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SELVITYS YHTEISTOIMINNASTA YRITYKSISSA ANNETUN LAIN TOIMIVUUDESTA

ESIPUHE

Yhteistoiminnasta yrityksissa annettu laki (334/2007) on ollut voimassa reilut 10
vuotta. Yksityisen sektorin yhteistoimintalakia tdydentavat valtio- ja kuntasektorille
saddetyt omat yhteistoimintalakinsa. Lain sdatdmisen yhteydessa yhteistoimintalail-
le asetettiin paljon odotuksia: siita piti tulla aidosti tydnantajan ja henkildston vuo-
rovaikutusta edistava laki. Lakiin sisallytettiin kuitenkin myds menettelytapasaan-
nokset, joita on noudatettava lomautettaessa, osa-aikaistettaessa ja irtisanottaessa
tyontekijoita tuotannollisin ja taloudellisin perustein. Lakia leimasivat ja leimaavat
edelleen vuorovaikutuksellisen yhteistoiminnan sijasta tydvoiman vahentamisasiat.
Yt-neuvotteluilla on negatiivinen kaiku. Tosin lain voimaantulo kytkeytyi aikaan, jol-
loin finanssikriisi vyoryi paalle.

Henkiloston ja tydnantajan vilisille hyville, luottamuksellisille suhteille perustuvalle
yhteistoiminnalle voi ndhda olevan aiempaa suurempaa tilausta. Puhutaan paikal-
listen neuvottelujen ja sopimisten kasvavasta merkityksestd menestyksekkaan yri-
tystoiminnan edellytyksend. liman jatkuvia hyvia neuvottelusuhteita yhteistoiminta
ei onnistu.

Lain uudelleenarvioinnin tarpeeseen havahduttiin kevaalld 2018 ty6- ja elinkeino-
ministeridssd. Toukokuussa ministerio asetti selvityshenkil6t Katarina Murron ja
Rauno Vanhasen selvittdmaan yhteistoiminnasta yrityksissa annetun lain toi-
mivuutta. Murron ja Vanhasen tehtavana oli selvittaa, vastaako voimassa oleva
yhteistoimintalaki tydelaman ja yritystoiminnan tarpeisiin 2020-luvulla. Lisaksi
tehtdavana oli arvioida yhteistoimintalain merkitysta tyollistamisen edistamisessa.
Yhteistoimintalain lisaksi selvityksen piiriin kuuluivat tuotannollisten ja taloudel-
listen irtisanomisperusteiden toimivuus ja suhde individuaaliperusteisiin irtisano-
misperusteisiin.



TYO- JA ELINKEINOMINISTERION JULKAISUJA 35/2018

Toimeksiannossa selvityshenkildille asetettiin tukku kysymyksia, joihin kaivattiin
perusteltuja vastauksia. Selvityshenkil6ilta kaivattiin myos konkreettisia ehdotuksia
lain uudistamiseksi.

Tehtdvan suorittamiseksi selvityshenkil6t ovat tehneet laajan, yli 30 henkil6a katta-
van kuulemiskierroksen. Kuultavina on ollut asiantuntijoita tydnantaja-, palkansaa-
ja-ja yrittajajarjestoistd, asianajajia, tutkijoita ja tydoikeuden asiantuntijoita seka
virkamiehia ty6- ja elinkeinoministeriosta. Lisaksi selvitysta valmistellessaan selvi-
tyshenkil6t ovat kdyneet lapi kirjallisuutta seka erilaisia raportteja ja arvioita siitd,
mihin suuntaan ja millaiseksi yritystoiminta ja tydelama kehittyvat tulevalla vuosi-
kymmenella.

Selvityshenkildiden selvitys ja sen sisdltamat ehdotukset pohjautuvat monipuoli-
seen tausta-aineistoon. Kasilla oleva selvitys antaa hyvan lahtékohdan yhteistoimin-
talain uudistamista koskevalle jatkotyolle. Limmin kiitos Katarina Murrolle ja Rauno
Vanhaselle suurella ammattitaidolla tehdysta tyosta.

Helsingissa 5 paivana marraskuuta 2018
Tarja Kroger

hallitusneuvos
tyo- ja elinkeinoministerio
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SELVITYS YHTEISTOIMINNASTA YRITYKSISSA ANNETUN LAIN TOIMIVUUDESTA

1 Selvitystyon lahtokohtia

Johdanto

Yrityksen henkiloston osallistumisesta oman tyon tekemista koskeviin ratkaisuihin
on ollut saantelya 1920-luvulta lahtien. Vuoden 1922 tydsaantolaissa velvoitettiin
vahintaan 10 tyontekijan teollisuusliikkeen tydnantajaa laatimaan liikkeelleen ty6-
saannot, joissa oli maadrattava erilaisista yrityksessa noudatettavista tyon tekemisen
ehdoista mukaan lukien tyosopimuksen purkamisen perusteet. Tyontekijoille oli an-
nettava mahdollisuus lausua mielipiteensa tyosaantdehdotuksesta joko yhteisessa
kokouksessa tai valitsemiensa luottamusmiesten kautta.

Vuoden 1949 tuotantokomitealaki koski teollisuuslaitoksia, joissa tehtiin vuodessa va-
hintaan 120.000 ty6tuntia. Tuotantokomiteoiden, joissa oli edustus seka tydnantajan

etta henkiloston puolelta, tehtavana oli neuvoa antavana elimena kasitella monenlai-
sia tyon tekemiseen ja my0s yrityksen toimintaan ja sen kehittamiseen liittyvia asioita.

Nama saadokset kumottiin vasta yhteistoiminnasta yrityksissa annetulla lailla vuon-
na 1978 suhteellisen pitkdan kestaneiden yritysdemokratian kehittdmisvaiheiden
jalkeen. Tama ensimmadinen yhteistoimintalaki, johon ehdittiin tehda useita muu-
toksia muun muassa EU-sdantelyn johdosta, oli voimassa lahes kolme vuosikym-
mentd. Nykyistd vuonna 2007 voimaan tullutta yhteistoimintalakia saadettdessa
uudistamistarvetta perusteltiin muun ohella sillg, ettd vanhan lain katsottiin tulleen
vaikeaselkoiseksi ja teknisesti hankalasti hallittavaksi yritystasolla. Myds talouden
ymparistd oli ehtinyt muuttua monelta osin lain voimassaoloaikana.

Yhteistoiminnan sadntelyn tavoitteena on ollut seka yrityksen toiminnan etta sen
tyontekijoiden vaikutusmahdollisuuksien kehittaminen. Lailla on pyritty luomaan
puitteet yrityksen ja sen henkilstén vuorovaikutuksellisten yhteistydmenetelmien
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edistamiselle. Vuorovaikutuksen lisdédminen perustuu tydyhteisoa koskeviin suun-
nitelmiin ja siihen, ettd yritys antaa henkildstolle riittavat tiedot yrityksen kulloises-
takin tilanteesta. On oletettu, etta lainsdaadanndlla luotujen tiedottamis- ja kuule-
mismekanismien ansiosta vuoropuhelu tyopaikoilla vahitellen kehittyy yha parem-
maksi, mika heijastuisi aikaa mydten muun muassa luottamuksen parantumisena
osapuolten valilla.

Ty6nantajan ja henkildston sujuvaa yhteistoimintaa pidetdaan tyopaikoilla yleisesti
tarkedna ja hyodyllisend. Kasitykset yhteistoimintalaista eivat kuitenkaan ole myon-
teiset, mika johtunee paljolti siit3, etta laista seuraavat yhteistoimintamenettelyt
tarkoittavat usein tydvoiman vahentamistilanteita. Lainsdadannén myodnteisena pi-
dettdva ensisijainen tavoite ja tarkoitus on jaanyt varjoon.

Toimeksianto

Ty6- ja elinkeinoministeri® asetti 4.5.2018 paatokselladan taman selvitystyon laati-
neet selvityshenkilot selvittdamaan yhteistoiminnasta yrityksissa annetun lain toi-
mivuutta seka laatimaan ehdotukset yhteistoimintalain muutostarpeista. Toimeksi-
annon mukaan tehtavana oli selvittaa, vastaako voimassa oleva yhteistoimintalaki
tyoeldman ja yritystoiminnan tarpeisiin 2020-luvulla. Lisdksi oli arvioitava, minka-
laisia vaikutuksia lailla on ollut yritysten tydllistamiseen ja voidaanko tyollistamista
edistda lainsaadantoa kehittamalla.

Toimeksiannon mukaan selvityksessa tulisi erityisesti ottaa kantaa siihen,

— ovatko lain soveltamisala ja soveltamisalarajaukset tarkoituksenmukaisia,

— minkalaisia asioita yhteistoimintamenettelyn piiriin tulisi sisallyttaa ja min-
kalaisia menettelytapoja pitdisi soveltaa erityyppisia asioita kasiteltdessa ja

— tulisiko tydsuhteen paattamiseen liittyvat neuvottelut sdilyttda yhteistoi-
mintalain piiriin kuuluvina asioina vai siirtda osaksi muuta lainsdddantoa.

Tyosuhteen paattamiseen liittyvien neuvottelujen ja muiden neuvottelujen osalta
tulisi erikseen ottaa kantaa siihen,

— ovatko henkildston tiedonsaantioikeudet oikein mitoitettuja yhteistoimin-
tamenettelyssa kasiteltavien asioiden kasittelemiseksi,
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— ovatko yhteistoimintaneuvottelujen menettelytapoja koskevat saannokset
tarkoituksenmukaisia,

— tulisiko yrityksissa olla laajemmat mahdollisuudet sopia yhteistoimintame-
nettelysta ja

— onko yhteistoimintalain seuraamusjarjestelma ajantasainen ja minkalaisia
seuraamuksia yhteistoimintalain rikkomisesta pitdisi seurata (rangaistus vai
hallinnollinen sanktio).

Lisaksi selvityksen piiriin kuuluvat tuotannollisten ja taloudellisten irtisanomispe-
rusteiden toimivuus ja suhde individuaaliperusteisiin irtisanomisperusteisiin.

Selvityksessa tuli ottaa huomioon EU:n yhteistoimintaa koskeva sdantely ja siihen
liittyva oikeuskaytanto.

Toimeksiannossa edellytettiin myds, etta tyon aikana kuullaan tydmarkkinajdrjestoja.

Ehdotus yhteistoimintalain muutostarpeista tuli toimeksiannon mukaan esittaa
marraskuun 2018 alkuun mennessa.

Selvityksen valmistelu

Selvitysta valmisteltaessa on kayty lapi mahdollisimman laajasti kirjallisuutta seka
erilaisia raportteja ja arvioita siitd, mihin suuntaan ja millaiseksi yritystoiminta ja
tyoelama kehittyvat tulevalla vuosikymmenelld. Valmistelutyon aikana on myos
kuultu suhteellisen laajasti tydmarkkinajdrjestojen edustajia, tutkijoita, tydoikeuden
asiantuntijoita, asianajajia ja tyo- ja elinkeinoministerion virkamiehid mukaan lukien
yhteistoiminta-asiamies seka Suomen Yrittdjia. Tyomarkkinajarjestoista kuultavina
ovat olleet kaikki keskusjarjestot seka isoimmat liitot seka tydnantajien etta palkan-
saajien puolelta. Tydnantajapuolelta on kuultu myos valtiota, kuntaa seka kirkkoa.
Yhteensa kuultavia on ollut yli 30. Kuulemisissa on pyritty kdaymaan lapi vahintaan
kaikki toimeksiannossa esitetyt kysymykset.

Kaikki saatavilla olleet ja kuultavien toimittamat kyselyt seka selvitykset nykyisen

yhteistoimintalain toimivuudesta on hankittu selvitystydssa kaytettavaksi. Naita
ovat tehneet pddasiassa tyomarkkinajarjestot.

13
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2 Yhteistoiminnan saantely

Yhteistoimintalain Idhihistoria lyhyesti

Ensimmainen yhteistoimintalaki sdadettiin vuonna 1978. Taman jdlkeen lakia on
muutettu useampaan otteeseen niin EU-direktiivien implementointien kuin kan-
sallisten muutostarpeiden johdosta. Suurempi muutos yhteistoimintalakiin tuli voi-
maan vuonna 2005, kun tydmarkkinakeskusjarjestot sopivat tulopoliittisen koko-
naisratkaisun yhteydessa niin sanotusta muutosturvamallista.

Yhteistoimintalain kokonaisuudistus toteutettiin vuosien 2003 ja 2006 valilla hal-
litusohjelman mukaisesti tydministerion asettamassa yt-lakikomiteassa. Hallitus-
ohjelman mukaan tavoitteena oli laajentaa tyopaikan kehittdmiseen ja toimintaan
seka tyon organisointiin liittyvia asioita yhteistoiminnassa kasiteltavaksi.

Kokonaisuudistus tuli voimaan vuonna 2007. Keskeisin muutos oli lain soveltamis-
alan laajennus koskemaan 20-29 tydntekijan yrityksia. Lain piiriin tuli noin 2.800
yritystd, joiden palveluksessa oli noin 66.000 tyontekijaa. Vahintaan 30 tyontekijan
yrityksia oli lain soveltamisalan piirissa tuolloin noin 5.000, joissa tydskenteli noin
810.000 tyontekijaa. (Hietala ym. Yhteistoimintalaki kdytannossa 2012).

Voimassa olevan lain rakenne ja sisdlto pddpiirteisséddn

Yhteistoimintalaissa on 10 lukua ja 69 pykalaa. Luvut rakentuvat seuraavasti:

Yleiset sddnnokset
Yhteistoiminnan osapuolet
Henkildstéryhmien edustajille annettavat tiedot

S

Yrityksen yleiset suunnitelmat, periaatteet ja tavoitteet

14
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5. Sopiminen ja henkiloston paatokset
Yritystoiminnan muutoksista aiheutuvat henkilostovaikutukset ja téiden
jarjestelyt

7. Yhteistoimintamenettely liikkeen luovutuksen yhteydessa

8. Yhteistoimintamenettely tydévoiman kayttda vahennettdessa

9. Erindiset sadnnokset

10. Voimaantulo- ja siirtymdsaannokset

Yhteistoimintalain tarkoituksena on edistaa:

e yrityksen ja sen henkil6ston valisia vuorovaikutuksellisia yhteistoimintame-
nettelyja, jotka perustuvat
— henkilostolle oikea-aikaisesti annettuihin
— riittaviin tietoihin yrityksen tilasta ja sen suunnitelmista.

Tavoitteena on yhteisymmarryksessa:

e kehittda yrityksen toimintaa ja

e tyontekijoiden mahdollisuuksia vaikuttaa yrityksessa tehtaviin paatoksiin,
jotka koskevat heidan tyotaan, tydolojaan ja asemaansa yrityksessa ja

e tiivistda tydnantajan, henkildston ja tydvoimaviranomaisten yhteistoimin-
taa tyontekijoiden aseman parantamiseksi ja heidan tyollistymisensa tuke-
miseksi yrityksen toimintamuutosten yhteydessa.

Yhteistoimintalain tarkoituksen taustalla vaikuttaa EU:n yhteistoimintamenette-
lydirektiivi, jossa korostetaan vuoropuhelun ja luottamuksellisten suhteiden seka
niiden lujittamisen merkitysta. Esimerkkeind mainitaan muun muassa riskien en-
nakoinnin parantaminen, joustavien tyon organisoinnin muotojen kehittaminen,
tyontekijoiden osallistumismahdollisuuksien parantaminen seka muutoksista tie-
dottaminen.

Lain soveltamisraja on kaksiportainen. Pienemmissa 20-29 tydntekijan yrityksissa
ei tarvitse kasitella yhteistoimintalain mukaisesti tydhdnotossa noudatettavia pe-
riaatteita ja kdytantoja, vuokratydvoiman kayttda koskevia neuvotteluja, yrityksen
sisdistd tiedottamista, muuhun lainsdadantoon perustuvien suunnitelmien periaat-
teita ja kdytantoja, tyosaantoja, aloitetoiminnan saantoja seka tydsuhdeasuntojen
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jakamista. Lisaksi neuvotteluaika tyévoiman vahentdmistilanteissa on pienemmissa
yrityksissd aina 14 paivaa. Vahintaan 30 tyontekijan yrityksissa laki tulee sovelletta-
vaksi kokonaisuudessaan.

Yhteistoiminnan osapuolina lain mukaan ovat tydnantaja ja yrityksen henkil6sto.
Yhteistoimintaneuvotteluissa osapuolina ovat tyontekija, jota asia koskee ja hdanen
esimiehensa tai henkilostéryhman edustaja ja tydnantajan edustaja. Henkil6sto-
ryhmien edustajana ovat tydehtosopimuksen perusteella valittu luottamusmies tai
tydsopimuslain 13 luvun 3 §&:n nojalla valittu luottamusvaltuutettu. Kun asia koskee
tyontekijoiden terveytta tai turvallisuutta, henkilostéryhmaa voi edustaa myos tyo-
suojeluvaltuutettu.

Jos yrityksen jonkin henkilostoryhman enemmistolla ei ole oikeutta osallistua luot-
tamusmiehen valintaan, tdhan enemmistéon kuuluvat tydntekijat voivat valita kes-
kuudestaan enintdan kahdeksi vuodeksi kerrallaan yhteistoimintaedustajan.

Jos jonkin henkil6storyhman tyontekijat eivat ole valinneet edustajaa, tydnantaja
voi tayttda yhteistoimintavelvoitteensa kaikkien tahan henkildstéryhmaan kuulu-
vien tyontekijoiden kanssa yhdessa.

Jos yhteistoimintaneuvotteluissa kdsiteltava asia koskee yhta useampaan henki-
[6storyhmaan kuuluvia tyontekijoita, se kasitellddan tydnantajan ja asianomaisten
henkildstoryhmien edustajien yhteisessa kokouksessa. Tydnantaja ja henkilostoryh-
mien edustajat saavat sopia, etta yrityksessa tai sen eri osissa kasitelldan tassa laissa
tarkoitetun yhteistoiminnan piiriin kuuluvat asiat tydnantajan ja henkildstéryhmien
edustajien yhteisessa neuvottelukunnassa.

Tyonantajan tiedottamisvelvoitteiden piiriin kuuluvat asiat, maaraajat seka menet-
telytavat poikkeavat toisistaan. Selkeyden vuoksi ne jaotellaan téssa seuraavasti:

Tiedot yrityksen taloudellisesta tilasta:
Tilinp&aatos ja tulostiedot listayhtidissa on annettava henkildstoryhmien edustajille

vdlittdmdsti, kun ne on annettu julkisuuteen ja muissa yrityksissa, kun tilinpaatos on
vahvistettu tai veroilmoitus on annettu.
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Vdhintdén kaksi kertaa vuodessa on annettava henkilostéryhmien edustajille tai
20-29 tyontekijan yrityksissa vaihtoehtoisesti koko henkilostolle selvitys yrityksen
taloudellisesta tilasta ja kehitysnakymista. Tydnantajan on viipymdittd tiedotettava
muutoksista, jotka poikkeavat olennaisesti esitetysta selvityksesta.

Palkkatiedot:

Ty6nantajan on annettava kerran vuodessa kunkin henkildstéryhman edustajalle
tilastotiedot hdanen edustamansa henkilstoryhman kaikille tyontekijoille makse-
tuista palkoista. Henkildstoryhman edustajan pyynndstd tydnantajan on annettava
henkilostoryhman palkkatiedot eriteltyina ammattiryhmittain. Yksittaisten tyonteki-
joiden palkkatiedot eivat saa kayda ilmi.

Tiedot yrityksen tyosuhteista:

Ty6nantajan on annettava neljdnnesvuosittain henkilostoryhmien edustajille heidan
pyynndstddn selvitys yrityksen madraaikaisissa ja osa-aikaisissa tydsuhteissa olevien
tyontekijoiden maarista.

Selvitys yrityksen ulkopuolisen tydvoiman kaytdn periaatteista:

Ty6nantajan on vuosittain esitettava henkilostoryhmien edustajille heidan pyynnds-
tédn selvitys yrityksessa sovellettavista periaatteista tilaajavastuulaissa tarkoitet-
tuun alihankintasopimukseen perustuvan tyévoiman kadyttamisesta.

Yrityksen yleiset suunnitelmat, periaatteet ja tavoitteet velvoittavat osapuolia
kdymaan neuvottelut, joiden pyrkimyksena on yhteistoiminnan hengessa saavuttaa
yksimielisyys. Viime kadessa tyonantajalla on oikeus tehda paatos, jos yksimielisyyt-
ta ei saavuteta. Tydnantajan on tehtdva aloite niin hyvissd ajoin ennen yhteistoimin-
taneuvottelujen aloittamista, ettd henkildstoryhmien edustajilla on riittévdsti aikaa
valmistautua yhteistoimintaneuvotteluihin.

Ty6nantajan on ennen yhteistoimintaneuvottelujen aloittamista annettava kasitel-
tavan asian kdsittelyn kannalta tarpeelliset, kdytettdvissdcdn olevat tiedot asianomai-

sille henkilostéryhmien edustajille. Henkildstéryhman edustajalla on oikeus pyytaa
yhteistoimintamenettelyn aloittamista, mutta tydnantajan on tehtava mahdollisim-
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man pian aloite tai annettava viipymdittd kirjallinen selvitys, jos tydnantaja ei pida
yhteistoimintaneuvotteluja tarpeellisina.

Neuvoteltavat asiat kasittavat tydbhonotossa noudatettavat periaatteet ja kaytannot
(vain vahintaan 30 tyontekijan yrityksissd), henkildsto- ja koulutussuunnitelman,
vuokratydvoiman kdyton periaatteet seka yrityksen sisdisen tiedotustoiminnan pe-
riaatteet ja kaytannot (vain vahintaan 30 tyontekijan yrityksissa), sekd muuhun lain-
sdadantoon perustuvien suunnitelmien, periaatteiden ja kaytantdjen mukaiset asiat
vahintaan 30 tyontekijan yrityksissa (tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelma, jos
se on osa henkilostdsuunnitelmaa, huumausainetesti, kamera-, kulun- ja muu val-
vonta, sahkodpostin ja tietoverkon kaytto ja henkildstorahasto).

Tybnantajan on tiedotettava joko aikaansaadun yksimielisyyden perusteella tai
yhteistoimintaneuvottelujen paattymisen jalkeen muutoin tekemansa paatdksen
sisdllosta ja voimaantulon ajankohdasta asian laajakantoisuudesta riippuen joko
asianomaisille henkilostoryhmien edustajille tai kaikille niille tyontekijoille, joita asia
koskee.

Sovittavien asioiden osalta tydnantajan on neuvottelualoitteen esitettydan tai
sellaisen vastaanotettuaan annettava asianomaisille henkildstéryhman edustajille
kasiteltdvan asian kannalta tarpeelliset tiedot. Neuvottelukutsun esittaa tydnantaja.
Neuvottelut kdydaan yhteistoiminnan hengessa tavoitteena sopimus kasiteltavista
asioista. Tydnantajan on tiedotettava tehdystd sopimuksesta ja sen siséllosta sopi-
valla tavalla tydpaikalla.

Tybnantaja voi esittda neuvottelualoitteen yhteistoimintakoulutuksen maarista,
sisallosta ja koulutuksen kohdentamisesta henkildstoryhmittdin, tydsaannoista ja
niihin tehtavista muutoksista, aloitetoiminnan saanndista ja niihin tehtavista muu-
toksista, tydsuhdeasuntojen jakamisessa noudatettavista periaatteista, osuuksien
madrittamisesta henkilostoryhmittadin seka asuntojen jakamisesta, tydpaikan sosi-
aalitilojen ja niita vastaavien tilojen suunnittelusta ja kaytosta, lasten pdivahoidon
seka tyopaikkaruokailun jarjestamisestd seka henkildston harrastus-, virkistys- ja
lomatoimintaa varten osoittamien avustusten yleisista jakoperusteista.

Jos yhteistoimintakoulutuksen sisallosta ja henkildstoryhmittdisesta kohdentami-
sesta, tydsuhdeasuntojen jakamisesta, sosiaalitiloista tai harrastus- ym. avustuksista
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ei yhteistoimintaneuvotteluissa saada aikaan sopimusta tyénantajan ja asianomais-
ten henkilostéryhmien edustajien kesken, paattavat mainituista asioista asianomai-
set henkilostoryhmien edustajat.

Jos ty0sdaanndista tai niihin tehtdvistda muutoksista, aloitetoiminnan saanndista tai
niihin tehtdvista muutoksista tai asuntojen jakamisen periaatteista tai osuuksien
madrittamisesta henkilostoryhmittdin ei saada aikaan sopimusta, tydnantaja tekee
naista paatoksen toimivaltansa puitteissa. Tydnantajalla ei ole oikeutta vahvistaa yk-
sipuolisesti yrityksessa noudatettavia tydsaantoja eika niihin tehtédvia muutoksia.

Yritystoiminnan muutostilanteissa ja téiden jarjestelytilanteissa, joiden ei arvioi-
da johtavan irtisanomisiin, lomautuksiin tai osa-aikaistamisiin, on kaytava yhteistoi-
mintaneuvottelut yksimieliseen ratkaisuun pyrkien. Paatosvalta on kuitenkin viime
kadessa tyonantajalla.

Neuvotteluille ei ole laissa sdddetty mddrdaikaa eikd mddrdmuotoa. Ennen neuvot-
telujen aloittamista tydnantajan on annettava asian kasittelyn kannalta tarpeelliset
tiedot henkilostoryhmien edustajille tai asianomaisille tyontekijoille. Aloiteoikeus
on myds henkildstéryhman edustajalla, mutta tydnantaja voi joko tehda aloitteen
neuvottelujen kdynnistamisesta tai antaa viipymdittd kirjallisen selvityksen peruste-
luineen, miksi han ei pida neuvotteluja tarpeellisena.

Yhteistoimintamenettelya edellyttavat tilanteet koskevat yrityksen tai sen jonkin
osan lopettamista, siirtamista toiselle paikkakunnalle tai toiminnan laajentamista
tai supistamista, kone- ja laitehankintoja, palvelu- tai tuotevalikoiman muutoksia,
toiminnan kehittamista, tdiden jarjestelyja seka ulkopuolisen tydvoiman kayttoa sil-
loin, kun muutoksilla arvioidaan olevan henkildstovaikutuksia.

Kun tydnantaja suunnittelee edelld mainittuja toimenpiteitd, on arvioitava, onko
toimenpiteilla olennaisia vaikutuksia tyontekijan tyotehtaviin, tydémenetelmiin, toi-
den tai tyotilojen jarjestelyihin tai tydaikaan liittyviin kysymyksiin. Henkildstévaiku-
tusten olennaisuus arvioidaan kokonaisharkintaa kayttaen, jolloin on huomioitava
esimerkiksi muutoksen laajuus ja kesto.

Liikkeenluovutuksen, sulautumisen tai jakautumisen yhteydessa liikkeen luovut-
tajan ja luovutuksen saajan on annettava henkildstoryhmien edustajalle tiedot luo-
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vutuksen ajankohdasta tai suunnitellusta ajankohdasta, syistd, tyontekijoille aiheu-
tuvista seurauksista seka toimenpiteista.

Luovuttajan on annettava tiedot hyvissd ajoin ennen luovutuksen toteutumista.
Luovutuksensaajan on annettava tiedot henkildstoryhmien edustajille hyvissé ajoin
ja viimeistdcin viikon kuluttua luovutuksen toteutumisesta.

Tyovoiman kayton vahentamistilanteissa, jotka voivat johtaa yhden tai useamman
tyontekijan irtisanomiseen, lomauttamiseen tai osa-aikaistamiseen taloudellisilla tai
tuotannollisilla perusteilla, on kdytava yhteistoimintaneuvottelut ennen paatoksen
tekemista. Neuvotteluesityksessa tulee kdyda ilmi ainakin neuvottelujen alkamisai-
ka ja -paikka seka paakohdittainen ehdotus neuvotteluissa kasiteltdvistd asioista.
Harkitessaan vahintaan kymmenen tyontekijan irtisanomista, lomauttamista yli 90
paivaksi tai osa-aikaistamista tydnantajan on annettava asianomaisten tyontekijoi-
den edustajille kirjallisesti kaytettavissaan olevat tiedot aiottujen toimenpiteiden
syistd, arvio maarasta, vahentamisen kohteeksi joutuvien maaraytymisesta seka ar-
vio ajasta. Neuvotteluesitys on annettava viisi kalenteripdivéd ennen neuvottelujen
kdynnistymista.

Neuvottelujen alussa tydnantajan on annettava joko ty6llistymista tukeva toiminta-
suunnitelma (jos harkitaan vahintadan kymmenen tyontekijan irtisanomista) tai toi-

mintaperiaatteet (jos harkitaan alle kymmenen tyontekijan irtisanomista). Neuvot-

teluissa on kasiteltava toimenpiteiden syita ja vaikutuksia, tyollistymisen tukemista

seka vaihtoehtoja asian ratkaisemiseksi.

Neuvottelut on kaytava yhteistoiminnan hengessa yksimielisyyden saavuttamiseksi.
Neuvotteluaika on joko 74 pdivddi tai kuusi viikkoa. Neuvotteluajasta voidaan sopia
toisin neuvotteluosapuolten kesken.

Yhteistoimintalaissa on lisaksi sadanndkset muun muassa kirjaamisesta, oikeudesta
kayttaa asiantuntijoita, tydsta vapautuksesta, salassapitovelvollisuudesta seka tyo-
ehtosopimusosapuolten toisin sopimisoikeudesta. Salassa pidettavia tietoja ovat
liikesalaisuuksia koskevat tiedot, ei-julkiset taloudelliset tiedot, yritysturvallisuutta
koskevat tiedot seka yksityisen henkilon terveydentilaa ja taloudellista asemaa kos-
kevat tiedot.
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Tyontekija tai henkilostoryhman edustaja voi ilmaista salassa pidettavia tietoja
muille tyontekijoille ilmoitettuaan salassapitovelvollisuudesta, mutta vain siind laa-
juudessa, kuin se on tarpeellista ndiden tyontekijoiden kannalta yhteistoiminnan
tarkoituksen toteuttamiseksi. Tietojen eteenpdin antaminen edellyttda salassapito-
velvolliselta harkintaa asioiden tarkeyden, luonteen, arkaluontoisuuden ja laajuu-
den kannalta.

Yhteistoimintaneuvotteluista on laadittava poytakirjat. Henkilostéryhmien edusta-
jilla on oikeus kuulla asiantuntijoita sekd oikeus saada vapautusta tyosta ja korvauk-
sia yhteistoiminta-asioiden hoitamisesta. Henkildstoryhman edustajilla on salassa-
pitovelvollisuus saamistaan salassa pidettavista asioista.

