Taina Nieminen

YHTEISTOIMINTAMENETTELYSTA HENKILOSTON VAHENTAMISEEN
JA MUUTOSTURVA

Opinniytetyo

Kajaanin ammattikorkeakoulu
Yhteiskuntatieteiden, liiitketalouden ja hallinnon ala
Liiketalouden koulutusohjelma

Syksy 2009



OPINNAYTETYO
— TIIVISTELMA

Kajaanin

ammattikorkeakoulu

Koulutusala Koulutusohjelma
Yhteiskuntatieteiden, liiketalouden ja hallinnon ala Liiketalouden koulutusohjelma
Tekiji(t)

Taina Nieminen

Ty6n nimi
Yhteistoimintamenettelystd henkil6stén vihentimiseen ja muutosturva

Vaihtoehtoiset ammattiopinnot Ohjaaja(t)
Oikeudelliset opinnot Sanna-Maria Klemetti

Toimeksiantaja

Aika Sivumairi ja liitteet
Syksy 2009 50

Opinniytetyon tavoitteena oli selvittdd, miten yhteistoimintamenettely tapahtuu prosessina, kun ilmenee tarvetta
henkil6stén vihentimiseksi tuotannollisten ja taloudellisten syiden perusteella. Lisiksi selvitettiin irtisanomista ja
lomauttamista koskevia perusteita ja menettelyi, mikili ndihin toimenpiteisiin kuitenkin pdddytddn neuvottelujen
tuloksena. Muutosturvaa kisiteltiin keinona, jonka turvin lopulta pyritidn edesauttamaan irtisanottujen ja tois-
taiseksi lomautettujen tyontekijéiden uudelleen ty6llistymistd tai hakeutumista koulutuksiin mahdollisimman var-
haisessa vaiheessa.

Ty6 toteutettiin tutkimalla aitheeseen liittyvii kirjallisuutta ja muuta lihdemateriaalia seki alaan liittyvid lainsdd-
dint6éd. Tyon teossa kiytettiin apuna muun muassa korkeimman oikeuden ratkaisuja. Sovellettavia lakeja olivat
tydsopimuslaki (55/2001), laki yhteistoiminnasta yrityksissa ( yhteistoimintalaki, 334,/2007) ja laki julkisesta ty6-
voimapalvelusta (1295/2002).

Ty6n teoria koostui yhteistoimintalain 8 luvun mukaisen yhteistoimintamenettelyn kuvauksesta tyévoiman kiyt-
tod vahennettdessa. Irtisanomisten ja lomautuksien vaihtoehtoja kisiteltiin yhteistoimintaneuvottelujen yhteydes-
sd. Irtisanomisten ja lomautusten tyésopimuslain mukaiset perusteet sekd menettelyt ndille toimenpiteille muo-
dostivat oman lukunsa. Muutosturvaa kisiteltiin niin tydnantajan , ty6- ja elinkeinotoimiston kuin tyéntekijinkin
kannalta.

Tutkimuksen tuloksista kévi ilmi, ettd yt-menettely on prosessi, jolle on asetettu muotovaatimuksia neuvottelu-
velvoitteen tayttdmiseksi. Lisiksi tydnantajan harkinnassa olevien toimenpiteiden perusteet, vaikutukset ja erityi-
sesti vaihtoehdot tulee selvittdd huolellisesti. Tyonantajalla on kuitenkin viime vaiheessa valta paittdd ratkaisuista
neuvottelujen jilkeen, mikili tyésopimuslain mukaiset perusteet irtisanomisille ja lomautuksille voidaan ennakoi-
da ulottuvan tyOsuhteen paittymishetkeen tai lomautuksen alkuun.

Muutosturvan toimintamallilla on pyrkimys parantaa tyontekijoiden asemaa kaikin tavoin muutostilanteessa, jo
yhteistoimintaneuvottelujen alusta alkaen. Ne keinot, joita tutkimus toi esille, ovat uudelleentySllistymiseen ja
kouluttautumiseen kannustavia ja tihtddvid. Nykyinen taloustaantuma kuitenkin vaikeuttaa niiden tavoitteiden
saavuttamista, mitd talli mallilla on haettu.

Kieli suomi
Asiasanat yhteistoimintamenettely, irtisanominen, lomautus, muutosturva
Sidilytyspaikka X] Kajaanin ammattikorkeakoulun Kaktus-tietokanta

X Kajaanin ammattikorkeakoulun kirjasto




THESIS

q . ABSTRACT
=——¢ /4 Kajaanin
ammattikorkeakoulu
University of Applied Sciences
School Degree Programme
Business Business Administration

Authot(s)

Taina Nieminen

Title
From Co-operative Procedure to Reduction of Personnel and Change Security

Optional Professional Studies Instructor(s)
Financial Administration and Law Sanna-Maria Klemetti

Commissioned by

Date Total Number of Pages and Appendices
Autumn 2009 50

The aim of this thesis was to explain the process of the co-operative procedure, when the need arises to reduce
personnel due to productive and economic reasons. In addition, the thesis aimed at finding the bases and the
courses of action concerning dismissal and lay-offs, in cases when the co-operative procedure does not lead to a
satisfactory result. Change security is dealt with as a means of enabling the dismissed and laid off workers to find
re-employment or a training place as soon as possible.

The thesis was made by studying literature as well as other sources and laws related to the subject. The decisions
of the Supreme Court were used as examples. The applicable laws included the Employment Contracts Act,
(55/2001), Act on Co-operation within Undertakings (334/2007) and Act on the Public Employment Setvice
(1295/2002).

The theory consisted of the description of the co-operative procedure when reducing personnel in accordance
with the Cooperation Act, Chapter 8. Options for dismissals and lay-offs were studied as a part of cooperation
negotiations. The bases and courses of actions concerning layoffs and dismissals in accordance with the Em-
ployment Contracts Act formed their own chapter. Change security was considered from the employer, em-
ployment and economic development agency, as well as the employee viewpoint.

The results indicated that the co-operation procedure is a process that has been set requirements in form to meet
the obligation to negotiate. In addition, the bases, effects and specially the alternative measures that the employer
can consider must be carefully taken into consideration. However, the employer has the ultimate power to de-
cide about the procedures after completing the negotiations, if there are grounds for lay-offs and dismissals in
accordance with the Employment Contracts Act.

The change security procedure aims to improve the situation of the employees at all the stages of change, start-
ing from the co-operation negotiations. The research brought out measures which encourage and aim at re-
employment and training. The current economic slowdown, however, hampers the fulfillment of the targets of
the change security scheme.

Language of Thesis Finnish

Keywords co-operation procedure, dismissal, lay-off, change security

Deposited at X] Kaktus Database at Kajaani University of Applied Sciences
DX Library of Kajaani University of Applied Sciences




SYMBOLILUETTELO

HE
JTPL
KKO
TSL
TTL
TT

YTL

Hallituksen esitys

Laki julkisesta tyévoimapalvelusta
Korkein oikeus

Ty6sopimuslaki
Ty6ttomyysturvalaki
Ty6tuomioistuin

Laki yhteistoiminnasta yrityksissa



SISALLYS

1 JOHDANTO

2 YHTEISTOIMINTA-JA NEUVOTTELUMENETTELY

2.1 Neuvotteluosapuolet

2.2 Neuvotteluesitys ja siind annettavat tiedot
2.3 Toimintasuunnitelma ja toimintaperiaatteet
2.4 Neuvotteleminen

2.5 Neuvotteluvelvoitteen tiyttyminen

3 IRTISANOMINEN JA LOMAUTTAMINEN

3.1 Irtisanomisperuste
3.2 Irtisanomismenettely
3.3 Lomauttamisen perusteet ja lomautusmenettely

3.4 Ty6suhteen pédittyminen lomautuksen aikana

4 MUUTOSTURVA

4.1 Tyonantajan tehtivit ja velvollisuudet
4.2 TE- toimiston tehtivit ja palvelujen tarjoaminen

4.3 Tyontekijan oikeudet

5 YHTEENVETO JA POHDINTA

LAHTEET

22

22
29
31
34

36

36
39
43

46

50



1 JOHDANTO

Viimeisen kuluneen vuoden aikana tissd globaalissa taloustaantumassa suomalaisetkin yrityk-
set ovat joutuneet sithen tilanteeseen, ettd yritystoiminnan jatkumisen edellytysten turvaa-
miseksi ja kilpailukyvyn siilyttimiseksi on jouduttu toiminnan tehostamistoimenpiteisiin.
Tama on tarkoittanut erilaisten sddsto- ja kuluohjelmien laatimista, joissakin yrityksissd mil-
joonilla, toisissa jopa sadoilla miljoonilla euroilla sidstéjen aikaansaamiseksi. Toimenpiteet
ovat nakyneet erityisesti teollisilla aloilla, joissa tuotanto on laskenut kuukausittain kymmenia
prosentteja verrattaessa lukuja edellisen vuoden vastaaviin lukuihin. Tdmin seurauksena yri-
tyksissd on ryhdytty tuotannon rajoittamisiin tai jopa tuotannon lakkauttamisiin ja niiden
tekijoiden johdosta henkil6stén irtisanomisten ja lomautusten mairid on kasvanut huomatta-

vastl.

Opinndytetyon aiheena on yhteistoimintamenettelysta henkil6ston vihentdmiseen ja muutos-
turva. TyOssd on tarkoitus selvittdd sitd prosessia, joka syntyy nimenomaan yrityksen tuotan-
nollisten ja taloudellisten toimintaedellytysten heikentyessa niin, ettd yrityksessd ryhdytidn
miettimadn henkiléstévahennyksid. Tarkoituksena on tutkia, miksi ja miten yhteistoiminta-
neuvottelut aloitetaan, kuinka ne kdyddin ja missd vaiheessa ne paittyvit, eli toisin sanoen
neuvotteluvelvoitteen tiyttimistd. Johtoajatuksena seuraa kaiken aikaa neuvotteluissa kayta-
vit perusteet, vaikutukset ja vaihtoehdot irtisanomisille ja lomautuksille. Lisdksi selvitetidn
yksityiskohtaisesti irtisanomista ja lomauttamista koskevat siannokset ja menettelytavat, mi-
kali niihin toimenpiteisiin kaikesta huolimatta paidytdan kaikkien mahdollisten vaihtoehto-

jen selvittimisen jalkeen.

Lopuksi tarkastellaan sangen uutta asiaa, eli muutosturvaa, joka tuli voimaan 1.7.2005. Muu-
tosturvalla tarkoitetaan ty6llistymisen ja muutosturvan toimintamallia, jolla pyritidn paran-
tamaan tyontekijan asemaa silloin, kun hian on vaarassa tulla irtisanotuksi tai hanet on irtisa-
nottu tuotannollisten tai taloudellisten syiden perusteella. Toimintamallia uudistettiin
1.7.2009 alkaen siten, ettd se koskee entistd paremmin my6s maariaikaisessa tyOsuhteessa
olevia ja 180 pdivin ajaksi (toistaiseksi) lomautettuja tai lomautettuina olleita. Muutosturvaa
kasitellddn niin tyonantajan, TE- toimiston (ty6- ja elinkeinotoimisto) kuin itse tyontekijankin
kannalta. Muutosturvan toimintamalli vaikuttaa yhteistoimintaneuvottelujen aikana ja erityi-

sesti timan jalkeen. Varsinkin siind tilanteessa, kun tyontekija on irtisanottu tai lomautettu,



muutosturvan kautta pyritain ehkiisemaan pitkittyvaa tyottomyyttd erilaisten tydvoimapoliit-

tisten toimenpiteiden avulla.

Aihe on valittu sen ajankohtaisuuden perusteella, koska irtisanomisista ja lomautuksista on
kantautunut uutisia jo yli vuoden pdivit ja todennikoisesti samanlaiset uutiset jatkuvat edel-
leen tulevaisuudessakin. Valmis ty0 auttaa ymmartimiin niiden toimenpiteiden taustoja ja
toisaalta my6s huomaamaan ne seikat, joiden johdosta julkisuudessa toisinaan esiintyy tyyty-
mittémyyttd neuvottelujen kulkuun tai lopputulokseen. Vaikka neuvottelut kiydain yhteis-
toiminnan hengessi yksimielisyyden saavuttamiseksi, on tyonantajalla kuitenkin lopullinen
paatosvalta ratkaisujen tekemisessid. Tyon tarkoituksena on lisdksi antaa hyvit pohjatiedot
siitd, milld perusteilla loppujen lopuksi irtisanomisiin ja lomautuksiin neuvottelujen jilkeen
paadytddn ja miten ne toteutetaan ja mitd ovat ne muutosturvan keinot, joilla ndiden henki-

16iden uvudelleen tyollistymisté tuetaan.

Tutkimus on teorialihtoistd, kuvailevaa kvantitatiivista tutkimusta. Kuvailevan tutkimuksen
tarkoituksena on kuvata ilmididen ja tilanteiden luonnetta todenmukaisesti ja tarkasti. Ndin
varmaan tissd tyossa tapahtuu, koska athe kietoutuu niin tiiviisti olemassa olevaan lainsda-
dint66n. Kuvailun perustana olevien havaintojen luotettavuus, tarkkuus ja yleistettivyys ovat
tarkeitd. Kuvailevassa tutkimuksessa on keskeistd tiedon lisidaminen ja pyrkimys vastata ky-
symyksiin mitd, millainen tai miten. Tutkimusta voidaan pitdd tutkimusotteeltaan oikeus-
dogmaattisena tutkimuksena. Tillainen tutkimus tulkitsee, systematisoi oikeutta ja suosittaa

perusteltuja ratkaisuja. Oikeusdogmatiikka on oikeustieteen tavallisin ilmiasu.

Ty6 toteutetaan tutkimalla aihetta koskevaa kirjallisuutta seki alaan liittyvad lainsdddintoa ja
muuta lihdemateriaalia. Lisiksi tutkimuksessa kiytetain esimerkkeind oikeustapauksia kor-

keimmasta oikeudesta ja ty6tuomioistuimesta.






2 YHTEISTOIMINTA-JA NEUVOTTELUMENETTELY

Ennen suunniteltuja irtisanomisia ja lomauttamisia noudatettava menettely mairaytyy sen
mukaan, sovelletaanko yrityksessd yhteistoimintalakia (Laki yhteistoiminnasta yrityksissa,
334/2007) vai ei. Tyonantajan on sovellettava lakia, jos yrityksessd (osakeyhtid, kommandiit-
tiyhti6, avoin yhti6 tai yksityinen elinkeinonharjoittaja) on sddnnollisesti tydsuhteessa vihin-
taan 20 tyontekijda. Lakia sovelletaan yrityskohtaisesti. Jos yritykselld on tyontekijoitd useissa
toimipaikoissa, kaikkien toimipaikkojen henkil6sto lasketaan yhteen. Yritysryhmissi ja kon-
serneissa yhteistoimintalain soveltaminen méirdytyy yhtiéittiin, ei konsernin henkil6stomaa-
rin mukaan. Yrityksissa, joissa padsaantoisesti on vihemmain kuin 20 tyontekijad, sovelletaan
tydsopimuslain 9 luvun 2 ja 3 §:n sddnnoksid. (Aimild, Astrém, Rautiainen & Nyyssola 2009,

63.)

Tyonantaja el saa tehdd paitostdi mahdollisista tyévoiman vihentimisistd ennen yhteistoi-
mintamenettelyd. Yhteistoimintalain 8 luvussa ovat sidannokset yhteistoimintaneuvottelujen
aloittamisesta ja kaymisestd tyOnantajan harkitessa toimenpiteitd, jotka voivat johtaa yhden
tai useamman tyontekijan irtisanomiseen tai lomauttamiseen tuotannollisten ja taloudellisten
sylden perusteella. Toimenpiteet voivat olla esimerkiksi sellaisia liiketoimintapaatoksid, kuten
yrityksen tai sen osan lakkauttaminen, siirtiminen toiselle paikkakunnalle tai toiminnan su-
pistaminen, palvelutuotannon tai tuotevalikoiman muutokset, muut vastaavat yritystoimin-
nan muutokset, kone- ja laitehankinnat, tyon jarjestelyt ja ulkopuolisen tyévoiman kaytt6on

liittyvit kysymykset. (YTL 8:44 §; Aimili ym. 2009, 72.)

Yhteistoimintalain 44 §:n mukaan 8 luvun sidnnoksid sovelletaan toisaalta my6s silloin, kun
ty6nantaja aikoo muutoin irtisanoa tai lomauttaa yhden tai useamman tyontekijan tuotannol-
lisilla ja taloudellisilla perusteilla. Kysymyksessd ovat tilloin tilanteet, joissa tyGnantajalla on
esimerkiksi taloudellisia vaikeuksia tai joissa yrityksen tilauskanta on huonontunut siind mai-
rin, ettd ty6voiman vahentdmistd joudutaan harkitsemaan ilman erillisid muita toimenpiteita.

(YTL 8:44 §; Hietala & Kaivanto 2007, 113.)

Huomioitavaa on, ettd 8 luvun neuvottelusadnnoksid ei sovelleta, jos yritys on asetettu kon-
kurssiin tai on selvitystilassa tai jos kuolinpesidn osakkaat harkitsevat tyésopimuksen irtisa-

nomista tyonantajan kuoltua. Tyonantajan kuoleman tapauksessa soveltamisalan ulkopuolelle



jad vain tilanne, jossa ty6nantaja on fyysinen henkil6 (=yksityisliike), eikd kuolinpesa jatka tai

luovuta toimintaa. (YTL 8:44 §; Hietala & Kaivanto 2007, 113- 114.)

2.1 Neuvotteluosapuolet

Ennen kuin tyénantaja voi ratkaista irtisanomista tai lomauttamista koskevan asian, hinen on
neuvoteltava toimenpiteen perusteista, vaikutuksista ja vaihtoehdoista niiden tyontekijéiden
tai henkiloston edustajien (voi olla joko luottamusmies, luottamusvaltuutettu tai yhteistoi-
mintaedustaja tms.) kanssa, joita asia koskee. (Aimali ym. 2009, 64- 65; Koskinen, Nieminen

& Valkonen 2003, 319.)

Yhteistoimintaneuvottelu kdydadn ensisijaisesti tyonantajan ja tyontekijan valilld. Tiéllainen
on vain yhtd tyontekijda tai yksittdisid tyontekijoitd koskeva asia. Tyontekijilld on aina oikeus
vaatia, ettd hintd koskevasta asiasta on neuvoteltava hinen edustajansa ja tyonantajan kes-
ken. Mikili tyonantaja on tdyttinyt neuvotteluvelvollisuutensa henkilostéryhman edustajan
kanssa, neuvotteluja ei tarvitse kidydd enida yksittdisen tyontekijin kanssa erikseen. (Koskinen

ym. 2003, 318- 319; Hietala & Kaivanto 2007, 114.)

Ty6nantajan toimenpiteen edellyttiessa erityisid tyontekijikohtaisia sovelluksia tai yksil6llis-
ten vaihtoehtoisten ratkaisujen selvittimistd, on kuitenkin syytd neuvotella erikseen asian-
osaisen tyontekijan kanssa. Esimerkiksi mahdollisuus tarjota muuta tyotd tai koulutusta on
yksittiista tyontekijad koskeva seikka. Tyotd voi my6s ilmaantua vasta yhteistoimintaneuvot-
telujen jilkeen ja niin ollen tillaisen tyon tarjoamismahdollisuus pitda selvittdd yksittdisen
tyontekijin kanssa. MyOs niissé tilanteissa on mahdollista pyytad henkil6stéryhmin edustajaa

mukaan neuvotteluihin. (Koskinen ym. 2003, 318- 319.)

Yhteistoimintamenettelyn piiriin kuuluvan asian koskiessa laajempaa osaa henkilostoryhmas-
td, asia on kasiteltivd kyseessd olevan henkilostoryhmian edustajan kanssa. Mikili asia koskee
yhtd useampaa henkil6stéryhmad, neuvottelu on jirjestettava yhteisessid kokouksessa, johon
osallistuu edustaja kustakin henkilostoryhmastd (vaihtoehtona on neuvottelukuntakisittely,
jos asiasta on niin sovittu). Mychemmassa vaiheessa neuvottelut eri henkil6storyhmien osalta
voidaan eriyttdd, jos neuvotteluosapuolet katsovat sen tarkoituksenmukaiseksi. (Kairinen

2004, 449- 450.)



2.2 Neuvotteluesitys ja siind annettavat tiedot

Harkitessaan toimenpiteitd, jotka voivat johtaa yhden tai useamman tyontekijan irtisanomi-
seen tal lomauttamiseen, tyOnantajan on annettava kirjallinen neuvotteluesitys yhteistoimin-
taneuvottelujen ja tyollistimistoimenpiteiden kaynnistimiseksi viimeistaan viisi kalenteripai-
vid ennen neuvottelujen aloittamista. Esityksessd on mainittava neuvottelujen alkamisaika ja
-paikka. Lisaksi siind on kerrottava padkohdittain ehdotus neuvotteluissa kasiteltdvistd asi-
oista. Neuvotteluesitys on luonteeltaan yhteistoimintaneuvotteluja koskeva kokouskutsu ja se
on annettava riippumatta siitd, koskeeko henkilostovihennys yhti tai useampaa tyontekijaa.

(Hietala & Kaivanto 2007, 115.)

Seuraavassa on korkeimman oikeuden paitds KKO 1994:118 neuvotteluesityksen merkityk-

sesta.

