL mukaan on se, että se tulee laatia viipymättä työnhakijan sitä 

pyydettyä. Työnhakija menettää kuitenkin oikeutensa, jos ei pyydä työllistymis-

ohjelman laatimista 30 päivän aikana työsuhteen päättymisen jälkeen.  

 

Työllistymisohjelma laaditaan työntekijän ja työvoimaviranomaisen kanssa yh-

dessä ja myös työnantaja voi siihen osallistua JulkTPalvL 3 §:n mukaan. Työlli-

syysohjelmassa selvitetään mahdollisuuksia työllistymiseen ja koulutukseen, 

sekä työnantajalle maksullisista palveluista JulkTPalvL 4 luvun 6 §:n mukaisesti. 

Oikeus työllistymisohjelmaan edellyttää rekisteröitymistä työttömäksi työnhaki-

jaksi työvoimatoimistoon ja se laaditaan pääsääntöisesti irtisanomisajan alkaes-

sa (Romo & Siitonen 2006, 44–45). Työllisyysohjelman tarkempaa sisältöä ei 

tässä yhteydessä käsitellä. 

9.5 Oikeus työttömyysturvaan 

Julkisenvallan on Suomen perustuslain (731/1999) 18 §:n 2 momentin mukaan 

edistettävä työllisyyttä ja pyrittävä turvaamaan oikeus työhön 1 momentin mu-

kaisesti. Työttömällä työnhakijalla, joka on vailla kokoaikatyötä ja hakee kokoai-

katyötä, sekä on työmarkkinoiden käytettävissä, on työttömyysturvalain 

(1290/2002) 2 luvun 1 §:n mukainen oikeus saada työvoimapoliittista etuutta. 

Kokoaikaisesti lomautettua pidetään saman pykälän 2 momentin mukaan työt-

tömänä. Työnhakijalla on oikeus vain yhteen työttömyysetuuteen työttömyystur-

valain 3 luvun 4 §:n mukaan, joita ovat ansiopäiväraha, peruspäiväraha, työllis-

tymisohjelmalisä, sekä korotettu ansio-osa ja peruspäivärahan korotusosa. Vii-

meksi mainittuja ei makseta työllistymisohjelmalisän ajalta. Muutosturvaan sisäl-

tyy työllistymisohjelmalisä tarkoittaa määräaikaista 185 päivää maksettavaa 

korotusta työttömyysturvaan. Edellytys lisän saamiselle on se, että työllistymis-
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ohjelma on laadittu asianmukaisesti ja sitä maksetaan ohjelman mukaisiin toi-

menpiteisiin. Niitä voivat olla työvoimapoliittinen aikuiskoulutus, työkokeilu tai 

valmennus. Lisäksi omaehtoisen työnhaun toimenpiteille maksetaan lisää 20 

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

10 Johtopäätökset 

Yhteistoiminnasta yrityksissä annetun lain (335/2007) tarkoituksena on 1 luvun 

1 §:n mukaan työntekijöiden tiedonsaantioikeuksien parantaminen ja lisäksi 

työntekijöiden oikeuden tulla kuulluksi huomiointi työntekijöiden asemaan ja 

työllisyyteen vaikuttavassa päätöksenteossa, sekä vuorovaikutuksen edistämi-

nen. Lähtökohtana tutkimukselle on ollut oma kokemus työelämässä olleista yt-

neuvotteluihin liittyvästä käytänteistä työntekijöiden kuulemisessa, neuvottelus-

sa, tiedonannossa ja päätöksenteossa oli, että päätökset tehtiin ”jossain koko-

uksissa” ja saneltiin vain ylhäältä alaspäin. Asioiden etenemisestä ei tiedotettu, 

eikä eri työntekijäryhmien edustajan puuttuessa kuultu työntekijää itseään. Il-

moitus- ja neuvotteluaikoja, sekä irtisanomisaikoja noudatettiin lain edellyttämäl-

lä tavalla. Yhteistoiminnasta yrityksissä annetun lain mukaan työntekijöillä on 

henkilöstövähennystilanteissa olemassa oikeuksia, jotka oikeustapausten pe-

rusteella, ovat tapauksissa otettu huomioon vaihtelevasti. 