Valtakunnallisilla tydehtosopimuksilla voidaan poiketa yhteistoimintalain saan-
noksista koskien henkilostéryhmien edustajille annettavia tietoja, yrityksen yleisia
suunnitelmia, periaatteita ja tavoitteita, sopimista ja henkildston paatoksia, yritys-
toiminnan muutoksista aiheutuvia henkildstévaikutuksia ja toiden jarjestelya seka
yhteistoimintamenettelya tydvoiman kayttda vahennettdessa (3-6 ja 8 luvut). Sopi-
muksin ei voida kuitenkaan poiketa vahintddan kymmenen tydntekijan irtisanomista
koskevista menettelysddnnoksista.

Lain noudattamista valvovat yhteistoiminta-asiamies, tydehtosopimusosapuolet
seka tydsuojeluviranomaiset.

Seuraamusten osalta, jos tydnantaja on rikkonut tydvoiman vahentamismenettelya
koskevia saannoksid, tydnantaja voidaan tuomita maksamaan hyvitysta, jonka maa-
ra on verovapaasti enintdan 34 519 euroa (Valtioneuvoston asetus 581/2016) tyon-
tekijaa kohti. Hyvitys voidaan tuomita riippumatta siitd, onko itse irtisanomiseen,
lomauttamiseen tai osa-aikaistamiseen ollut laillinen peruste vai ei.

Jos tydnantaja laiminlyd, mita 10-13 §:ssa saddetdaan henkilostoryhmien edustajille
annettavista tiedoista, tuomioistuin voi henkildstoryhman edustajan vaatimuksesta
ja varattuaan tyonantajalle tilaisuuden tulla kuulluksi velvoittaa tdman tayttamaan
velvollisuutensa madrdajassa ja asettaa velvoitteen noudattamisen tehosteeksi uh-
kasakon.
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Jos henkil6st6- ja koulutussuunnitelmaa ei saada kasitellyksi yhteistoimintamenet-
telyssd, yhteistoiminta-asiamies voi vaatia tuomioistuinta asettamaan tydnantajalle
uhkasakon velvollisuuden noudattamiseksi.

Ty6nantaja tai taman edustaja, joka tahallaan tai huolimattomuudesta jattaa nou-

dattamatta tai rikkoo, mita yhteistoimintalaissa on erikseen saddetty, voidaan tuo-
mita yhteistoimintavelvoitteen rikkomisesta sakkoon.
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3 Kansallinen oikeuskaytanto
yhteistoimintalaista

Yhteistoimintalakiin perustuen on annettu melko vahan korkeimman oikeuden en-
nakkoratkaisuja. Selkeda linjaa oikeuskdytannosta ei ole saatavissa. Hovioikeudet
seka tyotuomioistuin ovat antaneet useita ratkaisuja yhteistoimintalakiin liittyen.
Tassa selvityksessa kasitelldan joitakin keskeisia oikeustapauksia.

Soveltamisala

Yhteistoimintalain soveltamisalasta ja tyontekijoiden lukumaaran laskentaperiaat-
teista on annettu useita tyoneuvoston lausuntoja (mm. TN 1469-17, TN 1455-14,
TN 1449-12, TN 1443-11, TN 1441-11). Korkein oikeus on antanut ratkaisun

(KKO 2017:86), jossa on arvioitu tarvittaessa toihin kutsuttavien ja heidan tyomaa-
ransa vaikutusta yrityksessa tyoskentelevien maaraan.

Yhteistoimintamenettelydirektiivin mukaan jasenvaltioiden on maaritettava pal-
veluksessa olevien tyontekijoiden maaran laskentatapa. Tydsopimuslain mukaan
maadrdaikaisissa ja osa-aikaisissa tydsuhteissa ei saa pelkdstaan tydsopimuksen kes-
toajan tai tyOajan pituuden vuoksi soveltaa epdedullisempia tyoehtoja kuin muissa
tyOsuhteissa, ellei se ole perusteltua asiallisista syista. Hallituksen esityksen

(HE 201/2004 vp) perusteluissa on todettu, ettd lain soveltamisedellytykseksi saa-
dettyd tyontekijamaaraa laskettaessa saadaan jattaa ottamatta huomioon vain yri-
tyksessa teetettavien tdiden kannalta poikkeuksellisissa tai tilapdisissa tehtavissa
tyoskentelevat sekd lyhyehkdissa kausiluontoisissa toissa olevat tyontekijat.

Toisen korkeimman oikeuden ratkaisun (KKO 1996:51) mukaan tyontekijoita lasket-

taessa noudatettavasta padsaannosta voi poikkeuksellisissa olosuhteissa olla perus-
teltua poiketa, kun kysymys on epatyypillisista tyosuhteista. Tall6in voi olla perus-
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teltua kiinnittda huomiota tallaisessa tyosuhteessa teetetyn tyon maaran vahaisyy-
teen. Tyon vahaisyys ja epasaannollisyys voivat olla perusteena sille, etta tyonteki-
joiden maaraa laskettaessa kaikki tydyhteisdssa tydskentelevat eivat tule lasketuiksi
yhteistoimintalain edellyttamaan tyontekijamaaraan.

Tasmiallista rajanvetoa ja tulkintaa ei ndiden ratkaisujen perusteella soveltamisalan
mukaisesta tyontekijamaaran laskentaperusteesta voida tehda. Kyse on aina ta-
pauskohtaisesta kokonaisharkinnasta. Tyontekijoiden maara lasketaan kuitenkin
sen ajankohdan mukaan, jona yhteistoimintalain edellyttamia toimenpiteita harki-
taan. Lisaksi on huomioitava, etta yritysryhmaan (konserniin) kuuluvia tydntekijoita
ei lasketa yhteen, vaan kunkin yritysryhman (tytaryhtion) tyontekijoita tarkastellaan
erikseen (TN 1441-11).

Yhteistoimintamenettelyn osapuoli

Korkein oikeus on antanut ratkaisun (KKO 2017:29) koskien henkil6ston edustajan
valintaa tydvoiman vahentamiseen liittyvassa yhteistoimintamenettelyssa. Asiassa
oli kysymys siitd, oliko toiseen henkildstoryhmaan kuuluvilla, jotka kuuluivat yhtiota
sitovan tydehtosopimuksen soveltamisen piiriin, mutta jotka eivat ole olleet tyoeh-
tosopimuksen solmineen ammattiliiton jasenia, oikeus valita keskuudestaan luotta-
musvaltuutettu, vaikka yrityksessa jo oli tydehtosopimuksen perusteella valittu luot-
tamusmies. Korkein oikeus katsoi, etta heilla oli oikeus valita luottamusvaltuutettu.

Tyosopimuslakia koskevassa hallituksen esityksessa on todettu, etta tyontekijoita
edustaa kaytannossa yleensa tydnantajaa velvoittavan tydehtosopimuksen perus-
teella valittu luottamusmies. Luottamusmies edustaa kaikkia asianomaisen tyéeh-
tosopimuksen soveltamispiiriin tydehtosopimuslain 4 §:n mukaan kuuluvia tyon-
tekijoita ainakin tydehtosopimusta koskevissa asioissa. Luottamusmies edustaa siis
my®os jarjestaytymattomia tai johonkin muuhun kuin tyéehtosopimuksen tehnee-
seen tyontekijayhdistykseen kuuluvia tyontekijoita.

Tyontekijoilla on oikeus valita keskuudestaan luottamusvaltuutettu, kun tyonteki-
joiden tai jonkin henkildstéryhman tydehdoista ei ole tehty tydehtosopimusta tai
kun tydehtosopimuksessa ei ole maarayksia luottamusmiehesta. Luottamusvaltuu-
tettu on toissijainen tydehtosopimuksessa tarkoitettuun luottamusmieheen néh-
den, kuten Suomea sitovan ILO:n yleissopimuksen nro 135 5 artiklassa edellytetaan.
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Jos siis tyontekijoilla on tydehtosopimuksen perusteella valittu luottamusmies, ei
luottamusvaltuutettua valita erikseen. (HE 157/2000 vp)

Yhteistoimintamenettelydirektiivi sisdltdaa vahimmadisvaatimukset tyontekijoiden
oikeudelle saada tietoja ja tulla kuulluksi yhteisossa sijaitsevissa yrityksissa tai toimi-
paikoissa. Direktiivin 4 artiklan mukaan tiedottaminen ja kuuleminen sisaltavat tie-
dottamisen ja kuulemisen paatoksistd, jotka saattavat muuttaa merkittavasti tyon
organisointia ja tydsopimussuhteita. Luottamusvaltuutetun valinta on tassa tapauk-
sessa liittynyt yhtiossa kaytyihin yhteistoimintaneuvotteluihin ja tiedonsaantiin.

Neuvotteluvelvoite

Korkeimman oikeuden ratkaisussa (KKO 2010:8) tyontekijdlle annetun irtisanomisil-
moituksen mukaan hdnen tydsopimuksensa irtisanomisen perusteena olivat olleet

toiminnan uudelleen suuntaamisen ja uudelleen jarjestelyn aiheuttamat tuotannol-
liset ja taloudelliset syyt. Uudelleen organisoinnin kohteena oli ollut liikkeen luovu-
tuksella siirtynyt toiminta.

Korkein oikeus on katsonut, ettei ole ollut perusteita tulkita yhteistoimintalakia niin,
ettd neuvotteluvelvollisuus liikkeen luovutuksen yhteydessa kaavailtavista toimin-
nan uudelleenjarjestelyista johtuvien henkildstévaikutusten suhteen olisi suppe-
ampi, kuin jos kysymys on muunlaisista tuotannollisista tai taloudellisista syista
toimeenpantavien uudelleenjarjestelyjen aiheuttamista vaikutuksista henkiloston
asemaan. Ndin ollen myds liikkkeen luovutuksella siirtyneen toiminnan uudelleen
jarjestamisen yhteydessa tulee sovellettavaksi yhteistoimintalain mukainen velvolli-
suus neuvotella ennen ratkaisun tekemista toimenpiteen perusteista sekd sen vaih-
toehdoista ja vaikutuksista.

Korkeimman oikeuden ratkaisussa (KKO 1994:102) kyse oli neuvotteluajan lasken-
nasta tilanteessa, jossa tyoviikkoa lyhentamalla toteutetussa osittaislomautuksessa
lomautustyopdivat, joiden lukumaara ei ylittanyt 90 kalenteripdivaa vastaavaa 64
tyopadivaa, olivat sijoittuneet yli 90 pdivan pituiselle ajanjaksolle. Lomautuksen kes-
toa tyopdivina yhteistoimintalaissa tarkoitettua 90 paivan lomautusaikaa laskettaes-
sa tuli kuhunkin toteutuneen viiden lomautustydpaivan jaksoon sisallyttaa lisaksi
kaksi pdivad, koska kalenteriviikossa oli tavanomaisesti kaksi tyosta vapaata pai-
vaad. Nain ollen 90 paivan lomautusaika tayttyi vasta, kun lomautus oli kestanyt yli
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64 tyopaivaa. Sen ajanjakson pituudella, jolle tyoviikkoa lyhentamalla tapahtuneet
lomautukset sijoittuivat, ei sen sijaan ollut merkitysta neuvotteluvelvollisuusajan
pituuden suhteen. Nain ollen yhtién toimeenpanemat lomautukset, joiden pituus
tyopadivina oli ollut enimmilldén 53, eivat olleet edellyttaneet yhteistoimintalaissa
tarkoitettua kolmen kuukauden pituista neuvotteluaikaa.

Neuvottelujen ajankohta

Korkeimman oikeuden ratkaisussa (KKO 2010:20) ulkomaisen emoyhtidon suomalai-
sessa tytdryhtiossa kaytyjen yhteistoimintaneuvottelujen jdlkeen tytaryhtio oli irti-
sanonut noin 450 tuotantolaitoksensa tyontekijaa.

Yhteistoimintalakia oli korkeimman oikeuden mukaan tulkittava joukkovahentamis-
direktiivin perusteella siten, etta tytaryhtion olisi tullut kdyda yhteistoimintaneuvot-
telut ennen kuin emoyhti6 oli tehnyt sellaisen tuotannon keskittamista konsernissa
koskevan lopullisen ratkaisun, joka oli merkinnyt tytaryhtion toiminnan olennaista
supistamista. Korkeimman oikeuden tuomiosta ilmenevilla perusteilla katsottiin,
ettd emoyhtio oli tehnyt tosiasiallisesti tallaisen ratkaisun ennen kuin yhteistoimin-
taneuvottelut tytaryhtiossa oli aloitettu. Tytaryhtio oli tydnantajana laiminlyonyt
yhteistoiminnasta yrityksissa annetun lain mukaisen neuvotteluvelvoitteensa ja se
velvoitettiin suorittamaan irtisanotuille tyéntekijoille hyvitysta. (Aan.)

Ratkaisua pidetdan niin sanottuna vastuunldapimurtotapauksena. Tytaryhtio asetet-
tiin vastuuseen emoyhtion toiminnasta. Ratkaisulla on merkittava vaikutus arvioita-
essa sita, milloin yhteistoimintaneuvottelut on aloitettava suhteessa yrityksessa har-
kinnassa oleviin tai lopullisiin liiketoimintaa koskeviin paatoksiin. Tydtuomioistuin
on antanut vastaavissa asioissa ratkaisut tapauksissa TT:2011-73 ja TT:2011-74.

Korkeimman oikeuden ratkaisussa (KKO 2009:72) yrityksessa oli syksylla 1998 kayty
yhteistoimintaneuvottelut, jotka johtivat tydyksikdn lopettamiseen ja sen tyonteki-
joiden irtisanomiseen. Yksikdssa tydskennellyt, hoitovapaalla tuolloin ollut tyonte-
kija palasi toihin perhevapaansa paattymisen jalkeen syksylla 2002, jolloin hdanen
tydsopimuksensa irtisanottiin sanotuissa yhteistoimintaneuvotteluissa esilla olleilla
tuotannollisilla syilla. Se, ettd irtisanomista hoitovapaalla olleen tydntekijan osalta
ei ollut toteutettu vuonna 1998, johtui tydsopimuslaissa saddetysta perhevapaan
aikaisesta irtisanomiskiellosta, joka koskee muun ohella hoitovapaan aikaa.
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Hoitovapaalla ollut tydntekija oli osallistunut elokuussa 1998 kadytyihin neuvottelui-
hin olemalla Iasna neuvottelutilaisuuksissa. Korkeimman oikeuden mukaan yhteis-
toimintalain saanndksista ei voi paatelld, etta yhtion neuvotteluvelvollisuus olisi
jaanyt tayttymatta elokuussa 1998 hoitovapaalla olleen tydntekijan osalta, silla yk-
sikkotasolla kdydyt neuvottelut padsaantoisesti sulkevat pois tarpeen kdayda samoja
neuvotteluja yksittaisten tyontekijoiden kanssa. Se, ettd hoitovapaalla olleen tyon-
tekijan irtisanominen oli jaanyt toteutettavaksi myohemmin, ei ollut synnyttanyt
uutta neuvotteluvelvoitetta hoitovapaan paattyessa.

Tydtuomioistuin on antanut ratkaisun (TT:2011-74), jossa kyse oli vastaavalla tavalla
yrityksessa tehdyn paatdksen ja neuvotteluvelvoitteen tayttymisen valisesta ajan-
kohdasta. Yhti6 oli ennen yhteistoimintaneuvottelujen paattymista antanut pors-
sitiedotteen, joka osoitti, etta tehtaan sulkemispdatos oli lopullisesti tehty ennen
neuvotteluvelvoitteen tayttymista.

Neuvotteluesitys

Ty6tuomioistuimen ratkaisussa (TT:1991-86) tydnantaja oli antamassaan neuvotte-
luesityksessa ennen yhteistoimintamenettelyn aloittamista ilmoittanut neuvotelta-
vaksi asiaksi markkinatilanteen heikentymisen ja siitda mahdollisesti johtuvan tyon-
tekijoiden lomautuksen.

Hallituksen esityksen (HE 19/1988 vp) mukaan neuvotteluesityksessa annettujen
tietojen tulisi olla niin yksityiskohtaisia, ettd ne mahdollistavat alustavan asiaan
perehtymisen ja neuvotteluja varten mahdollisesti tarvittavien lisatietojen hankki-
misen. Markkinatilanteen huonontumista ja lomautusten laajuutta ei neuvottelu-
esityksessa ollut tarkemmin selvitetty, mutta esityksessa neuvoteltava asia oli kui-
tenkin tytuomioistuimen mielesta yksiloity hallituksen esityksessa tarkoitetuin
tavoin siten, etta tyontekijoiden edustajilla taman perusteella oli ollut mahdollisuus
ryhtya toimenpiteisiin sellaisten lisdtietojen hankkimiseksi, jotka tyontekijoiden
edustajien kasityksen mukaan olisivat olleet tarpeen asiaan ennakolta perehtymista
ja neuvottelujen kdaymista varten.

Tallaisia lisatietoja tyontekijoiden edustajat eivat olleet kuitenkaan pyyténeet en-

nen neuvottelujen aloittamista. Taten neuvotteluesitys oli tydtuomioistuimen mu-
kaan katsottu siten yksiloidyksi, etta tyontekijoiden edustajilla oli neuvotteluesi-
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tyksen perusteella ollut mahdollisuus ryhtya toimenpiteisiin sellaisten lisdtietojen
hankkimiseksi, jotka tyontekijoiden edustajien kdsityksen mukaan olisivat olleet tar-
peen asiaan ennakolta perehtymista ja neuvottelujen kdymista varten.

Tiedonantovelvollisuus

Ty6tuomioistuimen ratkaisussa (TT:2009-9) oli kyse siitd, olisiko henkil6ston edus-
tajia pitanyt tydvoiman vahentamiseen liittyneissa yhteistoimintaneuvotteluissa
informoida yrityksen toisen yksikdn tuotannon kehitysndakymista ja sielld odotetta-
vissa olleista tyopaikoista. Yhteistoimintalain tydnantajalle asettama velvoite yhteis-
toimintamenettelyssa selvittaa irtisanomisen vaihtoehdot seka antaa henkilston
edustajille riittavat tiedot asettaa tydnantajalle aktiivisen toimintavelvoitteen, muun
muassa velvoitteen selvittaa yrityksen kaikkien yksikodiden tyotilanne. Tydnantaja ei
selvitysvelvollisuutensa laiminly6tyaan voi vedota tietamattomyyteen.

Tuomiossa katsottiin, etta jattdessaan tiedottamatta nakopiirissa olleista toisen yk-
sikkonsa tyollistamismahdollisuuksista yhtio oli laiminlyonyt tydehtosopimuksen
mukaisen neuvotteluvelvoitteensa.

Hyvitys

Helsingin hovioikeuden antamassa ratkaisussa (Helsingin HO 19.5.2016 779) kysy-
myksessa oli ollut yhden ainoan tehtdvan sisdltamien téiden tuotannollisiin seikkoi-
hin perustuva uudelleenjarjestely. Lisaksi huomioon ottaen se, etta tehtavaa hoita-
neen tyontekijan tyollistymista yhtidssa oli kdyty yhteistoimintamenettelyn alusta
alkaen lapi, yhteistoimintalain rikkomista voitiin pitda niin vahaisend, ettei hyvitysta
tullut tuomittavaksi.

Hyvitysten suuruutta maarattaessa on arvioitava tydnantajan yhteistoimintavel-
voitteen laiminlyonnin aste, tydnantajan olot yleensa, tyontekijaan kohdistetun
toimenpiteen luonne seka tydntekijan tydsuhteen pituus. Myos yrityksen koko voi
vaikuttaa hyvityksen maaraan. (Hietala ym. Yhteistoimintalaki kdytanndssa 2012).
Kdytannossa tuomittujen hyvitysten maarat ovat vaihdelleet nollasta eurosta usei-
siin tuhansiin euroihin per tyontekija.
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Rikostuomiot

Yhteistoimintalakiin perustuvia rikostuomioita on annettu saatujen tietojen mu-
kaan vain muutamia. Ndista voidaan mainita Ita-Suomen hovioikeuden ratkaisu
3.10.1991 R 89/1604 ja Turun hovioikeuden ratkaisu 26.3.1996 R 95/1196, joissa mo-
lemmissa syytteet hylattiin.
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4 EU-saantely ja oikeuskaytanto
yhteistoiminnasta

Yritysten ja niiden henkil6ston vélista vuoropuhelua sdannellaan Euroopassa direk-
tiivien lisaksi myos yleisemmalld tasolla. EU:n perusoikeuskirjassa vuodelta 2012 on
yleisen tason maardykset tyontekijoiden oikeudesta saada tietoja ja tulla kuulluk-
si yrityksessa. Euroopan sosiaalisessa peruskirjassa vuodelta 1996 on jossain maa-
rin yksityiskohtaisemmat kirjaukset tyontekijoiden oikeudesta tiedonsaantiin seka
oikeudesta neuvotella omiin etuihinsa vaikuttavista paatésehdotuksista mukaan
lukien joukkoirtisanomismenettelyt. Niin ikdan Kansainvalisen tydjarjeston (ILO)
yleissopimukset erityisesti ammatillisesta jarjestaytymisvapaudesta seka kollektii-
visesta neuvotteluoikeudesta ovat luoneet pohjaa yhteistoiminnan tarkemmalle
saantelylle.

Yksityiskohtaisempaa direktiivisaantelya yritysten ja niiden henkil6ston valisesta
vuoropuhelusta on ollut EU:ssa jo 1970-luvulta ldhtien. Tarve lisdantyvalle sadntelyl-
le on aikanaan noussut pddasiassa yritystoiminnan muutostilanteista, joissa koettiin
henkiloston aseman tarvitsevan aiempaa parempaa ja eri jasenvaltioiden kesken
myo6s yhdenmukaisempaa turvaamista. Yritysten rakennemuutoksia toteutettiin
yha useammin my®s yli rajojen.

Yhteistoimintaa koskevassa direktiivisaantelyssa keskeisimpia ovat kolme direktii-
via - joukkovahentamisdirektiivi, liikkkeenluovutusdirektiivi seka yhteistoimintame-
nettelydirektiivi. Ndiden lisaksi jasenvaltioiden rajat ylittavaa yritystoimintaa koskee
yritysneuvostodirektiivi seka Eurooppayhtitta ja Eurooppaosuuskuntaa koskevat
direktiivit. Henkil&stolle tiedottamista ja kuulemista koskevia maarayksia sisaltyy
lisdksi useisiin muihin jaljempana todettuihin direktiiveihin. Yhteistoimintadirektii-
veilld sdannelldadn tydnantajayrityksen ja sen koko henkil6ston valista toimintaa, siis
ei yksittaisen tyontekijan ja tydnantajan keskinaista tydoikeudellista suhdetta.
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Ensimmainen yhteistoimintadirektiivi 1970-luvun puolivélissa koski tyévoiman
vahentamistilanteita taloudellisista tai tuotannollisista syista. Tama joukkovdhentd-
misdirektiivi, johon on vuosien mittaan tehty lukuisia tarkistuksia, on pysynyt ehka
merkittavimpana kaikista yhteistoimintadirektiiveista. Nykyinen joukkovahentdmis-
direktiivi on vuodelta 1998.

Joukkovahentamisdirektiivi asettaa tydnantajalle velvollisuuden tiedottaa asiasta
tyontekijoiden edustajille, kuulla heitd, mika tarkoittaa myds neuvottelemista hei-
dan kanssaan, seka velvollisuuden tiedottaa tydvoiman vahentamistilanteesta myos
viranomaisille. Direktiivin ydinsisdltona on se, ettd tydnantajan harkitessa tyonte-
kijoiden joukkovahentamistd, sen on hyvissa ajoin aloitettava neuvottelut asiasta
tyontekijoiden edustajien kanssa sopimukseen padsemiseksi. Tydnantajan on an-
nettava neuvottelujen kuluessa tyontekijoiden edustajille direktiivissa tarkemmin
yksil6idyt tiedot muun muassa vahentamisen syistd, vdahennettavien tyontekijoiden
lukumaarista seka vahentamisen toteuttamisajasta.

Direktiivin mukaisia menettelyita on noudatettava, kun aiottu irtisanominen koskee
jasenvaltion valinnan mukaan:

a) joko 30 paivan aikana
— vahintdan 10 tyontekijaa yrityksissd, joissa tavallisesti on enemman kuin
20 mutta vahemman kuin 100 tyontekijaa,
— vahintdan 10 prosenttia tyontekijoista yrityksissa, joissa tavallisesti on
vahintaan 100 mutta vahemman kuin 300 tyontekijaa,
— vahintdan 30 tyontekijaa yrityksissa, joissa tavallisesti on vahintaan 300
tyontekijaa,

b) tai 90 paivan aikana vahintaan 20 tyontekijaa kyseisen yrityksen tavallises-
ta tyontekijoiden madrdsta riippumatta.

Liikkeenluovutusdirektiivi, joka joukkovahentamisdirektiivin tavoin kohdistuu yrityk-
sen muutostilanteeseen, annettiin niin ikdan jo 1970-luvun loppupuoliskolla. Direk-
tiivi kodifioitiin nykymuotoonsa vuonna 2001. Direktiivi koskee henkildston asemaa
tilanteissa, joissa yritys tai liike taikka yrityksen tai liikkeen osa luovutetaan toiselle
tyonantajalle sopimuksen tai sulautumisen kautta. Direktiivilla turvataan tyonte-
kijoiden tydsuhteiden sailyminen muuttumattomina yrityksen uuden omistajan
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palveluksessa liikkeenluovutuksessa. Myos liikkkeenluovutusdirektiivi siséltaa tiedot-
tamista ja tyontekijoiden edustajien kuulemista koskevat saannokset. Velvoitteet
koskevat seka luovuttajaa etta luovutuksensaajaa. Direktiivin soveltamiselle ei ole
asetettu mitadn yrityskokorajoja, joten se on saatettava koskemaan kaikkia tyénan-
tajayrityksia jasenvaltioissa.

Luonteeltaan edelld mainittuja yleisempi on vuodelta 2002 oleva yhteistoimintame-
nettelydirektiivi. Talla direktiivilla on haluttu varmistaa, etta henkil6sto saisi jatkuvas-
ti ajantasaista tietoa tyonantajayrityksen tilanteesta, ja etta tyontekijoita kuultaisiin
annettujen tietojen johdosta. Kun edelld mainituilla erityistilanteita varten laadi-
tuilla joukkovahentamista ja liikkeenluovutusta koskevilla direktiiveilla saannellaan
Iahinna toimenpiteitd, joihin yrityksen on muutostilanteen johdosta ryhdyttava,
yhteistoimintamenettelydirektiivilla pyritdan varmistamaan saannéllinen tiedonkul-
ku ja vuoropuhelu tydpaikan tilanteesta tydnantajan ja tyontekijoiden edustajien
kesken.

Merkittavaa tassa direktiivissa on myos se, etta silla pyritddn varautumaan jo enna-
kollisesti tulevien muutostilanteiden hoitamiseen mahdollisimman hyvin seka yri-
tyksen etta tyontekijoiden kannalta. Niinpa tassa direktiivissa korostuu tietojen an-
taminen ja vuoropuhelu myds yrityksen toiminnan ja sen tydpaikkojen todennakoi-
sesta tulevasta kehityksesta, ei siis pelkdstaan toteutuneesta. Tama perustuu siihen
ajatukseen, etta tyopaikoilla seka tyontekijat ettd tydonantaja pystyvat helpommin
kohtaamaan tulevat muutostilanteet, kun tilanteet eivét tule henkilostolle yllatyk-
send, vaan niihin on pystytty ennakoivan vuoropuhelun ansiosta varautumaan jo
pidempaan.

Yhteistoimintamenettelydirektiivid sovelletaan jasenvaltion valinnan mukaan:

a) yrityksiin, joiden palveluksessa on yksittdisessa jasenvaltiossa vdhintaan 50
tyontekijaa, tai

b) toimipaikkoihin, joiden palveluksessa on yksittdisessa jasenvaltiossa vahin-
taan 20 tyontekijaa.

Yhteistoimintaa sadntelevia direktiiveja, jotka koskevat EU:n jasenvaltioiden rajat

ylittdvaa yritystoimintaa, on useita. Ndista merkittavin on vuodelta 1994 oleva yri-
tysneuvostodirektiivi, joka koskee EU:n laajuisten yritysten ja yritysryhmien tyonte-
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kijoiden oikeutta saada tietoa ja tulla kuulluksi yrityksen asioista. Yritysneuvostodi-
rektiivi kohdistuu suuriin vahintaan 1000 henkilda tyollistaviin yrityksiin, joilla on
vahintaan kahdessa jasenvaltiossa kussakin vahintdan 150 tyontekijaa. Naissa suur-
yrityksissa henkildston tietojensaanti ja kuuleminen toteutetaan joko perustamalla
yritysneuvosto tai ottamalla kdayttoon tyontekijoiden tiedottamis- ja kuulemisme-
nettely. Direktiiveissa, joilla tdydennettiin Eurooppayhtiétd ja Eurooppaosuuskuntaa
koskevia direktiiveja henkilostdedustuksen osalta (vuosina 2001 ja 2003), on maa-
raykset erityisen neuvotteluryhman perustamisesta yhtiéon/osuuskuntaan.

Henkilstolle tiedottamista ja kuulemista koskevia maardyksia sisaltyy myds useisiin
muihin tyooikeudellisiin ja muihinkin direktiiveihin:

— Tyosuojelun puitedirektiivi vuodelta 1989, jossa on maaraykset tiedotta-
misesta tyontekijoille samoin kuin tyontekijoiden kuulemisesta ja heiddn
osallistumisestaan tydsuojeluun liittyviin keskusteluihin

— Maddrdaikaisessa tai tilapdisessd tyosuhteessa olevien tyéntekijéiden tydsuoje-
lua koskeva direktiivi vuodelta 1991 sisaltda myos tyontekijoiden edustajille
tiedottamista koskevia maarayksia

— Vuokratyédirektiivi vuodelta 2008, jossa on maaradys kayttdjayrityksen tie-
dottamisvelvollisuudesta henkildstolleen vuokratyévoiman kayttamisesta

— Direktiivi osa-aikatyétd koskevasta puitesopimuksesta vuodelta 1997 sisal-
taa maarayksen henkildston edustajille tiedottamisesta koskien yrityksessa
tehtavaa osa-aikatyota

— Direktiivi mddrdaikaista ty6td koskevasta puitesopimuksesta vuodelta 1997
sisdltaa maarayksen henkiloston edustajille tiedottamisesta koskien yrityk-
sessa tehtdvaad maardaikaista tyota

— Erdissa yhtioikeudellisissa direktiiveissd on maarayksia henkilostolle tiedot-
tamisesta ja heidan osallistumisoikeuksistaan.