Ty6nantaja oli laiminlyonyt tehda tyontekijoille yhteistoiminnasta yrityksissa annetun
lain 7 a §:n 1 momentin edellyttimin kirjallisen neuvotteluesityksen yhteistoiminta-
neuvotteluihin. Tyonantajan laiminlyontid ei olosuhteet huomioon ottaen pidetty niin
vihidisend, ettd lomautetun tyontekijan vaatima hyvitys olisi lain 15 a {:n 2 momentin
nojalla voitu jittii tuomitsematta. Adn. (Kairinen 2004, 453.)

Neuvotteluesityksen sisillon riittivyydestd 10ytyy muun muassa seuraava tyGtuomioistuimen

ratkaisu TT 1991:86.

Ennen yhteistoimintamenettelyn aloittamista tyonantaja oli antamassaan neuvottelu-
esityksessi ilmoittanut neuvoteltavaksi asiaksi markkinatilanteen heikentymisen ja sii-
td mahdollisesti johtuvan tyontekijéiden lomautuksen. Neuvotteluesitys on katsottu
siten yksiloidyksi, ettd tyontekijéiden edustajilla on neuvotteluesityksen perusteella
ollut mahdollisuus ryhtyi toimenpiteisiin sellaisten lisitietojen hankkimiseksi, jotka
tyontekijoiden edustajien kisityksen mukaan olisivat olleet tarpeen asiaan ennakolta
perehtymistd ja neuvottelujen kidymistd varten. Tallaisia lisitietoja tyontekijoiden
edustajat eivit kuitenkaan olleet pyytineet ennen neuvottelujen aloittamista. Tyénan-
taja ei ollut neuvotteluesityksen antamisen yhteydessi tietensa rikkonut tyéehtosopi-
musta. (Hietala & Kaivanto 2007, 115.)

Ty6nantajan esittdessd yhteistoimintamenettelyssd kisiteltdviksi toimenpiteitd tyGvoiman
vihentimiseksi, neuvotteluesitys tai siitd ilmenevit tiedot on toimitettava viimeistddn yhteis-
toimintaneuvottelujen alkaessa kirjallisesti ty0- ja elinkeinotoimistoon (aikaisemmin tyovoi-
matoimisto, nimen muutos 1.1.2009 lukien), ellei tietoja ole toimittu jo aikaisemmin muussa

yhteydessd. Ilmoitus on tehtdva riippumatta siitd, onko kyse yhden vai useamman tyonteki-

jan irtisanomisesta tai lomauttamisesta tuotannollisilla ja taloudellisilla perusteilla. Tdmin



jalkeen tyo- ja elinkeinotoimiston on otettava viipymatta yhteyttd tyonantajaan. (Hietala &

Kaivanto 2007, 117.)

Ty6nantajan harkitessa vihintddn 10 tyontekijan irtisanomista tai lomauttamista yli 90 kalen-
teripaivaksi, tyOnantajan on annettava asianomaisten tyontekijoiden edustajille kirjallisesti
kiytettdvissddn olevat tiedot alottujen toimenpiteiden perusteista, alustava arvio irtisanomis-
ten ja lomauttamisten madrastd sekd selvitys periaatteista, joiden mukaan irtisanomisen ja
lomauttamisen kohteeksi joutuvat tyontekijat maardytyvat. Taman lisdksi tyonantajan kuuluu
antaa arvio ajasta, jonka kuluessa irtisanomiset ja lomautukset pannaan tiytintéon. (YTL 47

§:2; Hietala & Kaivanto 2007, 115- 116.)

Tiedot aiottujen toimenpiteiden perusteista kuvaavat lihinni yrityksen taloudellista tilannet-
ta. Niiden tulee riittdvin konkreettisesti tuoda esiin esimerkiksi tilauskantaa, asiakas-, tuotan-
to- ja suoritemairid, kustannusrakennetta, kilpailutilannetta, kannattavuutta, alihankintaa ja
ulkopuolisen tyévoiman kayttéd. Kysymykseen voivat tulla myOs tuotantotekniset seikat ja
yrityksen strategiset vaihtoehdot kuten esimerkiksi erilaisten ty6vaiheiden ja tyontekotapojen
yhdistiminen, teknologisen kehityksen atheuttaman rutiinityén vihentyminen, tuotannon
lakkauttaminen tai siirtiminen osittain tai kokonaan muualle, joilla toimenpiteilld yritys pyrkii
toimintaedellytystensd ja kilpailuasemansa turvaamiseen. (Toimihenkil6unioni ry 2009, 4;

Koskinen ym. 186, 2003.)

Alustavat arviot vihentimisen kohteeksi joutuvien tyontekijéiden mairdstd ovat siis alustavia
ja yleiselld tasolla olevia, koska pédatosta, jolla saattaa olla henkilostovaikutuksia, ei ole vield
tehty. Koska niistd henkil6stovaikutuksista neuvotellaan, on luonnollista, ettd arviot muut-
tuvat. Jos tyonantajalla on tiettyjd sddstOtavoitteita (joiden vaihtoehdoista my6s neuvotel-
laan), voi tyonantajalla olla my0s yksityiskohtainen nikemys niiden henkilostovaikutuksista.

(Toimihenkil6unioni ry 2009, 4.)

Yrityksen on yhteistoimintalain 16 §:n mukaan vahvistettava vuosittain henkil6stésuunnitel-
ma ja koulutustavoitteet. Niissd on otettava huomioon ennakoitavat, yrityksen toiminnassa
tapahtuvat muutokset, joilla on henkiloston rakennetta, madrda tai ammatillista osaamista
koskevaa merkitysta. Ikdantyvin henkil6ston erityistarpeisiin on suunnitelmissa kiinnitettava
huomiota. Niitd periaatteita, joiden mukaan vihentimisen kohteena olevat tyontekijat maa-
raytyvat voidaan mahdollisesti johtaa jo henkilostosuunnitelmasta. Objektiivisista ja tasa-

puolisista periaatteista voidaan edelleen sopia neuvottelujen kuluessa perusteiden kisittelyn



jalkeen. Koska tyosopimuslaissa ei ole yleistd sdanndsta irtisanomisjirjestyksestd, huomioon
tulee ottaa tyévoiman vihentimisjirjestys mahdollisessa irtisanomissuojasopimuksessa seka
eri syrjintikiellot, kuten esimerkiksi terveydentila, sukupuoli ja ikd. (YTL 4:16 §; Kairinen
2004, 320; Toimihenkilunioni ry 2009, 5.)

Yhteistoimintamenettelylle on saidetty laissa vahimmiaisajat, jotka luonnollisesti voidaan ja
tarvittaessa tuleekin ylittdd. Vihentimisen perusteilla ja suunnitelluilla toimenpiteilld pitaa
olla tuotannollinen tai taloudellinen seki ajallinen yhteys. Neuvottelujen aloittaminen var-
muuden vuoksi tai niiden pitkittiminen aiheuttaa jatkuvaa epavarmuutta. Tdman vuoksi
ty6nantajan tulee antaa arvio ajasta, jonka kuluessa suunnitellut vihentdmiset aiotaan toteut-

taa. (Toimihenkiléunioni ry 2009, 5.)

Ty6nantajan harkitessa alle 10 tyontekijan irtisanomista, lomauttamista (vihintain 90 péivak-
si) tatkka vahintdan 10 tyontekijin lomauttamista 90 pdivdd lyhyemmiksi ajaksi, tydnantaja
vol antaa edelld mainitut tiedot joko asianomaisille tyontekijoille tai heiddn edustajilleen.
Nimi tiedot ty6nantaja voi antaa my0s suullisesti, ellei tyontekija tai tyontekijoiden edustaja

nimenomaisesti pyyda tietoja kirjallisesti. (YTL 47 §:3; Hietala & Kaivanto 2007, 116.)

Henkilostoryhmien edustajille annettavat tiedot on padsadntOisesti liitettdva neuvotteluesi-
tykseen, jotta heilli on tosiasiallinen mahdollisuus ennen neuvottelujen alkua keskustella
ty6nantajan suunnitelmista edustamiensa tyontekijéiden kanssa ja suunnitella henkiléstén
piirissd omia ehdotuksiaan. Neuvottelut voidaan kuitenkin kdynnistaa, vaikka aivan kaikkia
asiaan vaikuttavia seikkoja ei olisikaan kaytettdvissa vield neuvotteluesitysti annettaessa.
Ty6nantajan neuvotteluesityksen jilkeen saamat tiedot voidaan nimittdin antaa viimeistiin
yhteistoimintaneuvottelut kdynnistivissd neuvottelussa. Tavoitteena on nimenomaan, ettd
neuvottelut kiynnistetddn mahdollisimman varhaisessa vaiheessa eikd niiden aloittamista pit-
kitetd asiaan vaikuttavien kaikkien tietojen hankkimisen vuoksi. (HE 254/2006, 60; Hietala

& Kaivanto 2007, 116; Koskinen ym. 2003, 320.)

2.3 Toimintasuunnitelma ja toimintaperiaatteet

Ty6nantajalla on muutosturvan toimintamallin mukainen tehostettu neuvotteluvelvollisuus
tybvoiman vihentimistilanteissa. Tyonantajan on annettava yhteistoimintaneuvottelujen

alussa tyontekijoiden edustajille esitys tyollisyyttd edistdviksi toimintasuunnitelmaksi silloin,



kun tyonantaja on tehnyt neuvotteluesityksen vihintiin 10 tyontekijian irtisanomisesta tuo-
tannollisin ja taloudellisin perustein. Toimintasuunnitelmasta tulee kiydé ilmi yhteistoiminta-
neuvotteluiden suunniteltu aikataulu, neuvotteluissa noudatettavat menettelytavat, suunnitel-
lut irtisanomisaikana noudatettavat periaatteet TE- toimiston palveluja kiytettiessid seka
tyénhaun ja koulutuksen edistimiseksi. Toimintasuunnitelmaa valmistellessaan tyonantajan
on viipymatta selvitettdva yhdessa tyo- ja elinkeinotoimiston kanssa tyollistymista tukevat
julkiset tydvoimapalvelut. (HE 48/2005, 16; Hietala & Kaivanto 2007, 117; Aimili ym.
2009,76.)

Yhteistoimintalain 49 §:n 1 ja 2 momentissa olevien toimintasuunnitelmaa koskevien siin-
nésten tarkoituksena on tiivistdad tyOnantajan, tyontekijoiden ja TE- toimiston vilistd yhteis-
ty6td. Talld yhteistoiminnalla tehostetaan noudatettavia menettelytapoja selvitettiessi ja neu-
voteltaessa tuotannollisilla ja taloudellisilla perusteilla harkittujen irtisanomisten perusteita,
vaikutuksia ja vaihtoehtoja. Lisiksi saidnnoksilld pyritddn edistimain irtisanottavien tyonteki-
joiden tyollistymista mahdollisimman joustavasti ja nopeasti my0s toisten tyOnantajien toi-

hin. (HE 48/2005, 16.)

Neuvottelujen tarkoitus huomioon ottaen on tirkeda, ettd toimintasuunnitelmaesitys anne-
taan henkil6ston edustajille mahdollisimman aikaisessa neuvottelujen vaiheessa. Tamin
vuoksi toimintasuunnitelman ei tarvitse olla valmis kokonaisuus, kun se esitetdin henkilosto-
ryhmien edustajille, vaan se on tyonantajan laatima esitys toimintasuunnitelman sisallosta.
My6s tyévoimaviranomaisten tarjoamat julkiset tyévoimapalvelut voidaan toimintasuunni-
telmaa yksityiskohtaisemmin selvittdia neuvottelujen kuluessa. Tarkoituksena on, ettd henki-
16st6 ja tyGvoimaviranomaiset padsevit vaikuttamaan suunnitelman sisdlt6on. (HE 48/2005,

16; Hietala & Kaivanto 2007, 117.)

Yhteistoimintaneuvottelujen suunniteltu aikataulu kertoo sen, ettd neuvotteluja on pddsain-
toisesti oltava enemmain kuin yksi, vaikka minimissadn myos yksikin riittdd. Asian kasittelyil-
le ja tarvittavien lisitietojen hankkimiselle on varattava aikaa. Toimintasuunnitelmaan luon-
nosteltava atkataulu on kuitenkin vain arvio, jonka toteutuminen riippuu siitd, miten sovitut
asiat ehditdan kisitelld. Aikataulua suunniteltaessa on varauduttava kisittelemdin ainakin
kaikki yhteistoimintalain 50 §:ssd mainitut asiat, kuten vahentimistoimien perusteet, vaiku-
tukset ja vaihtoehdot. On huomioitava, ettd tdssd yhteydessd on kisiteltdva paitsi tyGsopi-
muslain 7 luvun 3 ja 4 §:n mukaiset koulutus - ja uudelleensijoitusmahdollisuudet, my6s hen-

kiloston mahdollisesti esittimat muut vahentamistoimien valttamista koskevat ehdotukset
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kuten esimerkiksi tyo- ja tyOaikajirjestelyt. (Toimihenkilokeskusjarjest6 STTK ry 2007, 37;
Hietala & Kaivanto 2007, 119- 120.)

Vaihtoehtojen selvittely voi vaatia runsaasti tyotd ja yhteydenottoja eri tahoihin, kuten viran-
omaisiin ja koulutuksen jirjestdjiin. Aikaa tarvitaan my6s henkilostonedustajien ja tyonteki-
joiden valisille sekd edustajien keskiniisille keskusteluille. Nain voidaan paitsi lisitd luotta-
musta prosessiin, myos kartoittaa tyonantajayhteisossa tarjolla olevat tyoétilaisuudet ja selvit-
tad esimerkiksi opinto-, vuorottelu- ja vanhempainvapaiden, luonnollisen poistuman, elike-
ratkaisujen, tyOaikajirjestelyjen, osa-aikatyon tai jaettujen lomautusten mahdollisuudet seka
tyontekijoiden valmiudet esille tulleisiin erilaisiin jarjestelyihin. (Toimihenkilokeskusjirjestd

STTK ry 2007, 37; Koskinen ym. 2003, 324.)

Menettelytavat midrittdvit myos osaltaan aikataulua muun muassa siltd osin, kun niissd sovi-
taan neuvotteluiden kokoonpanoista, joissa neuvottelut kiydain seka kokouspaikoista ja -
ajoista. Tietojen hankinnan osalta esimerkiksi viranomaisilta tarvittavat tiedot voidaan sopia
hankittavaksi kenen tahansa neuvotteluosapuolen toimesta. Osa tiedoista, kuten lain mukai-
set irtisanomisperusteet ja uudelleensijoitusmahdollisuudet, ovat kuitenkin ensisijaisesti tyon-
antajan selvitettivid, kun taas esimerkiksi tyontekijoiden ty6vapaa- ja elikesuunnitelmat seka
valmiudet siirtoihin tai ty6jirjestelythin, ovat luontevammin henkiloston keskindisessd kans-
sakdymisessa selvitettavid vaihtoehtoja. Lisiksi lisdajan varaaminen esimerkiksi neuvottelujen
kuluessa tarpeelliseksi havaittujen tietojen tiydentimistd tai asiantuntijan kuulemista varten,
kuuluu yleensi luonnollisena osana neuvotteluprosessiin. (Toimihenkil6keskusjirjestd STTK

ry 2007, 37- 38.)

Irtisanomisaikana noudatettavat toimintaperiaatteet julkisia tyGvoimapalveluja kiytettiessa
sekd tihdn liittyvd tyonhaun ja koulutuksen edistiminen ajankohtaistuvat vasta menettelyn
viimevaiheessa, koska ensin on aina kisiteltivd vihentimistoimien lainmukaisuus tyosopi-
mus- ja yhteistoimintalain sekd mahdollisen tyoehtosopimuksen miirdysten mukaisesti. Li-
siksi on muistettava, ettd irtisanomisten perusteiden, vaikutusten ja vaihtoehtojen kasittelylld
yhteistoimintaneuvotteluissa on pyrittiva ensisijaisesti vahentimistoimien peruuntumiseen

tai minimoimiseen. (Toimihenkil6keskusjarjesté STTK ry 2007, 38.)

Toimintasuunnitelman avulla neuvottelumenettelysti tulee selked ja johdonmukaisesti etene-
vi. Niin ollen henkil6stéryhmien edustajat pystyvit paremmin valmistautumaan neuvotte-

luihin, kun he tietidvit, mitd asioita kussakin kokouksessa kisitellddn. Samalla tyévoimaviran-
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omaisten tarjoamia tyollistymismahdollisuuksia samoin kuin muiden tarvittavien toimenpi-

teiden hyviksikdytt6d voidaan tehostaa. (HE 48/2005, 16.)

Lopullinen toimintasuunnitelma valmistellaan yhteistoiminnassa, silli tyonantajan ja henki-
16st6ryhmin edustajien on neuvoteltava suunnitelmasta osana yhteistoimintaneuvotteluja.
Toimintasuunnitelmaa laadittaessa on otettava huomioon tyésopimuslain irtisanomisperus-
teet ja se, mitd irtisanomissuojasta on siaadetty sekd mahdolliset tydehtosopimuksessa olevat
irtisanomisjirjestystd koskevat mairiykset. TyOnantaja vahvistaa lopullisen suunnitelman.

(Aimild ym. 2009, 76; Hietala & Kaivanto 2007, 118.)

Toimintasuunnitelma ei saa johtaa irtisanomiskynnyksen madaltumiseen, eikd suunnitelmalla
saa sivuuttaa irtisanovan tyonantajan tyon tarjoamis- ja koulutusvelvollisuutta. Irtisanomiset
eivit saa toimintasuunnitelman vaikutuksesta laajeta koskemaan sellaisia tyontekijoitd, joiden
ty6 ei ole tydsopimuslain edellyttdmilld tavalla pysyvisti vihentynyt. Irtisanomisuhan alaisten
tyontekijoiden mahdollisuus paisti tyollistymisohjelman ja -lisin piiriin ei saa madaltaa irti-
sanomissuojaa. My6skiin tyo- ja elinkeinotoimiston tarjoamat ty6llistimispalvelut eivit saa
heikentda irtisanomissuojaa. Toimintasuunnitelma ei saa olla syrjivd esimerkiksi idn, etnisen

taustan tai sukupuolen perusteella. (SAK ry & Toimihenkiléunioni ry 2009, 49.)

Ty6nantajan harkitessa irtisanomisia, jotka kohdistuvat alle 10 tyontekijddn, tulee tydnantajan
esittdd neuvottelujen alussa toimintaperiaatteet, joiden mukaisesti tuetaan irtisanomisajan
kuluessa tyontekijoiden oma-aloitteista hakeutumista muuhun tyéhon tai koulutukseen seka
heidin tyollistymistadn julkisia tyGvoimapalveluja kiyttien. Toimintaperiaatteet tulee selvit-
tad, vaikka tarkoituksena olisi vain yhden tyontekijin irtisanominen. Toimintasuunnitelmaa
tai toimintaperiaatteita ei tarvitse laatia, jos neuvottelut koskevat lomauttamisia. (Aimald ym.

2009, 76.)

Tissd yhteydessd voidaan pyrkid sopimaan siitd, ettd uuden tyopaikan saavat tai koulutukseen
pédsevit, voivat padttid tyosuhteensa joustavasti irtisanomisaikaa noudattamatta ilman, ettd
joutuvat suorittamaan tyonantajalle kertakaikkisena korvauksena irtisanomisajan palkkaa vas-
taavan madrin, josta on saannos tyosopimuslain 6 luvussa. Samalla on syytd huomioida my6s
samaisen lain 7 luvun 12 {:n mukainen oikeus tyollistymisvapaaseen. (Toimihenkil6unioni ry

2009, 7.)

Irtisanomisia koskevan yhteistoimintamenettelyn yhteydessi on tehtiva tarvittavat muutok-

set yhteistoimintalain mukaiseen henkilsto- ja koulutussuunnitelmaan. Tarkoituksena on
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selvittad, aiheuttavatko irtisanomiset ja mahdolliset toimintojen uudelleenjirjestelyt muutok-

sia tyohon jadvin henkiloston tehtiviin ja koulutustarpeisiin. (Hietala & Kaivanto 2007, 120.)

2.4 Neuvotteleminen

Yhteistoimintaneuvottelutilaisuuksien maaraksi riittdd minimissadn yhden neuvottelutilaisuu-
den jirjestiminen. Usein asia on kuitenkin sen laajuinen, ettd se kdytinndssd edellyttdd use-
ammankin neuvottelun pitdmisté, jotta lain edellyttima tyonantajan ja henkil6ston valinen
vuorovaikutus toteutuu ja kaikki vaihtoehdot saadaan huolellisesti selvitetyksi. (Koskinen

ym. 2003, 324.)

Mikili ty6nantajan harkitsemat, yritystoimintaa koskevat ratkaisut ilmeisesti johtavat yhden
tai useamman tyontekijin irtisanomiseen tai lomauttamiseen, on neuvotteluita oltava paa-
saantoisesti vahintidan kaksi. Ensimmiiselld kerralla neuvotellaan toimenpiteen perusteista ja
vaikutuksista (syistd ja seurauksista) ja sen jilkeen erikseen vaihtoehdoista tydvoiman vihen-
taimisen kohteena olevan henkil6ston rajoittamiseksi seka tyontekijoille aiheutuvien seuraus-
ten lieventimisen vahentimiseksi. Jos kysymys on irtisanomisia koskevista neuvotteluista,
niissa on lisaksi kasiteltdvd toimintasuunnitelma ja toimintaperiaatteet. (Hietala & Kaivanto

2007, 119.)