 

Oikeustapauksia on aiheeseen liittyen runsaasti ja niiden määrästä tulee se kä-

sitys, ettei työnantajataholla välttämättä ole riittävää asiantuntemusta yt-

menettelystä ja muista työvoimanvähennystilanteista. Siitä on myös olemassa 

työ- ja elinkeinoministeriön teettämää tutkimustietoa vuodelta 2010, johon joh-

dantokappaleessa viitattiin. Sanomalehti Karjalaisen mukaan yt-lakia tunnetaan 

yrityksissä huonosti ko. tutkimuksen perusteella. Lisäksi yrityksillä oli puutteita 

henkilöstösuunnitelman tai koulutustavoitteiden määrittelyssä jopa puolella yri-

tyksistä, joka myös kertoo omaa kieltään työnantajan tiedonpuutteesta. (Sano-

malehti Karjalainen 15.12.2012.) Tietoa on oletettavasti enemmän isommissa 

yrityksissä, ja ne osannevat paremmin toimia YTL:n ja myös TSL:n edellyttä-

mällä tavalla. Ongelmana lienevät juuri pienemmät yritykset, joissa tietoa me-

nettelytavoista ei välttämättä ole, tai se tunnetaan heikosti kuten oma kokemus 

osoittaa. 
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Yhteistoiminnasta yrityksissä annetun lain 2 luvussa on määritelty yhteistoimin-

tamenettelyn osapuolet, jotka 7 §:n 1 momentin mukaan ovat työnantaja ja yri-

tyksen henkilöstö. Siten työntekijöillä on ensiksikin osallistumisoikeus yhteistoi-

mintaneuvotteluihin, joka toteutuu luottamusmiehen, luottamusvaltuutetun, 

muun henkilöstön edustajan tai työntekijän itsensä kautta. Lisäksi on olemassa 

henkilöstön edustuksesta yritysten hallinnossa annettu laki, jonka 2 §:n mukaan 

henkilöstöllä osallistumisoikeus liiketoimintaan, talouteen ja henkilöstön ase-

maan liittyvien kysymysten käsittelyyn yrityksen hallintoelimissä. 

 

Toiseksi työntekijöillä on tiedonsaantioikeus yhteistoiminnasta yrityksissä anne-

tun lain 3 luvussa säädösten mukaisesti. Tiedonsaantioikeus toteutuu henkilös-

töryhmien edustajan kautta, jolle tarvittavat tiedot tulee työnantajan antaa. Niitä 

tietoja ovat mm. 10 §:n mukaiset yrityksen taloudellista tilaa koskevat tiedot ja 

11 §:n mukaiset palkkatiedot. Kolmanneksi työntekijällä on TSL:n 7 luvun 2 §:n 

mukaan oikeus tulla kuulluksi työsopimuksen päättämisen perusteista ennen 

kuin työsopimus irtisanotaan. Sama koskee myös TSL 8 luvun 1 §:n mukaista 

työsuhteen purkutilannetta. Kuulemistilanteessa työntekijällä on edellä mainitun 

pykälän mukaan oikeus käyttää myös avustajaa.  

 

Neljänneksi työntekijällä on oikeus YTL:n mukaisen menettelytavan noudatta-

miseen työvoimankäyttöä vähennettäessä, yrityksen aikoessa tuta-syistä irtisa-

noa, lomauttaa tai osa-aikaistaa työntekijöitä. Viidenneksi YTL 9 luvun 62 §:ssä 

ovat olemassa hyvityssäädökset, jonka mukaan työntekijällä on oikeus työnan-

tajan maksamaan hyvitykseen, mikäli työnantaja laiminlyö lain noudattamisen. 

Työntekijällä on oikeus siihen, että menettelytavat ja irtisanomisperusteet työ-

suhteen irtisanomis- ja vähentämistilanteissa ovat työsopimuslain edellytysten 

mukaiset ja muun työn, sekä koulutuksen tarjoamisvelvoite on otettu huomioon. 

Lisäksi työntekijöillä on oikeus tulla kohdelluksi tasavertaisesti ja ilman syrjintää 

esim. ikään tai tilapäiseen sairauteen perustuen.  

 

Kuudenneksi muutosturvaoikeus on julkisesta työvoimapalvelusta annetun lain 

5a luvun 2 §:n mukaan työntekijällä, jonka työnantaja on tuta-syistä irtisanonut, 

ja joka täyttää muut laissa säädetyt kriteerit. Muutosturvaan sisältyy JulkTPalvL 

1 §:n mukaan työllistymisohjelman teko ja siihen kirjatut lain mukaiset palvelut, 
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sekä ammatillisia valmiuksia kehittävät sovitut toimenpiteet. Lisäksi muutostur-

vaan kuuluvat oikeus työllistymisohjelmalisään, sekä työllistymisvapaaoikeus. 