EU:n komissio julkaisi vuonna 2013 arvioinnin alussa mainittujen kolmen keskeisim-
man yhteistoimintadirektiivin toimivuudesta. Arvioinnissa todettiin muun muassa, et-
ta sdantelyn kautta koituvat hyoddyt ylittavat sen aiheuttamat kustannukset. Raportissa
paadyttiin siihen, etta kyseisten direktiivien tarkistamiseen ei talla erda ole aihetta.
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5 Yhteistoiminnan saantelysta EU:n
jasenmaissa

EU-direktiiveissa sallitaan jasenmaille jossain maarin erilaisia tapoja toteuttaa di-
rektiivien tavoitteita, mika seuraa erilaisista perinteistad ja kdytannoista eri maissa
varsinkin tavoissa, joilla vuoropuhelua yrityksen ja henkildston kanssa toteutetaan.
Tyontekijoiden osallistumistavat voidaan jakaa karkeasti kahteen:

— yritykseen on perustettu yritys- tai tydpaikkaneuvosto, jossa yhteiset asiat
kasitellaan, tai

— tyonantajan yhteistoimintaosapuolena on tydntekijoiden luottamusmies
tai muu henkilostonedustaja taikka tyontekijoita edustavan ammattiliiton
edustaja.

Useissa maissa on kuitenkin samanaikaisesti kaytossa molempia malleja edustavia
osallistumiskaytantoja.

Lahes pelkastaan yritys- tai tydpaikkaneuvostoille rakentuva jarjestelma on kaytos-
sd Saksassa, Itdvallassa, Hollannissa ja Luxemburgissa. Molempia osallistumistapoja
on kaytossa muun muassa Belgiassa, Ranskassa ja Italiassa kuitenkin niin, etta niissa
yritysneuvostoilla on vahvempi rooli. Luottamusmiesvetoinen osallistumistapa on
Suomen lisdksi vallalla Tanskassa, Portugalissa, Kroatiassa ja Sloveniassa. Ruotsissa,
kuten muutamissa muissakin maissa henkildstéa edustaa yhteistoiminta-asioissa
asianomaisen ammattiliiton edustaja.

Se, minka kokoisia yrityksia yhteistoimintamenettelydirektiivin mukaiset tiedotta-
mis- ja kuulemismenettelyt on saatettu koskemaan, vaihtelee eri maissa. Esimerkiksi
Saksassa ja Itavallassa yritykseen on tyontekijoiden vaatiessa perustettava yritys-
neuvosto, jos sen toimipaikalla on vahintadn 5 tyontekijaa. Yritysneuvosto
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(Betriebsrat) on Saksassa valtaosassa yli 50 hengen tydpaikoista, mutta vain viiden-
neksessa toimipaikoista, jotka ovat tata pienempia. Ruotsissa yhteistoimintavelvoit-
teista sdddetddn myotamaaraamislaissa (Medbestimmandelag), jonka noudattami-
selle ei ole asetettu yrityskokorajaa, jolloin sitd on noudatettava kaikissa tydnanta-
jayrityksissa. Sama tilanne on my®os Virossa ja Portugalissa.

Yhteistoimintamenettelydirektiivissa asetettu 50 tydntekijan vahimmaisraja on ase-
tettu Belgiassa, Bulgariassa, Unkarissa, Puolassa, Slovakiassa, Espanjassa ja Yhdisty-
neessa Kuningaskunnassa. Tata alhaisempia rajoja on Suomen lisdksi Tsekin Tasaval-
lassa, Tanskassa, Ranskassa, Italiassa, Latviassa, Liettuassa, Luxemburgissa, Hollan-
nissa, Romaniassa ja Sloveniassa.

Figure 5: Incidence of workplace representation, by country within IR regime
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6 Yhteistoimintalain vaikutus
tyollisyyteen ja tyollistamiseen

Yhteistoimintalain vaikutuksia yritysten tyollistamiseen ei ole lain voimassaoloaika-
na seikkaperadisesti tutkittu. Tyo- ja elinkeinoministerio teki tosin tuoreeltaan vuon-
na 2010 julkaistun arviointitutkimuksen uuden yhteistoimintalain vaikutuksista ja
siind selvitettiin myos lain henkildstévaikutuksia.

Haastattelututkimus kohdistettiin erityisesti lain soveltamispiiriin tulleisiin 20-29
henkil6a ja toisaalta 30-49 henkil6a tyollistaviin yrityksiin. Siind arvioitiin uuden

lain vaikutuksia erilaisiin tapoihin hankkia tydpanosta yrityksen kayttoon. Uudistuk-
sella ei tutkimuksen perusteella ollut juuri lainkaan vaikutusta madraaikaisten tai
osa-aikaisten tydsuhteiden kadyttoon. Vaikutusta ei havaittu myoskaan alihankinnan
lisddntymisena tai vuokratydvoiman kdyton kasvuna. Samansuuntainen oli tulos
koskien lain vaikutusta vakinaisen henkil6ston maaraan yrityksissa. Jonkinlaisena
puutteena tehdyssa arviointitutkimuksessa voi kuitenkin pitaa sitd, etta kohdejou-
kossa ei ollut juurikaan mukana uuden lain soveltamisrajan alapuolelle jadvia alle 20
henkiloa tyollistaneita yrityksia.

Nakemyksia lain tyollistamisvaikutuksista tiedusteltiin myds taman selvityksen
yhteydessa kuulluilta tydmarkkinajarjestoilta ja muilta asiantuntijoilta. Tyénanta-
japuolta edustavien jdrjestojen kuultavilla oli usealla ndkemys, jonka mukaan 20
tyontekijan kokoraja asettaa yrityksille jonkinasteisen kynnyksen palkkaamispaa-
tokselle, jonka seurauksena yritys tulisi yhteistoimintalain soveltamisalan piiriin.
Naita tilanteita oli tullut vastaan yksittdisten tydnantajayrittdjien yhteydenotoissa.
Palkansaajapuolen edustajat taas katsoivat olevan vaikeaa arvioida, onko yhteistoi-
mintalaki vaikuttanut kielteisesti yritysten tydllistamisratkaisuihin. Kuultavien tie-
toon ei ole tullut tallaisia tilanteita. Palkansaajapuolen edustajat korostivat sitd, etta
jos yhteistoimintaa tydpaikoilla saataisiin toteutettua nykyista paremmin, silla olisi
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varmasti myonteista vaikutusta yritysten toimintaan ja sen myo6ta myos tyollistami-
seen.

Tata selvitystyota varten hankituista tilastoista nahtavien tietojen perusteella yh-
teistoimintalain soveltamisalan laajentaminen vuonna 2007 myds 20-29 henkil6a
tyollistaviin yrityksiin ei ndyta vaikuttaneen yleisemmin yritysmaadriin lain sovelta-
misrajan yla- ja alapuolella. Yritysten maaran lisadntyminen on ollut suhteellisesti
suunnilleen samansuuruista 10-19 henkilda ja 20-29 henkilda tyollistavissa koko-
luokissa. Tilastolukujen perusteella ei mydskadn ole nahtavissa, etta lain sovelta-
misrajan alapuolelle jaavdssa 10-19 tyontekijan yrityskokoluokassa yhteenlaskettu
henkilostomaara olisi kasvanut poikkeavalla tavalla. On epdilematta ollut joitakin
yksittdisia tilanteita, joissa yritykseen on jatetty palkkaamatta lisdhenkil6ita tyo-
suhteeseen yhteistoimintalain soveltamisen valttamiseksi. Nama tilanteet eivat ole
ainakaan maarallisesti olleet niin lukuisia, etta tama nakyisi myods yritysten ja niiden
yhteenlasketun henkildston lukumadrissa eri yrityskokoluokissa.

Vuoden 2017 pro gradu -tutkielmassa (Keskinen, Maija: Workplace cooperation and
firm performance — Evidence from Finland) on kayty lapi 10.000 yrityksen osalta
seka henkiloston kehitys etta yrityksen tuottavuuden ja kannattavuuden kehitys
vuosien 2003-2012 aikana kdyttden apuna Tilastokeskuksen tydntekija-tydonantaja
aineistoja seka tilinpaatdsaineistoja. Kohdejoukkoina olivat yhtdalta 20-29 henki-
I6n ja toisaalta 10-19 henkilon yritykset. Tutkielmassa havaittiin, etta 20-29 henki-
[6n yrityksissa tyontekijavirrat seka sisdan- etta ulospain olivat vuoden 2008 jalkeen
hitaampia kuin yhteistoimintalain ulkopuolelle jadneissa yrityksissa. Myos kokoai-
kaisen henkilostomaaran kasvu oli lain soveltamispiiriin tulleissa yrityksissa tilastol-
lisesti merkitsevasti hitaampaa. Tutkielmassa ei kuitenkaan 16ytynyt merkkeja yritys-
ten pysyvasta keraantymisesta lain soveltamisalakynnyksen alapuolelle.
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7 Yhteistoimintalain suhde
paikalliseen sopimiseen

Tassa selvityksessa ei ole tarkoitus tarkastella paikallista sopimista, sen taustaa,
mahdollisuuksia, toimivuutta tai kehittdmistarpeita. Paikallisen sopimisen onnistu-
misen edellytykset kdaytannossa ovat kuitenkin yhteydessa yhteistoiminnan edelly-
tysten ja toimivuuden kanssa, joten taman johdosta niiden valista suhdetta tarkas-
tellaan lyhyesti.

Paikallinen sopiminen termina voidaan ymmartaa hyvin laajasti. Silla voidaan tarkoit-
taa joko tyo- ja virkaehtosopimusten tai lainsdddannon mahdollistamaa kollektiivista
tai yksilotason sopimista tyopaikkatasolla. Useimmiten paikallisella sopimisella kui-
tenkin tarkoitetaan normaalisitovissa ty6- ja virkaehtosopimuksissa annettua oikeutta
sopia toisin tydpaikkatasolla esimerkiksi palkankorotuksista tai tyoajoista. Tydehtoso-
pimusosapuolet voivat delegoida heille kuuluvaa saannéstamiskompetenssia paikalli-
selle tasolle haluamissaan asioissa lainsdddannon asettamissa rajoissa.

Osapuolina paikallisessa sopimisessa ovat tydehtosopimuksissa maaritellyt tyonan-
tajan edustaja(t) ja tyontekijapuolella (pad)luottamusmies, yksittdinen tydntekija,
henkilostoryhma tai koko henkil6sto. Yhteistoiminnan osapuolina ovat yhteistoi-
mintalain nojalla tydnantaja ja yrityksen henkil6sto, mutta neuvotteluissa tyontekija,
jota asia koskee ja hdnen esimiehensa tai henkilostoryhman edustaja eli luottamus-
mies tai luottamusvaltuutettu tai tydsuojeluvaltuutettu tai yhteistoimintaedustaja
tai henkilostéryhman tydntekijat yhdessa ja tydnantajan edustaja. Kdytannossa seka
paikallisen sopimisen etta yhteistoimintaneuvotteluiden osapuolena henkiloston
edustajana toimii yleensa (paa)luottamusmies, jos sellainen on tydpaikalle valittu.

Paikallisen sopimisen tarkoituksena on mahdollistaa sopiminen tietyista asiois-
ta joustavammin ottaen huomioon yritysten erilaiset tarpeet seka tyontekijoiden
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edut. Kumpikaan osapuoli ei voi itsendisesti maarata sopimuksen sisaltéd, vaan so-
piminen edellyttda nimenomaisesti molempien osapuolten suostumusta. Yhteistoi-
mintalaissa pyrkimyksena on paasta asioista yhteisymmarrykseen, mutta useimmis-
sa asioissa tyonantajalla on itsendinen paatdsvalta ratkaista neuvottelujen kohteena
olevat asiat.

Paikallisen sopimisen edellytyksistd, tarpeesta, menettelytavoista ja osapuolista on
muutaman viimeisen vuoden aikana kayty aktiivista yhteiskunnallista keskustelua.
Paineet paikallisen sopimisen lisddmiseen ovat kasvaneet. Yritysten toiminta on
kansainvalistynyt ja yritys- sekd organisaatiorakenteet sekd toimintatavat vaihtele-
vat ja muuttuvat yha nopeammin.

Paikallinen sopiminen edellyttaa sitd, etta tydpaikalla on rakennettu luottamukselliset
vdlit tydnantajan ja henkilston edustajan seka henkildston valille. Sopiminen vaatii
tarvetta, osaamista, neuvottelutaitoja, tietoja, ymmarrysta ja kommunikointitaitoja.
Avoimuus ja jatkuva vuoropuhelu luovat otollista maaperaa sille, ettd neuvottelut voi-
vat onnistua siten, etta molemmat osapuolet kokevat hyétyvansa sopimuksesta.

Normaalisitovaan tydehtosopimukseen perustuva paikallinen sopiminen ja lakiin
perustuva yhteistoiminta tai yhteistoimintamenettelyssa syntynyt sopimus ovat
oikeusperustaltaan ja oikeudelliselta ulottuvuudeltaan eri asioita, mutta ne voivat
kdytannossa myos kietoutua toisiinsa. Tydehtosopimukseen perustuvasta paikalli-
sesta sopimuksesta tulee tydehtosopimuksen osa. Tydehtosopimuslaissa on saa-
detty selkedsti tydehtosopimusmaardysten sidottuisuudesta (TEhtolL 4.1§ ja 68).
Yhteistoimintalaissa ei sidottuisuudesta ole saddetty, joten yhteistoimintasopimuk-
sella ei ole automaattista ja pakottavaa vaikutusta tydsuhteisiin. Neuvotteluosapuo-
let ovat kuitenkin hyvin usein samat molemmissa, vaikka juridinen perusta, neuvo-
teltavat asiat ja oikeudellinen ulottuvuus ovat erilaisia.

Lahtokohdat yhteistoiminnalle ja paikalliselle sopimiselle ovat kdytanndssa hyvin
yhtenevaiset. Avoin tiedonkulku ja vuoropuhelu seka tyopaikan toiminnan kehitta-
miseen ja osallistamiseen tahtaava yhteistoiminta edesauttavat paikallisen sopimi-
sen onnistumista kdytannossa. Hyvalla yhteistoiminnalla rakennetaan luottamusta
ja paremmat mahdollisuudet myds paikallisen sopimisen onnistumiseen kaytan-
nossa. Tahtotila 16ytda yhteisymmarrys paikallisen sopimisen asioissa kasvaa, kun
luottamus, vuoropuhelu ja aito yhteistoiminta toimivat tyopaikalla.
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8 Yhteistoimintalain suhde
tyoehtosopimuksiin

Tyomarkkinakeskusjdrjestojen valiset yhteistoimintaa koskevat yleissopimukset
olivat kevddseen 2017 saakka valtaosassa tydehtosopimuksia joko liitteena tai tyo-
ehtosopimuksen osana. Elinkeinoeldman keskusliitto EK:n irtisanottua padosan kes-
kusjarjestosopimuksista tydnantaja- ja palkansaajaliitot ovat neuvotelleet kukin it-
senaisesti, miten ja miltd osin mahdolliset keskusjarjestosopimukset ja niissa sovitut
asiat on kirjattu ja jatkossa kirjataan alakohtaisiin tyo- ja virkaehtosopimuksiin.

Yhteistoimintalaki sallii tydnantajien ja tyontekijoiden valtakunnallisten yhdistysten
poiketa lain 3-6 seka 8 lukujen sadannoksista lukuun ottamatta 47 ja 48 §:ia koski-

la voidaan katsoa olevan verrattain laaja toisin sopimisoikeus yhteistoimintalaissa
sdadetyista asioista.

Tyoehtosopimuksiin on voitu kirjata yhteistoimintalain séannokset sellaisenaan, vii-
tata kyseisen lain sadannoksiin tai kayttaa mahdollisuutta poiketa lain sdannoksista.
Kun yhteistoimintaa koskevat maardykset ovat osana tydehtosopimusta, niihin liit-
tyvat riidat on mahdollista saattaa tydtuomioistuimen kasittelyyn. Muutoin yhteis-
toimintalakiin liittyvat riidat kasitellaan yleisessa tuomioistuimessa.

Yhteistoimintasopimuksella ei voida sopia heikennyksista tydehtosopimuksen maa-
rayksiin eli vdhimmaistasoon nahden, eikd mydskaan heikennyksista tydsopimuk-
sen olennaisiin ehtoihin ilman tuotannollista tai taloudellista irtisanomisperustetta.
Yhteistoimintasopimuksella ei voida my&skaan vapauttaa tydnantajaa sidottuisuu-
desta tydehtosopimuksen madrdysten noudattamiseen.
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Usein yhteistoimintamenettelyn osapuolena tyontekijoiden edustajana toimii tyo-
ehtosopimuksen perusteella valittu (paa)luottamusmies. Luottamusmiehelld on
yleensa oikeus osallistua ammattiliiton koulutuksiin muun muassa yhteistoiminta-
laista. Luottamusmiehelld on myds oikeus saada ammattiliitoltaan asiantuntija-apua
yhteistoimintamenettelyyn liittyen. Vastaavaa oikeutta osallistua ammattiliiton
koulutukseen tai mahdollisuutta saada ammattiliitosta neuvonta-apua ei ole muulla
henkiloston edustajalla, ellei henkild ole ammattiliiton jasen.

Kdytannossa tydehtosopimuksen maardysten ja yhteistoimintalain paallekkdinen
soveltaminen voivat aiheuttaa tyopaikalla epdselvyyksid. Tama nayttaytyy erityisesti
silloin, jos yhteistoimintamenettelyssa neuvoteltavat ja sovittavat asiat ovat ainakin
osin paallekkaisia tydehtosopimusmaardysten ja sen neuvottelujdrjestyksen mu-
kaan kasiteltavien asioiden kanssa. Kyse voi olla esimerkiksi tydvoiman vahentami-
seen liittyvista yhteistoimintaneuvotteluista ja tydehtosopimukseen perustuvasta
irtisanomisjarjestyksen noudattamisesta tai siirrosta tehtavasta toiseen.

Yhteistoimintalaissa on annettu laajat ja yksiselitteiset toisin sopimismahdollisuu-
det tietyissa asioissa valtakunnallisille tydehtosopimusosapuolille. Tulkinnalliset
ongelmat yhteistoimintalain ja tydehtosopimuksen valisesta suhteesta ja sovelta-
misesta tyopaikkatasolla johtuvat padsaantoisesti tydehtosopimuksen maarayksista
suhteessa yhteistoimintalaissa saadettyyn.
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9 Yhteistoimintalain julkisuuskuva

Yhteistoimintalakia koskevassa hallituksen esityksessa (HE 254/2006 vp) todetaan, ettd
yhteistoimintamenettely koetaan tydpaikoilla irtisanomisajan jatkeeksi ja kaytanndssa
laki on usein mielletty irtisanomislaiksi. Vuoden 2007 kokonaisuudistuksen jalkeen lain
negatiivinen leima ei ole muuttunut, vaan vuosien kuluessa laki on muotoutunut niin
kaytannossa kuin julkisessa keskustelussa vahvasti irtisanomislaiksi. Tydministeri Jari
Lindstrom totesi my&s taman tyo- ja elinkeinoministerion tiedotteessa (4.5.2018), etta
“laki on mielletty julkisuudessa irtisanomislaiksi, eikd aivan syytta"

Irtisanomislain leimaa ja tydvoiman vahentamista korostava lain rooli ilmeni myos
selvasti tata selvitysta varten kutsuttujen kuultavien taholta. Lain varsinainen tar-
koitus, eli vuorovaikutuksen ja myonteisen neuvottelukulttuurin edistaminen ja
toteutuminen yrityksen toimintaa ja tuottavuutta parantavana seka henkiloston
osallistumis- ja vaikutusmahdollisuuksia lisdavana seka tiedonkulkua varmistavana
tekijana on jaanyt erityisesti julkisessa keskustelussa, mutta myds kdytanndssa, huo-
mattavasti vdhemmdlle huomiolle.

Mediassa yhteistoimintamenettelyja koskevat uutiset ovat kasitelleet lahes poik-
keuksetta yritysten harkitsemia tai toteuttamia irtisanomisia. Mita heikompi talous-
kasvun tilanne on, sitd enemman yritykset irtisanovat henkil6st64, jolloin yhteistoi-
mintalain negatiivinen savy korostuu vielda vahvemmin. Hyvin toimivasta yhteistoi-
minnasta ei mediassa kirjoiteta.

Tyopaikkatasolla yhteistoiminta-sana on henkilston nakdkulmasta yleensa epavar-
muutta ja pelkoa herdttava tekija. Yhteistoiminta tai yt:t mielletdaan lahes poikkeuk-
setta ikdvana asiana, josta seuraa tyontekijoille jotain kielteista. Tydnantajat taas usein
kdynnistavat yhteistoimintamenettelyt vasta silloin, kun lain mukaan on pakko. Asen-
teet, ennakkokasitykset, toimintatavat seka lain soveltamisen painottuminen irtisano-
mistilanteisiin ovat murentaneet lain tarkoitusta ja julkisuuskuvaa laajasti.
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10 Yhteistoimintalaki suhteessa
yritystoiminnan ja tyoelaman
nakymiin ja tarpeisiin 2020-luvulla

10.1 Yritystoiminnan rakenteet ja nakymat

Tilastokeskuksen yritysrekisterin mukaan Suomessa oli vuonna 2016 kaikkiaan Ia-
hes 357.000 yritysta. Kun maatalousala jatetaan laskuista pois, yrityksia on runsas
283.000. Yhteistoimintalain piirissa oli vuonna 2016 noin 9.300 yritysta ja ndissa
henkilostda runsaat 920.000 tydntekijaa. Nykyista yhteistoimintalakia saddettdessa
arvioitiin, ettd sen piirissa tulisi olemaan soveltamisalan laajentamisen seurauksena
noin 7.800 yritysta ja niissa 866.000 tyontekijaa. Lain piirissa olevien yritysten mdara
lain soveltamisalan vuoden 2007 muutoksen jalkeen on vuoteen 2016 mennessa li-
saantynyt 1.500 yritykselld ja tyontekijoiden maara 54.000 tyontekijalla.

Yritysten ja henkiloston lukumaara 2016

Yritykset Henkildsto

1.4 318375 251925
5.9 18967 123091
10...19 10158 135054
20...49 5947 178323
50...99 1796 121510
100...249 954 144207
250...499 319 111907
500...999 162 108778
1000... 12 253310
Yhteensd 356790 1428 104

Lahde: Tilastokeskuksen yritysrekisteri
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Tata selvitystyota varten saatiin Tilastokeskukselta kdyttoon aikasarjat yritysten ja
niiden henkildston lukumaarista vuosilta 2000-2016. Tiedot on jaoteltu yrityskoko-
luokittain seuraavasti: 1-9 henkil6a, 10-19 henkiloa, 20-29 henkil6a, 30-49 hen-
kiloa ja vahintaan 50 henkiloa tyollistavat yritykset. Tiedot kattavat teollisuuden ja
rakentamisen (toimialaluokat B-F) seka kaupan ja palvelualat (toimialaluokat G-S).

Jos tarkastellaan Tilastokeskuksen aineiston avulla yritysten ja niiden henkiloston
lukumadria eri kokoluokissa nykyisen yhteistoimintalain sadtamisen jalkeisena aika-
na, voidaan todeta, ettd mitdan suurempia muutoksia ei ole tapahtunut lain sovel-
tamisalan piirissa olevissa yrityksissa. Vuoden 2007 jalkeen, jolloin laki tuli voimaan,
yritys- ja tyontekijamaariin vaikutti vuonna 2008 alkanut taantumajakso. Yritysten
ja niiden tyontekijoiden lukumaarat alenivat kaikissa yrityskokoluokissa muutamien
vuosien ajan noin vuosiin 2010-2011 asti, kunnes ne alkoivat taas vahitellen nousta.
Vahintaan 50 tyontekijan kokoluokassa yritysten yhteenlaskettu tyontekijamaara on
kuitenkin alentunut samaan aikaan, kun ndiden yritysten lukum&ara on kasvanut.

Yritykset ja henkil6std 2000-2016
TOL Kauppa ja palvelut + Teollisuus ja rakentaminen
12 000 140 000

Kokoluokka 10-19 henkea yr|tykse sa
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mm Yrityksid —e=Henkilostomaara

Kokoluokassa 10-19 henkil6d oli yhteistoimintalain voimaantuloaikaan vuonna
2007 8.900 yritysta ja niissa oli tyontekijoita 118.000. Vuonna 2016 tassa kokoluo-
kassa oli 9.700 yritysta ja niissa henkilostda 129.000. Tassa yrityskokoluokassa yritys-
ten maard on kasvanut 800 yritykselld ja niiden tyontekijamaara 11.000 tyontekijal-
la.
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Yritykset ja henkil6st6 2000-2016
TOL Kauppa ja palvelut + Teollisuus ja rakentaminen
3500 80 000
Kokoluokka 20-29 henkea yrityksessa
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Kokoluokassa 20-29 henkildg, eli yritykset, jotka tulivat lain soveltamisen piiriin
vuonna 2007, yritysten lukumaara on kasvanut lain voimassaoloaikana noin 300:lla
ja tyontekijamaara 7.400:lla. Kyseisen kokoluokan yritysten maara vuonna 2016 oli
noin 3.100.

Tilastoista ndhtdvien tietojen perusteella yhteistoimintalain soveltamisalan laajen-
taminen vuonna 2007 myds 20-29 henkil6a tyollistaviin yrityksiin ei ndyta vaikutta-
neen yritysmaariin lain soveltamisrajan yla- ja alapuolella. Yritysten maaran lisdan-
tyminen on ollut suhteellisesti suunnilleen samansuuruista 10-19 henkil6a ja 20-29
henkil6a tyollistavissa kokoluokissa.
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Yritykset ja henkil6std 2000-2016
TOL Kauppa ja palvelut + Teollisuus ja rakentaminen
3000 100 000
Kokoluokka 30-49 henkead yrityksessd
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Yritykset ja henkil6sté 2000-2016
TOL Kauppa ja palvelut + Teollisuus ja rakentaminen
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Toimialojen valisessa tarkastelussa tyOpaikat ovat yhteistoimintalain voimassaolo-
aikana siirtyneet selvasti kaupan ja palveluiden toimialoille teollisuuden ja rakenta-
misen aloilta. Teollisuuden ja rakentamisen aloilla tydpaikkojen maara on pysynyt
jokseenkin samana tand aikana kaikissa yrityskokoluokissa lukuun ottamatta vahin-
taan 50 tyontekijan yrityksia. Naiden suurempien teollisuuden ja rakentamisalan
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yritysten yhteenlaskettu tyontekijamaara on alentunut lain voimassaoloaikana noin
75.000:lla. Vastaavasti taman kokoluokan kaupan ja palvelualojen yritysten tyonte-
kijamaara on kasvanut samana aikana noin 59.000:lla.

Ty6nantajana toimivien yritysten lukumaaraa Tilastokeskus ei tilastoi, mutta tydnan-
tajayrittdjien lukumaara kay ilmi Tilastokeskuksen tydvoimatutkimuksen rekistereis-
ta. Tybnantajayrittdjien maard on viime vuosina selvdsti alentunut. Tydnantajayrit-
tajia oli vuonna 2017 88.000, kun heitd on enimmillaan ollut 94.000 vuonna 2015.
Vahennysta on alle 10 tydntekijan yrityskokoluokassa, jossa tydnantajayrittdjia on
noin 70.000. My®&s yksinyrittdjien lukumadra on ensimmaista kertaa alentunut vuon-
na 2017, kun se on ollut vuosikausia selvassa kasvussa. Verohallinto on arvioinut
tyonantajayritysten maaran olevan vuoden 2018 alkupuolella noin 137.000. Pienten
tyonantajayritysten ja yksinyrittdjien maaran alentuminen lienee osaltaan sidoksissa
viime aikojen mydnteiseen talouden kehittymiseen, jonka myo6ta palkkatyén mah-
dollisuuksia on avautunut yha useammalle.

Palkansaajat ja yrittajat 2013-2017

Palkansaajat, 1000 henked 2127 2105 2090 2105 2147
Tydnantajayrittdjét (pl. maa-, metsd- ja kalatalous), 90 93 94 90 88
1000 henked

Yksinyrittdjat (pl. maa-, metsa- ja kalatalous), 1000 henked 168 173 177 183 17

Lahde: Tilastokeskuksen tyvoimatutkimus

Se, etta yritysrakenteessa on tapahtunut muutoksia, on merkinnyt muutoksia myos
yritysten henkilostolle tydpaikkojen hdvidmisend, uusien tydmahdollisuuksien syn-
tymisena ja tyotehtavien muutoksina. Ei ole oletettavaa, ettda muutosvauhti yritys-
rakenteissa ainakaan hidastuisi. Painvastoin on syyta lahtea siita, etta tydmarkkinoi-
hin vaikuttavat suuret muutostekijat eli informaatio- ja kommunikaatioteknologian
jatkuvasti nopeutuva kehitys, kansainvalisen kaupan muutoksen vaikutukset hyo-
dykkeiden tuottamiskeinoihin seka vaeston ikdarakenteen muutos joka tapauksessa
aikaansaavat jatkuvia muutoksia yritysrakenteissa ja saattavat jopa nopeuttaa niita.
Uuden teknologian laajempi kdyttdonotto yha useammissa yrityksissa merkitsee
tyotehtavien tai tdiden jarjestelyihin liittyvia muutoksia, myds organisaatiomuu-
toksia. Vdaeston vanheneminen taas johtaa vdistamatta siihen, etta tarvitaan entista
enemman terveys- ja hoivapalveluja tarjoavia palvelualan yrityksia.
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Suomessa katoaa vuosittain tydpaikkoja noin 12 prosenttia, mika tarkoittaa noin
500 tyopaikkaa pdivassa. TyOpaikkoja myds syntyy jatkuvasti saman verran yritys-
ten toteuttamien rekrytointien ja uusien yritysten my6ta suhdannetilanteesta riip-
pumatta. Toimipaikkojen henkildstdsta vaihtuu noin 25 prosenttia vuoden aikana.
(Kauhanen ym. Tyon murros 2015).

Teknologian kiihtyva kehitys ja globaali kilpailu haastavat yritysten toiminnan. Yri-
tysten menestyminen on yha vaikeampaa, jos ne eivat pysy teknologisessa kehityk-
sessa mukana. Arvoketjut rakentuvat kansainvalistyvassa kilpailussa yha pienem-
piin palasiin, mika johtaa tyon pirstaloitumiseen.

Uusi teknologia lisaa yritysten mahdollisuuksia toimia tehokkaammin ja tuottavam-
min. Yritykset voivat ja niiden pitda uudistaa tuotanto- ja toimintatapojaan, mika
tarkoittaa yritysten jatkuvaa kehittdmista ja jatkuvia muutoksia henkildston nako-
kulmasta.

10.2 Tydelaman muutokset ja tarpeet

Tyon murroksen ja teknologian kehityksen vaikutukset
tyoeldmddn

Teknologian kehitys, vdeston ikdantyminen ja globaalit markkinat ovat keskeisia te-
kijoita, jotka muuttavat tydmarkkinoita Suomessa nyt ja lahitulevaisuudessa
(Kauhanen, Tulevaisuuden tydmarkkinat 2014). Kaikki kolme tekijaa vaikuttavat
siihen, mita ammatteja ja toita Suomessa tehddan tulevaisuudessa, miten niita teh-
daan ja missa niita tehdaan.