Seuraavassa on tyGtuomioistuimen ratkaisu TT 1987:155 neuvotteluvelvoitteen sisdltéd kos-

kevassa asiassa.

Lakon tarkoituksena oli ollut painostaa tyOnantajaa ilmoitettujen lomautusten ajan-
kohtaa ja kestoa koskevissa kysymyksissi. Lakko oli siten kohdistunut irtisanomis-
suojaa ja lomautusta koskevan yleissopimuksen lomautusmairayksiin. Ammattiosasto
tai sen edustajat eivit olleet ryhtyneet toimenpiteisiin lakon estimiseksi. Tyonantaja
oli selvittinyt yhteistoimintasopimuksen ja tyéehtosopimuksen yhteistoimintamenet-
telyd koskevien mairdysten tarkoittamalla tavalla suunnittelemiensa lomautusten pe-
rusteet, vaikutukset ja ratkaisuvaihtoehdot, antanut tyontekijéiden edustajille mah-
dollisuuden lausua kisityksensd asiasta ja vaikuttaa tehtivin padtoksen sisdltoon.
Tyontekijoiden edustajat olivat saaneet riittdvit tiedot lomautusten taloudellisesta
vaikutuksesta yritykselle. Yhteistoimintaneuvottelut oli kiyty riittivin hyvissd ajoin
ennen lomautusilmoitusten antamista. (Hietala & Kaivanto 2007, 120.)
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Sen sijaan ty6tuomioistuimen ratkaisussa T'T 1989:48 katsottiin tilannetta toisin.

Tuotannon supistamista ja tydvoiman vihentidmisti sekid tyontekijoiden irtisanomista
koskeva yhteistoimintamenettely oli yhtion puolelta toimeenpantu silld tavoin, ettei
tyontekijoiden vuorovaikutus paatoksen tekoon ollut toteutunut yhteistoimintasopi-
muksen edellyttimalla tavalla. Tyontekijoille e ollut myoskain annettu riittavaa tietoa
suunniteltujen toimenpiteiden perusteista. Yhtio oli rikkonut tietensd yhteistoiminta-
sopimuksen maarayksid. (Hietala & Kaivanto 2007, 120.)

Tyovoiman vihentimistd koskevat neuvottelut on kiytivi todellisessa neuvottelutarkoituk-
sessa ennen kuin tyonantaja saa paattai asiasta. Vuorovaikutuksen on toteuduttava siten, ettd
neuvottelut kidyddin yhteistoiminnan hengessi yksimielisyyden saavuttamiseksi. Neuvottelut
on aloitettava sellaisessa asian valmisteluvaiheessa, ettd vuorovaikutuksen toteutuminen
tyonantajan ja henkiloston valilli on mahdollista. Kysymys on siis todellisista neuvotteluista
ja mielipiteiden vaihtamisesta eikd sanelusta tai pelkistd tiedon jakamisesta. Neuvotteluvel-
vollisuus ei esimerkiksi tiyty siten, ettd tyOnantaja jirjestad keskustelu- tai tiedotustilaisuuden,

jossa kisitellddn yleisesti yrityksen taloudellista tilannetta ja mahdollisia henkildstomuutoksia.

(Koskinen ym. 2003, 321- 322.)

Seuraavassa on korkeimman oikeuden ratkaisu KIKO 1993:133 koskien neuvotteluille asete-

tuista edellytyksista.

Yhtiossd oli pidetty keskustelutilaisuuksia, joissa oli kisitelty yhtién taloudellista ti-
lannetta, tyontekijoiden myyntituloksia ja huonosta taloudellisesta tilanteesta mahdol-
lisesti aiheutuvia toimenpiteitd. Naissd tilaisuuksissa ei ollut keskusteltu tyontekijin
kanssa hdnen irtisanomisestaan tuotannollisista syistd. Sanotut keskustelutilaisuudet
eivit tiyttineet yhteistoiminnasta yrityksissd annetun lain 7 §:n 2 momentissa edelly-
tettyja neuvotteluja. Yhtié velvoitettiin suorittamaan tyontekijille mainitun lain 15 a
{:ssd tarkoitettua hyvitysti. (Kairinen 2004, 453.)

Ennen neuvottelujen alkua henkildstéryhmin edustajan kannattaa jirjestdd keskustelutilai-

suus edustamilleen tyontekijoille. Tilaisuudessa kdydddn lipi neuvotteluesitys, keskustellaan

asiasta tybnantajan antamien ennakkotietojen perusteella, keskustellaan vaihtoehdoista esite-

tylle toimenpiteelle ja sovitaan seuraava tiedotustilaisuus ja menettelytapa, jolla henkil6ston

edustaja tiedottaa neuvottelujen kulusta. (SAK ry & Toimihenkil6unioni ry 2009, 50.)

Henkilston edustajilla on yhteistoimintalain 55 §:n mukaan yt-menettelyn yhteydessi oikeus
kuulla asiantuntijana asianomaisessa toimintayksikossa tyoskentelevaa henkil6d ja saada tieto-
ja muiltakin yrityksen asiantuntijoilta, jos timd on muutoin mahdollista. Tietoja ja kuulemista
voidaan tarvita neuvotteluihin valmistauduttaessa ja niiden aikana. Tietojen saamisen ja kuu-

lemisen on kuitenkin oltava tarpeellista kisiteltivin asian vuoksi.  Hallituksen esityksessi
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asiantuntijoiden kayttéa perustellaan tarpeellisen tietojen ymmartimisen selkeyttamiselld sen
jalkeen, kun ty6nantaja on antanut henkilostoryhmien edustajille tietoja esimerkiksi yrityksen

taloudellisesta tilasta. (Hietala & Kaivanto 2007, 129.)

Yhteistoimintaneuvotteluissa on ensin kisiteltdvd perusteet. Niitd ovat ne tuotannolliset ja
taloudelliset seikat, joiden vuoksi tyonantaja suunnittelee henkilostovahennyksia. Tyonanta-
jan on perusteltava liikkeenjohdollista ratkaisuaan, esimerkiksi suunnitelmaa yrityksen toi-
minnan supistamisesta ja sen tarpeellisuutta. Samoin taloudellisten syiden perusteella on ky-
ettdvd osoittamaan tyovoiman vahentimisen ja kustannussdastojen tarpeellisuus. (Koskinen

ym. 2003, 175, 181.)

Neuvotteluissa on syytd tarvittaessa tehdd kysymyksid ja pyytdd tyonantajalta lisdtietoja. Tél-
laiset kysymykset voivat kohdistua esimerkiksi kannattavuuden heikentymisen maariin, toi-
minnan tappiollisuuteen tai voitollisuuteen, suunniteltujen toimenpiteiden kustannusvaiku-
tukseen, tyOnantajan laskelmiin syntyvistd sddstOistd sekd siithen, onko henkilostovihen-
nysten médrd tyOnantajan suunnittelemassa laajuudessa tarpeen vai voidaanko viahennyksia

rajoittaa erilaisilla muilla jirjestelyilld (vaihtoehdoilla). (Koskinen ym. 2003, 322.)

Ty6nantajan vedotessa tuotannollisiin syihin, on syytd selvittdd, mitkd nimenomaiset tyot
ovat vihentyneet tai mihin mennessa ne vihenevit ja kenen ty6t ovat vihentyneet tai vahe-
nevit ja kuinka paljon. On my6s syyta selvittda se, koska viimeksi on palkattu uusia tyonteki-
joita ja mihin tehtaviin ja paljonko on tehty ylitéitd. Jos tyonantaja vetoaa irtisanomis- ja lo-
mautusperusteina taloudellisiin syihin (kustannussddtoon), neuvotteluissa on syytd pyytdd
tietoa vilmeisimmasta tilinpadtoksesti toimintakertomuksineen sekd selvitys siitd, ettd suun-
nitellut lomautukset ja irtisanomiset yhdessa mahdollisten muiden toimenpiteiden kanssa
tervehdyttivit yrityksen taloutta neuvottelukutsussa esitetylld tavalla. (Koskinen ym. 2003,

182, 193.)

Ensimmiisen neuvottelun jilkeen pidetddn seuraava keskustelutilaisuus, jossa henkilosto-
ryhmin edustaja kiy lipi neuvotteluissa kasiteltdavit asiat, keskustellaan tyonantajan esittimis-
ta perusteista sekd keskustellaan ja mietitidn vaihtoehtoisia toimenpiteitd esitettdviksi seu-
raavassa neuvottelussa. Neuvottelujen aikana henkil6stéryhmin edustajan kannattaa esittdd
tyonantajalle mahdollisimman monia perusteltuja vaihtoehtoja, joilla voidaan pédasti samaan

lopputulokseen (esimerkiksi ehdotus, jolla voidaan saavuttaa vastaava taloudellinen sddsto tai
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organisaatiorakenne, jolla saavutetaan haluttu tavoite) kuin tyonantajan esittimalld toimenpi-

teelld. (Koskinen ym. 2003, 324.)

Henkiloston edustajat voivat valittad kaiken neuvotteluissa esiin tulleen tiedon edustamilleen
tyontekijoille. Jos tyonantaja on ilmaissut jonkin tiedon olevan salassa pidettiva, timinkin
tiedon voi kertoa tyontekijoille. Asiaa kerrottaessa tulee muistuttaa ehdottomasta salassapi-

tovelvollisuudesta. Salassa pidettivii tietoa ei tule jakaa kirjallisesti. (Aimild ym. 2009, 81.)

Suunnitellun toimenpiteen vaikutuksista tyontekijoiden asemaan ja tyésuhteen ehtoihin on
neuvoteltava. Tyonantajan on neuvoteltava vihennysten kohdistamisesta eri henkilostoryh-
miin ja irtisanomisten vaikutuksista jaljelle jaavien toihin. Henkil6storyhmien edustajilla on

oikeus saada konkreettinen selvitys asiasta. (SAK ry & Toimihenkilunioni ry 2009, 50.)

Ty6nantajan on huolellisesti selvitettiva yhdessd yksittdisen tyontekijan tai henkil6storyhmin
edustajan kanssa henkilostovihennysten vaihtoehdot. Vaihtoehtona tyontekijoiden irtisano-
miselle on esimerkiksi uudelleensijoitus. Télloin arvioidaan sitd, onko tyOnantajalla tarjolla
irtisanomisuhan alaisille tyontekijéille ndille soveltuvaa muuta tyotd. TySsopimuksen mukai-
sen tyon vihentyessa tulee tyGnantajan ensisijaisesti tarjota vastaavaa tyotd. Kysymys on ty6-
sopimuksessa sovittuun nihden jo toisenlaisesta tyOstd, mutta kuitenkin sovitun tyon kaltai-
sesta tyOstd, jollaisen teettiminen saattaa olla my6s direktiovallan perusteella mahdollista, jos

tyéehdot eivit oleellisesti muutu. (Kairinen 2004, 323.)

Tyontarjoamisvelvoite laajenee seuraavaksi muuhun tyohon, joka vastaa tyontekijan koulu-
tusta, ammattitaitoa ja kokemusta. Tdssd vaiheessa kyse on jo muusta kuin tyésopimuksen
mukaisesta tai kaltaisesta ty6std. Kriteerind on nyt tyontekijan osaaminen. Muu ty6 voi olla
niin olennaisesti toisenlaista ja ty6ehdotkin erilaisia, ettei tyonantaja voisi sithen direktioval-
tansa nojalla méaritd. Koska tyosopimuslaki vaatii tarjoamaan, niin tyonantajalla on tar-
joamiseen myo6s oikeus aikaisempaa tyOGsopimusta irtisanomatta. Kéytinnossid tyon tar-
joamisvelvoitteen laajentuminen tyosopimuksen tarkoittaman ty6énkin ulkopuolelle merkitsee
irtisanomisuhan tilanteissa, ettd mitd laajempi koulutus, ammattitaito tai mitd paremmat ky-
vyt tyontekijilld on, sitd kattavampi on tydnantajan uudelleensijoitusvelvoite. (Kairinen 2004,

323-324.)



16

Esimerkkini oikeustapaus KIKO 1993:145.

Lakkauttaessaan laakiri- ja kuntoutusaseman johtajan toimen kuntoutusyhti6 oli irti-
sanonut toimen haltijan, jolla oli my6s lddkintivoimistelijan koulutus. Koska hinen
sijoittamisensa téllaisiin tehtiviin ei olisi ollut tyénantajan kannalta kohtuutonta eiki
tyoyhteison kannalta epitarkoituksenmukaista, yhtion katsottiin olleen velvollinen ir-
tisanomisen sijasta tarjoamaan hinelle lddkintivoimistelijan tyotd. (Kairinen 2004,
323.)

Yritys, jolla on toimipisteitd koko maassa, on velvollinen tarjoamaan ty6tid muultakin paikka-

kunnalta. Tyotd on tarjottava myos sellaisesta toisesta yrityksesta tai yhteisOsta, jossa tyonan-

taja tosiasiallisesti kdyttda henkilostoasioissa mairdysvaltaa. Tyontarjoamisvelvollisuus saattaa

siten ulottua esimerkiksi konsernin emoyrityksesti tytaryritykseen taikka sellaiseen toiseen

yritykseen, jossa madriysvallan kayttdja on sama omistajataho. (Koskinen ym. 2003, 245.)
Seuraavassa on korkeimman oikeuden ratkaisu KKO 1998:77, joka kisittelee tatd kohtaa.

A oli tyoskennellyt toimistosihteerind konsernin emoyhtion tilitoimistossa, jossa oli
muun ohella sisdisena hallintopalveluna hoidettu tytiryhtididen kirjanpitoa. Kor-
keimman oikeuden tuomiossa tarkemmin kerrotussa tilanteessa, jossa uudelleenjir-
jestelyn yhteydessd muun muassa tytiryhtididen kirjanpitoa oli siirretty hoidettavaksi
tilitoimiston sijasta tytiryhtioissa, tydnantajan katsottiin A:n toimistosihteerin toimen
lakkautettuaan olevan velvollinen selvittimaan, oliko A sijoitettavissa uudelleen kon-
sernin piirissd tyosopimuslaissa sdddetylld tavalla. (Koskinen & Ullakonoja 2005,

186.)
Mikali muutakaan ty6ta el ole tarjottavissa tai jos tyontekijd ei hyvaksy muuta tyota koskevaa
tarjousta, tyonantajalla on oikeus irtisanoa tyosopimus pddttymadn irtisanomisajan jalkeen.
Kuitenkin velvollisuus tarjota sekd tyosopimusta vastaavaa ettd siitd poikkeavaa muuta tyoti

on voimassa aina sithen saakka, kunnes tysuhde irtisanomisajan jilkeen piittyy. (Kairinen

2004, 323.)

Tyonantajan on tarjottava tyontekijalli muuta tyotd siten, ettd tyontekijd ymmartaa, ettd ky-
symyksessd on muun tyon tarjoaminen ja ettd tyOtd tarjotaan nimenomaan irtisanomisen
vaihtoehtona. Tyontekijilli on aina oikeus kieltdytyé tarjotusta muusta tyOstd. Jos tyontekijd
kieltaytyy vastaanottamasta muuta tyotd hinen tyésopimuksen mukaisen tyonsa lakattua, ha-
net voidaan irtisanoa tuotannollisilla ja taloudellisilla perusteilla. Tyosopimuksen pdittyminen
edellyttdd siis tyonantajan puolelta tapahtuvaa irtisanomista. Se, ettd tyontekija kieltdytyy

muusta kuin tyésopimuksessa sovitusta tyOstd, ei tarkoita sitéd, ettd hin olisi itse irtisanoutu-

nut. (Koskinen ym. 233.)
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Huomioitavaa on se, ettd tyosopimuslaissa tarkoitettua muun tyon tarjoamisvelvollisuutta ei
voida sellaisenaan tdyttdd yhteistoimintaneuvottelujen yhteydessd. Neuvotteluissa on sininsi
kisiteltivd uudelleensijoitus- ja koulutusvaihtoehtoja, mutta irtisanominen tulee kysymykseen
vasta neuvottelujen tayttimisen jilkeen eikd tyGsopimuslain sidannosten tiyttyminen voi siksi
toteutua vield yhteistoimintamenettelyssa. Kun irtisanomisen vaihtoehtoja on seurattava ja
tyontarjoamisvelvollisuus kestdd tyosuhteen paittymiseen saakka, neuvottelujen aikana teh-
dyt kartoitukset ovat vain senhetkisen tilanteen tarkastelua yhteistoimintamenettelyn vaati-
malla tavalla, eivitki voi supistaa tyésopimuslakiin perustuvaa velvoitetta tarjota muuta tyo-

ti. (Koskinen ym. 2003, 240- 241.)

Yhteistoimintalain sddnndsten noudattamisessa on kyse tietyn ryhmin eduista, tydsopimus-
lain sidnndkset ovat yksilétason sddntelyd. Sadnndsten soveltaminen ja niiden tarkoitus pe-
rustuvat erilaisiin intresseihin eikd yhteistoimintamenettelyssi voida ratkaista muun tyon tar-
joamisvelvoitteen oikeudellista perustaa. Tydsopimuslakiin perustuva uudelleensijoitus- ja
koulutusvelvoite voidaan tayttdda vain henkilotasolla eivitka tyontekijoiden edustajat voi il-
man erillistd valtuutusta sopia tastd. Yhteistoimintalain mukaista neuvotteluvelvoitetta ei voi
tayttdd esimerkiksi kysymilld luottamusmichen mielipidettd eikd yhteistoimintaneuvottelu-
poytakirjan merkinnéilld ilman yksittdisen tyontekijan sitovaa tahdonilmaisua voi olla liioin

merkitystd muun tyon tarjoamisvelvoitteen arvioinnissa. (Koskinen ym. 2003, 241.)

Tyonantajan on tyésopimuslain 7 luvun 4 §:n 2 momentin mukaisesti jarjestettava tyonteki-
jalle sellaista uusien tehtivien (muun tyon) edellyttimai koulutusta, jota voidaan molempien
sopijapuolten kannalta pitdd tarkoituksenmukaisena ja kohtuullisena. Arvio molempien kri-
teerien tiyttymisestd on tehtdvd molempien osapuolten kannalta ja viime kddessd koko-
naisharkinnalla. (Koskinen ym. 2003, 241.) Esit6issda (HE 157/2000, 103.) viitataan tilti osin

seuraavaan korkeimman oikeuden ennakkopiitokseen KKO 1995:42.

Yhti6 ei ollut ndyttinyt, ettd teollisuussahko- ja elektroniikka-asentajan koulutuksen
ja yli 10 vuoden ty6kokemuksen omannut tyontekijd olisi tarvinnut kylmikoneasen-
tajan tyohon sellaista lisakoulutusta, jota tyonantaja ei kohtuudella olisi ollut velvolli-
nen jarjestiméan. Tamin vuoksi irtisanomiseen ei ollut laillista perustetta. (Koskinen
ym. 2003, 241.)
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Irtisanomissuojan kiertimiseen liittyva tapaus on seuraava KIKO 2000:59.

Tyonantaja ei ollut nayttanyt, ettd taloudellisilla ja tuotannollisilla perusteilla A:ta ei
olisi voitu ammattitaitoonsa ja kykyynsd nidhden kohtuudella sijoittaa tai kouluttaa
uudelleen nithin tydtehtiviin, joihin tyonantaja oli vihin ennen A:n irtisanomista,
hinen irtisanomisaikanaan ja pian A:n tyosuhteen padttymisen jalkeen palkannut uu-
sia tyontekijoitd. Tyonantajalla ei katsottu olleen ilmoittamaansa taloudellisista ja tuo-
tannollisista syistd johtuvaa perustetta irtisanoa A:ta. Irtisanomisen katsottiin Kor-
keimman oikeuden tuomiosta ilmenevilld perusteilla tosiasiassa tapahtuneen henkil5-
kohtaisten syiden vuoksi ja tyénantaja velvoitettiin suorittamaan A:lle korvausta ty6-
sopimuslain 47 f {:n nojalla. (Kairinen 2004, 324.)

Koulutusvelvoite uusiin tehtiviin voi tyonantajalle syntya niissa irtisanomisuhkien tilanteissa,
mikali tyontekijilld on jo sithen tarvittavat perusammattitaidot tai perusvalmiudet. Kun arvi-
oidaan uudelleenkouluttautumisen tarkoituksenmukaisuutta ja kohtuullisuutta, otetaan huo-
mioon yhtdiltd tydnantajan taloudelliset ja kiytinnon edellytykset koulutuksen antamiseen ja
toisaalta tyontekijan soveltuvuus vaadittavaan koulutukseen. Koulutusvelvoitteen syntymi-
nen edellyttdd, ettd tyGnantajalla on tarjottavana muuta tyotd, johon tyéntekija voidaan kou-

lutuksen péatyttya sijoittaa. (Kairinen 2004, 325.)

Seuraavassa on tyotuomioistuimen ratkaisu TT 2000:53, jossa kohtuutta on enemmin arvioi-

tu tyonantajan kannalta.