Muutosturvaan kuuluu myös 9 luvun mukaisia erityisiä etuisuuksia, joita ovat 

omaehtoisen opiskelun tuki työttömyysetuudella ja opiskelun aikainen ylläpito-

korvaus. Saadakseen oikeuden työllisyysohjelman laatimiselle, on se JulkT-

PalvL 5 luvun 2 §:n mukaan laadittava 30 päivän sisällä työsuhteen päättymi-

sestä. 

 

Tässä opinnäytetyössä käsitellyistä oikeustapauksissa käy esille, kuinka työ-

elämässä käytännössä noudatetaan lain velvoitteita yhteistoimintaneuvotteluis-

sa henkilöstövähennyksissä. Tapaukset on tässä jaoteltu sen perusteella, mikä 

on ollut kanteen nostamisen syynä. Työnantajat ovat noudattaneet YTL:a seu-

raavasti. Neuvotteluvelvoitteen täyttämistä noudatettiin yhdessä tapauksessa, 

muun työn tarjoamisvelvoitetta kolmessa tapauksessa ja neuvotteluaikojen 

noudattamista yhdessä tapauksessa. Lisäksi tasapuolisen kohtelun velvoitetta 

ja syrjintäkieltoa oli noudatettu yhdessä tapauksessa, sekä perhevapaalla ole-

van työntekijän irtisanomissuojan huomiointi yhdessä tapauksessa lain edelly-

tysten mukaisesti. Työsuhteen päättämisperusteet olivat kolmessa tapauksissa 

olleet asiallisia ja painavia individuaaliperusteita ja kolmessa tapauksessa tuta-

syyt olivat olleet lainmukaisia. Käsitellyistä oikeustapauksista käy ilmi seuraavia 

seikkoja, joita taas ei ollut tilanteissa käsitelty lain edellyttämällä tavalla. Neuvot-

teluvelvollisuuden antaminen oli laiminlyöty yhdessä tapauksessa ja siten lai-

minlyöty myös vaihtoehtojen esittämisen mahdollisuus. Tuotannollisia ja talou-

dellisia syitä ei ollut olemassa kahdessa tapauksessa ja lisäksi muuta laillista 

irtisanomisperusteita ei ollut yhdessä tapauksessa. Koulutusvelvollisuutta ja 

muun työn tarjoamisen velvoitetta ei ollut täytetty yhdessä tapauksessa. Irtisa-

nominen oli tehty kahdessa tapauksessa ilman muuta laillista syytä, joista toi-

sessa irtisanominen oli tehty ikään perustuvalla, syrjivällä syyllä. Lisäksi yhdes-

sä tapauksessa ilmenee työsuhteen päättäminen ilman asiallista ja painavaa 

perustetta. 

 

Omana pohdintana johtopäätöksistä ja aihealueeseen perehtymisestä on yh-

teistoiminnasta yrityksissä annetun lain tarkoituksen kyseenalaistaminen tietyiltä 

osilta. Laki sallii työnantajan tehdä henkilöstövähennyksiä, paitsi aidosti tarpeel-
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lisissa tilanteissa tuotannollisten ja taloudellisten syiden vuoksi, niin myös ”yri-

tyksen tuloksen voitollisena pysymiseksi” ja ”markkina-aseman parantamiseksi”, 

sekä ” ehkäisemiseksi tuloksen kääntymisen tappiolliseksi”. Katson, ettei työn-

tekijöiden työsuhdeturva toteudu mainituissa tilanteissa, eikä laki täytä perus-

tehtäväänsä turvata heikomman osapuolen asemaa. Sama ilmiö on havaittavis-

sa yritysten ilmoittaessa yt-neuvottelujen aloittamisesta tilanteissa, joissa ne 

tekevät voitollista tulosta.  

 

Laki julkisesta työvoimapalvelusta (1295/2002) on kumottu. Se oli päättötyön 

teon alussa voimassa ja sen korvaa 1.1.2013 alkaen laki julkisesta työvoima- ja 

yrityspalvelusta 916/2012. 
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