Teknologian kehitys on muuttanut ammattirakenteita erityisesti 1990-luvulta al-
kaen. Useiden tutkimusten (mm. Kauhanen ym. Tyon murros 2015) ja tutkijoiden
mukaan teknologian nopea kehitys johtaa siihen, ettd ammattirakenteet ja tyon
tekemisen tavat seka sisallét muuttuvat jatkossa aiempaa nopeammin. On arvioi-
tu, ettd korkean osaamisen ja toisaalta matalamman osaamistason tehtavissa tulee
olemaan kysyntda vastaisuudessakin, mutta monenlaiset keskitason tehtavat ovat
vahentyneet nimenomaan automaation ja tietotekniikan seurauksena.
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Tyon murroksesta ja tydmarkkinoiden rakennemuutoksesta, tekodlystd, osaamises-
ta ja tydon teon muotojen seka tyon tekemistapojen muutoksista kaydaan paljon
keskustelua. Tydelaman laadusta, tydhyvinvoinnista, johtamisen ja esimiestyon
muutostarpeista sekd vuorovaikutukseen ja aitoon yhteistoimintaan liittyvista haas-
teista tyon murroksen yhteydessa sen sijaan on keskusteltu vahemman. Tulevaisuu-
den haasteena onkin, miten pystytdan tarjoamaan laadukkaita ja hyvia tyotehtavia
mahdollisimman monelle tydikaiselle.

On todenndkaistd, etta tulevaisuudessa lahes kaikissa ammateissa joitakin tehta-
vid voidaan korvata tietotekniikalla. Jotkut ammatit tulevat kokonaankin tehtaviksi
muutoin kuin ihmistyona. Tekniikkaa kehittamalla tahdataan siihen, etta tehtavat
voidaan suorittaa ja hyddykkeet valmistaa entista tehokkaammin pienemmin tuo-
tantopanoksin. Kehittamisen tuloksena teknologia taydentda ihmistyota ja suorittaa
rutiininomaisia tehtavid, mutta ei poista tarvetta ihmisen tekemalle ty6lle. Teknolo-
gian vaikutukset ldhitulevaisuudessa tulevat kohdistumaan enemman tyon sisaltoi-
hin ja tyon tekemisen tapoihin.

Tyon murrokseen ja tekodlyn kehittymiseen liittyvaa julkista keskustelua leimaa

useimmiten negatiivinen tai pelkoa ja epavarmuutta korostava savy. Ammattien ja
tyopaikkojen katoamista korostetaan sen sijaan, ettd uusia ammatteja, tydtehtavia
ja tyopaikkoja syntyy kuitenkin jatkuvasti. Kaikkia uusia syntyvia ammatteja ja teh-
tavia ei vield edes tiedetd. Teknologian kehitysta ja sen todellisia vaikutuksia tydela

maan, osaamiseen ja eri kokoisiin yrityksiin seka henkilostéon on ylipaataan vaikea
tasmallisesti ennustaa.

Teknologian kehitys tulee vaistamatta vaikuttamaan yritysten liikketoiminnan suun-
nitteluun, prosesseihin ja toimintaan, investointeihin seka tdiden organisointiin ja
naiden myota myds henkildstdon ja johtamiseen. Muutosprosessien hallinta, niiden
nopeus ja maara heijastelevat tyénantajan ja tyontekijoiden valiseen vuorovaiku-
tukseen.

Uuden teknologian kayttdonotto merkitsee useimmiten tuntuvia muutoksia yrityk-
sissd. Erityisesti pienemmissa yrityksissa kyse on usein resursseihin nahden hyvinkin
suurista investoinneista. Uuden teknologian kadyttéonotto johtaa usein henkilostoa
koskeviin toiden jarjestelyihin liittyviin muutoksiin tyopaikalla.
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Jatkuvasti kehittyvdn teknologian avaamat uudet mahdollisuudet seka kaupan-
kaynnin ja hyédykkeiden tuottamismahdollisuuksien muuttuminen maailmanlaa-
juisiksi ovat johtaneet siihen, ettd yha useammassa yrityksessa joudutaan varautu-
maan ja reagoimaan entistakin nopeammin vastaantuleviin muutoksiin.

Muutosten hyvaksymista ja ymmartamistad edesauttaa laaja, ennakoiva ja mahdol-
lisimman avoin informaatio sekd vuorovaikutus tyopaikoilla. Tarkeda on erityisesti
se, ettd henkil6ston muuttuviin osaamistarpeisiin kyetadan reagoimaan ajoissa, jotta
esimerkiksi digitalisaation ja tekodlyn antamat mahdollisuudet pystytaan tyopaikal-
la hyddyntamaan.

Teknologia ei tule korvaamaan sosiaalista pddomaa ja inhimillista vuorovaikutusta,
jotka ovat ihmisille luonteenomaisia vahvuuksia koneisiin ndhden. Sosiaalisen vuo-
rovaikutuksen merkitys saattaa jopa entisestdaan korostua teknologisessa yhteiskun-
nassa ja tyopaikoilla, kun koneet voivat tehda rutiininomaisia t6itd ja kommunikaa-
tiolle sekd keskustelulle jad enemman aikaa. Ihmisten valisessa kommunikoinnissa
korostuvat kielikuvat, kehon kieli, eleet, iimeet, danenpainot ja esimerkiksi ulkoinen
olemus. Kone ei kykene inhimilliseen ajatteluun, eika monipuoliseen ilmaisuun.

Muutos on ldhitulevaisuuden tydeldmassa jatkuvaa ja myds nopeutuvaa, eikd vain
poikkeuksellinen olotila. Tulevaisuuden tydeldma vaatii seka yrityksilta ettd tyon-
tekijoilta sopeutumiskykya. Seka yrityksen menestymisen etta henkildstén hyvin-
voinnin kannalta ymmarrys ja tahtotila yrityksen yhteisen pddmaaran tavoittelusta
edellyttaa saanndnmukaista ja jatkuvaa seka ennen kaikkea eteenpain katsovaa
ennakoivaa vuoropuhelua.

Osaamistarpeet tulevaisuuden tydeldmdissd

Kansalaisten ja varsinkin ty6idssa olevien osaamistarpeita muuttavat ja lisdavat seka
teknologian jatkuva kehittyminen etta vaeston ikdrakenteen muuttuminen. Uu-
siutuva teknologia vaatii tydssa olevilta valmiutta opetella ja omaksua uusia taito-
ja, jotta tyontekijat pystyvat suoriutumaan tyotehtavistaan ja myos sdilyttamaan
“tydmarkkinakelpoisuutensa”. Yritysten nakokulmasta asia on yhta lailla elintarkea.
Tyontekijoiden osaamisen jadminen jalkeen kehityksesta heikentda yrityksen me-
nestymismahdollisuuksia.
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Vaeston ikdrakenteen muutoksessa tydikdisten suhteellinen osuus pienenee, mika
johtaa siihen, etta tyouria on kyettava pidentamaan. Tyollisena pysyminen vaatii
jatkuvaa osaamisen paivittamista ja uuden oppimista. Niinpa ennakoivaan ty6uran
aikaiseen oppimiseen ja joustavaan, mutta jatkuvaan osaamisen kehittdmiseen on
sekad yhteiskunnan, tyonantajien etta yksiloiden panostettava.

Kouluttautuminen ja tySuran aikainen osaamisen kehittdminen ovat investointeja.
Kustannukset syntyvat valittdmasti, mutta osaamisen hyddyt saattavat nakya vasta
tulevaisuudessa. Osaamisen kehittdmiseen kaytetty aika voi olla pois tyontekijan
tyopanoksesta, mutta osaamisen lisadntyminen voi johtaa korkeampaan tuottavuu-
teen tyopaikalla seka henkilon mahdollisuuksiin pysya tyollisend. Yrityksen nakodkul-
masta tyontekijan kouluttaminen tai osaamisen kehittdaminen on jarkevaa vain, jos
siita yritykselle aiheutuneet kustannukset tuottavat enemman ja tyontekija pysyy
yrityksessa toissa.

Koulutuskustannusten osuus tydvoimakuluista on noin 1,5 prosenttia. Yritykset in-
vestoivat arviolta 1,5 miljardia vuodessa henkildstokoulutukseen. Yhteiskunta tukee
kouluttautumista muun muassa tyévoimapoliittisella koulutuksella noin 250 miljoo-
naa euroa vuodessa, aikuiskoulutustuella noin 190 miljoonaa euroa vuonna 2016 ja
opintotuella. Yritykset voivat saada verohelpotuksia tai koulutuskorvauksia. Tutkin-
tomuotoinen koulutus on Suomessa useimmiten maksutonta. (Kauhanen: Yksilon,
yrityksen ja yhteiskunnan vastuu tyduranaikaisessa kouluttautumisessa 2018)

Teknologian kehittyminen tarkoittaa jatkuvaa osaamisvaatimusten lisddntymista
tyoelamassa. Tutkinto ei enaa riita tyduran aikaisen tydssa pysymisen perustaksi,
vaan tyossa pysyminen edellyttad jatkuvaa osaamisen paivittamista ja kehittdmis-
ta. Yhteiskunnan kustantamiin tutkintoihin tahtaavalla koulutusjarjestelmalla ei
kyeta kokonaan ja riittavan ajantasaisesti turvaamaan tydmarkkinoiden edellytta-
maa osaamistarvetta tulevaisuudessa. Tyduran aikaisesta osaamisen kehittdmisesta
tulee entista tarkeampaa. Olennaista on, miten hyvin osaamistarpeiden muutoksia
osataan tyOpaikoilla ennakoida seka yrityksen etta tyontekijoiden nakdkulmasta
niin, ettd uuden teknologian kdyttoonottamista ja kehittymista pystytaan parhaiten
hyédyntamaan.

Puutteet ajantasaisessa osaamisessa ovat haitallisia yrityksen kasvun ja menesty-
misen kannalta, mutta samalla henkil6ston ty6ssa kehittymista ja myds tyollisyytta
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heikentava tekija. Tyopaikalla tapahtuva ennakoiva osaamisen kehittdminen on se-
ka yrityksen etta tyontekijan edun mukaista.

Tyohyvinvoinnin merkitys muuttuvassa tyoeldmdssd ja sen
vaikutus tyéurien pidentdmiseen

Hyva tydilmapiiri ja henkiloston tyytyvaisyys tydpaikkaansa ja tydhonsa luovat poh-
jaa sille, ettda muutoksia ja vaikeita asioita tyopaikalla on helpompi kohdata. Tyoela-
man laadun ja henkildston hyvinvoinnin merkitys korostuvat entisestdaan tyéeldaman
epdvarmuuden ja muutosten myo6td. Epavarmuus lisad pelkoa ja nakertaa luotta-
musta. Tyéhyvinvoinnin edistaminen ja siihen sitoutuminen on niin yrityksen kuin
sen tyontekijoiden edun mukaista.

Tyontekijan ndkokulmasta tydn tekemisen tuloksellisuus rakentuu motivaation,
osaamisen ja tydhyvinvoinnin varaan. Tydhyvinvointia ja osaamista edistamalla tyo-
tehokkuus kasvaa, milla on valiton vaikutus yrityksen tuottavuuden kasvuun. Tut-
kimuksen mukaan tyohyvinvointia parantamalla voidaan my®os lisata tehollista tyo-
aikaa (Suomalaisen tyon liitto: Merkityksellisen ja arvokkaan tyon indikaattori 2016).

Sosiaali- ja terveysministerion laskemien (vuonna 2014) mukaan menetettyjen tyo-
panosten kustannukset ovat yhteensa noin 24-25 miljardia euroa vuodessa. Tama
sisdltda sairauspoissaolo- ja tyokyvyttomyyskustannukset, presenteismin, tyétapa-
turma- ja ammattitautikustannukset seka terveydenhuoltomenot. On selvas, etta
osa ndista kustannuksista olisi valtettavissa panostamalla ennaltaehkaisevasti ja
saannollisesti tydhyvinvointiin tydpaikoilla.

Tyo6hyvinvointi korreloi suoraan tyossa jaksamiseen, tydtehokkuuteen, motivaa-
tioon, sitoutumiseen ja luovuuteen. Hyvinvoinnin kasvaessa myds sairauspoissaolo-
jen madrat seka tyoturvallisuusriskit laskevat. Tama vaikuttaa luonnollisesti myon-
teiselld tavalla yrityksen toiminnan tuloksellisuuteen. Tydhyvinvointiin panostami-
nen voi maksaa itsensa parhaimmillaan moninkertaisesti takaisin.

Tyohyvinvointiin vaikuttavat keskeisesti tydyhteison ilmapiiri, yrityskulttuuri, johta-
minen seka henkilston mahdollisuudet vaikuttaa siihen, miten tydpaikan toimin-

taa ja omaa tyota kehitetaan. Tydhyvinvointi on kokonaisuus, joka koostuu useasta
osatekijasta.
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Tyovdeston ikdantyminen ja tydurien pidentamistavoitteen saavuttaminen edellyt-
tavat tyossa jaksamisen tukemista aiempaa enemman. Tyokyvyttomyyden ennalta-
ehkaisyn merkitys tulee korostumaan entisestaan, kun vaesto ikdantyy ja tydidssa
olevien maara vahenee.

Teknologian kehityksen my6ta tyon fyysinen rasittavuus vahentyy, mutta toisaalta
henkinen kuormittavuus kasvaa. Tama edellyttda uudenlaisia keinoja tyossa jaksa-
misen ja ennakoivan tyokyvyn yllapitamisen ja edistamisen tukemiseksi.

Tyonteon muotojen moninaistuminen

Yhteiskunnallisesta keskustelusta saa helposti kdsityksen, ettd epatyypilliset tydsuh-
teet olisivat lisdantyneet viime vuosikymmenina. Tilastokeskuksen tilastot kuiten-
kin osoittavat, ettd tydmarkkinoiden rakenne on pysynyt melko muuttumattomana
2000-luvulla.

Valtaosa tyollisista tydskentelee yha kokoaikaisissa ja vakituisissa tydsuhteissa. Maa-
raaikaisten osuus on pysynyt melko samana, mutta osa-aikaisten ja itsensa tyollista-
jien madra on kasvanut, ja tama trendi tulee todennakdisesti jatkumaan.

Suomessa kdydaan keskustelua alustataloudesta ja erityisesti itsensa tyollistamises-
ta. Tyota tullaan tekemaan tulevaisuudessa aiempaa enemman globaaleilla alustoil-
la, valiaikaisissa verkostoissa ja muutoinkin kuin tydsuhteessa (Ty6- ja elinkeinomi-
nisterion tulevaisuuskatsaus: Murroksesta uuteen kasvuun 2018). Nama ovat kuiten-
kin tutkijoiden mukaan yha marginaalisia ilmidita Suomessa 2020-luvulla. Suurempi
muutos on ollut itsensa tyo6llistajien eli yksinyrittdjien maaran voimakas kasvu vuo-
situhannen vaihteen tilanteesta yli 50.000 yrittajalla. Uudet tydnteon muodot ovat
joka tapauksessa tulleet jaadakseen.

Teknologian kehityksen ja kansainvalistymisen myota tyo ei tule olemaan niin sidot-
tua aikaan ja paikkaan kuin aiemmin. Tydvalineet muuttuvat ja kehittyvat samalla
kun tyohon liittyva joustavuus, etatydon mahdollisuudet ja sen kayttdaste lisdanty-
vat.
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Yhteistoiminnan ja vuorovaikutuksen kannalta on olennaista huomioida, etta tyon
tekemisen erilaistuvat muodot mahdollistavat kaikkien yrityksessa tydskentelevien
osallistumisen ja vaikutusmahdollisuudet tyopaikan toiminnan kehittamiseen.

Tulevaisuuden johtaminen

Tyomarkkinoiden kansainvalistyminen, teknologian kehitys ja tydn teon muotojen
moninaistuminen haastavat johtamisen. Jatkuva muutos edellyttaa organisaatioi-
den kykya sopeutua muutoksiin entistd useammin ja nopeammin. Tama edellyttaa
yrityksen toiminnan jatkuvaa kehittamista seka tiivista vuoropuhelua ja henkildston
osallistamista yhteisen paamaaran saavuttamiseksi.

Yrityksen menestyminen markkinoilla edellyttaa sitd, etta yritys pyrkii loytamaan
keinoja tuottavuuden kehittamiseen. Kehittaminen asettaa tutkijoiden mukaan vaa-
timuksia johtamismenetelmille seka edellyttaa tyontekijoiden osallistumista omaa
tyotdan ja yrityksen toiminnan kehittamista koskevaan paatoksentekoon. Tyonteki-
joilla on oltava riittavat tiedot ja taidot osallistumiseen. (Castren ym. ICT ja palvelut
2013).

Yrityksen omistajien ja johtajien valmiudet kdyda vuoropuhelua, jakaa tietoa ja
tahto antaa vaikutusmahdollisuuksia tyontekijoille lisddvat tyontekijoiden vastuuta
ja motivaatiota seka sitoutumista tydpaikkaan. Kaskyttava johtamismenetelma ei
kannusta yhteistoimintaan ja karsii tyontekijoiden motivaatiota ja tydtehokkuutta.
Ty6elaman jatkuva muutos ja teknologian kehitys edellyttdvat johtamiselta erilais-
ten verkostojen hyddyntamista ja sosiaalista kanssakdaymista.

Johtamisessa onnistuminen ei perustu asemaan tai hierarkiaan, vaan persoonaan ja
yhteisollisyyteen. Johtajien ja esimiesten tehtavana on luoda innostava ja motivoiva
ilmapiiri, joka kannustaa yhdessa tekemiseen. Tama edellyttaa avoimuutta ja luot-
tamusta. Johtaminen ei ole teoriaa, vaan kaytantod, eika vuorovaikutustaitoja opi
lukemalla, vaan tekemalld ja kokemalla. (Hyppanen: Tydhyvinvointi johtaa tuloksiin
2010)
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Yhteisymmdrryksessd tapahtuvan pddtdksenteon suhde
direktioon

Yhteistoimintalain tarkoituksena ei ole puuttua tydnantajan direktio-oikeuteen si-
ten, etta liikkeenjohtovaltaa rajoitettaisiin. Tydnantajalla on liikkeenjohtovaltansa ja
direktion nojalla oikeus jarjestaa tuotannollinen toimintansa ja tehda viime kadessa
paatokset siitd, mitd toimintaa ja miten yrityksessa harjoitetaan. Direktiosta voidaan
kuitenkin sopia esimerkiksi yhteistoimintamenettelyssa, tai tydnantaja voi luovuttaa
tai rajoittaa sitd, mutta ei kuitenkaan tydsopimuslain 1 luvun 1 §:ssa saadettya tyo-
suhteen tunnusmerkist6ad heikommaksi.

Direktio-oikeuden juridinen lahtokohta, merkitys ja oikeusvaikutukset on syyta
erottaa tavasta, jolla tydnantaja tosiasiassa voi kayttaa direktio-oikeuttaan yhteis-
toimintalaissa mainituissa asioissa. Yhteistoimintalaissa edellytetdaan, etta ennen
padtoksentekoa on lain edellyttamissa asioissa kaytava yhteistoimintaneuvottelut
ja henkildstolla on mahdollisuus vaikuttaa tehtaviin paatoksiin niin, etta tyontekijoi-
den ndakemykset otetaan huomioon. Tiettyjen asioiden osalta yhteistoimintalaissa
edellytetadn tyonantajan itsendisen paatdsvallan sijaan yhteisymmarrysta ja joissa-
kin asioissa henkilostolla on viimesijainen paatosvalta.

Tyontekijoiden asioiden valmisteluun ja paatdksentekoon osallistumisen seka vai-
kutusmahdollisuuksien ja tyon tulosten valilla on suora yhteys tyotyytyvadisyyden
kasvuun ja tata kautta yrityksen tuottavuuteen. Mahdollistamalla tyontekijoiden
osallistuminen tydpaikan toiminnan kehittdmiseen, asioiden valmisteluun ja paa-
toksentekoon tyontekijat kokevat itsensa ja tydnsa merkitykselliseksi ja arvokkaaksi,
mika lisaa motivaatiota ja sitoutumista tyopaikkaan.
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11 Toimivan yhteistoiminnan
edellytykset — mita lailla voidaan
saataa?

Toimivan yhteistoiminnan keinoista - oikeuksista ja velvollisuuksista - on mahdollis-
ta saataa lailla, mutta vain tiettyyn rajaan asti. Kdytanndssa yhteistoiminta rakentuu
kuitenkin ihmisten vdlisen kommunikaation varaan, joka riippuu pitkalti sosiaalisen
vuorovaikutuksen toimivuudesta jokaisessa yrityksessa. Lainsadadannolla voidaan
asettaa tietyt reunaehdot, oikeudet ja velvollisuudet seka kannusteet vuorovaiku-
tuksen edistamiseen, mutta kyse on my0s asenteista ja tahtotilasta hyddyntada vuo-
ropuhelun merkitysta yrityksen toiminnassa.

Seuraavaksi on kuvattu joitakin yhteistoiminnan toimivuuteen vaikuttavia keskeisia
tekijoita seka niiden suhdetta saantelyyn.

Luottamus

Quality of life in Europe -tutkimuksen mukaan suomalaisista 44 prosenttia suhtau-
tuu taysin optimistisesti ja 45 prosenttia melko optimistisesti tulevaisuuteen. Suomi
sijoittuu vertailussa aivan karkipaahan verrattuna muihin Euroopan maihin. Tyon
murros, kiristyva kilpailu, tydelaman epavarmuus, jatkuva muutos ja yhteiskunnassa
vallitseva vastakkainasettelun ilmapiiri kuitenkin heijastuvat jokaiselle tyopaikalle ja
tyontekijoiden arkeen.

Yhteistoiminnan keskeinen tavoite on lisata luottamuksellista ilmapiiria, jotta yrityk-
sen toiminta ja tuottavuus paranevat. Tasta huolimatta tydmarkkinoilla ja yhteis-
kunnassa on viime vuosina keskusteltu paljon luottamuksesta — tai enemman sen
puutteesta.
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Hallittua kaaosta ja epavarmaa tulevaisuutta on mahdollista sietdd, jos yrityksessa
on asetettu yhdessa tai ainakin tiedostettu yhteinen paamaara yrityksen nakymista
ja henkil6ston roolista. Yhteisen vision puuttuminen nakertaa luottamusta niin yri-
tykseen kuin omaan tychon.

Luottamus rakentuu oikeudenmukaisuuden, ymmarryksen ja myonteisen tunteen
ympdrille. Kaikkien on voitava luottaa siihen, mitd on sovittu ja ymmarrettava, miksi
muutoksia tehdaan.

Luottamuksen rakentaminen yrityksessa vaatii pitkdjanteista ja jatkuvaa vuoropu-
helua. lIman yrityksen johdon, esimiesten, henkilston edustajien ja koko henki-
[6ston tahtoa saavuttaa luottamuksellinen ilmapiiri ei mahdollisuuksia toimivaan
yhteistoimintaan ole olemassa.

Luottamus on ansaittava ja on myos itse oltava luottamuksen arvoinen. Luottamus
kasvaa vahitellen, se perustuu seka jarkeen etta tunteisiin, se on vastavuoroinen
suhde ja siihen kuuluu riski (Maister ym. Luottamuksen arvoinen 2012). Luottamuk-
seen ei voi pakottaa lainsaadanndlla. Lailla voidaan kuitenkin ohjata tai edellyttaa
menettelyihin, jotka edesauttavat luottamuksen rakentamista.

Sosiaaliset taidot ja vuorovaikutus

Yhteistoimintalain tarkoituksena on kehittda tyonantajan ja henkiloston aitoa vuo-
rovaikutusta. Yhteistoiminta ei siis ole yksinpuhelua tai toisen osapuolen sanelua.
Toimiva yhteistoiminta edellyttaa kykya ja halua keskustella seka kuunnella.

Ihmisten vdlinen kommunikaatio rakentuu pitkalti henkilokemioiden varaan. Toimi-
vassa tyoyhteisdssa hyvaksytaan erilaiset persoonat, ja keskustelu voi olla avointa ja
jatkuvaa riippumatta erilaisista nakemyksista ja persoonista.

Laissa ei ole mahdollista saataa toimivan vuoropuhelun pelisaantgja. Lailla voidaan

kuitenkin ohjata ja edesauttaa toimivan ja jatkuvan vuorovaikutuksen rakentumi-
seen.
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Johtaminen ja esimiestaidot

Yhteistoiminta rakentuu pitkalti tydnantajan aloiteoikeuteen. Henkil6ston edusta-
jan tai henkiloston aloiteoikeus yhteistoimintalaissa on huomattavasti suppeampi.
Tybnantajalla on myds oikeus evata yhteistoimintaneuvottelut, mikali han ei pida
niiden aloittamista tarpeellisena.

Neuvottelujen aloiteoikeus ei ole tasavertainen nykyisessa laissa. Toimiva ja jatkuva
yhteistoiminta rakentuu nykyisin siis pitkalti tydnantajan, eli yritysjohdon seka esi-
miesten asenteisiin ja tahtotilaan keskustella ja neuvotella yhteistoiminnan hengen
mukaisesti.

Yrityskulttuuri

Yrityskulttuuri on tapa, jolla yritys toimii. Se nakyy yrityksessa toimijoiden keski-
ndisissa suhteissa, siis varsinkin tydnantajan ja tyontekijéiden valilld samoin kuin
tyontekijoiden kesken, mutta myos yrityksen ja sen yhteistydbkumppaneiden ja
asiakkaiden valilla. Hyva yrityskulttuuri ei synny eika saily hyvana itsestaan, vaan
vaatii jatkuvaa panostusta sen eteen. Taysin ratkaisevaa on yrityksen omistajatahon
ja johdon toiminta ja tahtotila. Hyva ja ulospdinkin havaittava yrityskulttuuri nakyy
yleensa my0s yrityksen toiminnan tuloksellisuudessa.

Hyvan yrityskulttuurin syntyminen vaatii muun muassa, etta kaikki yrityksessa tyos-
kentelevat ymmartavat yrityksen toimintatavan ja ansaintalogiikan samalla tavoin
ja hyvaksyvat ne. Kaikki tyopaikalla tyoskentelevat on myds pidettava koko ajan
tietoisina yrityksen tilanteesta ja suunnitelmista niin téiden kuin talouden suhteen.
Henkiloston kanssa on myos syytd kdyda sddnndllisesti keskustelua ndistd asioista
ja antaa kaikille mahdollisuus osallistua oman tekemisensa kehittamiseen. Nama
kaikki vaativat yrityksen johdolta jatkuvaa aktiivisuutta, mutta ndaiden myota kasvaa
myos luottamus yrityksen johdon ja henkiloston valilla.

Hyva yrityskulttuuri on kiinni puhtaasti yrityksen omistajista ja johdosta, ulkopuo-

lelta sitd ei voida synnyttad, mutta lainsaddannolla asetetuilla toimintapuitteilla voi-
daan edesauttaa hyvan yrityskulttuurin aikaansaamista.
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Vaikutusmahdollisuudet ja osallistaminen

Yhteistoimintalain keskeinen tavoite on lisdta tyontekijoiden vaikutusmahdollisuuk-
sia paatoksentekoon, joka koskee heidan ty6taan ja tyopaikkaansa. Tyontekijoiden
vaikutusmahdollisuuksilla ja osallistumisella padtoksentekoon on vaikutuksia ko-
honneeseen tyotyytyvaisyyteen ja yrityksen tuottavuuteen. Yhdessa tekeminen voi
parantaa tydyhteison ilmapiirig, jolla on vaikutus tyon tehokkuuteen ja sitd kautta
yrityksen menestymiseen.

Vaikutusmahdollisuuksista - niiden tasosta, maarasta seka sisallosta - on mahdollis-
ta saataa lailla. Kyse on my0s henkiloston aloiteoikeuden laajuudesta ja vaikutuksis-
ta yrityksessa tehtaviin paatoksiin. Mita laajemmin henkiloston edustajilla ja henki-
[6st6l1a on oikeus ja myds mahdollisuus kdytannossa vaikuttaa ja osallistua yrityk-
sen toimintaan ja sielld tehtaviin paatoksiin, sitd vahvemmin tyontekijat sitoutuvat
tyohonsa ja kokevat tyonsa merkitykselliseksi.

Tiedonsaanti ja ymmdirrys

Yhteistoimintalain keskeisena keinona lisata tyontekijoiden vaikutusmahdollisuuk-
sia on tyonantajille saddetty tiedonantovelvollisuus. Laissa ei ole kuitenkaan saadet-
ty siitd, miten ymmarrettavasti tiedot on annettava.

Tiedonsaanti laissa on rakennettu seka velvollisuuksien etta oikeuksien varaan. Osa
tiedoista on annettava automaattisesti ja osa tiedoista on annettava henkiloston
edustajan pyynnosta. Pyynto edellyttda tietoa siitd, mita tietoja ja milloin on oikeus
pyytaa. Kaikki tiedot edellyttavat osaamista ja ymmarrysta tiedon sisallosta, tarkoi-
tuksesta ja vaikutuksista.

Yhteistoimintalaissa on saadetty henkildstoryhmien edustajille oikeus kayttaa tar-

vittaessa asiantuntijaa. Edustajalla on oikeus saada kasiteltdvan asian kannalta tar-
peellista tietoa seka valmistautuessaan neuvotteluihin etta niiden aikana. Tama voi
lisata tietojen ymmarrettavyytta.

Lailla on mahdollista saatdaa melko tarkasti tiedonantoa koskevat velvoitteet ja oi-
keudet. Tiedonsaannin ymmarrettavyydesta on mahdollista saataa tasmallisemmin
tai asettaa reunaehdot tietojen kasittelylle niin, etta ne olisivat mahdollisimman
ymmarrettavdssa muodossa.

59



TYO- JA ELINKEINOMINISTERION JULKAISUJA 35/2018

Neuvottelutaidot

Yhteistoiminta on neuvotteluja ja sopimista. Neuvottelujen ja sopimisen onnistumi-
nen riippuu pitkalti osapuolten osaamisesta, lain tuntemisesta seka kyvysta neuvo-
tella ja hakea yhteisymmarrysta.

Neuvottelutaitoja on mahdollista kehittda ja oppia esimerkiksi koulutuksessa. Muun
muassa liitot tarjoavat jasenilleen koulutusta omien sopimustensa ja kdytantojensa
mukaan. Neuvottelutaidoista — tasosta tai kyvysta - ei ole mahdollista saataa laissa,

mutta koulutusoikeudesta ja osaamisen kehittdmisestd on mahdollista saataa.
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12 Yhteistoimintalain toimivuus
kaytannossa tutkimusten valossa

Yhteistoimintalain toimivuudesta on tehty joitakin tutkimuksia ja kyselyita. Tahan
selvitykseen on koottu keskeisia havaintoja eri tahojen julkaisemista tutkimuksista
ja kyselyista seka niista tutkimuksista, joita selvityshenkil6ille on toimitettu tata sel-
vitysta varten.