Ty6nantaja oli taloudellisilla ja tuotannollisilla syilld irtisanonut yhteensd kuuden pdi-
asiassa hitsaus- tai koneistustoitd tehneen tyontekijan tyosopimukset. Samoihin ai-
koihin tyonantaja oli palkannut kolme uutta tyontekijaa cnc -koneistustyohon ja yh-
den uuden tyontekijin robottihitsaukseen. Esitetyn selvityksen mukaan irtisanottujen
tyontekijoiden kouluttaminen robottihitsausty6hon olisi vaatinut ilmeisesti ainakin
muutaman kuukauden ja kouluttaminen cnc- koneistustyéhon vihintidn puoli vuot-
ta. Huomioon ottaen yhtion taloudellinen tilanne ja olosuhteet muutoinkin ei tyon-
antajalta ollut voitu kohtuudella edellyttdd irtisanottujen tyontekijéiden kouluttamista
ja sijoittamista niihin tehtdviin, joita tekemiddn uudet tyontekijat oli otettu. (Koskinen
ym. 2003, 243.)

Uudelleenkoulutus voi tilanteesta riippuen olla perehdyttimis-, tiydennys- tai jatkokoulutus-
ta. Sen laajuutta arvioidaan muun muassa tyOpaikan koon perusteella ja sen tulee olla tyGssi
tarvittavaa ja tyonantajan tarpeisiin sopivaa. Tyonantajan koulutusvelvollisuus ei ulotu am-
matillisen peruskoulutuksen antamiseen. Niin ollen ty6nantajalta ei voida vaatia irtisanomis-
uhan tilanteissa sellaisia koulutusjirjestelyjd, jotka poikkeavat alan luonteeseen tai tyopaikan

kokoon nihden tavanomaisena pidettivistid tasosta. (Koskinen ym. 2003, 242.)
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Kaisiteltiessa muita vaihtoehtoja, kyseeseen voivat tulla my6s tyo- ja tyoaikajirjestelyjen,
luonnollisen poistuman ja elidkeratkaisujen tarjoamat vaihtoehdot ja esimerkiksi osa-
aikaty6hon, opinto- ja hoitovapaalle tai vastaaviin jirjestelythin haluavien selvittiminen.
Erityisesti harkittaessa lyhytkestoisia lomautuksia, voidaan erilaisilla tyaikajirjestelyilla mo-
nesti ainakin lykiti lomautuksia. Samoin tulee miettid ja esittdd vaihtoehtoja, joilla voidaan
lieventda vihennystoimenpiteesti atheutuvia seuraamuksia (esimerkiksi tukipaketti). (Hietala

& Kaivanto 2007, 120.)

Yhteistoimintaneuvotteluissa ei voida sopia siitd, ettd irtisanomiset kohdistetaan sellaisiin
tyontekijoihin, joiden ty6 ei ole irtisanomiseen oikeuttavalla tavalla vihentynyt. Siitdkadn ei
voida sopia, ettd irtisanomiset kohdistetaan eldkeikirajan tdyttiviin tyontekijoihin. Jos tyon-
antaja tallaisen sopimuksen perusteella irtisanoo ainoastaan tietyn ikdisid tyontekijoitd, vasten
niiden tyontekijoiden omaa tahtoa, syyllistyy tyonantaja kiellettyyn ikésyrjintdan. Henkilos-
ton edustajalla tai yksittdiselld tyontekijilld on oikeus esittdd oma vaihtoehtoinen ratkaisunsa
henkil6stovahennysten valttimiseksi tai niiden rajoittamiseksi. Jos henkil6ston edustajan esi-
tys on perusteltu ja toteuttamiskelpoinen, ty6nantajan tulee neuvotella siitd vakavasti sopi-
mukseen padsemiseksi. Lopullinen oikeus tehdd piddtés neuvoteltavassa asiassa on kuitenkin

tyonantajalla. (Koskinen ym. 2003, 325.)

Tilanteessa, jossa tyOvoiman vahentimisestd ei voida luopua, yhteistoimintaneuvotteluissa
tulee kisitelldi myos mahdollisuudet vihentdd irtisanomisista ja lomauttamisista aiheutuvia
sosiaalisia ja taloudellisia haittoja. T6ihin jddvien osalta nditd ovat mm. tyojarjestelyt ja koulu-
tustarpeet seki tarvittavat muutokset yhteistoimintalain 16 §:n henkilostosuunnitelmaan ja
koulutustavoitteisiin. Etenkin vahennettivien tyontekijoiden osalta tulisi kisitelld muihinkin
ty6nantajan tarjoamiin etuuksiin liittyvid kysymyksid. Viime mainittuja voisivat olla esimer-
kiksi muutosta helpottavat ja syrjdytymistd estavit siirtymé-ajat etujen kaytossa (muun muas-
sa tyoterveyshuolto, lastenhoito, tyésuhdeasunto) ja mahdollista tydnhakua, kouluttautumista

ja sosiaalistakin kanssakdymistd helpottavat toimet. (Hietala & Kaivanto 2007, 120.)

2.5 Neuvotteluvelvoitteen tiayttyminen

Mikali tyonantajan harkitsemat irtisanomiset tai lomauttamiset kohdistuvat alle kymmeneen
] y
tyontekijadn taikka enintidn 90 piivaa kestiavit lomauttamiset kohdistuvat vahintdin kym-

meneen tyontekijain, tyonantajan katsotaan tiyttineen neuvotteluvelvoitteensa, kun neuvot-
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teluja on kdyty 14 piivan ajanjaksona niiden alkamisesta, jollei yhteistoimintaneuvotteluissa
sovita toisin. Ty6nantajan on noudatettava 14 piivin neuvottelumairiaikaa, vaikka toimen-
pide koskisi vain yhti tyontekijdd. Jos tyonantaja arvioi, ettd lomautukset kestiisivit enintidn
90 piivid, neuvotteluaika on aina 14 pdivaa riippumatta siitd, kuinka montaa tyontekijai lo-

mautukset koskevat. (YTL 8:51 §; Hietala & Kaivanto 2007,121.)

Toisaalta, jos tyonantajan harkitsemat irtisanomiset tai 90 pdivad pidemmait lomauttamiset
kohdistuvat vahintddn kymmeneen tyontekijain, tydnantajan katsotaan tiyttineen neuvotte-
luvelvoitteensa, kun neuvotteluja on kiyty vihintidn kuuden viikon ajanjaksona niiden alka-
misesta, jollei yhteistoimintaneuvotteluissa sovita toisin. Vaihtoehtojen kisittely voi alkaa
aikaisintaan seitsemin paivin kuluttua perusteiden ja vaikutusten kisittelystd, ellei toisin sovi-
ta. Vihintddn 20 mutta alle 30 tyontekijan yrityksessd neuvotteluaika on vihennettivien
tyontekijoiden lukumadrista riippumatta aina 14 pdivad neuvottelujen alkamisesta. (YTL 8:51

§; HE 48/2005, 4; Hietala & Kaivanto 2007, 121.)

Lomautusasioissa neuvottelujen pitka kaava tulee kyseeseen silloin, kun kysymys on vihin-
tadn kymmenesti tyontekijastd ja aiottu lomautus tulisi kestimain yli 90 paivad. Molempien
chtojen tulee siis tayttyd. 90 piivad on tissa kolme kuukautta ja 64 ty6piivad. Korkeimman
oikeuden ratkaisussa KIKO 1994:102 katsottiin, ettd osittaisessa lomautuksessa riitti lyhyt

neuvotteluaika.

Tyoviikkoa lyhentimilld toteutetussa osittaislomautuksessa lomautustyGpaivit, joi-
den lukumiiri ei ylittinyt 90 kalenteripdivad vastaavaa 64 tyOpdivai, olivat sijoittu-
neet yli 90 piivin pituiselle ajanjaksolle. Toimenpiteen ei katsottu edellyttineen yh-
teistoimintalain 8 {:n 2 momentissa tarkoitettua kolmen kuukauden (nykyddn 6 vii-
kon) neuvotteluaikaa. (Kairinen 2004, 453.)
Piivilld tarkoitetaan kalenteripdivia ja aika lasketaan ensimmiisestad neuvottelupdivisti tima
piiva mukaan lukien. Jos esimerkiksi ensimmadinen neuvottelu pidetddn keskiviikkona ja

neuvotteluaika on 14 piivdd, neuvotteluaika paittyy kahden viikon pdisti tiistaina ja tyGnan-

taja vol paittda asiasta seuraavana paivand. (Hietala & Kaivanto 2007, 121.)

Huomioitavaa on myos se, ettd tyOnantajalla ei ole oikeutta osittaa neuvotteluja koskemaan
pienenpai tyontekijimairaa tai lyhyempaia lomauttamisaikaa (90 pdivad), kuin mistd tosiasial-
lisesti on kysymys. Tyonantaja ei voi esimerkiksi kdydd samasta syystdi neuvotteluja ensin
toimihenkil6iden kanssa ja vasta my6hemmin tyontekijoiden kanssa lyhentiikseen neuvotte-

luaikoja. (Hietala & Kaivanto 2007, 122.)
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Seuraavassa korkeimman oikeuden tekemissi ratkaisussa (KKKO 1994:21) on esimerkki tdstd

asiasta.

Yhti6 oli marraskuussa 1990 seitsemin paivan yhteistoimintaneuvottelujen jalkeen ir-
tisanonut yhdeksin toimihenkil6d ja huhtikuussa 1991 kolmen kuukauden neuvotte-
lujen jilkeen 53 tyontekijdad. Kun toimihenkildiden ja tyontekijoiden irtisanomiset
olivat johtuneet samoista taloudellisista ja tuotannollisista syistd, jotka olivat olleet
yhtion tiedossa jo ennen toimihenkil6iden irtisanomista, yhtié oli menetellyt virheel-
lisesti, kun se oli toimihenkildiden osalta laiminlyonyt noudattaa kolmen kuukauden
neuvotteluaikaa. (Hietala & Kaivanto 2007, 122.)

Siitd, milloin ty6nantaja voi aloittaa uudet neuvottelut, ei ole laissa sddnnoksid. Yhteistoimin-
talain tarkoituksena ei ole, ettd yrityksessd kdydddn neuvotteluja kaiken aikaa, ikddn kuin
varmuuden vuoksi. Lihtokohtana on, ettd neuvotteluja ei saa aloittaa liian aikaisin eiki toi-
saalta lilan myo6hdan. Uudet neuvottelut voi aloittaa timin vuoksi vasta, kun yrityksessd on
tapahtunut sellaisia muutoksia, joista ei ole neuvoteltu aikaisemmin. Tarvitaan siis uusi perus-

te uusien neuvottelujen kdynnistimiseksi. (SAK ry & Toimihenkiléunioni ry, 2009, 51.)

Paidperiaate on, ettd samasta asiasta ei tarvitse neuvotella kahta kertaa. Vedotessaan jo kaytyi-
hin neuvotteluihin tytnantaja on sidottu niihin tuotannollisiin ja/tai taloudellisiin syihin, joita
neuvotteluissa on kisitelty. Tyonantaja ei siis voi irtisanoa sellaisella tuotannollisella ja/tai
taloudellisella perusteella, jonka perusteita, vaikutuksia ja vathtoehtoja ei ole neuvotteluissa
kidsitelty. Mitd pidempi aika kidydyistd neuvotteluista on irtisanomisiin ja lomauttamisiin, sitd

heikommaksi asiallinenkin yhteys muodostuu. (Toimihenkiléunioni ry 2009, 15.)

Mikaili yhteistoimintaneuvottelut on kiyty yrityksen tappiollisuuteen liittyneiden kustannus-
saastotarpeiden aiheuttamien taloudellisten syiden johdosta, ei ty6nantaja voi myohemmin
niiden johdosta irtisanoa henkil6stéd esimerkiksi kysynnin vihentymiseen liittyvin tuotan-
non supistamisesta seuraavan tyon vihentymisen vuoksi. Toisaalta tyOnantajalla on yhteis-
toimintalain mukaan my0s tietynlainen ennakointivelvollisuus tulevista tyévoiman vihennyk-
sistd ja hinen on varmistuttava, ettd neuvottelut tyévoiman vihentimisistd kdydaan niin hy-
vissd ajoin, ettd henkilostolld tai sen edustajilla on riittivit mahdollisuudet vaikuttaa tehta-
vidn paatokseen ja sen laajuuteen. Toisaalta neuvottelut on kaytivi loppuun jirkevin ja koh-
tuullisen ajan kuluessa, eikd niitd voi pitdd vireilld vain varmuuden vuoksi. (Toimihenki-

l6unioni ry 2009, 15.)
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Kaydyistd neuvotteluista on suositeltavaa pitad poytikirjaa, joka samalla todentaa sitd, ettd
neuvottelut on asianmukaisesti kayty. Laki edellyttid, ettd tydnantajan on pyynnostd pidetta-
vi poOytikirjaa, josta tulee kdy ilmi neuvottelujen ajankohdat, osallistujat, henkil6stéryhmien
tiedonsaantipyynnot ja yksiloidyt vastaukset niihin, osallisten eridvit kannanotot seki sovitut
asiat. Neuvottelujen osapuolet tarkastavat ja allekirjoittavat poytakirjan ja talld allekirjoituk-
sella tulevat vahvistaneeksi, ettd neuvottelujenkulku on ollut poytikirjaan merkityn mukai-

nen. (Aimild ym. 2009, 79.)
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3 IRTISANOMINEN JA LOMAUTTAMINEN

Yhteistoimintaneuvottelujen paittymisen jilkeen, kun tyonantaja on tdyttinyt neuvotteluvel-
voitteensa, hin voi tehdi lopulliset pditokset irtisanomisista ja lomauttamisista. Ty6nantaja
voi toteuttaa harkitsemansa toimenpiteet annettuaan paatoksistd yleisen selvityksen kohtuul-
lisessa ajassa yt- neuvotteluihin osallistuneille. Selvityksestd tulee kidyda ilmi ainakin irtisanot-
tavien ja lomautettujen méarit henkil6storyhmittiin, lomautusten kestoajat sekd sen, minka
ajan kuluessa tyonantaja aikoo panna toimeen piitokset tyévoiman vahentimisestd. Kysy-
mys on ty6nantajan arviosta eiké sitovasta ilmoituksesta. Varsinaiset toimenpiteet on tehtdva
erikseen tyosopimuslain tai tyéehtosopimuksen mukaisesti. Myos lopullinen, yksityiskohtai-
nen paitds pitdd tiedottaa ennen sen toimeenpanemista, vaikka titd itsestddn selvad asiaa ei

ole katsottu tarpeen kirjata erikseen lakiin. (Hietala & Kaivanto 2007, 122- 123.)

Tyonantajan, jolla ei ole yhteistoimintalain mukaista neuvotteluvelvoitetta, on velvollisuus
selvittaa irtisanottavalle tyontekijille irtisanomisen perusteet ja vaihtoehdot niin hyvissa ajoin
kuin mahdollista ennen tyontekijan irtisanomista tuotannollisilla ja taloudellisilla syilla. Lisak-
si tybnantajan velvollisuutena on selvittaa irtisanottavalle tyontekijille ty6- ja elinkeinotoimis-
tolta saatavat tyévoimapalvelut. TyOnantajan tehtdvini on ottaa selvda ty6- ja elinkeinotoi-
miston palveluista ja vastaavasti tyOvoimaviranomaisten tehtivina on kartoittaa kyseisessd
tilanteessa tarvittavat tyOvoimapalvelut yhteistyOssd tyonantajan ja henkilostén edustajien
kanssa. Jos irtisanominen kohdistuu useampaan tyontekijadn, selvitys voidaan antaa myos
tyontekijoiden edustajalle tai jollei tillaista ole, tyontekijdille yhteisesti esimerkiksi jarjestd-

milli asiasta tiedotustilaisuus. (TSL 7:3 §, Aimild ym. 2009, 176- 177.)

3.1 Irtisanomisperusteet

Tyosopimuksen irtisanomiseen tyonantajalla on oltava asiallinen ja painava syy. Tyonantajalla
on oikeus irtisanoa toistaiseksi voimassa oleva tyésopimus, kun tarjolla oleva tyé on tuotan-
nollisista, taloudellisista tai tyénantajan toiminnan uudelleenjirjestelyistd johtuvista syistd va-
hentynyt olennaisesti ja pysyvasti. Lisiksi edellytetddn, ettd tyOnantaja ei pysty tarjoamaan
tyontekijille hinen tyésopimuksensa mukaista ty6td tai muuta hinen koulutustaan, ammatti-

taitoaan tai kokemustaan vastaavaa tyotd eikd tyontekijda pystytd kouluttamaan uusiin
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tehtiviin tarjoamalla hinelle koulutusta, jota voitaisiin molempien osapuolten kannalta pitdd

tarkoituksenmukaisena ja kohtuullisena. (' TSL 7:3 §; Kairinen 2004, 314- 315.)

Ty6sopimuslain sidinndksen soveltamisen kannalta ei ole merkitysta silld, mistd syystd talou-
delliset, tuotannolliset tai uudelleenjirjestelyistd johtuvat seikat vaikuttavat tyon tarjoamiseen.
Keskeistd on se, ettd naistd syistd aitheutuu laissa tarkoitettuja, tyota koskevia pysyvid ja olen-
naisia seuraamuksia. Kysymys voi olla my6s aktiivisesta tyon vahentdmisesta, esimerkiksi py-

syvistd ja olennaisista alihankintajarjestelyista. (Koskinen ym. 2003, 172.)

Ty6sopimuslaissa sdddetyt irtisanomisen edellytykset muodostavat kokonaisuuden. Tarjolla
olevan tyon tulee olla vihentynyt sekd mairallisesti ettd ajallisesti sdidnnoksessa tarkoitetulla
tavalla. Lisdksi tyonantajan on tullut selvittdd ja todeta, ettei muuta tyota tai koulutusta voida
jarjestdd. Arvioinnin liht6kohta on tdssd tapauksessa se, ettd minkd tahansa irtisanomisedel-
lytyksen puuttuminen tekee irtisanomisesta laittoman. Taman lisiksi tyésopimuslaki estda
ndenndisid irtisanomisia tuotannollisista, taloudellisista tai uudelleenjirjestelyista johtuvista
syistd. Tyonantajalla on oikeus irtisanoa tyontekijd vain, mikéli tallaiset syyt ovat todellisia ja

riittavid. (Koskinen ym. 2003, 172.)

Tyonantajalla on valta paittad, minkalaista toimintaa hin harjoittaa ja milld tavalla. Ty6nanta-
jalla on my6s aina mahdollisuus kayttaa liikkkeenjohtovaltaansa. Jotta tyOnantaja voi téllaisten
padtosten perusteella vihentdd tyévoimaansa, liikkeenjohdollisten toimenpiteiden pitad kui-
tenkin aiheuttaa laissa mainittujen syiden perusteella tyon vihentymistd olennaisesti ja pysy-
vastl. Pddtoksen jarkevyyteen tai sen kannattavuuteen tyGsopimuslaki ei puutu. (Koskinen

ym. 2003, 174.)

Ty6suhdeturvasdannokselld ei rajoiteta tyOnantajan oikeutta lopettaa, supistaa tai laajentaa
litketoimintaansa. Liiketoimintaa hatjoittavalla yritykselld on oikeus tarvittaessa rationalisoida
toimintojaan esimerkiksi tappioiden pienentimiseksi. Yrityksen ei tarvitse jatkaa kannatta-
vaakaan toimintaa. Ty6lainsdddanto ei rajoita yritystoimintaa. Ty6lainsdadanto edellyttid vain
sitd, ettd esimerkiksi yritystoiminnan muutoksista atheutuvat seuraamukset tyontekijoille ovat

lain tarkoittamia eli olennaisia ja pysyvid. (Koskinen ym. 2003, 174.)

Irtisanomiseen kelpaamattomia perusteita ovat, ettd tyénantaja on joko ennen irtisanomista

tai sen jilkeen ottanut uuden tyontekijin samankaltaisiin tehtiviin, vaikka yrityksen toiminta-
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edellytykset eivit ole vastaavana aitkana muuttuneet tai téiden uudelleenjirjestelyistd ei ole

atheutunut tyon tosiasiallista vahentymistd. (TSL 7:3 §.)

Yleisedellytyksend on, ettd tyonantajan tekemin irtisanomisen tulee nojautua asialliseen ja
painavaan taloudelliseen, tuotannolliseen tai tuotannon uudelleenjirjestelystd johtuvaan syy-
hyn. Tillaisiin syihin perustuvaa irtisanomista kutsutaan kollektiiviperusteiseksi. Tyonantajan
tarjolla olevan tyon vihentyminen on jo sellaisenaan asiallinen vihentimisperuste. Paina-
vuutta koskevan edellytyksen katsotaan edellyttavin, ettd tarjolla oleva tyé on maariltiin va-
hentynyt olennaisesti ja kestoltaan riittdvin pitkdaikaisesti eikd tyontekijad voida sijoittaa tai

kouluttaa uudelleen muuhunkaan tychon. (Kairinen 2004, 314.)

Ty6n viheneminen perustuu tyosopimuslain sanamuodon ja nykyisin vallitsevan sanontata-
van mukaan tyontekijille tarjolla olevan tyon vihenemiseen. Jos tyonantajan mahdollisuudet
tarjota tyotd heikkenevit tai poistuvat pykaldssa tarkoitetuista syistd, syntyy irtisanomisedelly-
tysten mukainen tilanne. Mikéli kysymyksessd on taloudellisista syistd aiheutuva tyon vihe-
neminen, asia ilmaistaan puhumalla tyon tarjoamisen edellytysten vihenemisestd. Siitd riip-
pumatta, miten asia halutaan ilmaista, kyse on aina tyontekijan tyosopimuksen mukaisen
tyon pysyvistd ja olennaisesta vaihentymisestd Vain tillaisen tyon vihentyminen oikeuttaa

irtisanomaan tyontekijin. (HE 157,/2000, 102; Koskinen ym. 2003, 198.)

Tyo6n ei tarvitse olla vihentynyt irtisanomishetkelld. Irtisanomisilmoitus voidaan antaa ennen
tyon vahentymisté, jos tyOnantaja tietdd tyon vahentyvin viimeistadn tyosuhteen paattymista
seuraavasta paivastd lukien esimerkiksi tilauksen valmistumisen vuoksi. Ty6antajan on toi-
saalta varmistettava, ettd irtisanomisperuste on olemassa my0s tyosuhteen paattymishetkella.
Tyonantajan on peruutettava irtisanominen, jos uutta tyotd ilmaantuu ennen irtisanomisajan
paattymista. Mikali tdllainen ty6 on samaa, kuin miti irtisanottu aikaisemmin suoritti tai irti-
sanottu tyontekija voidaan sithen uudelleen sijoittaa tai kouluttaa, ty6nantajalla el ole irtisa-

nomisperustetta, vaikka kyse olisi maaraaikaisesta tyosta. (Koskinen ym. 2003, 204.)

Seuraavassa korkeimman oikeuden tekemaissa ratkaisussa KIKO 1996:88 otetaan kantaa ta-

paukseen, jossa toitd on ilmaantunut irtisanomisaikojen péittyessa.

Taloudellisissa vaikeuksissa ollut pienyhtié oli tilausten vihenemisestd johtuneen
tyon vihyyden perusteella irtisanonut kaksi tyontekijadnsi. Yhtié oli tyontekijéiden
irtisanomisaikojen paittyessd saanut kaksi uutta tilausta, joita koskeneet tarjoukset
olivat perustuneet aikaisempaa pienempiin tyopalkkakustannuksiin. Yhtié oli tarjon-
nut tyota irtisanotuille tyontekijoille aikaisempaa alhaisemmilla, mutta kuitenkin
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tyéehtosopimuksen mukaisilla palkoilla. Tyontekijoiden kieltiydyttya tyosté tarjotuilla
palkoilla yhti6 oli teettinyt tyotd alihankkijalla. Yhtiolla katsottiin olleen irtisanomi-
siin tyosopimuslaissa edellytetty taloudellinen peruste. (Koskinen & Ullakonoja 2005,
184.)
Ty6nantajalla tarjottavissa oleva ty6 voi vihentyi taloudellisista, tuotannollisista tai toimin-
nan uudelleen jirjestelyista johtuvista seikoista. Taloudelliset syyt liittyvit yrityksen toimin-
nasta saadun tuloksen heikkenemiseen taikka riittimittomyyteen. Tuotannolliset irtisano-
misperusteet liittyvit tyOnantajan tuotannollisessa toiminnassa tapahtuneisiin muutoksiin.
Nimi voivat johtua esimerkiksi teknisista syistd, tyotehtivien yhdistdmisestd taikka tuotan-
non sisallon tietoisesta muuttamisesta. Tyosopimuslain perusteella irtisanomisperusteeksi
kidyvit myos muut tyOnantajan toiminnan uudelleenjirjestelyt, mikéli niisti aiheutuu laissa

edellytetylla tavalla tyon tosiasiallista vihentymistd. (Kairinen 2004, 315.)

Taloudellinen irtisanomisperuste perustuu tyonantajan taloudessa tapahtuneisiin tai ennakoi-
tavissa oleviin pysyviin muutoksiin, jotka vihentivit henkiloston palkkaamiseen kaytettdvid
voimavaroja. Paineet muutoksiin voivat syntya ulkoisista tekijoistd tai yrityksen omista toi-
mista. Taloudellinen peruste edellyttad seki taloudellisten toimintaedellytysten vaikeutumis-
ta, ettd toimenpiteelld aikaansaatavaa todellista sddst6d. Tyonantajan on kyettiva osoittamaan
ty6voiman vihentimisen ja kustannussaistdjen tarpeellisuus vedotessaan taloudelliseen irti-

sanomisperusteeseen. (Koskinen ym. 2003, 182- 184.)

Ty6nantajan vedotessa irtisanomisperusteena yrityksen huonoon taloudelliseen tilanteeseen,
yrityksen kannattavuuden heikentymisen pitdd olla riittivan pitkdaikaista. Pelkkd budjetin
alittuminen ei oikeuta irtisanomiseen. Kannattavuusarvioinnissa voidaan lihtei siitd, etta tat-
kastellaan omia ja kilpailevien yritysten vertailukelpoisia tilinpaatoksid seki yrityksen talou-
dellista tilaa koskevia muita raportteja. Suurissa yrityksissd taloudellisen tuloksen heikenty-

misen tarkasteluaika on aina pitempi kuin pienissa yrityksissa. (Koskinen ym. 2003, 182.)

Taloudellista irtisanomisperustetta arvioidaan my0s silld perusteella, kuinka paljon yrityksen
tuotteiden ja palveluiden kysyntd on heikentynyt verrattuna aikaisempaan tilanteeseen. Ky-
synnin heikentyminen ilmenee yleensa yrityksen liikevaihdosta ja asiakas- tai tilausluettelois-
ta. Lisdksi on otettava huomioon, misti syistd taloudellinen tulos on jadnyt heikoksi. Esimer-
kiksi erilaiset varaukset ja optiojarjestelyt eivit sellaisenaan oikeuta tyOnantajaa irtisanomaan
tyontekijad, jos kyseisista jarjestelyistd on ollut seurauksena yrityksen tuloksen huonontumi-

nen. (Koskinen ym. 2003, 183.)
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Tyo6antajalla voi olla oikeus irtisanoa tyontekijoitda myos voitollisen toiminnan tappiolliseksi
muodostumisen valttimiseksi. TyOnantajalta ei voida vaatia, ettd toiminnan tulos muodostui-
si tappiolliseksi ennen irtisanomisoikeuden syntymistd. Niissd tilanteissa tyOnantajalla on
toimintaedellytystensd turvaamiseksi oikeus ennakoida tarjolla olevan tyén vahentymista ja
sopeuttaa organisaationsa ja henkil6stémaiirinsd ennakoitavia taloudellisia voimavaroja vas-
taavaksi. Irtisanomisen edellytyksid arvioidaan irtisanomisperusteen kokonaisarvioinnissa

kuitenkin tarkemmin, kun kyse on voitollisesta yrityksesta. (Koskinen ym. 2003, 185.)

Seuraavassa korkeimman oikeuden tapaukset KKO 2002:87 seki KIKKO 1994:17, joiden pe-

rusteluissa katsottiin tuotannollisten ja taloudellisten syiden olleen irtisanomisen perusteena.

S Oy kuuluu S- konserniin. A:n irtisanominen yhtion sininsi voitollisesta yksikosti
on asiassa esitetyn selvityksen perusteella toteutettu osana sidstétoimenpiteitd, joihin
konsernissa on ryhdytty rakennusalan lamasta johtuneiden kannattavuusongelmien
vuoksi. Vuoden 1996 aikana konsernin taloushallinto on lisiksi organisoitu uudelleen
ja keskitetty kokonaan Helsinkiin. Tamin jalkeen taloushallinnollista tyoté ei ole ollut
tarjota S Oy:n aluekonttoreissa. A:n ty6 on niin tyosopimuslain (VISL) 37 a §:ssd
(723/1988) tarkoitetulla tavalla taloudellisista ja tuotannollisista syistd olennaisesti ja
pysyvasti vihentynyt. (Koskinen ym. 2003, 182.)

Tyontekijd saatiin irtisanoa taloudellisista ja tuotannollisista syistd vaikkeivit hianen
omat tyotehtivinsa olleet vihentyneet, kun nuo tehtavit tappiollisen kokonaistulok-
sen parantamiseksi oli uudelleenjirjestelynd liitetty muiden tyontekijéiden tehtiviin
eikd tyonantaja sen jilkeen voinut tarjota tyota sanotulle tyontekijille. (Kairinen
2004, 316.)

Lisdksi on huomioitavaa se, ettd taloudellinen peruste ei ole sidoksissa yrityksessa tarjolla
olevan kokonaistyon mairain. Yrityksessa tehtdvin muun tyon maira voi jopa kasvaa, mutta
irtisanomisoikeuden kannalta ratkaisevaa on, ettd saman ja samankaltaisen tyon maird vihe-

nee viimeistadn tyosuhteen paittyessi. (Koskinen ym. 2003, 186.)

Tuotannolliset irtisanomisperusteet liittyvit tyOnantajan toiminnassa tal organisaatiossa ta-
pahtuneisiin muutoksiin, joilla yritys pyrkii toimintaedellytystensid ja kilpailuasemansa tur-
vaamiseen. Tuotannollisena perusteena voi tulla kysymykseen mm. toiminnan hajauttaminen
laskeneen kysynnin tai hoidettavien asioiden vihenemisen vuoksi, erilaisten tyévaiheiden ja
tyontekotapojen yhdistiminen, tietoteknisen tai tuotantoteknologisen kehityksen aiheuttama
rutiinity6én vihentiminen taikka myynti- ja jakeluorganisaation muuttaminen tehokkuuden

parantamiseksi. (Koskinen ym. 2003, 186.)
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Ty6sopimuslain 7 luvun 3 §:n 1 momentin mukaan tyon vihentyminen voi johtua paitsi tuo-
tannollisista ja taloudellisista syistdi myOs muista tyonantajan toiminnan uudelleenjirjestelyis-
td. Lain esitOistd ei ilmene, minkilaisia tilanteita viimeksi mainituilla syilld tarkoitetaan. Sddn-
noksen sanamuodosta voidaan péitelld, ettd kysymyksessd ovat perusteet, jotka vaikuttavat
yrityksen edellytyksiin tai tapaan toimia, mutta jotka eivit ole sen enempii suoranaisesti ta-
loudellisia kuin tuotannollisiakaan. Merkille pantavaa on myos se, ettd tyGnantajalle voi syn-
tyd irtisanomisoikeus, jos tyé vihenee olennaisesti ja pysyviasti eikd muuta tyota ole tarjolla,
vaikka yrityksen taloudellinen ja tuotannollinen tilanne olisi hyvi. Ty6nantaja voi esimerkiksi
pyrkid tehostamaan yrityksen toimintaa tyotehtdvien ja toimintojen uudelleenjirjestelyilla.

(Aimild ym. 2009, 173.)

Kiydikseen irtisanomisperusteesta tyon tulee olla vihentynyt olennaisesti. Ty6nantajalla on
niin ollen jonkinlainen sosiaalinen ja yhteiskunnallinen ty6llistimisvelvoite, tosin niissa ra-
joissa, joissa se voi tapahtua toiminnan taloudellista pohjaa vaarantamatta. Ilmaisua olennai-
sesti ei voida yksioikoisesti kuvata esimerkiksi jollakin tietylli prosenttiluvulla esimerkiksi
niin, ettd tyontekijalle tarjottavissa oleva tyé on vihentynyt 20 prosentilla, vaikka tima pro-
senttiluku onkin suuntaa-antava. Tyon viahenemismairan on kuitenkin oltava vihiistd suu-

rempi. (Kairinen 2004, 315.)

Vuokratyontekijoiden kiyttiminen ei sellaisenaan ilman muuta osoita, etti tarjolla oleva ty6
omille tyontekijoille ei olisi voinut vihentyi olennaisesti ja pysyvisti. Tyon vahentymisen ar-
vioinnissa keskeistd on se, onko omille tyontekijoille tarjottavissa oleva tyo vihentynyt lain

edellyttimilld tavalla. ('TT 2007:103.)

Ty6n vihentyminen voi olla irtisanomisperusteena vain, jos sen tiedetddn tai sen perustellusti
voidaan arvioida muodostuvan pysyviksi eli muuksi kuin tilapéiseksi. Tyon tilapdinen vihen-
tyminen oikeuttaa ainoastaan lomauttamaan tyéntekijin tyon vihentymisen ajaksi. (Aimald,

Astrém, Rautiainen & Nyyssold 2009, 173.)

Laissa ei ole sanottu, milloin tyén viheneminen on kestinyt niin pitkdin, ettei se ole enda
tilapdistd. Lahtékohtana on tydsuhteiden jatkuvuuden turvaaminen mahdollisimman pitkak-
si ajaksi. Aikakriteerin tiyttyminen on ratkaistava kussakin yksittdistapauksessa kokonaishar-
kinnalla. Harkinnassa on olennainen merkitys tyOnantajaa sitovan irtisanomisajan pituudella,
koska nima ajat jo sindnsd ovat melko pitkid. Tdstd seuraa, ettd tyon vihentymisen on ollak-

seen pysyvaa kestettivd vihintddn useita kuukausia (nyrkkisidntona yli 90 piivai eli kolme
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kuukautta) eikd uuden, pysyvin tyon alkaminen saa vield tyosuhteen paittymispaivinikain
olla tybnantajan tiedossa. Jos tyotd on tyGsuhteen paittyessa tarjolla vain tilapdisesti ja muu-

toin kuin olennaisesti, irtisanomiselle ei ole estetti. (Aimili ym. 2009, 173.)

Irtisanomiseen kollektiivisilla perusteilla liittyy kysymys siitd, kuka tai ketki irtisanotaan. Tuo-
tannollisen tai sithen verrattavan perusteen ollessa kyseessid kysymys irtisanottavien valikoi-
tumisesta maaraytyy luonnollisesti sen pohjalta, kenen tyot vihentyvit. Taloudelliset perus-
teet eivit vastaavalla tavalla kohdistu valttamatta joihinkin tyontekijoihin, vaan tyénantajalla
on tiettyd harkinta- ja valintavaltaa tdssa asiassa. Tétd harkintavaltaa kohdistamiskysymykses-
sd rajoittavat kuitenkin erddt normit ja mairaykset, jotka koskevat tyontekijian keskindista irti-

sanomisjarjestysta, vuorojarjestysta. (Kairinen 2004, 320.)

Ty6sopimuslakiin ei sisilly sidnnosta irtisanomisjarjestyksesta. Irtisanottavien valintaa yleisel-
ld tasolla ohjaa tyosopimuslain tyosuhteen paittimistd koskevien sidannoksien ohella ty6so-
pimuslain 2 luvun 2 §, joka velvoittaa tyénantajan kohtelemaan tyontekijoitdan tasapuolisesti
ja kieltdd tyOnantajaa syrjimistd tyontekijoitd. Valinnanvapautta rajoittaa myos se, ettd maara-
aikaisia tyontekijoitd ei voida irtisanoa, ellei irtisanomismahdollisuudesta ole sovittu heidin
kanssaan. Luottamusmiehilld ja perhevapailla seka asevelvollisuutta suorittavilla tyontekijoilla

on lisiksi erityinen irtisanomissuoja. (Aimilid ym. 2009, 175.)

Useissa tyoehtosopimuksissa on kuitenkin sovittu tyévoiman vihentimisjirjestyksestd. Elin-
keinoelimin keskusliitto EK:n ja Suomen Ammattiliittojen Keskusjirjesto SAK:n vilisen
irtisanomissuojasopimuksen tyévoiman vihentimisjarjestystd koskeva madrdys on hyvi esi-
merkki. Jokaisen henkil6stéryhmin osalta on tyonantajan mahdollisuuksiensa mukaan ensisi-
jaisesti noudatettava sdintod, jonka mukaan viimeksi irtisanotaan tai lomautetaan yrityksen
toiminnalle tirkeitd ammattityontekijoitd ja saman tyonantajan tyossi osan tyOkyvystddn me-
nettineitd. Lisdksi toissijaisesti on kiinnitettdvd huomiota tyGsuhteen kestoon seki tyonteki-

jin huoltovelvollisuuden miiridn. (Aimili ym. 2009, 175.)
Seuraavassa on tyotuomioistuimen ratkaisu TT 1987:136 kyseeseen liittyvastd tapauksesta.

Yhti6 oli taloudellisista ja tuotannollisista syistd irtisanonut tehtaan tehdaspalvelu-
osaston huoltomichen. Tyonantajan olisi pitinyt tarjota tehtaan tuotanto-osastolla
tornimiehen, apupolttajan tai varamichen tehtivid huoltomiehelle, jolla saman tyon-
antajan tyossi osan tyOkyvystidn menettineend sekd myo6s tyosuhteensa kestoajan ja
huoltovelvollisuuden miirin perusteella oli ollut etusija sdilyttdd tyosuhteensa. Té-
min laiminly6dessddn yhtié oli tietensd rikkonut tyovoiman vihentimisjirjestystd
koskevaa yleissopimuksen mairdystd. TyOnantajaliitto oli laiminlyomalld selvittad
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irtisanomisjérjestyksen sopimuksen mukaiset perusteet rikkonut valvontavelvollisuu-
tensa.
Tama tarkoittaa kaytinnossa sitd, ettd lyhimmain aikaa ty6ssa olleet tyontekijit on irtisanotta-
va tai lomautettava liht6kohtaisesti ensimmidisind. Jos jollain tyontekijilld on useampia huol-
lettavia, jotka ovat hinen tyGtuloistaan riippuvaisia, tyosuhteen kestoajan mukaisesta jirjes-
tyksestd voidaan kuitenkin ainakin jossain mairin poiketa. Tyonantaja voi lisaksi pitda tarkedt

ammattityontekijit heidin tydsuhteensa pituudesta riippumatta. (Aimild ym. 2009, 175.)

Yhteistoimintalain alaisissa yrityksissa kollektiiviperusteinen irtisanominen ja irtisanomisjar-
jestys ovat yt- neuvottelumenettelyn piiriin kuuluvia asioita, mutta neuvotteluja saatetaan
kiyda toisaalta my6s tyoehtosopimuksen edellyttimassd neuvottelujarjestyksessa. Naissd
neuvotteluissa yleensi tdsmentyvit myo6s irtisanomisjarjestyskysymykset. YTL antaa oikeu-
den sopia yt- menettelyissd irtisanomisjirjestyksen periaatteet, muttei sitovasti niiden nimié,

jotka voidaan irtisanoa. (Kairinen 2004, 322.)

3.2 Irtisanomismenettely

Irtisanomisesta on ilmoitettava lihtokohtaisesti henkil6kohtaisesti. Irtisanomisilmoitukselle
ei ole tilloin muotovaatimuksia, mutta jarkevintd on antaa se kirjallisesti, jotta irtisanominen
voidaan tarvittaessa myGhemmin néyttdd toteen. Mikali irtisanomista ei ole mahdollista il-
moittaa henkil6kohtaisesti, ilmoitus voidaan toimittaa sahkoisesti tai kirjeitse, mieluiten kir-
jattuna kirjeend. Jos irtisanomisilmoitus on ldhetetty sidhkoisesti tai kirjeitse, katsotaan
tyosopimuksen irtisanominen toimitetuksi viimeistddn seitsemintend piivani sen jilkeen,
kun ilmoitus on lihetetty. Irtisanomisaika alkaa kulua vasta tistd pédivastd. (TSL 9:4 §; Koski-

nen ym. 2003, 328.)

Tyontekijin ollessa lain tai sopimuksen mukaisella vuosilomalla tai ty6ajan tasoittamiseksi
annetulla vihintidn kahden viikon pituisella vapaalla katsotaan sihkoéisesti tai kirjeitse ldhe-
tettyyn ilmoitukseen perustuva tyGsuhteen pédittiminen toimitetuksi kuitenkin aikaisintaan
loman tai vapaan paittymistd seuraavana piiviand. Irtisanomisaika alkaa tall6in kulua kysei-

sestd paivastd. (TSL 9:4 §; Koskinen ym. 2003, 328.)

Tyontekijan pyynnosti tyonantajan on viivytyksetta ilmoitettava kirjallisesti irtisanomisperus-

teiden pddkohdat ja tyosopimuksen paittymisajankohta. Sidnndéksen tavoitteena on, ettd
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paattaimistilanteessa tiedossa olevat ja kaytetyt paattimisen syyt tulee ilmoittaa tyontekijalle.

Irtisanomisen laillisuus on talloin arvioitavissa. (TSL 9:5 §; Koskinen ym. 2003, 328.)

Ty6nantaja on velvollinen ilmoittamaan tuotannollisilla tai taloudellisilla perusteilla tehdystd
irtisanomisesta TE- toimistolle silloin, kun irtisanotulle tyontekijille kertyisi yhteensa vahin-
tidn 3 vuoden mittainen tyGhistoria saman tyOnantajan tai eri tyGnantajan tyGssd ennen irti-
sanomisajan padttymistd. Tyonantajalla on my0s velvollisuus tiedottaa kyseisille tyontekijoille

oikeudesta ns. tyollistymisohjelmaan ja -ohjelmalisain. (TSL 9:3 a, 3b §.)