Tyoministerion tyopoliittisessa tutkimuksessa (Kairinen ym. Yhteistoiminta yri-
tyksissa 2005) on tarkasteltu yhteistoimintalain keskeisten sdanndsten toteutumis-
ta ja toimivuutta, yhteistoimintamenettelyiden kulkua ja lopputulosta verrattuna
muun muassa neuvottelujen alkuasetelmaan, muutostilanteiden hallintaan ja yh-
teistoimintakulttuureihin yrityksissa. Kyseinen tutkimus ajoittuu lain toimivuuteen
ennen vuoden 2007 uudistusta.

Kyseisen tutkimuksen mukaan henkildston edustajista yli 80 prosenttia on kokenut
vaikutusmahdollisuutensa henkiloston vahentamista koskevissa yhteistoimintaneu-
votteluissa huonoiksi. Henkildston edustajista 70 prosenttia ja tydnantajan edusta-
jista 46 prosenttia on arvioinut, ettd tydnantajan ratkaisu oli asiallisesti paatetty jo
ennen yhteistoimintaneuvotteluita. Tydnantajista 80 prosenttia on katsonut, etta
neuvotteluvelvoite oli tayttynyt siten, etta oli pyritty aidosti neuvottelemaan sopi-
mukseen padsemiseksi. Henkiloston edustajista ndin koki vain 32 prosenttia.

Tiedottaminen on yrityksissa hoidettu henkildston edustajien enemmiston mukaan
vahintaan kohtalaisesti, mutta runsas neljannes on pitanyt tietojen antamista ja
saantia melko huonona ja 11 prosenttia erittdin huonona.

Enemmisto vastaajista on kokenut yhteistoimintalain padosin selkedksi. Lahes nel-

jasosa henkiloston edustajista on kuitenkin arvioinut sddnnokset epdselviksi. Eniten
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epdselvyyksid ovat vastaajien mukaan aiheuttaneet keskeiset yhteistoimintalakiin
liittyvat seikat eli se, milloin kysymys on ollut yhteistoimintalain mukaisesta olennai-
sesta muutoksesta, mitka asiat ovat edellyttaneet yhteistoimintamenettelyn kayn-
nistamista ja miten tietojen antaminen ja neuvotteluvelvoite on taytetty.

Tutkimuksen mukaan yhteistoiminta on kokonaisuudessaan koettu tarpeelliseksi ja
hyodylliseksi ja sen avulla on voitu edistaa henkiloston vaikuttamismahdollisuuksia
ja lisata yrityksen vastuullisuutta henkilostostaan. Moni henkildston edustajista on
kuitenkin kokenut yhteistoiminnan merkityksen vahaiseksi tydnantajan viimekati-
sen paatdsvallan johdosta. Lisaksi tutkimuksessa on todettu olleen melko tavallista,
ettd yhteistoimintaneuvotteluja on kayty vain velvoitteiden tayttamiseksi.

Tutkimuksessa on nostettu esiin runsaasti kehittamistarpeita henkiloston vaikutus-
mahdollisuuksien osalta. Erityisesti on mainittu yhteistoiminnan muutostarve muu-
tostilanteiden hallinnasta tydorganisaatioita kehittdvaan suuntaan.

Ty6- ja elinkeinoministerion julkaisussa (3/2010 Uusi yhteistoimintalaki yrityksis-
sd) on arvioitu vuoden 2007 yhteistoimintalakiuudistuksen vaikutuksia ja toimivuut-
ta yrityksissa. Tutkimuksen mukaan melkein puolet henkilston edustajista ja tyon-
antajista 40 prosenttia on arvioinut tuntevansa uudistuneen yhteistoimintalain vaa-
timukset valttavasti tai heikosti. Tydnantajien ja tyontekijoiden jarjestaytymiselld on
ollut tutkimuksen mukaan tietoisuutta lisddva vaikutus yhteistoimintavelvoitteista.

Vuoden 2007 uudistuksessa lain soveltamisalan piirid laajennettiin siten, etta lakia
sovelletaan paaosin myds 20-29 tydntekijan yrityksissa. Tutkimuksen mukaan so-
veltamisalan laajentamisella koskemaan myds pienempia yrityksia ei ole ollut juuri-
kaan vaikutusta vakinaisen henkiloston maaraan yrityksissa. Tutkimuksen mukaan
uudistuksella ei ole ollut juurikaan vaikutusta mydskaan epatyypillisten tyosuhtei-
den, alihankinnan tai vuokratyovoiman kayttoon yrityksissa.

Henkildsto- ja koulutussuunnitelmien osalta 45 prosenttia henkil6ston edusta-
jista on vastannut, ettd suunnitelmia ei oltu kasitelty yhteistoimintamenettelyssa
lainkaan ja tydnantajistakin 32 prosenttia. Henkiloston edustajista 62 prosenttia

ja tydnantajista 83 prosenttia on todennut, ettd vuonna 2007 uudistettu yhteistoi-
mintalaki ei ollut lisannyt ammatillista osaamista kehittavan koulutuksen maaraa ja
kohdentamista. Vastauksissa on kuitenkin ollut suuria alakohtaisia eroja.
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Ikddntyvien tyontekijoiden erityistarpeiden huomioimisen osalta 82 prosenttia
tyOnantajista on todennut, etta ikaantyvien tarpeet on otettu jollain tavalla huo-
mioon. Henkil6ston edustajista kolmannes on ollut sita mieltd, etta ikadntyvien tar-
peita ei oltu huomioitu yrityksessa lainkaan.

Tiedottamisen osalta henkildston edustajista 28 prosenttia on pitanyt tiedottami-
sen riittavyytta heikkona tai valttavana, kun tydnantajien edustajista vain 12 pro-
senttia on ollut sitd mielta. Nadissakin on ollut suuria alakohtaisia eroja. Yrityksen
koolla ei kuitenkaan ole ollut juurikaan vaikutusta tiedottamisen riittdvyyden arvi-
ointiin. Tiedottamisen ymmarrettavyytta on pitdnyt kiitettavana 31 prosenttia tyon-
antajien ja vain 26 prosenttia henkildston edustajista. Tyydyttavana sita on pitanyt
62 prosenttia tydnantajien ja 54 prosenttia henkildston edustajista.

Vaikutusmahdollisuuksia tydhénotossa noudatettaviin periaatteisiin ja kdytantoihin
(ei sovelleta alle 30 tyontekijan yrityksissd) on pitanyt melko huonoina neljannes hen-
kiloston edustajista ja 22 prosenttia tydnantajien edustajista. Hyvina tai melko hyvina
sitd on pitanyt 68 prosenttia tydnantajien ja 60 prosenttia henkildston edustajista.

Vaikutusmahdollisuuksia henkilostosuunnitelmaan on pitanyt noin puolet henkils-
ton edustajista ja tydnantajista 29 prosenttia huonoina tai melko huonoina. Koulu-
tussuunnitelmiin vaikuttamismahdollisuuksia on pitanyt 30 prosenttia henkildston
edustajista ja tydnantajista 13 prosenttia huonoina tai melko huonoina. Hyvana tai
melko hyvana vaikutusmahdollisuuksia on pitanyt kuitenkin 87 prosenttia tyénan-
tajista ja 70 prosenttia henkilston edustajista.

Vuokratyévoiman kayttoa koskeviin periaatteisiin koskevia vaikutusmahdollisuuk-
sia on pitanyt yli puolet (53 prosenttia) henkil6ston edustajista huonoina tai melko
huonoina ja tydnantajista 48 prosenttia. Noin kolmannes henkil6ston edustajista on
kokenut vaikutusmahdollisuuksiensa olleen huono tai melko huono yrityksen sisai-
seen tiedottamiseen. Tydnantajista ndin on kokenut vain 11 prosenttia. Tydvoiman
vahentamistilanteissa tyontekijoiden kaytannon vaikutusmahdollisuuksia on pita-
nyt 63 prosenttia henkiloston edustajista ja 51 prosenttia tydnantajista huonoina tai
melko huonoina.

Lain tulkintaan liittyvien ongelmien osalta tutkimuksessa on todettu, etta tyonanta-
jat ovat nostaneet esiin muun muassa lain vaikeaselkoisuuden, tulkinnanvaraisuu-

63



TYO- JA ELINKEINOMINISTERION JULKAISUJA 35/2018

den ja byrokraattisuuden. Henkiloston edustajat ovat maininneet muun muassa tie-
dottamiseen liittyvat epaselvyydet, lain noudattamatta jattamisen seka tyévoiman
vahentamistilanteissa esiintyneet tulkintaongelmat.

Tutkimuksen mukaan noin kolmannes tydnantajista on pitanyt yhteistoimintalain toi-
mivuutta valttavana tai heikkona ja henkildston edustajista 17 prosenttia. Vain 9 pro-
senttia seka tyOnantajista etta henkildston edustajista on pitanyt lakia kiitettavana.

Tyo6- ja elinkeinoministerion julkaiseman Ty6olobarometrin 2017 (3/2018) mu-
kaan organisaation heikko taloustilanne nakyy heikentyneena tydhon sitoutumise-
na ja tyotyytyvaisyytena. Talloin hyva tiedonkulku ja epavarmuuden kokemusten
hallinta seka myos vuorovaikutus korostuvat.

Toiden organisoinnissa ja tekemisessa tapahtuvia muutoksia on tutkimuksen mu-
kaan ollut Idhes kolmanneksella vastaajista omassa tydssaan. Toimintatapoja ja pro-
sesseja on kehittanyt 67 prosenttia palkansaajista omassa tydssaan, ja tuotteita ja
palveluita on kehittanyt 39 prosenttia vastaajista.

Tyontekijoiden vaikutusmahdollisuudet osallistua tyopaikan toiminnan kehittami-
seen ovat tydolobarometrin mukaan kohentuneet selvasti vuodesta 2006. Hyvat
osallistumismahdollisuudet on ollut kuitenkin vain reilulla puolella (54 prosentil-

la) vastaajista, mutta toisaalta luku on ollut vuonna 2006 vain 30 prosenttia. Tassa
on ollut selvia eroja eri ammattiryhmien osalta, silld ylemmista toimihenkil 6ista 68
prosenttia, toimihenkildista 53 prosenttia ja tyontekijoista 38 prosenttia on kokenut
mahdollisuutensa osallistua hyvaksi.

Ammatillisen osaamisen kdytossa ja uusien ideoiden kehittamisessa ei tutkimuk-
sen mukaan ole tapahtunut merkittavia muutoksia. Yritysten panostus henkil6sto-
koulutukseen on viime vuodet sdilynyt ldhes ennallaan. Tydnantajan kustantamaan
koulutukseen osallistuminen on laskenut vuonna 2017 (54 prosenttia palkansaa-
jista vuonna 2017), ja koulutukseen kaytettyjen tydpaivien maara on ollut laskussa
(keskimadrin 4,2 vuonna 2017). Koulutukseen osallistumisessakin on ollut suuria
eroja eri ammattiryhmien valilla, silla ylemmista toimihenkilista on osallistunut
tyonantajan maksamaan koulutukseen 64 prosenttia, toimihenkil6istd 56 prosent-
tia ja tyontekijoista 37 prosenttia. Myos ikaryhmittdin on ollut merkittavia eroja, silla
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nuorimmat ja vanhimmat palkansaajat ovat osallistuneet tydnantajan koulutukseen
selvasti harvemmin kuin 35-44-vuotiaat.

Palkansaajien vaikutusmahdollisuudet tyotehtaviin, tydtahtiin, tydnjakoon ja tyon-
teon paikkoihin ovat vaihdelleet vuosittain, mutta pitkalla aikavalilla (2001-2017)
ne ovat jopa heikentyneet. Paljon tai melko paljon vaikutusmahdollisuuksia on ollut
24-43 prosentin valilla eri asiakohtien osalta. Ei lainkaan vaikutusmahdollisuuksia
on ollut 12-45 prosentin valilla.

Tietojen saannin, kehittymismahdollisuuksien ja vaikutusmahdollisuuksien osalta
enemmisto (52-64 prosenttia) palkansaajista on arvioinut asioiden sailyvan ennal-
laan liittyen tydpaikan tavoitteisiin ja tulevaisuuden suunnitelmiin, itsensa kehitta-
miseen ja vaikutusmahdollisuuksiin omaa asemaa ja tyotehtavaa koskien.

Elinkeinoelaman keskusliiton EK:n yrityskyselyn (2018) mukaan ldhes 70 prosent-
tia yrityksista on kohdannut rekrytointivaikeuksia. Osaajapulan suhteen jonkinlaisia
vaikeuksia on kokenut 41 prosenttia kyselyyn vastanneista yrityksista. Merkittavim-
pana osaajapulan syyna (30 prosenttia vastaajista) on todettu tydnhakijoiden puut-
teellinen ammattitaito, toisin sanoen ammattitaito ei vastaa yrityksen tarpeita.

SAK:n tydoolobarometrin 2018 mukaan uusi teknologia lisda selvasti tyon osaamis-
vaatimuksia. Kuitenkin 40 prosenttia kyselyyn vastanneista on kokenut, ettei tyon-
antaja ole jarjestanyt riittavasti uuden teknologian kayttokoulutusta. Tutkimuksessa
on todettu, ettd tydnantajan jarjestaman koulutuksen ja osaamisen valilla on selva
yhteys. Osaamisestaan varmojen osuus on selvasti suurempi niilla, joiden tydnanta-
ja on jarjestanyt koulutusta riittavasti.

Suomen Yrittdjat on tehnyt kaksi kyselya yhteistoimintalakiin liittyen vuonna 2007
ja 2010. Vuoden 2007 raportin mukaan yli 40 prosenttia vastanneista yrityksistd on
arvioinut jattdvansa tulevaisuudessa henkildstoa lisdamatta soveltamisalan laajen-
nuksen vuoksi. Arvio on hyvin toisenlainen kuin ty6- ja elinkeinoministerion tutki-
muksessa (3/2010) on todettu. Myos alihankinnan, epatyypillisten tydsuhteiden ja
vuokratydvoiman kayton on arvioitu yrittdjien mukaan lisaantyvan, mikd on myos
hyvin toisenlainen arvio kuin ty6- ja elinkeinoministerion tutkimuksessa (3/2010) on
todettu.
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Yrittdjien kyselyn mukaan melko hyvin tiedottavia yrityksia on ollut kummassakin
kyselyssa 65 prosenttia ja tyontekijoiden mielipiteet huomioon ottavia noin 70 pro-
senttia yrityksista. Yrittdjat ovat pitaneet selvasti kyselyjen mukaan yrityksen toimin-
nan kannalta keskeisempdnd vapaamuotoista keskustelua kuin virallista kanssakay-
mistd. Alle 30 hengen yrityksissa 48 prosenttia vastanneista vuonna 2007 on arvioi-
nut ilmapiirin tydnantajan ja tyontekijoiden valilla hyvaksi. Alle 30 henkildn yrityksis-
sd ilmapiiri on heikentynyt vuoden 2010 kyselyn mukaan verrattuna vuoteen 2007.

Yrittdjien mukaan uudistuneen yhteistoimintalain ei ole arvioitu padsaantoisesti
vaikuttavan yhteisten asioiden hoitoon ty6paikalla parantavasti eika heikentavasti.
Lain ei my&skaan ole paasadntoisesti uskottu vaikuttavan tyontekijoiden ajankayt-
toon. Taloudelliset kustannukset on sen sijaan kyselyn mukaan arvioitu taloudellisia
hyotyja suuremmiksi.

Yrittdjien kyselyn mukaan alle 30 hengen yrityksissa 30 prosenttia vuonna 2007 ja
44 prosenttia vuonna 2010 seka alle 20 hengen yrityksissa 46 prosenttia vuonna
2007 ja samoin 46 prosenttia vuonna 2010 on arvioinut yhteistoimintalain vaikutta-
van yrityksen rakenteeseen.

Toimihenkilokeskusjérjesto STTK on teettdnyt vuonna 2016 kansalaiskyselyn yh-
teistoimintaan, ty6hyvinvointiin ja osaamisen kehittdmiseen liittyen.

Tutkimuksen mukaan vain 54 prosenttia vastaajista on todennut, ettd tydnantaja
on antanut riittavasti tietoa tyopaikan taloudellisesta tilanteesta ja tulevaisuuden
nakymista seka tyopaikan tarkeimmista tavoitteista. Vain 36 prosenttia vastaajista
(yksityiselld sektorilla 31 prosenttia) on todennut saavansa tyonantajaltaan riitta-
vasti etukateistietoa tyopaikkaa ja tyon tekemista koskevista muutoksista. Ammatti-
ryhmittdin vastauksissa on ollut merkittavia eroja, eli ylempien toimihenkil6iden ja
tyontekijoiden valinen kuilu tiedonsaannin osalta on ollut suuri.

Vastaajista 57 prosenttia on kokenut, etta on melko vahan tai ei lainkaan vaikutus-
mahdollisuuksia tyopaikan kehittamiseen. Ammattiryhmittdin on ollut merkittavia
eroja, eli tydntekijoista vastaava luku on ollut 66 prosenttia, toimihenkildista 57 pro-
senttia ja ylemmista toimihenkil6ista 42 prosenttia. Yksityisella sektorilla luku on ol-
lut 61 prosenttia. Pddosin mita pienemmasta tyopaikasta on ollut kyse, sitd parem-
mat vaikutusmahdollisuudet ovat olleet.
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Henkiloston ja tydpaikan ylimman johdon valilla kdytava keskustelu on ollut tasol-
taan erittdin hyvaa tai jokseenkin hyvaa seuraavasti:

Saannollista 44 prosentin mielesta

Luottamukseen perustuvaa 40 prosentin mielesta

Avointa 37 prosentin mielesta

Rakentavaa 38 prosentin mielesta

Sitouttavaa 32 prosentin mielesta

Motivoivaa 30 prosentin mielesta

Laaja-alaista 30 prosentin mielesta

Henkildston edustajien vélilla kdytavaa 31 prosentin mielesta

Innostavaa 25 prosentin mielesta

Tutkimuksen mukaan 57 prosenttia vastaajista on todennut, etta tyopaikalla ediste-
taan melko huonosti tai ei lainkaan suunnitelmallisesti tydssa jaksamista ja tyohy-
vinvointia. Yksityisella sektorilla vastaava luku on ollut 61 prosenttia. Tyontekijaase-
massa olevilla vastaava luku on ollut 64 prosenttia, toimihenkildilla 51 prosenttia ja
ylemmilla toimihenkil6illa 45 prosenttia.

Tutkimuksen mukaan 42 prosenttia vastaajista on todennut, ettd oma tydnantaja
tarjoaa melko huonosti tai ei lainkaan mahdollisuuksia ammatillisen osaamisen ja
ammattitaidon jatkuvaan kehittamiseen. Tassa on ollut selviad eroja ammattiryhmit-
tain, silla ylemmista toimihenkildista ndin on kokenut 25 prosenttia, toimihenkilis-
ta 37 prosenttia ja tyontekijoista 51 prosenttia. Yksityisen sektorin palkansaajista
ndin on arvioinut 48 prosenttia. Padosin mita pienemmasta tydpaikasta on kyse, sita
heikommat mahdollisuudet ovat olleet.

Toimihenkilokeskusjarjesté STTK on osana Henkiloston edustaja -barometria kysy-
nyt yhteistoimintaan ja tyopaikan olosuhteisiin liittyvista asioista. Viimeisin eli viides
kysely on tehty vuonna 2017. Kyselyita on tehty vuodesta 2011.

Barometrin mukaan henkiloston informointi tydpaikan taloudellisesta ja toimin-
nallisesta tilanteesta seka tiedonkulun riittavyys ovat heikentyneet jonkin verran
viimeisimman barometrin mukaan. Henkildstdjohtamisen kehittamispainotteisuu-
dessa sekd henkiloston ndkemysten huomioon ottamisessa paatosten valmisteluun
tyopaikoilla suunta on ollut laskeva.
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Henkiloston edustajien panostus luottamuksen ja yhteistyon kehittdmiseen tydpai-
koilla on pysynyt barometrin mukaan pddosin ennallaan viime vuosien aikana. Sen
sijaan henkildston edustajien arvio tydnantajien panostuksesta luottamuksen ja yh-
teistoiminnan kehittamiseen on ollut joitakin vuosia aiemmin vaihtelevaa ja nousu-
suunnassa, mutta aivan viime vuosina se on heikentynyt.

Seka henkiloston edustajien ettd heidan arvionsa mukainen tydnantajien panostus
tyOhyvinvointiin ja terveyteen on pysynyt melko ennallaan viimeisten vuosien aika-
na. Henkil6ston edustajien arvio tydnantajien panostuksesta henkildstén osaami-
seen on sen sijaan laskenut.

Teollisuusalojen ammattiliitto TEAM on tehnyt kaksi kyselya yhteistoimintalakiin
liittyen vuosina 2012 ja 2015. Vuoden 2012 kyselyn mukaan 42 prosentilla TEAM:n
tyOpaikoista on kayty yhteistoimintaneuvotteluja vuonna 2011. Lomautuksia on ol-
lut 18 prosentilla ja irtisanomisia 20 prosentilla tyopaikoista vuonna 2011 ja vuon-
na 2014 lomautuksia on ollut noin 58 prosentilla ja irtisanomisia noin 67 prosentilla
tyOpaikoista.

Vuoden 2012 kyselyn mukaan luottamusmiehista 59 prosenttia on kokenut voi-
neensa vaikuttaa yhteistoimintaneuvottelujen lopputulokseen. Luottamusmiehista
60 prosenttia on kokenut omanneensa riittavat valmiudet neuvotteluihin. Eniten
lisatietoa luottamusmiehet ovat kaivanneet siitd, mita tietoja tydnantajan on annet-
tava, tilinpaatosten ja talouslukujen ymmartamisessa, ratkaisuvaihtoehdoissa seka
neuvottelutaidoissa.

Vastaajista 55 prosenttia on kokenut, ettd tydnantaja on hallinnut neuvottelupro-
sessin asianmukaisesti. Suurimpina puutteina ja ongelmina luottamusmiehet ovat
kokeneet tydnantajan toiminnassa neuvottelujen aikana, etta paatdkset on tehty
ennen neuvotteluja, tydnantajalla ei ole ollut todellista halua neuvotella seka tie-
donsaannissa ja tiedottamisessa.

Vuoden 2015 kyselyn mukaan pddluottamusmiehistd noin 48 prosenttia on keskustel-
lut tydnantajan kanssa yrityksen tilanteesta saannéllisesti ja 39 prosenttia silloin tal-
[6in. Paaluottamusmiehista noin 47 prosenttia on kokenut aidosti pystyneensa vaikut-
tamaan yhteistoimintaneuvottelujen lopputulokseen. Tydpaikan henkil6sto- ja koulu-
tussuunnitelmaa on kasitelty noin 78 prosentissa tydpaikan yhteistoimintaelimessa.
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Paaluottamusmiehistd noin 74 prosenttia on kokenut omanneensa riittavat valmiu-
det neuvotteluprosessin lapikdaymiseen. Eniten tietoa paaluottamusmiehet ovat
kaivanneet siita, miten vastata tydnantajan vaatimuksiin, neuvottelutaidoissa seka
talouslukujen ymmartamisessa ja vaihtoehtoratkaisuissa. Pddluottamusmiehista
noin 71 prosenttia on kokenut, etta tydnantaja on hoitanut yhteistoimintaprosessin
asianmukaisesti. Suurimpina puutteina tydnantajan toiminnassa paaluottamusmie-
het ovat kokeneet, ettd paatokset on tehty jo ennen neuvotteluja, tiedonsaannissa,
tyOnantajan asennoitumisessa ja haluttomuudessa neuvotella seka tiedottamisessa.
Kyselyn mukaan noin 45 prosenttia vastaajista on todennut, etta yrityksessa on pa-
nostettu koulutukseen osaamisen parantamiseksi.

Ylemmat Toimihenkilot YTN on julkaissut vuonna 2015 tutkimusraportin Ylemmat
toimihenkilot YT-neuvotteluissa. Tutkimuksen mukaan yhteistoiminnan henki ei
luottamusmiesten mukaan ole toteutunut yhteistoimintalain tarkoittamalla tavalla
eli lain hengen mukaisesti. Ldhes 80 prosenttia ylempien toimihenkiléiden edusta-
jista on arvioinut, ettd henkil6ston vaikuttamismahdollisuudet neuvotteluissa ovat
olleet huonot. Keskeisena syyna tahan on pidetty epatasa-arvoista asemaa neuvot-
teluissa ja vuorovaikutuksen puuttumista. Neuvottelut on koettu vain lain velvoit-
teiden tayttamiseksi.

Luottamusmiehista kolme neljasta on katsonut, etta tosiasialliset paatokset on tehty
ylimmassa johdossa ennen neuvotteluja ja on koettu usein, etta tydnantajaa edusta-
villa neuvottelijoilla ei ole ollut todellista paatdsvaltaa asioihin. Tydnantajan edustajien
nakemyksen mukaan henkildston vaikuttamismahdollisuudet yhteistoiminnassa ovat
olleet vahintaan kohtuulliset eika paatoksia ole tehty ennen neuvotteluja.

Tutkimuksen mukaan yhteistoimintaneuvottelujen kdyminen on luottamusmiesten
mukaan tavallisesti heikentanyt tydilmapiirid, henkildston motivaatiota, luottamus-
ta tydnantajan ja henkiloston kesken sekd myods tyon tehokkuutta ja sujuvuutta.
Kielteisia vaikutuksia on ollut myds neuvottelusuhteisiin tyénantajan ja henkildston
valilla seka henkildston sisdisiin suhteisiin.

Yhteistoimintalain mukaisten tietojen antamisen on katsottu tulleen hoidetuksi
vahintaan kohtalaisesti. Noin 40 prosenttia henkildston edustajista katsoo, etta se
on hoidettu hyvin. Viidenneksessa toimipaikoista tietojen antaminen on luottamus-
miesten mukaan hoidettu huonosti, kuuden prosentin mielesta erittdin huonosti.
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Ylempien toimihenkildiden edustajista runsas neljannes on arvioinut henkiléston
vaikuttamismahdollisuudet melko hyviksi tai hyviksi tydhonotossa noudatettavien
periaatteiden ja kdytantdjen osalta. Henkilostdsuunnitelmien osalta vastaava osuus
on ollut kolmannes ja koulutussuunnitelmien osalta noin 50 prosenttia. Ty6nanta-
javastaajien arviot henkildston vaikuttamismahdollisuuksista ovat olleet selvasti
myonteisempia. Tyotilojen, tydaikojen, téiden jarjestelyn, yrityksen sisdisen tiedot-
tamisen ja koulutussuunnitelmien osalta luottamusmiehet ovat tavallisesti koke-
neet henkilston vaikuttamismahdollisuudet vahintdan melko hyviksi.

Luottamusmiehilla on usein ollut epatietoisuutta sen suhteen, kuinka yhteistoi-
mintaneuvotteluihin liittyva tietojen anto tulisi hoitaa. Muita eniten epdselvyytta
aiheuttaneita saanndksia tutkimuksen mukaan ovat olleet ne, mitka asiat ovat edel-
lyttdneet yhteistoimintamenettelyjen kaynnistamistd, miten neuvotteluihin liittyva
tietojen antaminen ja neuvotteluvelvoite tulisi hoitaa ja milla tasolla neuvottelu tuli-
si kdynnistaa. Lisaksi on koettu vaikeaksi muutostilanteissa tietdd, onko kyse yhteis-
toimintalain piiriin kuuluvasta olennaisesta muutoksesta.

Luottamusmiehistd noin 69 prosenttia ja tydnantajan edustajista 88 prosenttia on
vastannut, ettd ylempia toimihenkil6ita koskien on kolmen viime vuoden aikana
kayty henkiloston vahentamiseen liittyvia neuvotteluja. Enemmistssa toimipai-
koista neuvotteluja on kdyty kolmen vuoden aikana useita kertoja, tavallisimmin
2-3 kertaa. Noin 80 prosentissa toimipaikoista, joissa neuvotteluja on kayty, on kay-
ty tuotannollisin tai taloudellisin perustein toteutettavia irtisanomiseen tahtaavia
neuvotteluja ja noin 60 prosentissa samalla perusteella lomauttamiseen tahtaavia
neuvotteluja. Osa-aikaistamisesta on neuvoteltu runsaassa 12-15 prosentissa.

Noin kolmannes luottamusmiehista on katsonut neuvotteluilmapiirin olleen asi-
allinen mutta varautunut tai aidon vuorovaikutuksen puuttuneen, ja neljannes on
kuvaillut sitd ainakin ajoittain kiredksi. Tydnantajapuolen kommentit ovat olleet hie-
man positiivisempia kahden kolmesta kuvaillessa ilmapiirin vahintaan asialliseksi,
mutta osa on todennut vuorovaikutuksen puutteen, ajoittaisen kireyden tai huonon
ilmapiirin ja riidat. Vajaa viidennes luottamusmiesta on ilmaissut jonkinlaisesta pai-
nostuksesta neuvotteluissa.

Kansainvalisissa yrityksissa toimivista luottamusmiehista vain 37 prosenttia (teol-
lisuudessa 38 %, palvelualoilla 36 %), on arvioinut lain hengen toteutuneen, kun
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vastaava osuus kotimaisissa yrityksissa on ollut 53 prosenttia (teollisuudessa 57 %,
palvelualoilla 50 %). Tydnantajaa edustavista vastaajista yli 75 prosenttia, mutta
henkilostoa edustavista vastaajista vain alle 25 prosenttia on katsonut, etta osa-
puolten asema on ollut neuvotteluissa riittavan tasavertainen.

Yhteistoimintaneuvottelujen kdyminen on ylempien toimihenkil6iden edustajien
mukaan yleensd heikentanyt tydilmapiiria, henkil6ston motivaatiota, luottamusta
tyOnantajan ja henkildston kesken ja myos tydn tehokkuutta ja sujuvuutta. Lahes
puolet henkildston edustajista on arvioinut tuottavuuden kéarsineen neuvotteluista.
Noin kolmanneksen mielesta kielteisia vaikutuksia on ollut my&s neuvottelusuhtei-
siin tydnantajan ja henkildston valilla seka henkildston sisdisiin suhteisiin.

Ty6nantajaa edustavista vastaajista yli puolet on todennut ty6ilmapiirin heikenty-
neen neuvottelujen takia. Noin kolmannes on arvioinut kielteisia vaikutuksia olleen
luottamukseen tydnantajan ja henkildston valilla seka henkiloston tydmotivaa-
tioon. Lahes yhta moni tyonantajan edustaja on arvioinut kuitenkin tyémotivaati-
on ja tydn sujuvuuden parantuneen neuvottelujen takia ja enemmist6 tydnantajan
edustajista on arvioinut neuvottelujen jonkin verran parantaneen tuottavuutta ja
tyoskentelyn tehokkuutta.