Ty6sopimuksen irtisanomisaika midraytyy tydehtosopimuksen ja tydsopimuksen mukaan tai
ellei asiasta ole mitddn sovittu suoraan tyosopimuslain mukaan. Ty6sopimuslain 6 luvun 2-
3§:ssd ovat yleiset sidnnokset irtisanomisajoista. Jollei ole muusta sovittu, tyénantajan nou-

datettavat irtisanomisajat tyOsuhteen jatkuttua keskeytyksettd ovat seuraavat:

1. 14 piivai, jos tyosuhde on jatkunut enintain yhden vuoden

2. yksi kuukausi, jos tyésuhde on jatkunut yli vuoden mutta enintddn 4 vuotta
3. kaksi kuukautta, jos tydsuhde on jatkunut yli 4 mutta enintdidn 8 vuotta

4. nelja kuukautta, jos tyésuhde on jatkunut yli 8 mutta enintdin 12 vuotta

5. kuusi kuukautta, jos tydsuhde on jatkunut yli 12 vuotta

(Koskinen ym. 2003, 329.)

Irtisanomisaika tarkoittaa irtisanomisen toimittamisen ja tyOsuhteen padttymisen valista aikaa
ja se alkaa irtisanomista seuraavasta pidivastd. Jos esim. 4 kk:n irtisanomisaikaa noudattaen
irtisanominen suoritetaan 10.4, alkaa irtisanomisaika kulua 11.4 ja viimeinen tyopdiva on 10.8
riippumatta siitd, kuinka monta kalenteripdivada kuukauteen sisiltyy. Vaikka irtisanomisajan
pituus on lain mukaan sopimuksenvarainen asia, useimmat tyéehtosopimukset rajoittavat
tyonantajan ja tyontekijan sopimusoikeutta. Lakimaariisista tai tybehtosopimukseen perustu-
vista irtisanomisajoista ei voida sen vuoksi kiytinnéssi yleensi sopia. (Aimili ym. 2009,

156.)

Ty6nantajalla on tietyissi tilanteissa velvollisuus tarjota tuotannollisista, taloudellisista tai
ty6nantajan toiminnan uudelleen jarjestelyihin liittyvistd syistd irtisanotuille henkiléille tyota
my6s tyosuhteen paittymisen jilkeen. Jos tyonantaja 9 kuukauden kuluessa ty6suhteen paat-

tymisestd tarvitsee tyontekijoitd samoihin tai samankaltaisiin tehtaviin, joita irtisanottu ty6n-



32

tekija oli tehnyt, tydnantajan on tarjottava tyotd irtisanomalleen, ty6- ja elinkeinotoimistossa

edelleen ty6ti hakevalle entiselle tyontekijilleen. (Aimild ym. 2009, 178.)

Takaisinottovelvollisuutta ei ole, mikili avoinna oleva ty6paikka tiytetddn sisdisin siirroin
eika yritykseen palkata uusia tyontekij6itd. Jos tyonantaja on my6s lomauttanut tyontekijoi-
tadn, uutta tyOtd on tarjottava ensisijaisesti lomautetuille. Tyonantajalla on takaisinottovelvol-
lisuus ainoastaan silloin, jos tarjolla oleva ty6 on samaa tai samankaltaista kuin irtisanotun
tyontekijin atkaisemmin tekema ty6. Tyotd voidaan pitdd samankaltaisena, jos se muistuttaa
tyontekijin aikaisempia tyotehtivid ja tyontekijilld on sellainen ammattitaito, koulutus ja ai-
kaisempi ty6kokemus, ettd hinenlaisensa tyontekijan voitaisiin olettaa tulevan valituksi kysei-

seen tychén, jos muita tyénhakijoita ei olisi. (Aimald ym. 2009, 178.)

Samankaltaisuutta voidaan arvioida my6s tyon luonteen vuoksi. Oikeuskidytinndssid on mm.
katsottu, ettd tyonantajalla on irtisanottujen tyontekijoiden sijasta oikeus palkata tyharjoitte-
lijoita suorittamaan opintoihinsa liittyvaa tyOharjoittelua, vaikka tyoharjoittelijat tekisivitkin

osittain samoja toita kuin irtisanotut. (Kairinen 2004, 333.)
Seuraavassa on esimerkki korkeimman oikeuden ratkaisusta KIKO 1993:97.

Ty6nantaja oli irtisanonut kolme vakinaista tyontekijdd ja osittain heiddn irtisanomis-
aikojensa kuluessa ottanut palvelukseensa nelja opiskelijaa tySharjoittelijoiksi lyhytai-
kaisiin maéraaikaisiin tyosuhteisiin. Opiskelijoiden ottaminen tyohon ei heidin palk-
kaamisensa tarkoitus ja heille sen mukaisesti annettujen tyGtehtivien laatu huomioon
ottaen merkinnyt sitd, ettd tyénantajan olisi tullut peruuttaa vakinaisten tyétekijoiden
irtisanominen tai tarjota heille ty6td tyGvoimatoimiston valityksella.

3.3 Lomauttamisen perusteet ja lomautusmenettely

Lomauttamisella tarkoitetaan tyonantajan paitokseen tai hanen aloitteestaan tehtdvain sopi-
mukseen perustuvaa tyonteon ja palkanmaksun viliaikaista keskeyttdmistd tyosuhteen pysy-
essid muutoin voimassa. Tyonantaja voi lomauttaa tyontekijan joko médriajaksi tai toistaisek-
si. Lomauttaminen voidaan toteuttaa kokoaikaisesti tai osittaisena. Kokoaikaisessa lomaut-
tamisessa tyonteko ja palkanmaksu keskeytetddn kokonaan. Osittaisessa lomauttamisessa sen
sijaan lyhennetdidn vuorokautista tai viikoittaista tyoaikaa siten, ettd tyontekija tekee lyhennet-

tyd tyOpaivia tai -viikkoa. Osittainen lomautus voidaan toteuttaa my0s silld tavoin, ettd tyon-
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tekijat tyoskentelevit esimerkiksi vuoroviikoin. Toteutustapa riippuu siitd, mikd on lomau-

tuksen perusteen kannalta vilttimatonti. (TSL 5:1 §; Aimild ym. 2009, 179.)

Ty6nantaja saa lomauttaa tyontekijan ensinnikin, jos hinelld on ty6sopimuslaissa tarkoitettu
tuotannollinen tai taloudellinen peruste tyosopimuksen irtisanomiseen. Tyonantaja voi lo-
mauttaa tyontekijin myds, jos tyo tai tyonantajan edellytykset tarjota tyotd ovat vihentyneet
tilapaisesti, eikd tyonantaja voi kohtuudella jirjestda tyontekijille muuta sopivaa tyotd tai
tyOnantajan tarpeita vastaavaa koulutusta. Tyon tai tyon tarjoamisedellytysten katsotaan lo-
mauttamisen perusteena vihentyneen tilapdisesti, jos vihentymisen kestoajan arvioidaan ole-

van enintadn 90 paivida eli kolme kuukautta. (TSL 5:2 §, Koskinen & Ullakonoja 2005, 81.)

Sen lisiksi, ettd tyosopimuslaki rajaa lomautuksen tyonantajan paitokseen tai aloitteesta teh-
taviin tilanteisiin, mahdollistaa TSL 5:2 {:n 2 momentti sen, ettd tyOnantaja ja yksittdinen
tyontekijd sopivat maaraaikaisesta lomauttamisesta. Tama edellyttdd, etti molemmat osapuo-
let ovat yksimielisid médriaikaisen lomauttamisen tarpeesta tybnantajan toiminnan ja talou-
dellisen tilan vuoksi akuutissa tilanteessa. Yksimielisia tulisi olla my6s lomautuksen kestosta.

(Kairinen 2004, 342.)

Mairdaikaisessa tyGsuhteessa olevan henkilén lomauttaminen on mahdollista vain rajoitetus-
ti. Tyonantaja saa lomauttaa mairaaikaisessa tyosuhteessa olevan tyontekijin, jos tima tekee
tyota vakituisen tyontekijan sijaisena ja tyonantajalla olisi oikeus lomauttaa vakituinen tyon-
tekijd, jos tima olisi tyOssid. Jos mairadaikaisen tyésopimuksen peruste on jokin muu kuin si-
jalsuus, ei tyonantajalla ole padsiantoisesti oikeutta lomauttaa mairdaikaisessa tyOsuhteessa
olevaa tyontekijaa. Mairaaikaiseen tyosopimukseen on voitu sisillyttid myos ehto, jonka
mukaan sopimus on irtisanottavissa kuten toistaiseksi voimassa oleva tyosopimus (ns. seka-
muotoinen tybsopimus). Jos tydsopimus voidaan irtisanoa, tyontekija saadaan irtisanomisen

sijasta my6s lomauttaa. (Kairinen 2004, 341; Aimali ym. 2009, 180.)

Niissd yrityksissd (alle 20 tyontekijad), joissa yt- neuvotteluja el padsaantoisesti tarvitse kayda,
tyonantajan on kaytettavissdan olevien tietojen perusteella esitettivd tyontekijille ennakko-
selvitys lomautuksen perusteista sekd sen arvioidusta laajuudesta, toteuttamistavasta, alka-
misajankohdasta ja kestosta. Selvitys on erdinlainen ennakkovaroitus tyénantajan ennakoi-
masta lomautustarpeesta ja se on annettava heti lomautustarpeen tultua tyonantajan tietoon.
Jos lomautus kohdistuu useaan tyontekijain, selvitys voidaan antaa tyontekijoiden edustajalle

tai tyontekijoille yhteisesti. Ennakkoselvitys voidaan antaa suullisesti, kirjallisesti tai sdahkoé-



34

postiviestilld. Selvityksen antamisen jalkeen, ennen lomautusilmoitusta tyénantajan on varat-
tava tyontekijoille tai heiddn edustajalleen tilaisuus tulla kuulluksi annetusta selvityksesta.

(Aimili ym. 2009,180.)

Tyonantajan on annettava tyontekijille erillinen lomautusilmoitus vahintdan 14 piivaa ennen
lomautuksen alkamista. Tyonantaja voi my0Os halutessaan kiyttdd pidempdid lomautusilmoi-
tusaikaa tai tyonantaja voi olla velvoitettu pidempéin ilmoitusaikaan tyoehtosopimuksen pe-
rusteella. Lomautusilmoitus on annettava tyontekijille ensisijaisesti henkilokohtaisesti. Jos
henkil6kohtainen ilmoitus ei ole mahdollinen, voidaan lomautusilmoitus toimittaa kirjeitse
tai sahkoisesti silld tavalla, ettd se tulee tyontekijin tietoon viimeistdan 14 pdivad ennen lo-
mautuksen alkamista. TyOntekijille annettavan henkilokohtaisen ilmoituksen lisdksi tyénan-
tajan on ilmoitettava lomautuksesta lomautettavien tyontekijoiden edustajille sekd paikallisel-
le TE -toimistolle, jos lomautus koskee vihintiin 10 tyontekijad. (Aimildi ym. 2009, 180-

181; Kairinen 2004, 344.)

Lomautusilmoituksessa, joka yleensd on parasta antaa kirjallisesti (suullinenkin on patevi),
on mainittava lomautuksen syy, lomautuksen alkamisaika, miardaikaisen lomautuksen kesto
ja toistaiseksi voimassa olevan lomautuksen arvioitu kesto. Arvio toistaiseksi voimassa ole-
van lomautuksen kestosta ei sido tydnantajaa, eikd arvion osoittautuminen virheelliseksi edel-

lytd uuden lomautusilmoituksen antamista. (Aimili ym. 2009, 181.)

Lomautusilmoitusta ei tarvitse antaa, jos tyontekijan palkanmaksu on keskeytynyt ennen lo-
mautusta muusta syysta. Tillaisia syitd voivat olla esimerkiksi opinto- ja vuorotteluvapaa tai
asevelvollisuuden suorittaminen. Ilmoitus voidaan niissdkin tapauksissa jittdd antamatta
vain, jos tyonantajalla ei ole koko lomautusaikana palkanmaksuvelvollisuutta. (Kairinen 2004,

344.)

Jos tyontekija on lomautettu toistaiseksi, tydnantajan on ilmoitettava lomautuksen padttymi-
sestd toiden alkamisen johdosta vahintddn viikkoa ennen. TyOnantaja ja tyontekija voivat so-
pia my6s viikkoa lyhyemmistd tai pidemmastd toihin kutsuajasta. Mikdli tyontekijda on men-
nyt lomautuksensa aikana toisen tyontekijan palvelukseen ja hinen alkuperiinen tyonanta-
jansa kutsuu hinet takaisin tychon, tyontekijalli on oikeus irtisanoutua toisen tyOnantajan
palveluksesta viiden piivan irtisanomisaikaa noudattaen. Irtisanomisoikeus koskee myos

mddriaikaisia sopimuksia. (Kairinen 2004, 345.)
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3.4 Tyo6suhteen padttyminen lomautusaikana

Lomautetulla tyontekijalli on oikeus irtisanoa tyésopimuksensa ilman irtisanomisaikaa mil-
loin tahansa lomautusaikana. Tyontekijalli on vastaava oikeus my0s silloin, kun hin on lo-
mautettuna madraaikaisessa tyosuhteessa. Tyontekijin irtisanoessa tyosopimuksensa, hinelld
ei yleensd ole oikeutta irtisanomisajan palkkaan. Mikali lomautuksen padttymisaika on hinen
tiedossaan ja paittymiseen on aikaa enda seitseman paivaa, irtisanoutuminen ei ole mahdol-
lista ilman irtisanomisaikaa. Sitd vastoin madriaikainen tyOsopimus sitoo niissi tapauksissa

lomautettua tyontekijii miiriajan paittymiseen saakka. (TSL 5:7 §; Aimald ym. 2009, 182.)

Mikali lomautus on kestinyt kuitenkin yhdenjaksoisesti vihintidan 200 kalenteripdivad ja
tyontekijd irtisanoo tybsopimuksensa, on hinelld oikeus saada korvauksena palkkansa tyon-
antajan noudatettavaksi médrityltd irtisanomisajalta. Tdssdkin tapauksessa tyontekijin tyo-
suhde paittyy ilman irtisanomisaikaa heti irtisanomishetkelld ts. silld hetkelld, kun tyontekija
on toimittanut paattaimisilmoituksen tyonantajalle. Mikali ilmoitus on toimitettu postitse tai
sahkoisesti, katsotaan paitosilmoituksen tulleen tyOnantajan tietoon seitsemantend paivani
sen jilkeen kun ilmoitus on ldhetetty. Lomautuksen kestimistid yhdenjaksoisena yli 200 ka-
lenteripdivii ei esti vuosiloma eikd tyonantajan tarjoama lyhytaikainen tyo. (Aimild ym.

2009, 182.)

Tyontekijan irtisanoessa tyosopimuksensa yhdenjaksoisen, vihintidn 200 pdivad kestdneen
lomautuksen jalkeen, voivat osapuolet tyGsuhteen paittymisestd huolimatta sopia mairdai-
kaisesta tyGsopimuksesta tyOnantajan noudatettavaksi madrityksi irtisanomisajaksi tai sen
osaksi. Mikili méariaikaisesta tyGsuhteesta péddstiin sopimukseen, saadaan irtisanomisajan
palkkaa vastaavasta korvauksesta vihentid tyontekijin tyOsti saama palkka. (Aimili ym.

2009, 182.)

Ty6nantaja voi irtisanoa lomautettuna olevan tyontekijan niilld tuotannollisilla, taloudellisilla
tai toiminnan uudelleenjirjestelyista johtuvilla syilld, jotka olisivat aikaansaaneet irtisanomis-
perusteen jo ennen lomauttamista. TyOnantajan on tilléin noudatettava normaalia irtisano-
misaikaa ja hinen on maksettava tyontekijalle irtisanomisajan palkan ja lomakorvauksen. Ky-
symys on tyosopimuslain mukaan maksuvelvollisuudesta, johon ei ole tarkoitettu noudatet-
tavaksi vahingonkorvauksen periaatteita. TyOnantaja ei voi edellyttid tyontekoakaan vastik-

keeksi, koska lomautus on voimassa. (Kairinen 2004, 345- 346.)
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Mikali tyosuhteessa lain tai sopimuksen mukaan noudatettava lomautusilmoitusaika on ollut
14:34 paivad pidempi, tyonantajalla on kuitenkin oikeus vihentid irtisanomisajan palkasta 14
paivan palkka. Jos tyonantaja on esimerkiksi lomauttanut tyontekijin tyéehtosopimuksen
mukaista kuukauden lomautusilmoitusaikaa kiyttden ja tyontekijin irtisanomisaika on 2 kuu-
kautta, tyOnantaja saa vihentdi edelld mainitun irtisanomisajan palkasta 14 paivin palkan. Jos
taas lomautusilmoitusaika on ollut 14 piivaa tai sitd lyhyempi, tyontekijalld on oikeus vihen-

timattOmain irtisanomisajan palkkaansa. (Kairinen 2004, 346.)
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4 MUUTOSTURVA

Tuotannollisilla ja taloudellisilla perusteilla tapahtuneisiin irtisanomisiin ja tietyissd tapauksis-
sa médriaikaisiin tyOsuhteisiin liittyvd muutosturva tuli voimaan 1.7.2005. Uudistusten pidita-
voitteena on ollut tyontekijain mahdollisimman nopea ty6llistyminen tilanteissa, joissa hin on
tullut irtisanotuksi tuotannollisten ja taloudellisten syiden perusteella. Tavoitteena on lisdksi
ollut aikaansaada uusi tyonantajan, tyontekijoiden ja tyo- ja elinkeinotoimistojen (TE- toimis-
to) vilinen tyollistymisen ja muutosturvan toimintamalli ja tehostaa yhteistyota seka tyonan-
tajan ja tyontekijoiden vililld ettd ty6nantajan, tyontekijoiden ja TE- toimiston kesken. Eri-
tyisend tavoitteena on ollut luoda selked toimintamalli yhteistoimintaneuvottelujen kululle
kisiteltdessd edelld mainittuja irtisanomisia tyOpaikalla. (HE 48/2005, 2; Koskinen & Ulla-
konoja 2005, 198.)

Muutosturvan toimintamallia laajennettiin 1.7.2009 lukien siten, ettd se koskee entisti pa-
remmin my6s maariaikaisessa tyosuhteessa olevia ja 180 paiviksi lomautettuja tai lomautet-
tuina olleita. Tyontekijd katsotaan lomautetuksi vihintdan 180 kalenteripéiviksi myos silloin,

kun lomautuksen kestoksi on miiritelty lomautusilmoituksessa “toistaiseksi”. (HE 38/2009,

1)

Viimeisimmat muutosturvan toimintamallia koskevat muutokset lakiin julkisesta tyévoima-
palvelusta ja ty6ttomyysturvalakiin ovat osa hallituksen elvytystoimenpiteitd. Muutosten ta-
voitteena on pyrkid edistimidin nykyisen taantuman johdosta tyottomaksi jadvien, lomautet-
tujen ja mairdaikaisissa palvelussuhteissa tyoskentelevien uudelleenty6llistymista ja osallistu-
mista tyOllistymistd edistiviin toimenpiteisiin seka erityisesti parantaa ja yllapitdd tyonhakijoi-

den ammatillista osaamista. (HE 49/2009, 1; HE 38/2009, 1.)

4.1 Tyonantajan tehtivit ja velvollisuudet

Yhteistoimintalain piiriin kuuluvalla tyonantajalla on ns. tehostettu neuvotteluvelvollisuus
tuotannollisiin ja taloudellisiin syihin perustuvissa irtisanomis- ja lomautustilanteissa. Neu-
vottelumenettely on méidrimuotoista ja sidottu mairittyyn aikatauluun. Tyonantaja voi tehdi
paitoksen asiassa vasta sen jilkeen, kun neuvottelut on kiyty. Tybantajan tulee antaa kirjalli-

nen neuvotteluesitys ja tarvittavat etukiteistiedot asianomaisille tyontekijoille ja henkiléstéon
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edustajille harkitessaan tyévoiman vihentimista. Tillaisia tietoja ovat tiedot aiottujen toi-
menpiteiden perusteista, alustava arvio irtisanottavien ja lomautettavien tyontekijéiden maa-
ristd eri henkil6storyhmissd, arvio suunniteltujen toimenpiteiden aikataulusta sekid selvitys
periaatteista, joiden mukaan vihennyksen kohteeksi joutuvat tyontekijat maaraytyvit. (Hieta-

la & Kaivanto 2007, 115- 116.)

Tyonantajan esittdessd yhteistoimintamenettelyssd kasiteltdviksi toimenpiteitd tyGvoiman
vihentimiseksi, tyonantajan on toimitettava neuvotteluesitys tai siitd ilmenevat tiedot yt-
neuvottelujen alkaessa kirjallisesti my6s TE- toimiston tietoon. Jos tiedot on toimitettu jo
aikaisemmin muussa yhteydessd, ilmoitusta ei tarvitse tehda. Ilmoitusvelvollisuutta ei ole ra-
joitettu esimerkiksi vihennettivien tyontekijoiden maarin perusteella, vaan yhdenkin tyonte-
kijan vihentimistd koskeva neuvotteluesitys on toimitettava ty6- ja elinkeinotoimistoon.

(Hietala & Kaivanto 2007, 117.)