Enemmist6 ylempien toimihenkildiden edustajista ja tydnantajan edustajista on
todennut kuitenkin, etta yhteistoiminnasta on merkittavaa hyotya henkildstolle ja
tyonantajalle. Lahes kaikki luottamusmiesvastaajat ovat katsoneet, ettd henkil6sto-
ryhmien edustajilla tulisi olla mahdollisuus vaikuttaa valmisteilla oleviin asioihin jo
nykyista aikaisemmin. Tydnantajavastaajien enemmisto on ollut toista mielta.

Tekniikan akateemiset TEK on julkaissut vuonna 2014 Yhteistoiminnan henki hu-
kassa -tutkimusraportin. Tutkimuksella on selvitetty jasenten kokemuksia henkil6s-
tévahennyksia koskeneihin yhteistoimintaneuvotteluihin.

Vastanneista 46 prosenttia on ilmoittanut, etta tyopaikalla on kayty tuotannollisin ja
taloudellisin perustein yhteistoimintaneuvottelut viimeisten 12 kuukauden aikana.
Neuvottelujen kohteena olleista vastaajista 53 prosentilla tydsuhde jatkui ennal-
laan. Jonkin toimenpiteen kohteeksi joutui 38 prosenttia vastanneista (lomautuksis-
ta raportoi 10 % ja tydsuhteen paattymisesta 18 % vastaajista).
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Tutkimuksen mukaan tyontekijat ja henkildston edustajat ovat yleisesti kokeneet,
ettei kysymyksessa ole ollut aito neuvottelutilanne, vaan paatokset tai suunnitel-
mat on tehty jo aiemmin tyonantajan toimesta, eika lopputulokseen ole paassyt
konkreettisesti vaikuttamaan. Neuvoteltavaa on ollut kdytdnndssa vain vahan, eika
todellisesta yhteistoiminnasta ole ollut vastaajien mukaan kyse. Luottamusmiehet
ovat kyenneet neuvotteluissa esittdmaan henkiloston nakemyksia tilanteesta ja te-
kemaan ehdotuksia, mutta niitd ei tutkimuksen mukaan ole juurikaan huomioitu.

Media-ala on ollut voimakkaassa murroksessa digitalisoitumisen johdosta. Yyteis-
ta uuteen alkuun: toimittajien kertomuksia mediatyon murroksesta (Harju ym.
2017) -tutkimuksessa on kuvattu toimittajien kokemuksia yhteistoimintaneuvot-
teluista. Tutkimuksessa on todettu, etta neuvotteluihin ei tyontekijapuolella ole
ylipdansa osattu valttdmatta varautua, vaikka toimialalla oli ndhtavissa isoja muu-
toksia. Niissa tilanteissa, joissa yrityksen toiminta on tuottanut vield voittoa, tyonte-
kijoille ilmoitus yhteistoimintaneuvotteluista ja todenndkgisistd irtisanomisista on
tuntunut kasittamattomalta ja epdaoikeudenmukaiselta. Kuuden viikon neuvottelu-
ajat on myos koettu pitkiksi, koska valtaosa ndista viikoista on ollut tyontekijoiden
kokemusten mukaan tyhjakayntia.

Tutkimuksessa on nostettu esiin myos yhteistoimintaneuvottelujen kielteisia pitkan
aikavalin vaikutuksia, eli tydmotivaation ja sitoutumisen heikentymistd, luottamuk-
sen rapautumista, johtajien kykyjen kyseenalaistamista, epavarmuuden aiheutta-
maa tydilmapiirin myrkyttymistd, tyon laadun heikentymista seka riskinottokyvyn
ja luovuuden véahenemistd. Epdakohdaksi on nostettu myos se, ettd organisaation
johto on tietoinen yhtion tilanteesta jo aiemmin ja ehtinyt kasitella epavarmuutta ja
pelkoa, kun henkildston kriisitietoisuus herda vasta neuvotteluilmoituksesta. Tieta-
mattdmyyden ja epdonnistuneen viestinndn on todettu aiheuttavan tyoyhteisssa
levottomuutta ja ruokkivan huhuja.

Diskuteerausta Impivaarassa-Selvityksessa yhteistoiminnan tilasta ja kehittamis-
tarpeista tyopaikoilla (Sitran selvityksia 109, kirjoittanut Jukka Ahtela) vuodelta
2016 on todettu, ettd yhteistoimintalain alkuperdinen tavoite on kadonnut ja laista
on tullut irtisanomislaki. Lain tavoitteita pidetaan yleisesti ottaen kannatettavina,
mutta toimivuutta kyseenalaistetaan, silla tavoitteet ovat jadneet menettelytapojen
varjoon. Selvityksessa on korostettu erityisesti luottamuksen ja hyvan johtamisen
merkitysta sekd yhteytta tyopaikan yhteistoimintaan.
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Selvityksen mukaan tydnantajapuoli on painottanut yhteistoimintalain monimut-
kaisuutta, byrokraattisuutta sekda muotomaarayksia. Kaytannon hyoty lain edellyt-
tamista suunnitelmista on koettu vahaiseksi. Yhteistoimintalain tulisi mahdollistaa
paremmin tydpaikkatason aloitteellisuus, toimintavapaus ja paatdksenteko seka
kannustaa jatkuvaa kehittamiseen.

Selvityksen mukaan palkansaajapuolella on koettu, ettd henkilston vahentamis-
menettelyt ovat pelkka muodollisuus, eika laki anna henkildstolle aitoja vaikutta-
mismahdollisuuksia. Lisdksi on korostettu varhaisempaa tiedottamista seka am-
mattitaitoisempaa neuvotteluosaamista molemmin puolin. Yhteistoimintalaista on
toivottu todellista tyokalua tyopaikan kehittamistoimintaan liiallisen muodollisuu-
den sijaan. Selvityksessa on tuotu esiin henkildston edustuksen merkitys yritysten
hallinnossa luottamusta ja yhteistoiminnan edellytyksia lisdavana tekijana.

Selvityksessa on tuotu esiin tarve uudistaa yhteistoimintalaki niin, etta se olisi riitta
van yksinkertainen, huomioisi erilaiset ja muuttuvat yritysrakenteet seka soveltuisi
my06s pienemmille tydpaikoille. Lisaksi yhteistoiminnan tulisi tukea hyvaa johta-
mista, osaamisen kehittamista sekd mahdollistaa tydntekijoiden parempi osallistu-
minen tyopaikan toiminnan kehittdmiseen. Selvityksessa on lisdksi muun muassa
ehdotettu, ettd tydvoiman vahentamista koskevat saannokset siirrettdisiin tydsopi-
muslakiin.

Paikallista sopimista koskevassa selvityksessa (Ty6- ja elinkeinoministerion jul-
kaisu 62/2015, kirjoittanut yhteistoiminta-asiamies Harri Hietala) on ehdotettu
muun muassa, etta hallintoedustusta koskevan lain soveltamisalan alaraja lasketaan
100 tyontekijaan ja siirretddn henkildston edustusta koskevat sadanndkset omaksi
luvukseen yhteistoimintalakiin. Tarkoituksena olisi vahvistaa henkil6ston asemaa
yritysten paatoksenteossa ja siirtaa yhteistoimintalain kattaman yhteistoiminnan
painopistettd toiminnan kehittamista ja henkildstén aseman parantamista koske-
viin kysymyksiin.

Lisdksi selvityksessa on ehdotettu useita yhteistoimintalain sddanndksiin tehtavia
muutoksia, muun muassa:

- lain 10 &:n (tiedot yrityksen taloudellisesta tilasta) nimeen lisdtaan “ja jatkuva tiedottaminen”ja 10 §:n
1 momentin 2-kohtaan lisataan tavoitteeksi edistaa jatkuvalla tiedottamisella yhteistoimintaa ja pai-
kallista sopimista.

73



TYO- JA ELINKEINOMINISTERION JULKAISUJA 35/2018

lain 16 &:ssd olevaa henkil6st6- ja koulutussuunnitelmaa koskevaa sadanndsta muutetaan siten, etta
sdannoksen sanamuodossa ja siséllossa nakyy suunnitelman kytkeytyminen yrityksen liiketoiminnan
suunnitteluun

lain 41 &:n (tiedottaminen henkildstéryhmien edustajille) 2 momentin sddnndsta liikkkeen luovutuk-
sesta tiedottamisesta on ehdotettu muutettavaksi muodosta "hyvissd ajoin” muotoon” vahintaan 14
vuorokautta ennen”

lain 51 §:aa (neuvotteluvelvoitteen tayttyminen) on ehdotettu selvennettavaksi siten, etta siita kay
selvasti ilmi sopimismahdollisuuden laajuus

lain 62 §:33 (hyvitys) on ehdotettu muutettavaksi siten, ettd hyvitys voidaan tuomita my®ds silloin, kun
tyontekijan tydsuhteen ehtoja on muutettu irtisanomisperusteella ja yhteistoimintamenettely on ol-
lut puutteellinen

poistetaan lain 67 &:sté (rangaistussdannokset) viittaukset 34 ja 36 &:iin ja korvataan rikosprosessi
ndissa asioissa saatamalla hallinnollinen seuraamus, laiminlyéntimaksu. Sen tuomitsee tuomioistuin ja
sen enimmaismaara olisi 15.000 euroa.
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13 Kuultavien nakemyksia
yhteistoimintalain toimivuudesta ja
kehittamistarpeista

Tata selvitysta varten on kuultu kaikkia tydmarkkinakeskusjarjestdja, suurimpia
tyOnantaja- ja ammattiliittoja, tydelaman tutkijoita, tydoikeuden asiantuntijoita,
yhteistoiminta-asiamiestd, Suomen Yrittdjia, asianajajia seka tyo- ja elinkeinominis-
terion virkamiehia. Kuulemisten tarkoituksena oli saada mahdollisimman kattava
kasitys yhteistoimintalain toimivuudesta kaytanndssa seka eri tahojen nakemyksia
siitd, miten yhteistoimintalakia tulisi kehittda. Kuultavilta pyydettiin nakemyksia yh-
teistoimintalaista kokonaisuudessaan seka erityisesti toimeksiannossa mainittujen
kohtien osalta.

Seuraavaksi on kootusti kuvattu eri tahojen nakemyksia yhteistoimintalain toimi-
vuudesta ja kehittamistarpeista.

13.1 Yhteistoimintalain vastaavuus tyéelaman ja
yritystoiminnan tarpeisiin 2020-luvulla

Tyénantajapuolen ndkemyksid

Tyonantajapuolella yhteistoiminta ndahdaan tarkedna ja sen merkitys tulee todenna-
koisesti jopa korostumaan tulevaisuudessa. Hyvan ja toimivan vuoropuhelun seka
yhdessa tekemisen kulttuurin katsotaan edistavan yrityksen tuottavuutta, joka on
yrityksen menestymisen edellytys.
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Tyonantajapuolella koetaan kuitenkin laajasti tyytymattomyytta nykyiseen yhteis-
toimintalakiin. Lain maine koetaan huonoksi, ja se ndyttaytyy ja on leimautunut
pitkalti vahentamisneuvotteluiksi ja irtisanomisiksi. Laki koetaan myds byrokraatti-
sena, vaikeaselkoisena, monimutkaisena ja kuormittavana. Neuvotteluihin tarvitaan
usein juristin tai kokeneen HR-osaajan apua etenkin pienemmissa yrityksissa. Laki
painottuu tydnantajien mielesta liiaksi muotomaarayksiin seka virheiden valttami-
seen ja kyttadmiseen. Niihin kuluu energiaa ja aikaa, mika ei kannusta eika tue aitoa
ja avointa vuorovaikutusta.

Lakia pidetadan myos jaykkana ja kdytannon tydelamalle vieraana. Nykyisen lain kat-
sotaan jopa estdvan aidon ja oikean yhteistoiminnan. Yritysten ja toimintaympariston
muutos on jatkuvaa ja nopeaa. Siksi on kdytannon elamadlle vierasta, ettd esimerkiksi
kerran vuodessa velvoitetaan antamaan tietyt tiedot tai laaditaan suunnitelmat.

Erityisesti pienempien yritysten osalta hallinnollista taakkaa pitdisi tydnantajapuo-

len mielestd keventda. Pienissa yrityksissa ei ole resursseja eikd osaamista, joten nii-
den osalta voisi olla kevennetty malli ja tydpaikoilla muutoinkin enemman toimin-

tavapautta muotomaardysten osalta.

Yhteistoiminnan tarkoituksena ei tydnantajapuolen mielesta pitaisi olla se, etta kaik-
ki asiat tehdaan muodollisesti tasmallisesti oikein, vaan se, ettd mahdollistetaan aito
vuorovaikutus ja henkildston vaikutusmahdollisuuksien toteutuminen. Yhteistoimin-
nan toimivuus ei valttamatta ole kiinni laista, vaan yrityksen kulttuurista ja tahtotilasta.
Jos tyopaikalla ei ole luottamusta, yhteistoimintaa on vaikeaa edistaa lailla.

Tyonantajat nakevat myonteisend sen, ettd henkildston kanssa puhutaan ja heita
osallistetaan. Todellista johdon ja henkildston valista suunnittelua ja vuoropuhe-
lua tulisikin korostaa. Jaykkia pelisaantdja tulisi kehittda sanktioista yhteistoimintaa
kannustavampaan suuntaan. Lain pitdisi olla joidenkin kuultavien mielesta enna-
koivaa ja korostaa jatkuvaa yhteistoimintaa seka vuorovaikutusta, mika madaltaisi
kynnysta kohdata ongelmia. Neuvottelut kdynnistetdadan paaosin muutostilanteissa,
mutta muutoin ei yleisesti ottaen neuvotella. Hyvind aikoina kdytava jatkuva yhteis-
toiminta helpottaisi vaikeiden asioiden kasittelya.

Yksityiskohtainen saantely menettelytapojen osalta on tydnantajapuolen mielesta
johtanut siihen, etta yrityksissa tehdaan vain ja ainoastaan lain edellyttamat mini-
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mit. Tama ei tue avoimuutta eikd yhdessa kehittdmista. Muodollisten menettelyta-
pasadannosten sijaan tavoitteena tulisi olla aidot ja avoimet neuvottelut seka saan-
nolliset keskustelut arjessa hyvan henkildstopolitiikan mukaisesti.

Ongelmalliseksi tydnantajapuolella koetaan rajanveto sen suhteen, mika on riitta-
vaa neuvottelua, mika on neuvottelujen oikea hetki ja onko tietoa annettu riitta-
vasti. Yrityksissa pelatadan menettelyihin liittyvia virheitad ja lain rikkomista. Tahtoa
olisi keskustella yhdessa henkildston kanssa muun muassa liiketoiminnan kehitta-
misesta ja investoinneista, mutta sanktioiden pelossa yrityksissa “pelataan varman
paalle”. Yhteistoimintaprosessit katsotaan osin jopa teatteriksi lain takia, eika sita
tehda osapuolten hyvaksi.

Tyonantajapuolella on myds kokemuksia siitd, etta henkiloston edustajilla ei ole
aina halua neuvotella erityisesti tydvoiman vahentamistilanteissa. Tydnantajat kat-
sovat, ettd muotosadannoksid ja sanktioita kdytetadn joissain tilanteissa jarruttamaan
yhteistoimintaprosessien etenemista yrityksissa.

Toisinaan yrityksissa on epdselvyyksia siitd, kenen tai keiden kanssa pitdisi neuvotel-
la. On my0Os osaamattomuutta lain sisallosta ja yhteistoiminnan koulutusta tulisikin

saada joidenkin kuultavien mielestd enemman tydpaikoille. Erindisten suunnitelmi-
en laatimista pidetdan “himmelind” ja lilan monimutkaisena kokonaisuutena.

Tyonantajapuoli on laajasti sitd mielta, ettd laissa tulisi olla puitteet tai raamit, mutta
neuvotteluprosessit maaraaikoineen voisivat olla valjemmin saannellyt. Se, mista
lain mukaan on pakko neuvotella, koetaan yrityksissa osin vaikeaksi. Tahtoa on ja se
koetaan myos tarkedksi, ettd henkildstd on mukana kehittdmassa yrityksen toimin-
taa. Mutta muotomaardykset ja yksityiskohtaiset menettelytapasaannokset eivat
tyOnantajapuolen mielesta voi olla itse asiaa eli vuoropuhelua tarkeampia.

Palkansaajapuolen nédkemyksid

Palkansaajapuolella ollaan laajasti sitd mielta, ettd nykyinen yhteistoimintalaki ei
vastaa tydelaman eika yritysten ja henkil6ston tarpeisiin, eika laki ole pysynyt mu-
kana tyoeldman ja yhteiskunnan muutoksissa. Nykylaki ei toimi, eika se tue yrityk-
sen ja henkil6ston valista yhteisty6td, kehittamista eika tuottavuutta. Lailla on hyvin
kielteinen irtisanomislain leima. Laki on myds sekava.
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Yhteistoiminta ja lain alkuperdinen tarkoitus koetaan kuitenkin erittain tarkedksi.
Yhteistoiminnalla pitdisi hakea parasta etua yritykselle niin, etta henkil6sto koetaan
voimavaraksi, tyontekijat saavat riittavasti tietoa ja heilld on aidot vaikuttamismah-
dollisuudet. Hyvan yhteistoiminnan katsotaan lisdavan tehokkuutta ja yrityksen
kannattavuutta seka tuottavuutta. Toimivan yhteistoiminnan keinoin luodaan hyvia
tyopaikkoja.

Yrityskulttuurin ja myos yhteistoimintalain tulisi palkansaajien mielesta olla enem-
man henkildstéad arvostava ja osallistava. Johtamiseen tulisi panostaa niin, etta hen-
kilostd ndhddan voimavarana eika kustannuksena. Nykylaki ndhdaan lilkaa proses-
suaalisena lakina, ja siita puuttuu aineellinen sisdltd osaamisen, tydhyvinvoinnin

ja aidon vuorovaikutuksen osalta. Painopisteina tulisikin olla jatkuva vuoropuhelu
seka tyohyvinvoinnin, osaamisen ja johtamisen kehittaminen. Tulevaisuuden haas-
teina palkansaajapuoli ndkee tydon murroksen, tydnteon tapojen muutokset ja erilai-
set yritysrakenteet. Nama pitaisi huomioida yhteistoimintalaissa ja yhteistoiminnan
toteutumisessa my0s kdytannossa.

Palkansaajapuoli kokee, etta lakia kdytetadn yrityksissa padosin huonoina eika hy-
vina aikoina, jolloin olisi mahdollisuus rakentaa toimivan yhteistoiminnan edellyt-
tdmaa luottamusta. Lain tulisi tukea jatkuvaa ja ennakoivaa yhteistoimintaa seka
myonteista neuvottelukulttuuria positiivisen toiminnan ja tuottavuuden kehittdja-
na. Lain tulisi myds kannustaa siihen, etta henkilostoa osallistetaan enemman paa-
toksentekoon ja henkildston vaikutusmahdollisuudet olisivat laajemmat. Yhteistoi-
mintalain tulisi olla positiivisesti kannustava, jolloin sanktiot eivat voi toimia lahto-
kohtana.

Palkansaajapuolella ndhddaan melko laajasti niin, etta jos rakennetaan hyvin toimiva
yhteistoimintaa aidosti edistava laki, byrokratiaa voidaan osittain purkaa. Jatkuvan

keskustelukulttuurin mallilla olisi enemman painoarvoa kuin muodollisella paatok-
senteolla. Jos yhteistoiminnan sisdlto toteutuisi laissa riittavan hyvin, maaramuotoi-
suutta voitaisiin keventaa jonkin verran. Liiallinen maaramuotoisuus katsotaan pie-
nille yrityksille palkansaajapuolellakin hallinnollisesti rasittavaksi. Samalla kuitenkin
nahdaan, etta yhteistoimintalain tulisi ulottua kaiken kokoisiin yrityksiin.

78



SELVITYS YHTEISTOIMINNASTA YRITYKSISSA ANNETUN LAIN TOIMIVUUDESTA

Muiden kuultavien ndkemyksid

Teknologian kehitys, globaalit arvoketjut ja véeston ikdantyminen muuttavat tyo-
markkinoita voimakkaasti. Vaikutukset nakyvat ammattirakenteiden muutosten
kautta. Yhteistoimintalain sisdltd on rakennettu enemman vakaaseen toimintaym-
paristoon, jolloin muutokset olivat poikkeuksia. Muutosnopeus on kiihtynyt, ja tyon
tekemisen tavat muuttuneet ja muuttuvat yha. Yhteistoimintalaissa ja kdytannon
yhteistoiminnassa tulisi huomioida teknologian aiheuttamat muutokset tyon sisal-
toon. Osaamistarpeiden ennakointiin tulisi panostaa tyopaikkatasolla.

Tutkijoilla on vahva yleinen kasitys, etta hyva yhteistoiminta parantaa tuottavuutta.
Samoin hyvalla johtamisella on positiivinen vaikutus. Kannustavat osallistumisjar-
jestelmat ovat toimiva tapa lisata tuottavuutta. Mittaristoa tai vaikuttavuutta on kui-
tenkin luotettavasti ja tdsmallisesti vaikea rakentaa. Lain tulisi kuitenkin kannustaa
voimakkaammin yhteistoimintaan.

Joidenkin kuultavien mielesta nykylaki on liian reaktiivinen. Tyéelama on murrok-
sessa, joten yhteistoimintalain tavoitteena pitdisi olla selkedmmin muutosten enna-
kointi ja niiden hallinta. Yhteistoiminta ja vuorovaikutus koetaan entista tarkeam-
maksi tulevaisuuden tyéelamadssa. Johtaminen, tuottavuus, tydhyvinvointi ja osaa-
minen ovat keskeisia yhteistoimintaan liittyvia elementtejd, jotka tulisi huomioida
laissa. Yhteistoimintalain tulisi toimia paremmin johtamisen valineend. Nykyisessa
yhteistoimintalaissa korostuvat irtisanomisten lisaksi suunnitelmat, joiden tulisi
kohdistua myds enemman tulevaisuuteen ja muutosten ennakointiin.

Nykyisen lain ensimmaisessa pykaldassa mainitaan tydvoimaviranomaiset, mika lei-
maa jo lain tarkoitusta korostaen tyévoiman vahentamistilanteita. Lain tulisi olla
selkedmmin kehittamis- ja osallistumislaki, joka kannustaa jatkuvaan yhteistoimin-
taan, mutta velvoittaa muutostilanteissa. Kokemukset ja empiiriset tutkimukset
ovat osoittaneet, ettd huonosti hoidetut yhteistoimintamenettelyt ovat heikenta-
neet tydpaikan ilmapiiria jopa vuosiksi, mika on estanyt myos paikallisen sopimisen
kaytannossa yrityksessa.

Lakia pidetadn myos monimutkaisena ja osittain epatasmallisesti kirjoitettuna. Ka-
sitteet ovat joiltain osin epdselvid ja perustelut puutteellisia. Yhteistoiminnan mer-
kitysta tulisi vahvemmin korostaa ja rajaa tulisi alentaa seka rakentaa yksi selkea
tyosuojelua ja yhteistoimintaa saanteleva jarjestelma.
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Muutamien kuultavien mielestd nykyinen yhteistoimintalaki perustuu epéluotta-
mukseen ja jopa estda yhteistoiminnan. Yhteistoimintalakia pidetdan valttamatto-
manad pahana, jonka mukaiset velvoitteet tehdaan pakosta irtisanomistilanteissa.
Lain 8 luku on korostunut, mutta muu yhteistoiminta ei ndyttaydy juurikaan. Erityi-
sesti pienissa yrityksissa lakia pelatdan. Laki on myds sekava ja menettelysaannok-
set monimutkaisia. Hyva henkildstopolitiikka edesauttaa yrityksia selvidmaan lain
edellyttamista vaatimuksista paremmin. Laki ei kuitenkaan kannusta hyvaan henki-
[6st0- ja yrityskulttuuriin.

Lain henki on kadonnut, kun etsitddn vain toisen osapuolen virheita. Koko ajattelun
tulisi muuttua niin, ettei syynata virheita, vaan annetaan painoarvoa hyvalle yhteis-
toiminnalle ja vuorovaikutuksen rakentamiselle. Tiukat maardajat eivat edista jatku-
van vuoropuhelun rakentamista.

13.2 Vaikutukset tydllistamiseen

Tyénantajapuolen ndkemyksid

Tyonantajapuolella arvioidaan, etta yhteistoimintalain soveltamisalan rajauksilla on
jonkin verran tai joidenkin mielesta jopa selvasti kielteisia vaikutuksia tyollistami-
seen. Kyse on lahinna siitd, ettd pienet yritykset pelkdavat lain velvoitteiden moni-
mutkaisuutta ja hallinnollista taakkaa. Erityisesti monenlaisten muotomaaraysten
ja maaraaikojen katsotaan olevan omiaan nostamaan tyodllistamiskynnysta. Eraan
tahon mielesta yrityksia voidaan jopa jakaa sen johdosta, ettei tarvitsisi olla yhteis-
toimintalain piirissa.

Tyonantajapuolella todetaan kuitenkin, ettd nakemys tyollistdamisen vaikutuksis-

ta perustuu puhtaasti tuntumaan, eika tutkittuun tietoon. Todellisten vaikutusten
suuruutta on vaikea arvioida. Sita pidetaan kuitenkin vaikuttavana seikkana, etta
soveltamisalan rajan kohdalla pienille yrityksille tulee kerralla merkittava maara vel-
voitteita ja erityisesti sanktioiden uhkaa saatetaan pohtia. Pienissa yrityksissa ei valt-
tdmatta ole osaavaa henkilostdhallintoa, joka tuntisi lain sisallon.
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Palkansaajapuolen nédkemyksid

Palkansaajapuolella todetaan laajasti, etta vaikutuksia tyollistamiseen on vaikea ar-
vioida. Lain ensisijaisena tarkoituksena ei pida ndhda tyéllisyyden edistamista, vaan
tyopaikan toiminnan kehittaminen, mika edistaa tuottavuutta ja sita kautta myos
tyollisyytta. Jos yhteistoiminta toimisi kaytanndssa, silla olisi palkansaajapuolen
mielestd tyohyvinvointia ja tuottavuutta edistava seka tyollisyytta lisaava vaikutus.
Lain ei my&skaan nahda olevan tydllistamisen este silloin, kun yhteistoiminta, vuo-
rovaikutus ja tiedonkulku yrityksessa toimivat.

Myds koulutus-, osaamis- ja muutosturvasaanndsten katsotaan palkansaajapuolella
edistavan tyollisyytta. Irtisanovien yritysten osaamisen kehittamiseen ja koulutuk-
seen liittyvia velvoitteita tasmentamalla helpotettaisiin kohtaanto-ongelmaa tyo-
markkinoilla.

Muiden kuultavien ndkemyksid

Yhteistoimintalailla ei koeta olevan juurikaan vaikutusta tyollistamiseen. Laki ei ole
tyollistamislaki, vaan tyopaikkaa kehittava laki. Erdén kuultavan mukaan, jos yri-
tyksessa on tyévoiman tarve ja kasvun mahdollisuudet, yhteistoimintalaki tuskin
estaa tyollistamasta. Silloin ollaan jo kuultavan mukaan vaarissa lahtdkohdissa lain
tarkoitusta ja tavoitteita ajatellen, mikali yhteistoimintalaki nahdaan tyollistamisen
esteena.

13.3 Soveltamisala ja -rajausten tarkoituksenmukaisuus

Tybnantajapuolen nédkemyksid

Ty6nantajapuolella ndhddaan melko laajasti, etta lain soveltamisalarajaa tulisi nostaa
direktiivin mukaiseen 50:een tydntekijaan 1ahinna siita syysta, etta pienissa yrityk-
sissd ei ole aikaa monimutkaisten lain edellyttamien muotomaardysten noudatta-
miseen. Toisaalta joidenkin mielesta rajalla ei ole merkitysta etenkaan silloin, jos
muotomaarayksista olisi mahdollista sopia tyopaikkatasolla laajemmin.
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Palkansaajapuolen nédkemyksid

Palkansaajapuolella ndhdadan laajasti, etta soveltamisalaraja tulisi laskea joko 10:een
tyontekijaan tai koskemaan kaikkia yrityksia. Lain rakennetta uudistamalla, lakia
selkiyttamalla ja byrokratiaa keventamalld sen soveltaminen ei olisi kohtuutonta
pienille yrityksille. Yksi raja olisi myds parempi ja selkeampi kuin nykylain mukaiset
kaksi rajaa. Palkansaajapuolella nahdaan, etta toimivan yhteistoiminnan tavoitteet
ja vaikutukset voisivat hyodyttaa kaikkia yrityksia. Laissa tulisi olla vdhimmaisvel-
voitteet tukemaan yhteistoiminnan toteutumista.

Muiden kuultavien ndkemyksid

Joidenkin kuultavien mielestd nykylaki on pienille yrityksille hallinnollisesti haasta-
va. Yksi raja olisi tarkoituksenmukaisempi. Raja pitdisi laskea 10:een tyontekijaan,
jolloin laissa voisi olla joitakin poikkeuksia pienemmille yrityksille. Naytollisesti on
toisinaan haastavaa osoittaa, milloin soveltamisalaraja on tayttynyt.

13.4 Yhteistoimintalaissa saadettavat asiat

Tyénantajapuolen nédkemyksid

Tyonantajapuolella ndhdaan melko laajasti niin, ettd nykylaissa olevat asiat ovat
kaikki tarpeellisia. Sita pidetaan hyvana, etta laissa on selkedsti saddetty, mitka asiat
ovat lain piirissa. Laissa olevaa terminologiaa tulisi kuitenkin selkiyttaa, jotta tul-
kinnanvaraisuuksia voitaisiin vahentaa. Lisaksi lain ja tydehtosopimusten valista
suhdetta ja ensisijaisuuden madrittelya pidetaan osin ongelmallisena. Toisaalta on
my0s yksittdisia nakemyksia siitd, etta esimerkiksi vuokratydvoiman tai alihankin-
nan kdyttod koskevien periaatteiden saannoksia ei hyddynnetd ja ne ovat taméan
johdosta turhia.

Lakia voitaisiin kehittdaa ennakoivampaan suuntaan. Seka positiivisista etta haasta-
vista muutosnakymista pitdisi avoimesti kertoa. Erdan tahon mielesta hallintoedus-
tusta voitaisiin laajentaa niin, ettd henkildston edustaja voisi osallistua paremmin

paatoksentekoon. Liiketoiminnan kehittdminen, investoinnit, digitalisaatio ja tule-
vaisuuden nakymien kasittely yhdessa pitaisi olla kaikkien yhteinen etu yrityksissa.
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Palkansaajapuolen nédkemyksid

Palkansaajapuolella korostetaan erityisesti teknologian kehityksen edellyttamaa
ennakoivaa osaamisen kehittamistarpeiden huomiointia. Jatkuvan muutoksen ti-
lassa yhteistoimintalaissa tulisi huomioida vahvemmin muun muassa muutostur-
va, henkil6ston jatkuva osaamisen kehittaminen seka yksildidyt osaamistarpeiden
kartoitukset, uuden teknologian kayttoonotto sekd hairinnan ehkaisy. Erilaisten lain
edellyttamien suunnitelmien osalta tydpaikoilla koetaan olevan isoja puutteita, ja
joidenkin kuultavien mielesta suunnitelmia voisi jarkeistda ja yhdistaa niin, etta nii-
den hyédyntaminen ja seuranta toimisivat paremmin.