Mikali yhteistoimintalain piiriin kuuluvassa yrityksessa harkitaan vihintidn 10 tyontekijin
irtisanomista tuotannollisin ja taloudellisin perustein, ty6nantajan tulee heti yhteistoiminta-
neuvottelujen alussa antaa tyontekijéiden edustajille esitys tyollistymistd edistdvaksi toiminta-
suunnitelmaksi. Esitystd valmistellessaan tyonantajan on selvitettivd yhdessi tyovoimaviran-
omaisten kanssa myo6s tyoOllistymistd tukevat julkiset tyévoimapalvelut. Sidnnoksen tavoit-
teena on tiivistdd tyOnantajan, tyontekijéiden ja tyévoimaviranomaisten yhteistyotd sekéd luo-
da uusia tehokkaita toimintatapoja irtisanottavien tyontekijoiden uudelleen ty6llistamiseksi.
Lisdksi sadnnoksilld pyritddn edistimédn irtisanottavien tyontekijoiden tyollistymistd mahdol-
lisimman joustavasti ja nopeasti my6s toisten tyonantajien toéihin. (HE 48/2005, 16; Hietala

& Kaivanto 2007, 117.)

Toimintasuunnitelmasta tulee kdydi ilmi yt -neuvottelujen suunniteltu aikataulu ja noudatet-
tavat menettelytavat. Toimintasuunnitelmaan tulee sisiltyd my0s irtisanomisaikana noudatet-
tavat periaatteet tyonhaussa ja koulutuksessa sekd julkisten ty6voimapalvelujen kaytossa.
Tyonantajan esitteleman toimintasuunnitelman ei tarvitse olla valmis kokonaisuus, vaan tar-
koitus on, ettd henkilost6 ja mahdollisesti myOs tyOvoimaviranomaiset padsisivat vaikutta-
maan sen sisiltoon. Toimintasuunnitelma ei syrjaytd muita irtisanomisiin sovellettavia sain-
noksid ja midriyksid, vaan ne on otettava huomioon suunnitelmaa laadittaessa. Tillaisia
saannoksia liittyy esimerkiksi irtisanomisperusteisiin, tyon tarjoamis- ja koulutusvelvollisuuk-

siin ja irtisanomisaikoihin. (Aimili ym. 2009, 76; Hietala & Kaivanto 2007, 117.)
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Tyonantajan suunnitellessa irtisanovansa alle 10 tyontekijad, tyonantajan on yhteistoiminta-
menettelyssd esitettdvd toimintaperiaatteet, joiden mukaisesti irtisanomisajan kuluessa tue-
taan tyontekijéiden oma-aloitteista hakeutumista muuhun tychon tai koulutukseen seki hei-
dan tyollistymistian julkisten tyévoimapalveluiden avulla. Tétd sidnnostd sovelletaan, vaikka
ty6nantaja aikoisi irtisanoa vain yhdenkin tyontekijin tuotannollisin ja taloudellisin perustein.

(HE 48/2005, 16; Aimili ym. 2009, 76.)

Niissé yrityksissd, joissa yhteistoimintalakia ei sovelleta, tydnantajan tulee ennen irtisanomista
selvittdd tyontekijille irtisanomisen perusteet ja vathtoehdot niin hyvissi ajoin kuin mahdol-
lista. Muutosturvan yhteydessi sidnnokseen lisittiin tyonantajalle velvollisuus selvittda irti-
sanottavalle tyontekijille my6s TE- toimistolta saatavat tyovoimapalvelut. Tyonantajan teh-
tavani on ottaa selvida TE- toimiston palveluista ja vastaavasti tyévoimaviranomaisten tehta-
vinid on kartoittaa kyseisessa tilanteessa tarvittavat tyévoimapalvelut yhteistyOssi tyonantajan

ja henkiléston edustajien kanssa. (TSL 9:3 §; Aimili ym. 2009, 176.)

Irtisanomisen kohdistuessa useampaan tyontekijdaan, selvitys voidaan antaa myos tyontekijoi-
den edustajalle tai jollei tillaista ole, tyontekijoille yhteisesti esimerkiksi jarjestimalld asiasta
tiedotustilaisuus. Selvitysvelvollisuus tarkoittaa irtisanomiseen johtaneiden syiden ja perus-

teiden selvittimisti tyontekijoille, mutta ei neuvotteluvelvollisuutta. (Aimili ym. 2009, 176.)

Muutosturvan voimaantulon yhteydessa tyonantajan ilmoitusvelvollisuutta TE- toimistolle
laajennettiin merkittavasti. Tuolloin tyosopimuslain 9 lukuun lisittiin uusi 3a §, jonka mu-
kaan tyonantajan tulee ilmoittaa TE- toimistoon jokaisen muutosturvan piiriin kuuluvan
tyontekijin irtisanomisesta. Tama tarkoittaa tyontekijad, jolle ennen irtisanomisen paattymis-
td kertyisi yhteensd vihintdan kolmen vuoden mittainen ty6historia saman tai eri tyOnanta-
jien palveluksessa. Ty6nantajan on ilmoitettava my6s tyontekijan aikaisemmat tyo- ja virka-

suhteet, jos ne ovat tyonantajan tiedossa. (TSL 9:3 §.)

Ilmoitusvelvollinen on my6s sellainen tyonantaja, jonka tyossa tyontekija on ollut mairaai-
kaisessa tyGsuhteessa vihintdin kolme vuotta tai médariaikaisissa tyGsuhteissa yhteensa vahin-
tadn 36 kuukautta viimeksi kuluneen 42 kuukauden aikana. Tyohistorian kertymiseksi on riit-
tavid, ettd henkil6lld on ollut voimassa oleva tyosuhde, palkattomilla poissaoloilla tai ty6ajalla
ei ole merkitystd (TSL 9:3a §.) Tdamin lisaksi tydnantajan tulee ilmoittaa vihintain 10 tyonte-

kijan lomautuksesta TE- toimistoon.
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Tyontekijan suostumuksella tyénantajan on liitettava ilmoitukseen kaytettdvissain olevat tie-
dot tyontekijin koulutuksesta, tyGtehtivistd ja tydkokemuksesta. Tietojen luovuttamisen tar-
koituksena on helpottaa ja nopeuttaa tyontekijin tyollistymistd tukevien toimenpiteiden

suunnittelua. (TSL 9:3a §, HE 48/2005, 15.)

Ty6nantajalla on lakiin perustuva ilmoitusvelvollisuus vain muutosturvan piiriin kuuluvista
tyontekijoitd. Tyonantajan toivotaan kuitenkin ilmoittavan tyo- ja elinkeinotoimistolle vas-
taavat tiedot kaikista tuotannollisista tai taloudellisista syistd irtisanotuista tyontekijOistd ja
sisallyttavin tihin luetteloon erillismerkinnalld tiedot niistd henkil6istd, jotka kuuluvat muu-
tosturvan piiriin. Néin tyo- ja elinkeinotoimisto saa tarvittavat tiedot koko irtisanomistilan-

teen hoitamiseksi ja palvelujen kdynnistimiseksi. (Tyo- ja elinkeinoministerié 2009, 8.)

Ty6nantajan tulee tiedottaa tyontekijille timin oikeudesta tyGvoimapalvelulaissa tarkoitet-
tuun tyollistymisohjelmaan sekd oikeudesta ty6ttomyysturvalaissa tarkoitettuun ty6llistymis-
ohjelmalisdin. Tyonantajan on huolehdittava siitd, ettd tyontekijd saa riittdvasti oikeaa tietoa
muutosturvasta ja sen toimintamallista. Vaikka my6s tydvoimaviranomaiset ovat velvollisia
tiedottamaan tyontekijille muutosturvasta ja sen sisallosti, tyonantajan tiedottamisvelvolli-

suus on kuitenkin ensisijainen viranomaisten antamaan informaatioon niahden. (TSL 9:3b §.)

4.2 TE -toimiston tehtdvit ja tydvoimapalvelujen tarjoaminen

TE- toimiston tehtdvind on kartoittaa yhdessa tyonantajan ja henkil6ston edustajien kanssa
irtisanomistilanteessa julkisten tyovoimapalvelujen tarjoamat mahdollisuudet. Tamin lisdksi
TE- toimiston pitdd tiedottaa olevista palveluista, toimenpiteistd ja etuuksista sekd avustaa
ty6llistymistd edistdvdin toimintasuunnitelman tai vastaavien periaatteiden suunnittelussa.
Kolmantena tehtivina on laatia muutosturvan piiriin kuuluville tyontekijoille tyollistymisoh-

jelma ja pyrkid tarjoamaan siind sovitut palvelut ja toimenpiteet. (JTPL 5a:7 §.)

Saatuaan tyOnantajan neuvotteluesityksen yt- neuvottelujen kdynnistimisestd tai muutoin
tiedon mahdollisista irtisanomisista, TE- toimiston tulee viipymittd ottaa yhteyttd tyOnanta-
jaan. TyOvoimaviranomaisten, yrityksen ja henkil6ston edustajien yhteistyona kiaynnistetidn

mahdollisimman nopeasti jatkotoimenpiteiden suunnittelu, kartoitetaan tyévoimapalvelujen
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tarve irtisanomistilanteessa ja laaditaan toimintasuunnitelma seké sovitaan toimintaperiaatteet

palvelujen tarjoamisesta ja niiden jérjestelyistd. (Hietala & Kaivanto 2007, 117.)

Yhteisissd neuvotteluissa sovitaan muun muassa siitd, mitd tietoja tyénantajan toivotaan ko-
koavan TE- toimiston kdytt6on irtisanottavista tyontekijoistd. Tallaisia tietoja ovat esimer-
kiksi nimi, ammatti/ty6tehtivit, tydkokemus, koulutus ja yhteystiedot. Ndmi petrustiedot
tarjoavat lihtokohdan palvelujen suunnittelulle ja edistdvit irtisanottujen palvelun kdynnis-
tamistd. Neuvotteluissa sovitaan myos TE- toimiston infotilaisuuksista tyopaikalla tyotto-
myysuhan alaisille tyontekijoille sekad irtisanotuille suunnatun palvelukokonaisuuden suunnit-
telusta, jarjestimisestd, palvelujen kdynnistimisestd sekd tyévoimapalvelujen kiytostd irtisa-
nomisaikana ja sen jilkeen. Tirkedd on my0s sopia irtisanottaville jirjestettivistd tyGvoima-
koulutuksesta, jotta tarvittavat koulutustoimenpiteet voidaan toteuttaa mahdollisimman var-

haisessa vaiheessa. (Tyo- ja elinkeinoministerié 2009, 8.)

TE- toimisto jirjestdd aina infotilaisuuden tai -tilaisuuksia yrityksen tyontekijoille, kun irtisa-
nottavia tai lomautettavia tyontekijoitd arvioidaan olevan vihintian kymmenen. Infojen pito
on suotavaa myos silloin, kun vihennykset kohdistuvat pienempdinkin ryhmiin. Infotilai-
suuteen voidaan kutsua tarvittaessa my6s muita asiantuntijoita (Kela, tyottomyyskassat, kou-
luttajat). Tavoitteena on, ettd irtisanotut ja/tai irtisanomisuhan alaiset sekd lomautetut tyon-
tekijat saavat kattavat tiedot tyo- ja koulutusmahdollisuuksista seki tarjolla olevista palveluis-
ta, muutosturvan tarjoamista oikeuksista sekd muista tyOllistymistd tukevista mahdollisuuk-

sista jatkosuunnitelmiensa tueksi. (Tyo- ja elinkeinoministerié 2009, 8-9.)

Suurten ja usein koko TE- keskusaluetta koskettavien irtisanomisten yhteydessi tulee alueen
TE- toimistojen yhdessa tyo- ja elinkeinokeskuksen kanssa kaynnistid erillisprojekti tyévoi-
mapalvelujen mahdollisimman tuloksellisen ja nopean tarjonnan varmistamiseksi. Erillispro-
jektin suunnittelussa ja kdynnistimisessa tyo- ja elinkeinotoimistoihin nimetyilli muutosturva
-asiantuntijoilla on keskeinen merkitys. Erillisprojektien toiminnan kidynnistimisessi tulee

ottaa huomioon muun muassa seuraavia asioita:

- sovitaan ty6évoimaviranomaisten ja yrityksen kesken siitd, millainen palvelukoko-

naisuus yrityksen muutostilanteeseen riataloiddin

- yrityksen tiloihin perustetaan mahdollisuuksien mukaan TE -toimiston palvelu-
piste tai vastaavasti tyo- ja elinkeinotoimistossa nimetyt virkailijat irrotetaan yri-

tyksestd irtisanottujen henkiléiden palveluun, jolloin henkilékohtainen palvelu
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voidaan kidynnistaa jo irtisanomisaikana eli irtisanottavat henkil6t haastatellaan,
ty6hon ja koulutukseen haku laitetaan vireille ja aloitetaan ty6llistymisohjel-

mien/tybnhakusuunnitelmien laatiminen

- perustettuun palvelupisteeseen jirjestetddn tyontekijoiden kayttoon tychallinnon
itsepalvelujirjestelma esimerkiksi tyo- ja koulutuspaikkojen katseluun ja muiden

sahkoisten palvelujen kiytt6on

- erillisprojekti voi sisiltda tyo- ja elinkeinotoimiston ja yrityksen yhteishankintana
toteutettavaa tyovoimakoulutusta, ty6nantajan maksamaa uudelleensijoittumis-

valmennusta tai yrittdjineuvontaa yrittdjyytta harkitseville irtisanotuille

- projektille sovitaan tietty kesto ja hankkeen toteutumista arvioidaan yhdessi
hankkeeseen sitoutuneiden toimijoiden kanssa. Arvioinnin tavoitteena on selvit-
tad, onko erillisprojektilla saavutettu merkittavia hyotyja ja ovatko tyo- ja elinkei-
nohallinnon palvelut ja muut toimenpiteet vaikuttaneet toivotulla tavalla irtisa-
nottujen tyémarkkinoille sijoittumiseen ja yrityksen muutostilanteeseen. (Tyo- ja

elinkeinoministerié 2009, 9.)

Muutosturvan toimintamallin toimeenpanossa on tavoitteena, ettd henkil6kohtainen ty6voi-
mapalvelujen tarjonta kdynnistyy mahdollisimman pikaisesti, tarvittaessa jo irtisanomisaikana.
Lihtokohtana on, ettd irtisanotut saavat kattavat tiedot ty6- ja koulutusmahdollisuuksista
seki tarjolla olevista palveluista ja muista tyollistymistd tukevista toimenpiteista. Yksittdisten
irtisanomisten yhteydessi irtisanotun tyontekijan henkilokohtainen palvelu tulee kdynnistaa
heti, kun TE- toimistoon on tullut tieto muutosturvan piiriin kuuluvan henkil6n irtisanomi-
sesta ja henkil6 on ilmoittautunut tyénhakijaksi. Irtisanotulle tulee tilloin varata vilittomasti
aika henkil6kohtaiseen palveluun ja kdynnistad tyollistymisohjelman laadinta. Tarkoituksen-
mukaista olisi, ettd tydnhakijalla olisi mahdollisuus asioida saman virkailijan kanssa koko sen

ajan, jonka hin on TE- toimiston asiakkaana. (Tyo- ja elinkeinoministerié 2009,10.)

Suurten irtisanomisten yhteydessd henkilokohtainen palvelu tulee kdynnistda irtisanomisai-
kana yrityksen tiloihin perustettavassa palvelupisteessi tai jos sellaista ei perusteta, tyonteki-
joille varataan ajat TE- toimistoon henkil6kohtaiseen palveluun. Suuremmilla tyémarkkina-

alueilla tyGvoimaviranomaisten tulee kartoittaa irtisanotuista tyontekijoistd kiinnostuneet
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tyonantajat ja aktiivisesti tarjota niitid tydmahdollisuuksia irtisanotuille. (Tyo- ja elinkeinomi-

nisteri6 2009, 10.)

Muutosturvan joustava toteuttaminen edellyttid, ettd soveltuvia tyovoimapalveluja voidaan
tarjota irtisanotuille henkil6ille mahdollisimman nopeasti. Tdmién vuoksi my0ds tyévoimakou-
lutukseen hakeutumisessa tulee noudattaa normaalisuuden periaatetta. Muutosturvan piiriin
kuuluvat henkil6t voidaan ohjata hakeutumaan kaikkeen tarjolla olevaan soveltuvaan tyo-
voimakoulutukseen riippumatta siitd, onko sitd erityisesti kohdennettu juuri muutosturvan

piiriin kuuluville. (Tyo6- ja elinkeinoministerié 2009, 11.)

Mikili olemassa oleva koulutustarjonta ei kata irtisanottujen henkiléiden koulutustarpeita,
hankitaan soveltuvaa koulutusta erillisind hankintoina. Erityisesti suurten irtisanomisten yh-
teydessd tulee pyrkid yhteishankintoihin. Koulutukset voidaan toteuttaa joko suuremmille
opiskelijaryhmille tai yksittiisind opiskelijapaikkoina. Jos koulutusta hankitaan tietyn tyonan-
tajan irtisanottavalle henkilostolle kohdennetusti, voivat koulutukseen osallistua samanaikai-
sesti niin muutosturvan piiriin kuuluvat kuin muutkin irtisanotut henkilt. (Tyo- ja elinkei-

noministerio 2009, 11.)

Muutosturvaan liittyvit koulutushankinnat toteutetaan, samoin kuin muutkin tyévoimakou-
lutushankinnat, noudattaen julkisia hankintoja koskevaa lainsaidintod ja tyévoimakoulutuk-
sen hankinnasta annettuja ty6- ja elinkeinoministerién sdadoksid ja ohjeita. Opiskelijavalin-
noissa noudatetaan ministerion sdadoksissd ja ohjeissa antamia linjauksia. Keskeisid opiskeli-
javalinnan lihtékohtia ovat tyGvoimapoliittinen tarkoituksenmukaisuus ja henkilon koulutus-

tarve. (Tyo- ja elinkeinoministerié 2009, 11.)

Osana muutosturvan toimintamallin toimeenpanoa ty6- ja elinkeinotoimistoissa tyoskentelee
muutosturva-asiantuntijoita, jotka on nimetty TE- keskuspaikkakuntien ty6- ja elinkeinotoi-
mistoihin. Heidén tehtdvinsd on opastaa ja informoida tyonantajia muutosturvaan liittyvien
tehtavien hoitamisessa ja tyévoimapalvelujen tarjonnasta seka vastata suurten irtisanomisten
yhteydessi erillisprojektien kaynnistdmisestd ja palvelujen organisoinnista, jolloin he voivat
toimia tyo- ja elinkeinotoimiston tai TE -keskuksen toiminta-aluetta laajemmalla toiminta-
alueella. Tdman lisdksi muutosturva-asiantuntija opastaa TE- toimiston muuta henkil6stod

muutosturva-asioihin liittyvissa erityiskysymyksissd. (Tyo- ja elinkeinoministerié 2009, 12.)
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4.3 Tyontekijan otkeudet

Kaikilla tyontekijoilld, jotka irtisanotaan tuotannollisista tai taloudellisista syistd, on tyosopi-
muslain 7 luvun 12 §:n mukaan irtisanomisaikanaan oikeus palkalliseen ty6llistymisvapaa-
seen. Vapaan pituus mairiytyy tyosuhteen keston ja irtisanomisajan mukaan, ja se on 5-20
tyOpdivad. Vapaata voi kiyttdd myos tyOpdivin osina siten, ettd pidettyjen vapaiden summa
vastaa tyOpiivien saannollisen tydajan tuntimairda. Tyollistymisvapaan kesto on tyGsopimus-

lain mukaisten irtisanomisaikojen mukaan

e cnintddn 5 piivid, jos irtisanomisaika on enintddn 1 kk
e cnintddn 10 piivii, jos irtisanomisaika on yli 1 kk, mutta enintddn 4 kk

o enintiin 20 piivii, jos irtisanomisaika on yli 4 kk. (Aimild ym. 2007, 177.)

Irtisanotulla on oikeus palkalliseen tyollistymisvapaaseen, kun hidn esimerkiksi hakee ty6ta
omatoimisesti tai ty0- ja elinkeinotoimiston avustuksella, menee ty6haastatteluun, osallistuu
tyonhakuryhmiin tai ammatinvalinnanohjaukseen. Jos irtisanottu tyontekija on oikeutettu
muutosturvan mukaiseen tyollistymisohjelmaan, hin voi kayttad vapaata myo6s ty6llistymis-
ohjelman laatimiseen tai tyollistymisohjelmassa sovittuihin toimenpiteisiin osallistumiseen,

kuten tyovoimapoliittiseen aikuiskoulutukseen. (TSL 7:12 §.)

Tyonantajalle ei saa aiheutua merkittivda haittaa ty6llistymisvapaan pitimisestd. Tyontekijan
on hyvissi ajoin ilmoitettava tyonantajalle vapaan kayttimisestd. Lisaksi tyonantajalle on esi-
tettiva luotettava selvitys tyollistymisvapaan perusteesta, jos tyonantaja sitd pyytaa. Tallaisena
merkittivinad haittana voitaisiin pitdd esimerkiksi tilannetta, jossa usea tyontekija haluaisi
kayttad tyollistymisvapaata samanaikaisesti tai ilmoitus kayttimisestd annetaan hyvin lihelld
vapaan alkamista. Merkittivda haittaa arvioitaessa otetaan huomioon yrityksen koko. Palkal-
linen tyollistymisvapaa ei koske lomautettuja tai madrdaikaisessa palvelussuhteessa olevia
tyontekijoitd, koska heidin tydsuhteensa piittyy ilman irtisanomisaikaa. (Aimild ym. 2007,

177.)