Tiedonsaannin osalta palkansaajapuoli kokee, etta ajantasaisuutta, selkeytta ja ym-
marrettavyytta tulisi lisata. Henkiloston edustajilla tai henkildstolla ei ole riittavaa
osaamista tulkita taloudellisia tietoja. Henkiloston edustajien ajankayttoa olisi myos
tasmennettava. Eraan tahon mielesta pitaisi olla lakisaateinen velvoite esimieskou-
lutuksesta ja sdataa koulutusvaltuutetusta. Lisdksi hyvan johtamisen periaatteet
tulisi olla osa yhteistoimintalakia. Joidenkin mielesta esimerkiksi hallintoedustus ja
henkilostorahastosaanndkset tulisi yhdistaa yhteistoimintalakiin.

Joidenkin tahojen mukaan laissa tulisi vahvistaa tuottavuuden ja toiminnan kehit-
tdmista seka henkiloston aloiteoikeutta. Lahes kaikkien kuultavien mielesta tyo-
hyvinvointi ja tydsuojelu tulisi olla osa yhteistoimintalakia. Tama tukisi tydurien
pidentdamistavoitteiden saavuttamista. Lisaksi tyévoiman kayton periaatteista (mm.
vuokraty®, maardaikaisuudet, ulkopuolisen tyévoiman kaytto) tulisi saataa tasmalli-
semmin. Palkkauksen ja palkitsemisen periaatteiden osalta avoimempaa yhteistoi-
mintaa pidetaan tarkeana.

Muiden kuultavien ndkemyksid

Useiden kuultavien mielestd osaaminen ja tydhyvinvointi ovat keskeisessa roolissa
tulevaisuuden tyoelamassa teknologian kehityksen myota. Ne koetaan tarkeiksi niin
yritysten, henkil6stdn kuin yhteiskunnankin kannalta.

Jatkuvan yhteistoiminnan velvoite ja henki tulisi ndkya selvemmin laissa. Lain tulisi
painottua ennakoivampaan suuntaan. Laissa tulisi séataa joidenkin mielestd vahvem-
min henkildston osallistumismahdollisuuksista, ja esimerkiksi hallintoedustuksen sisal-
lyttaminen ja laajentaminen tulisi erdan tahon mielesta olla yhteistoimintalaissa.
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13.5 Menettelytavat eri asioissa

Tyonantajapuolen nédkemyksid

Ty6nantajapuolella koetaan hyvin laajasti, etta lain muotomaarayksia ja maaraaikoja
tulisi keventda seka joustavoittaa, ja paikallisella tasolla voisi olla enemman valjyyt-

ta sopia menettelytavoista. Menettelytavoiltaan kevyempi laki lisaisi lain ymmarret-
tavyytta ja ottaisi paremmin huomioon yritysten erilaiset tilanteet ja yrityskulttuurit.
Erityisesti pienissa yrityksissa ei ole resursseja eikd osaamista, joten kevennetty mal-
li olisi tassakin mielessa toimivampi.

Joidenkin kuultavien mielesta tiedonkulkuun liittyvia asioita voisi parantaa. Yritys-
tasolla voitaisiin sopia esimerkiksi avoimuuden ja kdytannon tiedonkulun periaat-
teista. Lisaksi vahentamismenettelyjen osalta kaivataan lisaa joustavampia menet-
telyja. Nykylain tiukkana koetut muoto- ja menettelytapasaanndkset ovat johtaneet
siihen, etta toteutetaan vain lain edellyttamat valttamattomat asiat. Muotomaarayk-
set aiheuttavat turhia riitoja ja suhteettomia sanktioita.

Menettelytapoja pidetaan jaykkina ja byrokraattisina. Liiketoimintapaatoksen ja
henkildstovaikutusten vdlisen ajankohdan madrittely on vaikeaa. Neuvotteluaikoja
vahentdamiseen sekd neuvotteluesityksen antamiseen pidetaan liian pitkind. Paatos-
ten odottamisen koetaan olevan myds henkildstolle raskasta.

Palkansaajapuolen nédkemyksid

Nykylakia pidetaan palkansaajapuolella muoto- ja madaraaikasadnndsten osalta mel-
ko monimutkaisena, sekavana ja erityisesti aikamdareiden osalta epatasmallisena.
Painoarvoa tulisi antaa enemman saanndlliselle ja jatkuvalle, eteenpain katsovalle
yhteistoiminnalle ja vuoropuhelulle. Palkansaajapuolella korostetaan jatkuvan neu-
vottelun velvoitetta, jolloin monta erimielisyytta ja riitaa voitaisiin valttaa. Maara-
muotoisuus ei ole ensisijaista, vaan ennakoitavuus ja reaaliaikaisuus.

Yrityksessa tulisi olla tyonantajalla ja henkilostolla yhteinen tieto paamadrastd, na-

kymista seka toimenpiteista. Henkiloston edustajilla pitdisi olla enemman aikaa yh-
teistoimintaan ja neuvotteluihin. Lisaksi henkiloston aloiteoikeutta seka paatdsval-
taa ja myotamadraamisoikeutta tulisi lisata.
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Vahentamisneuvotteluiden osalta tasmallisia menettelytapoja lain tasolla pidetdén
palkansaajapuolella tarkeand, mutta muun yhteistoiminnan osalta valjyytta voitai-
siin jattaa enemman tydpaikkatasolle sovittavaksi. Menettelytavat voisivat monen
kuultavan mielesta olla kevyemmat pienille yrityksille. Laissa tulisi kuitenkin olla
vahimmaissaanndkset ja ennakointia pitdisi painottaa kaikessa yhteistoiminnassa.
Toisaalta ndahdaan, etta saantely ei ole este silloin, kun asiat hoidetaan yrityksessa
yhteistoiminnan hengessa niin, etta tyopaikalla vallitsee avoin, aito ja luottamuksel-
linen neuvottelukulttuuri. Saantelyn tarkoituksena on turvata vahimmaisedellytyk-
set ja riittava suoja.

Muiden kuultavien ndkemyksid

Erilaisia menettelytapoja pidetaan joidenkin tahojen mielesta liian monimutkaisina
ja tarpeettomina. Toisaalta tydehtosopimusosapuolten laajojen sopimismahdolli-
suuksien katsotaan tuovan valjyyttd menettelytavoista sopimiseen. Menettelyta-
pojen osalta laissa korostuvat liikaa muutostilanteet, vaikka yhteistoiminnan pitaisi
olla ennakoivaa ja jatkuvaa. Neuvottelut kohdistuvat useimmiten ad hoc -asiaan,
eivatka tulevaisuuteen. Joitakin menettelytapasadnnoksia pidetdan myos liian by-
rokraattisina, eivatka ne kannusta toimivaan vuoropuheluun. Erityisesti 6 lukua ei
yrityksissa tunneta kovin hyvin, ja se on siséll6ltdan sekava. Menettelylain luonnetta
on liikaakin korostettu. Maaraajat myos kahlitsevat liikaa, silla fokus kohdistuu maa-
raaikaan, eika itse asiaan.

Yrityksen taloudellisesta tilanteesta tulisi joidenkin tahojen mielestd kdyda jatkuvaa
ja sdannollista keskustelua henkil6ston kanssa, jotta muutostilanteet eivat tulisi niin
yllattéden. Nykylain 6 ja 8 luvun vdlinen suhde on epaselva. Lisdksi erityisesti vahen-
tamisneuvotteluiden jalkeinen tilanne tulisi yhteistoimintalaissa huomioida.

Joidenkin tahojen mielesta henkiloston aloiteoikeutta pitdisi vahvistaa seka turvata
henkiloston edustajien asema ja osaaminen paremmin esimerkiksi koulutusoikeu-
den ja hallintoedustuksen kautta. Nykylaki velvoittaa tietojen antamiseen, mutta
kaytannodssa tietojen sisalloistd keskustellaan liian vahan. Henkildston edustajien
asemaa tulisi vahvistaa ja heidan merkitystaan korostaa, jotta laki olisi tasapainoi-
sempi.
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13.6 Tyosuhteen paattamiseen liittyvat neuvottelut

Tyonantajapuolen nédkemyksid

Ty6nantajapuolella osa kuultavista kannattaa rakenteellista uudistusta ja yhteistoi-
mintalain 8 luvun vahentamista koskevien menettelyjen siirtdmista tydsopimus-
lakiin. Lailla on niin huono maine, etta taman nahtaisiin lisddvan yhteistoiminnan
positiivista vaikutusta seka selkiyttavan nykyista yhteistoimintalakia. Samalla tulisi
kuitenkin pohtia 6 ja 8 luvun suhdetta. Muutama kuultavista ei kannata irrottamis-
ta, koska sen katsotaan lisddvan normistoa ja byrokratiaa. Toisaalta nahdaan, etta
vahentamista koskevat saanndkset voisi olla jarkevaa sailyttaa yhteistoimintalaissa,
ellei laki koe merkittdvda muutosta.

Palkansaajapuolen nédkemyksid

Palkansaajapuoli suhtautuu rakenteelliseen uudistukseen ja yhteistoimintalain 8
luvun vahentamista koskevien menettelyjen siirtdamiseen tydsopimuslakiin erittdin
myOnteisesti muutamia varaumia lukuun ottamatta. Rakenteellisen uudistuksen
nahdaan selkiyttavan nykyista yhteistoimintalakia ja muun yhteistoiminnan positii-
viseen puoleen voisi panostaa luomalla jatkuva toiminnan kehittadmisen laki. Samal-
la tulisi kuitenkin tarkastella 6 ja 8 luvun suhdetta sekd muun muassa sanktioita ja
lakia kokonaisuutena.

Muiden kuultavien ndkemyksid

Enemmist6 kuultavista kannattaa 8 luvun irrottamista nykyisesta yhteistoimintalais-
ta. Samalla pitaisi harkita my0s 6 luvun irrottamista. Loput kuultavista ei ilmaissut
nakemystdan taman kysymyksen osalta. Lain kielteisen julkisuuskuvan ja maineen
kannalta nykyinen rakenne on haitallinen ja on johtanut siihen, etta yhteistoimin-
taneuvotteluilla on kolkko ja negatiivinen savy. Vahentamista koskevat neuvottelut
nahdaan poikkeustilanteena, jolloin ne voisivat olla osa tydsopimuslakia. Muun yh-
teistoiminnan osalta pitaisi olla jatkuva neuvotteluvelvoite, joka muodostaisi oman
kokonaisuutensa.
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13.7 Henkiloston tiedonsaantioikeudet

Tyonantajapuolen nédkemyksid

Lahtokohtaisesti tydnantajapuoli katsoo, etta henkilostolla on oikeus saada saan-
nollisesti tarpeelliset tiedot. Se koetaan kuitenkin ongelmalliseksi, mita tietoja pitaa
antaa ja miten “tarpeellinen” maaritelldan. Sisaltdéa suurempana epdkohtana pide-
taan tietojenannon ajoitusta. Taman osalta pitdisi olla enemman joustavuutta, jotta
tyonantaja voisi neuvottelujen kuluessa vapaammin tdydentaa tietoja. Nyt etuka-
teen annettavat tiedot antavat helposti mielikuvan, etta tydnantaja on tehnyt paa-
toksen ennen neuvottelujen paattymista. Toisaalta jos annetaan liian vahan tietoa,
voi syntya mielikuva, ettd tydnantaja panttaa tietoa. Kuuden viikon neuvotteluaikaa
pidetdan lilan pitkana. Yrityksissa koetaan riskind se, etta yrityssalaisuudet vuotavat.

Tietojensaannin osalta tydehtosopimuksissa on usein tdsmennetty tiedonantovel-
vollisuuden sisdltoa, ja tama saattaa kdaytannossa aiheuttaa hankaluuksia suhteessa
lain edellyttamiin tietoihin. Toisaalta my&s koetaan, etta tiedonantovelvollisuutta
koskevat sadnndkset tunnetaan yrityksissa melko huonosti, koska laki painottuu
irtisanomisiin. Erdaan tahon mielesta eteenpdin katsovaa tiedonkulkua pitaisi erityi-
sesti edistda sen sijaan, ettd laissa sdddetdan tietojen annosta erindisten maaraaiko-
jen puitteissa.

Tyonantajapuolella ymmarretdan, ettd tietojensaanti on henkilostolle tarkead. On-
gelmaksi koetaan se, etta laissa on lueteltu annettavat tiedot niin yksityiskohtaises-
ti. Tama on johtanut siihen, ettd tehdaan vain minimi tietojenannon osalta. Tavoit-
teena tulisi olla, ettd jaettaisiin mahdollisimman paljon tietoa, mutta laki ohjaa
toiseen suuntaan.

Tyonantajapuolella koetaan, ettd on paljon henkil6ston edustajia, jotka eivat ym-
marra yrityksen tuloslaskelmia ja taloudellista tilannetta. Taloudellista tilannetta
voisi kasitella jatkuvasti henkildston kanssa ilman tiukkoja muotomaarayksia ja aika-
rajoja. Tiedonkulku koko henkildstolle koetaan myds osin vaikeaksi. Siind havaitaan
puutteita, ettd kaikki tieto materiaaleineen kulkisi henkiloston edustajilta koko hen-
kilostolle erityisesti suurissa yrityksissa. Sitd pidetdan kuitenkin tarkedna, etta koko
henkilosto saa tiedot ja avoimuus on talta osin hyva asia.
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Palkansaajapuolen nédkemyksid

Palkansaajapuoli suhtautuu tiedonsaannin toimivuuteen hyvin kriittisesti. Sen koe-
taan olevan paasaantdisesti vaikeaa ja siihen kytkeytyvat yhteistoiminnan isoimmat
ongelmat. Tiedonsaannin tulisi palkansaajapuolen mielestd olla automaattista, eika
niin, etta osan tiedoista saa vain pyydettdessa. Eri tapojen katsotaan lisadavan byro-
kratiaa. Tietojensaanti voi riippua siitd, osaako henkiloston edustaja pyytaa tietoja.
Salassapitovelvollisuus koetaan myds ongelmaksi. Henkildston edustajat kokevat
pelkoa siita, etta uskaltavatko he tiedottaa henkilostolle.

“Tarvittavat” tiedot madritelma on liilan epamaardinen ilmaisu ja aikamadreet ovat
epaselvia. Palkansaajapuolella koetaan, etta tydnantajat osittain panttaavat tietoja,
ne eivat ole riittavia eikd niitd anneta ajoissa. Onnistuneen vuoropuhelun edellytyk-
send on, ettd oikean tiedon saanti varmistetaan ja tieto annetaan hyvissa ajoin. Li-
saksi tulisi varmistaa, etta henkiloston edustaja ja henkildsté ymmartavat tiedon si-
sallon oikein. Puutteellisten tietojen katsotaan aiheuttavan erimielisyyksia ja riitoja.

Taloudellisen tilan osalta pitaisi olla jatkuva seuranta, ja muun muassa hallintoedus-
tuksen edistaminen olisi timdn johdosta tarpeen. Tulostiedot tarkastelevat yrityk-
sen tilannetta enimmakseen taaksepdin, kun painopisteen tulisi kohdistua enem-
man tulevaisuuteen. My6s palkka-avoimuutta yrityksen sisalla tulisi lisata. Tiedon-
saantioikeuden tulisi ylipdansa olla mahdollisimman laaja ja tiedot tulisi antaa reaa-
liajassa ja tasmallisesti.

Muiden kuultavien ndkemyksid

Muiden kuultavien taholta korostetaan erityisesti tietojen oikea-aikaisuuden tar-
keytta. Sitd, etta laissa on eri maaraaikoja ja osa tiedoista annetaan automaattisesti
ja osa pyydettdessa, ei pideta tarkoituksenmukaisena. Tietojensaantioikeudet ovat
laajat, mutta niiden ajoitusta ja tietojen ymmarrettavyytta pidetdaan ongelmallisena.
Lisaksi on epaselvaa, mita tietoja henkiloston edustajat voivat neuvotteluista kertoa
henkilostolle. Tama aiheuttaa tietokatkoksia ja lisdaa epaluottamusta. Tietosuoja-ase-
tuksen arvioidaan aiheuttavan kdytannossa lisaa rajoituksia siihen, mita tietoja
tyonantajat antavat jatkossa. Yhteistoimintalain ja sen toimivuuden ydinkysymyk-
send pidetdan tiedonsaantioikeuksia, niiden ajoitusta, tiedonsaannin tapaa seka
tietojen ymmarrettavyytta. Koulutuksen merkitysta pitdisi korostaa ymmarryksen ja
neuvottelukulttuurin edistamiseksi.
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Kdytannossa yhteistoimintalain riitakysymykset kilpistyvat joidenkin kuultavien mu-
kaan siihen, etta neuvottelut koetaan turhiksi, koska paatos on jo tehty tyonantajan
toimesta tai saatuja tietoja ei pideta riittavina eika oikea-aikaisina. Nama kaantavat
fokuksen pois itse asiasta, eli siitd, mista pitdisi neuvotella. Erindisten maaraaikojen
sijaan tulisi painottaa tiedonsaannin jatkuvuutta ja ymmarrettavyytta seka yhteista
kasittelya. Lisdksi tietoja kasitellddn usein ajantasaisesta tilanteesta kasin, eika kat-
sota riittdvasti tulevaisuuteen. Jos taloudellisesta tilanteesta kaytaisiin jatkuvaa ja
saannollista keskustelua henkildston kanssa, yllatyksia ei tulisi.

13.8 Yritysten mahdollisuudet sopia
yhteistoimintamenettelysta

Tybnantajapuolen nédkemyksid

Ty6nantajapuolella ollaan laajasti sita mielta, etta yrityksilla tulisi olla laajemmat
mahdollisuudet sopia menettelytavoista ottaen huomioon yritysten erilaiset toi-
mintatavat. Tavoitteena pitdisi olla painopisteen siirtaminen vahentamisneuvotte-
luista luontevaan jokapdivdiseen vuoropuheluun. Laissa tulee olla jatkossakin tietyt
asiat esimerkiksi joko niin, ettd siind on tyhjentava lista asioista tai vaihtoehtoises-
ti olisi avoimempi puitelaki. Tydpaikkatasolla pitaisi joka tapauksessa voida sopia
tarkemmin siitd, miten ja milloin tietyt asiat hoidetaan yhteistoiminnassa. Lakiin
tarvitaan kuitenkin joku mekanismi sen varmistamiseksi, etta velvoitteet on taytet-
ty. Olennaista on se, etta asiat kasitelladn yhdessa, eika se, miten muodollisesti ne
hoidetaan.

Palkansaajapuolen nédkemyksid

Palkansaajapuolella katsotaan, ettd vahentamismenettelyita ei voida sopia tyo-
paikkatasolla. Muun yhteistoiminnan osalta menettelyista ja ajoituksista voitaisiin
sopia tyo- ja virkaehtosopimuksissa tai yrityksissa tarkemmin tai toisin. Laissa tulee
kuitenkin asettaa tietyt raamit, mutta valjyytta tydpaikkatason sopimiselle voidaan
yhteistoimintaan liittyvissa asioissa antaa. Erityisesti jos soveltamisalaa laajennettai-
siin koskemaan alle 20 henkilon yrityksia, niissa voisi olla laajemmat mahdollisuudet
sopia menettelytavoista tai kevennetyt menettelyvelvoitteet.
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Muiden kuultavien ndkemyksid

Muilla kuultavilla tahoilla ei ole selkeda nakemysta siitd, tulisiko yrityksissa olla laa-
jemmat mahdollisuudet sopia yhteistoimintamenettelyista. Yritykset ja yrityskult-
tuurit ovat erilaisia, mutta pienissakin yrityksissa yhteistoiminnalle tarvitaan jonkin-
laiset pelisaannot.

13.9 Seuraamukset

Tybnantajapuolen ndkemyksid

Tyonantajapuolella koetaan hyvin voimakkaasti, ettd nykyinen seuraamusjarjestel-
ma on liian ankara ja joissakin tilanteissa kohtuuton. Tama aiheuttaa pelkoa yrityk-
sissd ja vaikuttaa kielteisesti yhteistoimintaan. Sanktiot myds ohjaavat liikaa lain
toimivuutta kdytanndssa. Lain rikkomisessa kyse on menettelytapavirheesta eika
laittomasta paatoksestad, joten hyvityksen maaraa pidetaan liian suurena verrattuna
lainvastaisista irtisanomisista tuomittaviin korvauksiin. Sanktioita ei joidenkin kuul-
tavien mielesta saisi kytkea muodollisiin seikkoihin, vaan velvoitteiden laiminlyon-
teihin. Seuraamusta pidetdan kohtuuttomana, jos esimerkiksi neuvotteluesityksen
antaminen on my6hdastynyt pdivan.

Hyvityksen kohdentamista tulisi tarkastella, ettei se menisi tyontekijalle vaan val-
tiolle. Hallinnollista sanktiota pidetdaan parempana kuin sakkorangaistusta. Rikosoi-
keudellista vastuuta pidetaan ylipaansa hyvin erikoisena tassa jarjestelmassa. Yhte-
nd vaihtoehtona voisi pohtia, ettd yhteistoiminta-asiamiehelld olisi toimivaltuudet
varoituksen ja uhkasakon antamiseen menettelyrikkomuksesta.

Palkansaajapuolen nédkemyksid

Palkansaajapuolella puolletaan sanktiota ja niiden laajentamista seka osittain tiu-
kentamista. Keinoina ndhdaan esimerkiksi yhteisdsakkoon siirtyminen, hallinnolli-
nen seuraamus tai yhteistoiminta-asiamiehen laajemmat toimivaltuudet. Hyvitysta
pidetdan toimivana silta osin, ettd se annetaan tyontekijalle.
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Hyvitykselle tulisi asettaa vahimmaismaara, enimmaismaaraa tulisi korottaa ja laa-
jentaa hyvitys koskemaan myds tydsuhteen ehtojen olennaista muuttamista. Hyvi-
tyksen verottomuutta pidetdan hyvana asiana. Rikosoikeudellinen sanktio ei toimi,
joten sen tarpeellisuutta on syyta pohtia.

Muiden kuultavien ndkemyksid

Muiden kuultavien mukaan rikosoikeudellista seuraamusta pidetaan turhana. Se
kuormittaa oikeuslaitosta, 1ahinna poliiseja ja syyttdjia, eikd kdytanndssa juttuja vie-
da eteenpadin rikosprosessina tutkittavaksi juuri lainkaan. Yhteistoimintamenettelyn
rikkomista on myds vaikeaa mieltaa rikokseksi. Seuraamusjarjestelma tulisi joiden-
kin tahojen mielesta uudistaa kokonaan.

13.10 Muita nakemyksia

Tybnantajapuolen nédkemyksid

Tyonantajapuolella nostetaan ainakin osittain esiin tarve pohtia yhteistoimintalakia
kokonaisuutena. Tiedonkulun merkitysta korostetaan, mutta sen toimimattomuu-
den katsotaan johtuvan henkil6ston edustajien ja henkildston valisista kommu-
nikointiongelmista. Koko henkil6ston pitda olla tietoinen prosesseista paremmin.
Henkilostoedustajajarjestelman kehittdminen koetaan tarpeelliseksi yhdessa liitto-
jen kanssa. Jatkuvan yhteistoimintamenettelyn laatimiseksi tulisi laatia pelisaannot,
mutta menettelytavoista ja neuvotteluvelvoitteen tayttymisesta pitdisi voida sopia
laajemmin tyoehtosopimuksissa tai tyopaikkatasolla.

Keskeisia vastinpareja tydnantajapuolen mielesta ovat soveltamisala vs. muotomaa-
raykset seka sanktiot vs. kannustavuus. Muotomaaraysten ja aikamaareiden jous-
tavoittaminen jattaisi tilaa substanssille ja vaikeiden asioiden kasittelylle. Liiketoi-
mintapaatoksen ja neuvotteluvelvoitteen ajankohdan maarittely on hankalaa. Jos
rakenteellinen uudistus toteutetaan, tulisi tydvoiman vahentamisneuvotteluja lu-
kuun ottamatta muun yhteistoimintamenettelyn osalta jattaa valjyytta tyopaikkata-
solle enemman. Hallintoedustuksen laajentamiseen suhtaudutaan joidenkin taholta
myOdnteisesti.
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Palkansaajapuolen nédkemyksid

Laissa tulisi luoda positiiviset kannusteet jatkuvaan vuoropuheluun. Neuvotte-
luosapuolten tasaveroiseen asemaan tulee kiinnittdaa huomiota. Nykylain periaat-
teiden oikeudellista merkitysta kyseenalaistetaan, jos ne eivat kdytannossa ohjaa
toimintaa. Tiedottamisen ja paatdksenteon hitaus koetaan erityisen ongelmalliseksi.
Soveltamisalan laajentaminen ja hallintoedustuksen kehittdminen edesauttaisivat
vahvemman neuvottelukulttuurin luomista myds pienille tyopaikoille. Rakenteelli-
nen uudistus loisi paremmin pohjaa muun yhteistoiminnan kehittamiselle.

Hyvaa yhteistoimintaa harjoittavat yritykset ovat palkansaajapuolen mielesta me-
nestyjid. Jatkuvaan ja ennakoivaan vuoropuheluun panostamalla voitaisiin valttaa
monta erimielisyytta tydpaikoilla. Tiedonkulun varmistaminen ja luottamusmiesten
aseman vahvistaminen olisi kaytannon yhteistoiminnan toimivuuden kannalta tu-
loksellista. Palkansaajapuolella pidetdan tarkednd, etta yhteistoimintalain uudista-
misessa huomioidaan my®os julkisen sektorin yhteistoiminta.

Muiden kuultavien ndkemyksid

Nykylain rakenne koetaan sekavaksi ja hankalaksi kdyttaa. Ennakoiva yhteistoimin-
ta, vuoropuhelu, kannustavuus, tydpaikan yhteinen kehittdminen seka tuottavuus
koetaan tarkeiksi elementeiksi yhteistoimintalakia uudistettaessa. Tyon murroksen
ja teknologisen kehityksen katsotaan korostavan yhteistoiminnan merkitysta ja so-
siaalista vuorovaikutusta tulevaisuudessa.
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14 Taloudellisten ja tuotannollisten
irtisanomisperusteiden toimivuus ja

niiden suhde tyontekijan henkiloon
liittyviin irtisanomisperusteisiin

14.1 Irtisanomisia koskeva saantely

Tyosuhdeturvaa koskevaa lainsaddantoa uudistettiin 1980-luvulla, jolloin tavoittee-
na oli tydntekijan oikeusturvan lisdadminen silloin, kun tydnantaja irtisanoo tyonte-
kijan. Lainsddadantoon tulivat sadnnokset irtisanomisen ja lomauttamisen menette-
lytavoista, neuvotteluvelvollisuudesta, irtisanomisasioiden tuomioistuinkasittelysta
seka laittomasta tyosuhteen paattamisesta suoritettavasta korvauksesta. Lisaksi
maadrdaikaisen tydsopimuksen kayttdmahdollisuuksia rajoitettiin niin, ettd sopimus
voidaan tehda maaraaikaisena ainoastaan laissa saddetyista perustelluista syista.
Koeaikapurkua seka liikkeen luovutuksesta johtuvaa irtisanomisoikeutta rajoitettiin.

Vuonna 1988 tydsopimuslakiin saddettiin aiempaa yksityiskohtaisemmat saannok-
set taloudelliseen ja tuotannolliseen syyhyn perustuvasta irtisanomisoikeudesta.
Samalla yhteistoimintamenettelya uudistettiin ja neuvotteluille asetettuja muo-
tovaatimuksia tiukennettiin. Lisaksi lomautusta koskevia saannodksida on muutettu.
Ty6sopimuslain osa-aikatyota koskevalla saannoksellda on my6s pyritty paranta-
maan tyontekijan tydsuhdeturvaa. Tydsuhdeturvaa koskevaa sadntelya on kehitetty
vaiheittain.

Vuonna 2001 tuli voimaan tydsopimuslain (55/2001) kokonaisuudistus. Siind on
saadetty tydsuhteen paattamisesta taloudellisin ja tuotannollisin perustein seka
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henkiloon liittyvin perustein, jotka ovat nykyisinkin voimassa olevaa lainsdadantoa.
Ty6sopimuslaissa on myds sadannokset liikkkeenluovutuksen, saneerausmenettelyn,
tyonantajan konkurssin ja kuoleman seka raskaana tai perhevapaalla olevan tyonte-
kijan irtisanomisen osalta. Lisaksi laissa on sdddetty luottamusmiehen ja luottamus-
valtuutetun irtisanomissuojasta.

Seka tyonantaja etta tyontekija voivat irtisanoa tydsopimuksen tai sopia tydsuhteen
padttamisesta. Tyonantajalla on oltava tydsopimuslain mukainen peruste irtisano-
miseen, mutta tyontekija saa irtisanoa tydsopimuksen ilman perustetta. Tydnantaja
saa irtisanoa toistaiseksi voimassa olevan tydsopimuksen vain asiallisesta ja paina-
vasta syysta. Jolle muusta ole sovittu, molemmat tydsopimuksen osapuolet ovat
velvollisia noudattamaan irtisanomisaikaa.

Taloudelliset ja tuotannolliset irtisanomisperusteet

Ty6nantaja saa irtisanoa tyosopimuksen, kun tarjolla oleva ty6 on taloudellisista,
tuotannollisista tai tydnantajan toiminnan uudelleenjarjestelyista johtuvista syista
vahentynyt olennaisesti ja pysyvasti. Jos tarjolla oleva tyo olisi vdhentynyt joko vain
olennaisesti tai vain pysyvasti, tydnantaja ei saa irtisanoa tydsopimusta. Tydsopi-
musta ei mydskaan saa irtisanoa, jos tyontekija on sijoitettavissa tai koulutettavissa
toisiin tehtaviin tydsopimuslaissa saddetylla tavalla.

Hallituksen esityksen (HE 157/2000 vp) mukaan irtisanomisperusteen asiallisuutta
ja painavuutta harkittaessa tai arvioitaessa jalkikateen tulee ottaa huomioon seka
tarjolla olevan tyon vahentymisen maara ja kesto etta tydnantajan mahdollisuus
tarjota tyontekijalle muuta ty6ta ja taman tyon mahdollisesti edellyttdama koulutus
tai perehdyttaminen.