Tyontekijalla on oikeus ty6llistymisohjelmaan, jos hin on irtisanottu tuotannollisten ja talou-
dellisten syiden perusteella ja hidnelld on tychistoriaa vihintidn 3 vuotta saman tai eri tyénan-
tajan tyOssd sekd silloin, kun tyontekijin tydsuhde on pédttynyt médriaikaisuuden vuoksi ja
hinelle on kertynyt tyOhistoriaa saman tai eri tyOnantajien tyossd yhteensd vahintdian 5 vuotta

tyGsuhteen padttymistd edeltdneiden 7 vuoden aikana. Aiempien ty6suhteiden paittymissyyl-
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ld tai tyGajalla ei ole merkitystd. Taman lisiksi myos pitkd méardaikaisuuteen perustuva tyo-
suhde samaan ty6nantajaan oikeuttaa padsemiin muutosturvan piiriin, jos tyosuhde on kes-
tinyt keskeytymattd vihintddn 3 vuotta tai tyOntekiji on ollut miirdaikaisissa tyGsuhteissa
samaan tyonantajaan vihintddn 36 kuukautta viimeksi kuluneiden 42 kuukauden aikana.
Niissdkddn tapauksissa tyoajalla ei ole merkitystd, mutta kaikkien mukaan luettavien tyosuh-

teiden on tullut olla maariaikaisia. (JTPL 5a:2 §.)

Muutosturvan tyollistymisohjelma koskee edelld mainittujen irtisanottujen ja miariaikaisten
lisiksi myOs lomautettuja siind tapauksessa, ettd tyontekija on lomautettu vihintdan 180 pii-
viksi tai toteutunut lomautus yhdessa sitd valittomasti seuraavan uuden lomautuksen kanssa
tulisi kestimadn vihintidn 180 piivai ja tyontekijilld on vihintddn kolmen vuoden tyShisto-
ria saman tai eri tybnantajan tyOssid lomautusilmoituksen saadessaan. Tyontekija katsotaan
lomautetuksi vihintidn 180 paivaksi myos silloin, kun lomautuksen kestoksi on merkitty lo-
mautusilmoitukseen toistaiseksi”. Tamin lisdksi tyollistymisohjelmaan on oikeus tyénteki-
jalla, joka on ollut lomautettuna yhdenjaksoisesti vahintain 180 pdivaa tai irtisanoutuu itse

lomautuksen kestettyi yhtijaksoisesti vahintdan 200 paivad. (JTPL 5a:2 §.)

Tyollistymisohjelman laatiminen edellyttdd ilmoittautumista tyonhakijaksi TE- toimistoon.
Tyollistymisohjelma on yksiléllinen tyonhakusuunnitelma, jolla pyritddn parantamaan tyon-
tekijan mahdollisuutta tydllistyd esimerkiksi koulutuksen ja tySharjoittelun kautta. Tyollisty-
misohjelma tehdddn yhdessd tyGvoimaneuvojan kanssa. Se sisiltdd kartoituksen tyonhakijan
tilanteeseen sekd suunnitelman, jossa sovitaan omatoimisesta tyénhausta ja tyonhaun tuke-
misesta sekd julkisen ty6évoimapalvelun palveluista, joilla edistetddn tyonhakijan nopeaa ja

pysyvaa tyollistymistd uuteen tyopaikkaan. (JTPL 5:2 §; 5a:4 §.)

Tyollistymisohjelma on laadittava viipymattd, kun tyollistymisohjelmaan oikeutettu tyonhaki-
ja sitd pyytad. Tyollistymisohjelma laaditaan padsddntoisesti irtisanomisajan alkuvaiheessa,
kun henkil6 on ilmoittautunut tyénhakijaksi ja ilmaissut halunsa kiyttidd oikeuttaan muutos-
turvaan tavoitteena aikaistaa omatoimista tyonhakua ja julkisten tyovoimapalveluiden tar-
joamista. Tyollistymisohjelmaa on kuitenkin pyydettidva padsaantoisesti viimeistidn 30 kalen-
teripaivin kuluessa tyGsuhteen paidttymisestd, lomautusilmoituksen antamisesta tai lomautuk-

sen kestoa koskevan 180 piivin edellytyksen tayttymisestd. (JTPL 5a:2 §.)

Tyollistymisohjelmassa sovitaan tyonhakijan tyollistymistéd edistavistd palveluista ja toimenpi-

teistd sekd tarvittaessa tyomarkkinavalmiuksia ja toimintakykyéd parantavista muista toimenpi-
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teistd. Naitd ovat muun muassa tyonhaku- ja tyonvilityspalvelut, tyonhakuryhmit, tyohon
valmennukset, osaamis- ja ammattitaitokartoitukset, valmentavat tyévoimakoulutukset, tyo-
voimapoliittiset aikuiskoulutukset, ty6kokeilu, tyoelimdvalmennus, koulutusneuvonta, am-
matinvalinnan ohjaus, kuntoutukselliset palvelut sekd tyonantajille maksulliset uudelleensijoi-
tusvalmennukset sekd yhteishankintana toteutettavat tyévoimapoliittiset aikuiskoulutukset.
Tyollistymisohjelmassa tulee sopia tyonhakijan omatoimisesta tyonhausta ja sen tuesta aina,

kun hin ei ole tyossi tai osallistu toimenpiteisiin. (HE 49/2009, 2.)

Tyollistymisohjelma on voimassa sen ajan, jonka henkil6 on tyonhakijana. Tyo- ja elin-
keinotoimisto ja tyonhakija tarkistavat ja tdydentivit tyollistymisohjelmaa tarvittaessa. Tyol-
listymisohjelma lakkaa, kun tyonhakijan oikeus tyttomyyspaivirahaan paittyy 500 piivin

enimmidisajan tayttymisen vuoksi. (JTPL 5a:5 §.)

Tyollistymisohjelmalisad maksetaan tyottomyyspaiviarahan maksajan toimesta ty6llistymisoh-
jelmaan merkityn ty6suhteen pddttymisen jilkeisen omatoimisen tyonhaun, tydnhakuun liit-
tyvan valmennuksen, tyokokeilun ja tyévoimapoliittisen aikuiskoulutuksen ajalta. Kyseistd
lisid maksetaan my0s edelld mainittujen toimenpiteiden viliseltd ajalta, jos se on enintddn

seitseman kalenteripaivaa. (T'TL 6:3a §.)

Tyollistymisohjelmaa maksetaan yhteensd enintaan 185 piivad. Tdhdn enimmaisaikaan voi
sisaltyd enintdan 20 tyollistymisohjelmaan merkitylti omatoimisen tyonhaun ajalta maksettua
péivai. Tyollistymisohjelman mukaisten toimenpiteiden valiseltd ajalta maksetut ty6llistymis-
ohjelmalisapdivit vahentiavat omatoimisen tyonhaun ajalta maksettavan 20 tyollistymisoh-
jelmalisapdivin enimmadisaikaa. Toimenpiteiden valiseltd ajalta maksettavilla paivilld ei ole
enimmaismadrid. Vaikka omatoimisen tyonhaun ajalta olisi maksettu jo 20 paivai tyollisty-
misohjelmalisid, voidaan toimenpiteiden viliseltd ajalta maksaa ty6llistymisohjelmalisad, ellei
185 piivin enimmiisaika ole tiynnd. Tyollistymisohjelmalisin enimmidisajan laskeminen

aloitetaan alusta, kun henkil6 tiyttid tyossioloechdon. (HE 49/2009, 5; TTL 6:3b §.)
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5 YHTEENVETO JA POHDINTA

Opinndytetyon tarkoituksena oli selvittdd yhteistoimintamenettelyn kulkua tyonantajan
suunnitellessa henkil6ston vihentimistd tuotannollisilla ja taloudellisilla perusteilla. Toimen-
piteiden perusteita, vaikutuksia ja vaihtoehtoja kuvattiin laajasti. Irtisanomisten ja lomautus-
ten yhteydessa kisiteltiin vield yksityiskohtaisemmin ja yksiloidysti niitd perusteita, jotka tulee
tayttya tyosuhteen paittymisen tai lomautuksen alkamisen hetkelld. Muutosturvan osalta tuo-
tiin esiin niitdi mahdollisuuksia, joilla ty6llistymisen ja muutosturvan toimintamallilla pyritadn
parantamaan tyontekijan asemaa jo irtisanomisuhan alla. Ty6 toteutettiin perehtymalld aihee-
seen liittyvadan kirjallisuuteen, lainsiddant6on ja muihin lahdemateriaaleihin. Lisaksi tyOssd

kiytettiin esimerkkeind erilaisia oikeustapauksia, jotka havainnollistivat kasiteltivia asioita.

Yhteistoimintalain 8 luku mairittelee selkedsti yt- neuvotteluiden kulun silloin, kun tyénanta-
ja harkitsee henkil6ston irtisanomisia ja lomautuksia tuotannollisista ja taloudellisista syista.
Neuvotteluprosessin lainmukaiselle ldpi viemiselle on luotu selkedt menettelytavat ja sisilto,
joita on noudatettava neuvottelujen kiymiseksi yhteistoiminnan hengessid yksimielisyyden

saavuttamiseksi, kuten laki sanoo.

Neuvottelujen aloittamiseksi tyonantajan on annettava neuvotteluesitys yhteistoimintaneu-
vottelujen ja tyollistimistoimenpiteiden kaynnistimiseksi. Neuvotteluesitys toimii kokous-
kutsuna ja sisdltida ehdotuksen kisiteltdvistd asioista. Lisdksi sithen tulee liittdd tyOnantajan
kiytettdvissd olevat tiedot aiottujen toimenpiteiden perusteista, alustava arvio irtisanomisten
ja lomauttamisten maaristd, selvitys periaatteista, joiden mukaan toimenpiteiden kohteeksi
joutuvat tyontekijat maaraytyvit seka arvio ajasta, jonka kuluessa toimenpiteet pannaan tiy-

tainto6n. Ndma tiedot on toimitettava myds tyovoimaviranomaisille.

Ty6nantajalla on tehostettu neuvotteluvelvollisuus tehtyddn esityksen vihintain 10 tyonteki-
jan irtisanomisesta. Tdma tarkoittaa esityksen antamista ty6llistymistd edistidviksi toiminta-
suunnitelmaksi, jonka tarkoituksena on tiivistdd tyOnantajan, tyontekijoiden ja tyovoimavi-
ranomaisten vilistd yhteistyotd. Taman lisdksi toimintasuunnitelman laatimisella pyritdan sel-

vittimaan tyontekijoiden nopeaa ty6llistymistd tukevat ty6voimapalvelut.

Yhteistoimintaneuvottelujen kolme tirkeda ydinkohtaa ovat perusteet, vaikutukset ja vaihto-
ehdot. Perusteita eli syitd ovat ne tuotannolliset ja taloudelliset seikat, joiden vuoksi tyénan-

taja harkitsee henkilostévihennyksid. Vaikutusten eli seurausten osalta kisitellddn irtisa-
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nomisten ja lomautusten mairiin ja kohdistamiseen liittyvit kysymykset seki selvitetdin toi-
menpiteistd syntyvit kustannusvaikutukset ja sddstot, joita tyOnantaja laskee saavansa tilld
tavoin. Neuvotteluissa on kasiteltivd vaikutukset my0s toihin jddvien ty6jirjestelyihin ja kou-
lutustarpeisiin. Vaihtoehtojen selvittimiselld pyritddn irtisanomisten ja lomautusten valttimi-
seen tai rajoittamiseen. Téssd kohdassa henkilostoryhmilld on suurin mahdollisuus vaikuttaa
neuvottelujen lopputulokseen. Aktiivisella vaihtoehtojen esittdmiselld ja perustelluilla nike-
myksilld voidaan saada sovituksi tyOnantajan esityksestd poikkeavia ratkaisuja. Tarkeimpia

néista vaihtoehdoista ovat uudelleensijoitus ja koulutus.

Neuvotteluvelvoite tiyttyy, kun neuvotteluissa on ensin kisitelty perusteet ja vaikutukset ja
timan jalkeen vaihtoehdot vihentimisen kohteena olevan henkil6piirin rajoittamiseksi ja
atheutuvien seurausten lieventimiseksi. Myos toimintasuunnitelma tai toimintaperiaatteet
pitdd kisitelld neuvottelujen yhteydessi sekd tehdd tarvittavat muutokset yhteistoimintalain
16 §:ssi henkilostosuunnitelmaan ja koulutustavoitteisiin. Lisiksi edellytetain, ettd yhteistoi-
mintalaissa méaritty 14 pdivan tai 6 viikon (tapauksesta riippuen) on péittynyt tai neuvotte-

lujen paittimisestd on titd ennen sovittu henkilésténedustajien kanssa.

Tutkimuksesta kavi ilmi oikeustapausten pohjalta, ettd epakohtia yhteistoimintamenettelyn
osalta liittyl esimerkiksi sithen, ettd kirjallista neuvotteluesitystd ei annettu lainkaan. Tama
muotovaatimus on tirkedd muistaa, vaikka toimenpiteen kohteena olisi vain yksi tyontekija.
Tamin lisaksi perusteita, vaikutuksia ja vaihtoehtoja kisiteltiin tyonantajan toimesta siten,
ettd tyontekijoilld ei ollut asianmukaista mahdollisuutta vaikuttaa ratkaisuihin yhteistoiminta-
lain edellyttaimalld tavalla. Vaihtoehtojen osalta oli jadnyt esimerkiksi selvittamatta, olisiko
tyontekijdd ollut mahdollista sijoittaa tai kouluttaa uusiin tehtdviin. Myds neuvotteluaikojen

noudattamatta jattaimisestd ilmeni laiminlyonteja.

Ennen toimenpiteisiin ryhtymistd tyonantajan tulee antaa yleinen selvitys neuvottelujen pe-
rusteella harkittavista padtoksista kohtuullisessa ajassa. Selvityksesta tulee kdyda ilmi ainakin
irtisanottavien ja lomautettujen mairat henkilostoryhmittdin, lomautusten kestoajat seki il-
moitus siitd, minké ajan kuluessa paitokset aiotaan panna taytintoon. Tyonantajan selvitys ei
ole vield irtisanomis- tai lomautusilmoitus, vaan nimi toimenpiteet on tehtivi erikseen tyo-
sopimuslain tai tydehtosopimuksen mukaisesti. Yhteistoimintaneuvottelujen lopussa voidaan
sopia, miten ja mihin mennessa tyontekijit saavat tietdd, kehen mahdolliset toimenpiteet

kohdistetaan.
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Tyo6sopimuksen irtisanomiseen tyonantajalla on oltava asiallinen ja painava syy. Niitd ovat
tuotannolliset, taloudelliset ja toiminnan uudelleen jirjestelyistd johtuvat syyt, kun tarjolla
oleva ty6 on vihentynyt olennaisesti ja pysyvasti. Lisdksi edellytetddn, ettd tyOnantaja ei pysty
tarjoamaan tyontekijalle tydsopimuslaissa tarkoitetulla tavalla tyotd tai koulutusta. Minka ta-
hansa edellytyksen puuttuminen tekee irtisanomisesta laittoman. Tdmén lisdksi on muistetta-
va, ettd tyon el tarvitse olla vihentynyt irtisanomishetkelld vaan tyosuhteen paattymishetkella.
Mikali ndin ei ole, tybnantajan on peruttava irtisanominen. Lomautuksen osalta padasiallisina
perusteluina on, ettd tyOnantaja voisi edelld mainittujen edellytysten tdyttyessa irtisanoa tyo-
sopimuksen niin halutessaan seki tyon tilapainen viheneminen edellyttien, ettd tyontekijille
ei voida jarjestdd kohtuudella muuta sopivaa tyoti tai koulutusta. Myds lomautus on perutta-

va, mikili edellytykset puuttuvat.

Yleensi irtisanomisen kohdistaminen on selvdd sellaisissa tilanteissa, kun pystytidn osoitta-
maan, kenen ty6 on vahentynyt eli lihinni tilanteissa, joissa on tuotannollinen peruste irtisa-
nomiseen. Taloudelliset perusteet eivit kohdistu valttimaitta tiettyihin tyontekijoihin, vaan
tyonantajalla on tassa suhteessa harkinta- ja valintavaltaa. Tyosopimuslakiin ei sisilly sdan-
nosti irtisanomisjirjestyksesta. Irtisanottavien valintaa yleiselld tasolla ohjaa tyosopimuslain
tyosuhteen péadttimistd koskevat sidnnokset seka lainkohta, joka velvoittaa tydnantajan koh-
telemaan tyontekijoitadn tasapuolisesti ja kieltdd tyonantajaa syrjimastd tyontekijoitd. Useissa
ty6ehtosopimuksissa on kuitenkin sovittu tyévoiman vihentimisjirjestyksestd. Naiden mu-
kaan tyonantajan on mahdollisuuksiensa mukaan ensisijaisesti noudatettava siintdd, jonka
mukaan viimeksi irtisanotaan tai lomautetaan yrityksen toiminnalle tirkeitd tyontekijoitd ja
saman tyonantajan tyOossd osan tyOkyvystain menettineitd. Lisaksi toissijaisesti on kiinnitet-

tivd huomiota tyosuhteen kestoon seki tyontekijan huoltovelvollisuuden mairidn.

Oikeustapauksista 16ytyi esimerkki siitd, ettd tyontekijd, joka oli tuotannollisista ja taloudelli-
sista syistd irtisanottu ja menettinyt tyOssdin osan tyokyvystain ja ollut pitkdan tyosuhteessa,
ei olisi saatu irtisanoa, vaan hanelle olisi pitdnyt tarjota tehtaalla olevia muita tehtivid. Yhtién
katsottiin rikkoneen tyovoiman vihentimisjirjestystd koskevaa yleissopimuksen maaraysta.

Toisaalta 16ytyi tapaus, jossa henkil6 voitiin irtisanoa, vaikka hin tyoskenteli voitollisessa yk-
sik6ssd. Toimenpiteen taustalla olivat yrityksen sddstotoimenpiteet ja toimintojen uudelleen
organisointi (tehtavien siirto toiseen yksikk66n), joten tyon katsottiin tuotannollisista ja ta-
loudellisista syistd olennaisesti ja pysyvasti vihentyneen. Lisaksi 16ytyi esimerkki, ettd tyonte-

kija voitiin irtisanoa tuotannollisista ja taloudellisista syistd, vaikka hinen omat ty6tehtavat
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eivat olleet vihentyneet. Taustalla oli tappiollisen kokonaistuloksen parantamiseksi tehdyt
uudelleenjirjestelyt, joiden myotd tehtdvit oli liitetty muiden tyontekijoiden tehtdviin eikd

ty6nantajalla ollut tarjota tyotd timan jilkeen.

Tyollistymisen ja muutosturvan toimintamalli on tullut useaan otteeseen esiin tutkimuksen
aikana. Silld on merkitystd jo yhteistoimintaneuvotteluiden alussa. Mallilla on useita tehtéivia,
mutta paallimmaisend on pyrkimys parantaa tyontekijin asemaa tilanteissa, joissa hin on vaa-
rassa tulla irtisanotuksi tai hidnet on irtisanottu. TAma nikyy esimerkiksi siind, ettd toiminta-
suunnitelmasta tulee kidydd ilmi irtisanomisaikana noudatettavat toimintaperiaatteet tyon-
haussa ja koulutuksessa seki julkisten tyévoimapalvelujen kaytossi. Tyoantajan laajalla selvi-
tys- ja tiedottamisvelvollisuudella pyritidn nopeuttamaan tyontekijéiden ja tyGvoimaviran-
omaisten kohtaamista erilaisten tyontekijoihin kohdistuvien palveluiden, toimenpiteiden ja
etuuksien kartoittamisessa ja toteuttamisen aloittamisessa. Toisaalta timid vaatii myGs ty6-
voimaviranomaisilta nopeaa reagointia ja jarjestelykykya erityisesti laajoissa irtisanomistilan-
teissa, jolloin kuitenkin on pyrittiva mahdollisen nopeaan, joustavaan ja tulokselliseen palve-

luun.

Tyontekijan kannalta muutosturva tuo mahdollisuuksia jo irtisanomisaikana etsid uutta tyota
tai koulutusmahdollisuuksia kiyttimilld tyollistymisvapaata. Varhaisella ty6llistymisohjelman
laatimisella pyritadn kartoittamaan tyontekijan tilanne ja tekemadn suunnitelma, jossa sovi-
taan tyonhausta ja sen tukemisesta seki erilaisista palveluista, joilla edistetddn tyonhakijan
nopeaa ja pysyvaa tyOllistymistd uuteen tyOpaikkaan. Mikili tyollistymismahdollisuutta ei
avaudu, julkinen tyovoimapalvelu pyrkii tarjoamaan useita eri vaihtoehtoja ammatillisen
osaamisen yllapitimiseen ja kehittimiseen. Tahan pyritddn osaltaan kannustamaan toimenpi-
teiden aikana maksettavalla ty6llistymisohjelmalisilli. Talld hetkelld tyovoimakoulutus on
vaikuttavuudeltaan ensisijainen vaihtoehto, koska heikentyneen ja yha heikentyvin tyollisyys-
tilanteen vuoksi ammatillisen osaamisen ylldpitiminen ja parantaminen lisi- tai tdydennys-
koulutuksen kautta tai jopa uuden ammatin hankkiminen voivat osoittautua tulevaisuuden

kannalta erittdin hy6dylliseksi vaihtoehdoksi.
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