Laissa on sdddetty perusteista, joita ei ainakaan voida pitaa asiallisena ja painavana
irtisanomisperusteena:

1) tydnantaja on joko ennen irtisanomista tai sen jdlkeen ottanut uuden tyon-
tekijan samankaltaisiin tehtaviin, vaikka hdanen toimintaedellytyksensa ei-
vat ole vastaavana aikana muuttuneet; tai

2) toiden uudelleenjdrjestelysta ei ole aiheutunut tyon tosiasiallista vahenty-
mista.
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Luettelo ei ole tyhjentdva. Perusteiden arvioinnissa on aina kaytettava tapauskoh-
taista kokonaisharkintaa.

Tyontekijdlle on tarjottava ensisijaisesti hdnen tydsopimuksensa mukaista tyota
vastaavaa tyota. Tydsopimuksessa on voitu sopia tyotehtavien sisallosta joko hyvin
yksityiskohtaisesti tai valjasti, joten tarjottavan tyon sisdlté on mahdollista arvioida
vain tapauskohtaisesti. Jos tydsopimuksen mukaista tai sitd vastaavaa tyota ei ole,
tyontekijalle on tarjottava muuta hanen koulutustaan, ammattitaitoaan tai koke-
mustaan vastaavaa ty6ta. Tydnantajan on jarjestettdva tyontekijélle uusien tehta-
vien edellyttdmaa koulutusta, jota voidaan molempien sopijapuolten kannalta pitaa
tarkoituksenmukaisena ja kohtuullisena.

Jos tyOnantajalla, joka tosiasiallisesti kdayttaa henkilostdasioissa maardysvaltaa toi-
sessa yrityksessa tai yhteisdssa omistuksen, sopimuksen tai muun jarjestelyn perus-
teella, ei ole tarjota tyontekijalle tyota, on tydnantajan selvitettava, voiko han tayt-
taa tyon tarjoamis- ja koulutusvelvollisuutensa tarjoamalla tyontekijalle tyota muis-
ta maardysvallassaan olevista yrityksista tai yhteisoista. Tyon tarjoamisvelvollisuutta
ei ole laissa rajoitettu alueellisesti, mutta tydnantajien ja tyontekijoiden valtakun-
nallisilla yhdistyksilla on oikeus tydehtosopimuksissa rajata alueellista ulottuvuutta.

Tydntekijin henkiléon liittyvdt irtisanomisperusteet

Tyontekijdsta johtuvana tai hanen henkil6onsa liittyvana asiallisena ja painavana
irtisanomisperusteena voidaan pitda tydsopimuksesta tai laista johtuvien, tydsuh-
teeseen olennaisesti vaikuttavien velvoitteiden vakavaa rikkomista tai laiminlyon-
tid seka sellaisten tyontekijan henkiloon liittyvien tydntekoedellytysten olennaista
muuttumista, joiden vuoksi tyontekija ei enda kykene selviytymaan tyotehtavistaan.
Syyn asiallisuutta ja painavuutta arvioitaessa on otettava huomioon tydnantajan ja
tyontekijan olosuhteet kokonaisuudessaan.

Laissa on sdadetty perusteista, joita ei ainakaan voida pitaa asiallisena ja painavana
irtisanomisperusteena:

1) tyontekijan sairautta, vammaa tai tapaturmaa, ellei hanen tyokykynsa ole

naiden vuoksi vdhentynyt olennaisesti ja niin pitkaaikaisesti, etta tydonanta-
jalta ei voida kohtuudella edellyttaa sopimussuhteen jatkamista;
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2) tyontekijan osallistumista tydehtosopimuslain mukaiseen tai tyontekijayh-
distyksen toimeenpanemaan tyottaistelutoimenpiteeseen;

3) tyontekijan poliittisia, uskonnollisia tai muita mielipiteita tai hanen osallis-
tumistaan yhteiskunnalliseen tai yhdistystoimintaan;

4) turvautumista tyontekijan kaytettavissa oleviin oikeusturvakeinoihin.

Luettelo ei ole tyhjentdva. Perusteiden arvioinnissa on myds yksiloperusteisen irti-
sanomisen tilanteissa aina kaytettava tapauskohtaista kokonaisharkintaa.

Hallituksen esityksen (HE 157/2000 vp) mukaan tydsopimuksen vastaisena menet-
telyna voidaan pitaa esimerkiksi tyontekijan tyovelvoitteen laiminlyontia, joka voi
ilmeta esimerkiksi tydntekijan tydntekovelvoitteeseen kuuluvan tehtavan tekemat-
ta jattamisena tai puutteellisena tekemisena, luvattomana tyosta poissaolona tai
jatkuvana tai usein toistuvana mydhdstelyna. Irtisanomisperusteena voi olla myds
tyontekijan ilmeinen huolimattomuus tydssd, tydnantajan direktio-oikeuden nojalla
antamien madrdysten noudattamatta jattaminen ja epdaasianmukainen kayttaytymi-
nen. Lisaksi esimerkiksi perusteeton tyosta kieltdaytyminen seka tyontekijan epare-
hellisyys ja siita aiheutuva luottamuspula voivat olla irtisanomisen perusteena.

Tyosopimuksen irtisanominen tydsopimusvelvoitteiden rikkomisen tai laiminlyon-
nin perusteella on sallittua henkildon liittyvin syin ainoastaan silloin, kun tydnteki-
jan menettely vaikuttaa olennaisesti tydsuhteen velvollisuuksiin ja rikkominen tai
laiminlyonti on luonteeltaan vakavaa. Tydntekijan lojaliteettivelvollisuuden arvioin-
nissa on otettava huomioon, aiheuttaako tydntekijan toiminta, esimerkiksi tyével-
voitteiden laiminlydnti, eparehellisyys, jatkuva myohastely, asiaton kayttaytyminen,
liikesalaisuuden paljastaminen, kilpailevan toiminnan kiellon tai tyéturvallisuusvel-
voitteen rikkominen sellaisen luottamuspulan, etta edellytyksia tyosuhteen jatkami-
selle ei enda ole.

Ty6sopimuksen irtisanomisperusteena voi olla hallituksen esityksen (HE 157/2000
vp) mukaan myos esimerkiksi tydntekijan syyllistyminen joko tyo- tai vapaa-ajallaan
sellaiseen rikokseen, jonka vuoksi tyontekijan ja tydnantajan valinen luottamus-
suhde horjuu vakavasti. Tall6in on arvioinnissa otettava huomioon muun muassa
rikoksen laatu, vakavuus ja siita tuomittavan rangaistuksen maara seka tyontekijan
tyotehtavien laatu ja asema tydnantajan organisaatiossa.
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Tyontekijan tyontekoedellytykset voivat heikentya tai havita fyysisten, psyykkisten tai
sosiaalisten muutosten johdosta. Vakava sairaus ei kuitenkaan oikeuta paattamaan
tyontekijan tydsopimusta, mikali han kykenee suoriutumaan velvollisuuksistaan.

Ty6sopimuksen irtisanominen ei saa olla syrjiva. Taten tyonantaja ei saa ilman pe-
rusteltua syyta irtisanoa tyontekijaa ian, terveydentilan, kansallisen tai etnisen alku-
peran, sukupuolisen suuntautuneisuuden, kielen, uskonnon, mielipiteen, perhesuh-
teiden, ammattiyhdistystoiminnan, poliittisen toiminnan tai muun ndihin verratta-
van seikan vuoksi.

Ty6sopimuksen irtisanomisperustetta on aina tarkasteltava tapauskohtaisesti ja
kokonaisharkintaa kayttaen ottamalla huomioon kaikki asiaan vaikuttavat seikat.
Yksiloperusteisessa irtisanomisessa arvioinnissa vaikuttavia seikkoja ovat esimerkik-
si tyontekijan rikkeen tai laiminlydnnin laatu ja vakavuus, tyontekijan asema orga-
nisaatiossa ja hdnen suhtautumisensa tekoonsa tai kdyttaytymiseensd, tyon luonne,
tyon teettamiseen liittyvat erityispiirteet ja tydnantajan asema.

Tydsuhteen pddttdmismenettely tydsopimuslain mukaan

Tyontekijaa, joka on laiminlyonyt tydsuhteesta johtuvien velvollisuuksiensa taytta-
misen tai rikkonut niitd, ei saa irtisanoa ennen kuin hanelle on varoituksella annet-
tu mahdollisuus korjata menettelynsa. Tydnantajan on aina ennen tyontekijasta
johtuvasta syysta tapahtuvaa tyésopimuksen irtisanomista kuultava tyontekijaa
irtisanomisen perusteena olevista seikoista. Tyontekijalla on oikeus kayttaa avusta-
jaa kuulemisessa.

Samalla tydnantajan on myos selvitettava, olisiko irtisanominen valtettavissa siirta-
malla tydntekija muuhun tyohon ja toisiin tehtaviin, joista tyontekija voi ammatti-
taitonsa ja kokemuksensa huomioon ottaen selviytyd. Muun tyon tarjoamisvelvol-
lisuus tulee kysymykseen myds silloin, kun tydntekija ei enda kykene selviytymaan
tyotehtdvistdan hanen tydntekoedellytyksissdaan tapahtuneiden muutosten vuoksi.
Tyonantajan on selvitettdva mahdollisuudet tarjota tyontekijalle muita tehtavia se-
ka tyontekijan edellytykset selviytya tarjolla olevista muista tehtdvista.
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Jos kyseessa on niin vakava tyontekijan tydsuhteeseen liittyva rikkomus, etta tyon-
antajalta ei voida kohtuudella edellyttaa sopimussuhteen jatkamista, ei varoitus- ja
uudelleensijoittamismenettelyja tarvitse noudattaa.

Ty6nantajan on vedottava irtisanomisperusteeseen kohtuullisen ajan kuluessa siita,
kun peruste on tullut hdnen tietoonsa. Jos tyontekijdlle on annettu varoitus, saman
tai samantyyppisen rikkomuksen toistuessa irtisanomisperusteena voidaan ve-
dota aiemmin annettuun varoitukseen. Tama on mahdollista vain, jos varoituksen
antamisesta ei ole kulunut niin pitkaa aikaa, ettd se on menettanyt merkityksensa.
Aiemmin annetun varoituksen merkityksen lakkaamiselle ei ole saadetty tasmallista
madraaikaa.

Ennen kuin tydnantaja irtisanoo tydsopimuksen taloudellisin tai tuotannollisin pe-
rustein, tydnantajan on selvitettava tyontekijalle irtisanomisen perusteet ja vaihto-
ehdot. Tydsopimuksen padttamisilmoitus on toimitettava tyonantajalle tai tyonteki-
jalle henkilokohtaisesti. Jos se ei ole mahdollista, ilmoitus voidaan toimittaa kirjeitse
tai sahkaisesti. Imoituksen katsotaan tulleen vastaanottajan tietoon viimeistaan
seitsemantend paivana sen jalkeen, kun ilmoitus on ldhetetty. Tydnantajan on tyon-
tekijan pyynnosta viivytyksetta ilmoitettava kirjallisesti tydsopimuksen paattymis-
paivamaara seka hanen tiedossaan olevat irtisanomisen tai purkamisen syyt, joiden
perusteella tydsopimus on paatetty.

14.2 Kansallinen oikeuskdytanto

Irtisanomisiin liittyva oikeuskaytantda on runsaasti. Seka korkein oikeus, hovioikeu-
det etta tyotuomioistuin ovat antaneet useita kymmenia ratkaisuja seka taloudelli-
sin, tuotannollisin etta tyontekijan henkildon liittyvien irtisanomisperusteiden joh-
dosta. Tassa selvityksessa kuvataan lyhyesti joitakin keskeisia oikeustapauksia.

Tilanteessa, joissa tydnantajalla on taloudelliset ja tuotannolliset perusteet irtisano-
miseen, perusteiden on oltava myos asialliset ja painavat, eivatka irtisanottavia va-
littaessa kaytettavat perusteet saa olla syrjivia eivatkd muutoinkaan asiattomia. Kor-
keimman oikeuden tapauksessa (KKO 2016:15) tyonantajalla oli ollut taloudelliset
ja tuotannolliset syyt irtisanoa yksi kolmesta samaa ty6ta tehneesta tyontekijasta.
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Tyonantaja oli kohdistanut irtisanomisen tyontekijaan silla perusteella, ettd han oli
yli seitseman kuukautta aiemmin pyytanyt tulla irtisanotuksi, mutta ei kuitenkaan
tosiasiassa ollut halunnut irtisanomistaan. Korkein oikeus katsoi, etta irtisanomisen
kohdistaminen tydntekijaan tdman kanssa aiemmin kaytyjen yleisluontoisten kes-
kustelujen perusteella ja ilman, ettd tydnantaja olisi ennen irtisanomista viela tarkis-
tanut henkilon sen hetkista kantaa asiaan, oli epdasiallista ja tydnantajan lojaliteet-
tivelvoitteen vastaista. Tydsopimuksen irtisanomiselle ei siten ollut tyésopimuslain
7 luvun 1 &:ssa tarkoitettua asiallista ja painavaa syyta.

Tuotannollisen ja taloudellisen irtisanomisperusteen on oltava olemassa viela ir-
tisanomisajan paattyessakin. Tydsopimuksen irtisanoneella tydnantajalla on siten
velvollisuus irtisanomisajan loppuun asti seurata, etta tydsopimuksen paattamiselle
on lain mukainen peruste. Jos peruste poistuu tai jos esimerkiksi muuta tyontekijal-
le soveltuvaa tyota tulee tarjolle, tydnantajan on huolehdittava siita, etta tyontekija
voi jatkaa tydsuhdettaan. Korkeimman oikeuden tapauksessa (KKO 2018:26) tyon-
antaja oli helmikuussa 2012 irtisanonut linja-autonkuljettajan toistaiseksi voimassa
olleen tydsopimuksen paattymaan elokuussa 2012, jolloin kuljettajan tyotehtavat
olisivat maaraaikaisen liilkenndintisopimuksen paattymisen vuoksi olennaisesti ja
pysyvasti vahentyneet. Ennen linja-autonkuljettajan tydsuhteen paattymista liiken-
nodintisopimusta oli kuitenkin jatkettu yhden vuoden pituisella uudella sopimuk-
sella, minka johdosta tydnantaja oli elokuussa 2012 tarjonnut kuljettajalle vuoden
pituista maardaikaista tydsopimusta. Kuljettajan kieltaydyttya tarjotusta tyosta
tyonantaja oli ottanut kaksi uutta tyontekijaa madraaikaisiin tydsuhteisiin tata tyo-
ta tekemaan. Kun tyésopimuslain 7 luvun 3 §:ssa tarkoitettua perustetta irtisanoa
kuljettajan tydsopimus ei ollut enda tyosuhteen paattyessa ollut, tydnantajan olisi
uuden madrdaikaisen tydsopimuksen tarjoamisen sijasta tullut peruuttaa linja-au-
tonkuljettajan irtisanominen. Kuljettajan tyésopimuksen paattamiseen ei ollut ollut
laillista perustetta.

Korkeimman oikeuden tapauksessa (KKO 2017:39) tydnantaja oli irtisanonut hen-
kilon toistaiseksi voimassa olleen tyésopimuksen taloudellisista ja tuotannollisis-

ta syistd, koska henkildn tyotehtdvat olivat olennaisesti ja pysyvasti vahentyneet.
Ty6nantaja oli ennen henkildn irtisanomista ja sen jalkeen ottanut samankaltaisiin
tyotehtaviin sellaisia tydntekijoita, joita oli tarvittaessa kutsuttu toihin lyhyisiin maa-
rdaikaisiin tyosuhteisiin.
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Korkeimman oikeuden perustelujen mukaan lisatyovoiman kaytto tilapdisesti esi-
merkiksi sesonkiluonteisten ruuhkahuippujen tasoittamiseksi ei vield sellaisenaan
osoita sitd, etta tarjolla oleva vakituinen tyo ei olisi vahentynyt olennaisesti ja pysy-
vasti. Jos sen sijaan tarvittaessa tydhon kutsuttavia tyontekijoita kdytetadn muu-
toinkin kuin tilapdisesti ja etenkin jos heitd on runsaasti, tama voi viitata siihen, etta
tarjolla oleva tyo ei ole olennaisesti ja pysyvasti vahentynyt. Tydnantaja ei siten voi
irtisanomisen jalkeen lisatd pysyvasti tilapdisen tydvoimansa kayttda antamalla heil-
le lisaty6tad, johon irtisanottu tyontekija olisi soveltunut.

Tyon tarjoamisvelvollisuuden osalta korkein oikeus on katsonut, ettd tyonantajalla
on velvollisuus tarjota irtisanottavalle myos sellaista tyotd, jota tydnantaja tydsuh-
teen paattymispaivana tietda tai voi ennakoida olevan tarjolla lyhyehkon ajan ku-
luttua tyOsuhteen paatyttya. Irtisanomishetkella tiedossa tai ainakin ennakoitavissa
on ollut, ettd yhtiossa tulee olemaan sesonkiaikana tarjolla irtisanotulle soveltuvaa
ty6ta enemman kuin lyhytaikaisesti ja satunnaisesti. Korkein oikeus on katsonut,
ettd yhtion olisi tullut tarjota irtisanotulle tarvittaessa tyohon kutsuttavien tyonteki-
joiden tekemaa tyota tietyksi ajaksi. Nain ollen tydnantaja on laiminlyényt tydsopi-
muslain mukaisen velvollisuutensa tarjota irtisanotulle hanelle soveltuvaa yhtiossa
tarjolla ollutta ty6ta, eli yhtio ei olisi saanut irtisanoa hanen tyosopimustaan.

Tyévoiman vahentdaminen taloudellisilla ja tuotannollisilla perusteilla konserniin
kuuluvassa yrityksessa voi perustua koko konsernin tilanteeseen. Jos konserni on
rakennettu siten, ettei minkdan sen osana olevan yhtion toiminta muodosta selkeaa
itsendista kokonaisuutta, vaan ne vain yhdessa muodostavat liiketoimintakokonai-
suuden, voi olla perusteltua arvioida myds tyévoiman vahentamistilanteessa irtisa-
nomisen edellytyksia koko konsernin kannalta. Korkeimman oikeuden tapauksessa
(KKO 2010:43) konsernissa, jonka harjoittama liiketoiminta oli jaettu usean yhtion
kesken, oli toiminnan tappiollisuuden vuoksi suoritettu liiketoiminnan uudelleen-
jarjestelyita. Konsernia pidettiin tassa tapauksessa yhtena tyonantajakokonaisuute-
na niin, etta konserniin kuuluvan yhtion palveluksessa olleen tydntekijan tydsopi-
mus voitiin irtisanoa koko konsernin liiketoiminnan jarjestelyista johtuvasta talou-
dellisesta ja tuotannollisesta syysta.

Korkeimman oikeuden tapauksessa (KKO 2013:48) tyonantajalla olevan liikkeenjoh-

tovaltansa perusteella hanelld on oikeus paattad, missa laajuudessa ja millaisin jar-
jestelyin liiketoimintaa harjoitetaan. Tydnantaja saa liiketaloudellisin ja liilkkeenjoh-
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dollisin perustein muun muassa uudistaa yrityksen organisaatiota ja tehda tyovoi-
man tarvetta vahentdvia muutoksia. Kun irtisanomisen tulee perustua asialliseen ja
painavaan syyhyn, jarjestelylla ei saa kiertda tyontekijan henkildon liittyvia irtisano-
misperusteita. Sen sijaan liikkkeenjohdollisten ratkaisujen perusteiden tai tarkoituk-
senmukaisuuden arvioiminen ei lahtékohtaisesti kuulu tuotannollisiin ja taloudelli-
siin syihin nojautuvan irtisanomisen laillisuuden tutkimiseen.

14.3 Irtisanomista koskeva sadntely erdissa maissa

Suomessa tyontekijoiden irtisanominen erityisesti tuotannollisilla ja taloudellisilla
perusteilla on kansainvalisesti verrattuna helppoa. Néissa niin sanotuissa kollektii-
viperusteisissa irtisanomisissa tydsuhdeturvan taso Suomessa on OECD:n maara-
portin: Back to Work (2016) mukaan aivan alimmalla tasolla Korean ja Portugalin
kanssa. Henkilokohtaisen irtisanomiskynnyksen osalta Suomessa turvan taso on
hieman yli keskiarvon. Kokonaisarvioinnissa irtisanomiskynnys Suomessa on alle
keskiarvon.

Figure 2.1. Protection against dismissal for permanent workers in Finland
is close to the OECD average
OECD’s indicator of employment protection legislation by type of dismissal, 2013
A. Overall protection of permanent workers against individual and collective dismissals
Indnidual dismissals B Colective dismissals
Scale (-6 Scale 0-6

0ECD'=2.29

M =
5235538
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B. Protection of permanent workers against individual dismissal
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C. Additional protection of permanent workers against collective dismissals
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Note: The figure presents the contribution of different sub-components to the indicators for
employment protection. The height of the bar represents the value of the indicator.

al  Unweighted average of the indicator shown in each panel for the 34 OECD countries,
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Source. OFCD FEmployvment Protection Database, 2013 update, hitp:dx doi.
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BACK TO WORK: FINLAND - IMPROVING THE RE-EMPLOYMENT FROSFECTS OF DISPLACED WORKERS © OECD 2016

OECD:n maaraportin mukaan vaikeinta uuden tyépaikan I6ytaminen on yli 55-vuo-
tiaille, alle 25-vuotiaille, vahan koulutetuille ja teollisuuden tyontekijoille. Niilla,
jotka eivat |0yda uutta tyota vuoden aikana, on suuri riski ajautua pitkaaikaistyot-
tomaksi tai kokonaan pois tydmarkkinoilta, varsinkin yli 55-vuotiailla. Lisaksi OECD
pitda irtisanomispaketteja ongelmallisina, silld ne siirtdvat irtisanotun siirtymista
tyonhakijaksi useilla kuukausilla. Tydnsa menettanyt tulisi OECD:n mukaan ohjata
mahdollisimman pian tyévoimapalveluiden piiriin.
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Muutosturvaa ja muutosturvakoulutusta kdytetaan OECD:n asiantuntijoiden mieles-
ta Suomessa liian vahan. Tehokasta koulutusta ja tyollistamispalveluja, kuten haas-
tatteluja ja neuvontaa, tulisi tarjota mahdollisimman aikaisessa vaiheessa, jo ennen
kuin irtisanottu ilmoittautuu tyonhakijaksi. Julkisten tydvoimapalvelujen rahoitus
on Suomessa matalampi kuin monessa muussa OECD-maassa, ja OECD:n mielesta
Suomen tulisikin siirtaa resursseja tehottomista ohjelmista etenkin vaikeasti tyollis-
tettavia hyodyttaviin kaytannon toimiin.

Ruotsin tydsuhdeturvalain (Lag om anstéllningsskydd) mukaan tyénantajan puolel-
ta tapahtuvan irtisanomisen on oltava asiallisesti perusteltu. Tama saanto koskee ir-
tisanomisia seka tyon vahyyden johdosta etta tyontekijasta johtuvasta henkilokoh-
taisesta syysta. Irtisanomisperusteita ei ole Ruotsin lainsdddanndssa maaritelty yhta
seikkaperaisesti kuin meilld. Tydsuhdeturvan tasossa on jonkin verran eroa Ruotsin
ja Suomen valilla. Tyon vahyyden johdosta eli tuotannollisilla ja taloudellisilla perus-
teilla tapahtuva irtisanominen on Ruotsissa helpompaa kuin irtisanominen henki-
[66n liittyvilla syilla. OECD:n raportin mukaan irtisanomiskynnys yksildperusteella
on kuitenkin meilla hieman Ruotsia matalampi. Kollektiiviperusteisessa irtisanomi-
sessa yhden selkedn eroavuuden maiden vililld muodostaa Ruotsissa laissa saddet-
ty irtisanomisjarjestys, jonka mukaan viimeisimpina yritykseen palkatut irtisanotaan
ensimmaisina.

Myds Saksassa irtisanomiseen vaaditaan laissa sddadetyt asialliset perusteet. Sak-
sassa irtisanomissuojasaannokset (Kiindigungsschutzgesetz) eivit lainkaan koske
enintaan 10 tyontekijan yrityksia. Tata suuremmissa yrityksissa Saksassa laki ottaa
kollektiivi-irtisanomisissa kuitenkin huomioon myds sosiaalisen oikeudenmukaisuu-
den, jolloin vertailu tehdaan yksilon ja yrityksen edun vililla. Saksassa tydnantajan
ja paikallisen yritysneuvoston on neuvoteltava sosiaalisuunnitelmasta. Yritysneu-
vosto on henkildston edustajista koostuva Suomen luottamusmiesjarjestelmaa vas-
taava elin. Sosiaalisuunnitelmaan tulee kirjata kaikki toimet irtisanomisten valttami-
seksi sekda maksettavat irtisanomisrahat. Saksan liséksi ainakin Ranskassa, Espanjas-
sa, Hollannissa ja Belgiassa yritykset laativat sosiaalisuunnitelman, jonka tarkoitus
on viimeiseen asti valttda irtisanomiset. Useimmissa Euroopan maissa on olemassa
lisaksi irtisanomisraha, jolla tyontekija autetaan alkuun uudessa elaméantilanteessa.
Suomessa ei ole niin sanottua erorahajarjestelmaa.
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14.4 Irtisanomisperusteiden toimivuus ja suhde

Terminologia

Voimassa olevan tydsopimuslain (55/2001) yleissaannoksessa edellytetdan irtisano-
misperusteelta asiallista ja painavaa syyta. Hallituksen esityksessa (HE 157/2000 vp)
on todettu, ettd aiemmassa tydsopimuslaissa olleet “erityisen painava syy” ja “tarkea
syy” eivat olleet terminologisesti onnistuneita ja aiheuttivat tulkinnallisia ongelmia.
Hallituksen esityksen mukaan vuonna 2001 voimaan tulleeseen tydsopimuslakiin
muutetut “asiallinen ja painava syy” -termit olisivat pelkadstaan kielellisia, eika niilla
pyrittdisi muuttamaan oikeuskaytanndssa vakiintuneita irtisanomisen ja purkami-
sen vahimmaisvaatimuksia.

Nykyisessa tydsopimuslaissa tai hallituksen esityksessa (HE 157/2000 vp) ei ole maa-
ritelty asiallista ja painavaa syyta tarkasti. Se ei olisikaan mahdollista eikd edes tar-
koituksenmukaista, silld irtisanomistapaukset eroavat aina toisistaan useiden asiaan
vaikuttavien seikkojen johdosta. Asiallisuuden ja painavuuden arviointiin vaikutta-
vat my0s eri tekijat riippuen siitd, onko kysymyksessa tyontekijasta johtuva vai ta-
loudellinen tai tuotannollinen syy.

Irtisanomisperusteita koskevien sdannosten tarkkarajainen ja tasmallinen muotoilu
on vaikeaa. My6skaan lain esitodissa mukaan lukien hallituksen esitys ei yleispatevia
esimerkkeja ollut mahdollista kirjoittaa tapausten moninaisuuden vuoksi. Oikeus-
kaytannolla onkin merkittava vaikutus irtisanomisperusteita koskevien saannésten
tulkinnassa.

Maan hallituksen esittdmdt muutokset
irtisanomisperusteisiin

Maan hallituksen toimesta on tehty muutoksia ja my0ds valmistelussa on ehdotuksia
tydsopimuslakiin, joilla on merkitystd myos irtisanomisperusteiden toimivuuteen
seka tyontekijan tydsuhdeturvaan. Vuoden 2017 alussa tulivat voimaan koeajan
pidentaminen neljasta kuukaudesta kuuteen kuukauteen seka tydnantajan talou-
dellisin ja tuotannollisin perustein irtisanottua koskevan takaisinottovelvollisuuden
lyhentaminen yhdeksdsta kuukaudesta neljaan kuukauteen. Jos tydsuhde on jatku-
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nut keskeytyksetta vahintaan 12 vuotta, takaisinottovelvollisuuden pituus on kuusi
kuukautta.

Maan hallitus on lisdksi esittanyt yksildperusteisen irtisanomiskynnyksen keventa-
mista koskien ensin alle 20 henkil64, ja sittemmin alle 10 henkil6a tyollistavilla tyo-
paikoilla. Muutoksen tavoitteena on alentaa tyollistamisen kynnysta. Taman jalkeen
maan hallitus on muuttanut esitystdan siten, etta tarkkaa lukumaaraa ei kirjattaisi
saannokseen, vaan tydsopimuslain 7 luvun 2 §:33n lisataan kirjaus niin, etta yrityk-
sen koko otettaisiin huomioon kokonaisharkinnassa.

Asian valmistelu on vield kesken tata selvitystyota kirjoitettaessa.

Irtisanomisperusteiden arviointia

Tyosuhdeturvalla on keskeinen merkitys tyontekijoiden oikeusturvan nakdkulmas-
ta. Irtisanomisperusteita koskeva sadntely asettaa kynnyksen sille, etta tyontekija ei
voi laillisesti menettaa tyotdan epaoikeudenmukaisin perustein ilman omaa syy-
taan. Irtisanomisperusteen vaatimus rajoittaa tydnantajan yksinomaista direktio- ja
liikkeenjohtovaltaa.

Irtisanomisperusteiden kriteereita - asiallisuus ja painavuus, olennaisuus ja vaka-
vuus seka olennaisesti ja pysyvasti - on mahdotonta maaritelld niin, etta lain sovel-
taminen ja tulkintaperiaatteet olisivat yksityiskohtaiset ja tarkkarajaiset. Oikeuskay-
tanto on kuitenkin hyvin vakiintunut Suomessa talta osin.

Irtisanomisperusteiden suhdetta ja toimivuutta on arvioitava yleisen oikeustajun,
oikeudenmukaisuuden ja arvokasitysten valossa. Taloudellisten ja tuotannollisten
irtisanomisperusteiden kynnys ei voi olla tiukempi kuin yksiloperusteinen irtisano-
miskynnys. Henkiloperusteiseen irtisanomiseen liittyvan tydsuhdeturvan tason on
taten oltava korkeampi kuin kollektiiviperusteisen, liiketoimintapaatokseen tai or-
ganisaation taloudelliseen tilanteeseen pohjautuvan, irtisanomisen.

Kdytannossa taloudellisia ja tuotannollisia irtisanomisperusteita kdytetaan toisi-
naan myos kuultavien ndkemystenkin perusteella henkildperusteiseen irtisanomi-
seen. Tama rajanveto on hdilyva, eika oikeustilaa voida talta osin pitaa tyydyttavana.
Kollektiivi- ja yksiloperusteiset irtisanomisperusteet on syyta pitda erilldan. Useissa

105



TYO- JA ELINKEINOMINISTERION JULKAISUJA 35/2018

tydehtosopimuksissa on maardykset irtisanomisjarjestyksestd, mutta siita tai valikoi-
tavien irtisanottavien kriteereista ei ole Suomessa laissa sadadetty.

Taloudellisten ja tuotannollisten perusteiden nojalla tapahtuva irtisanominen on
Suomessa helppoa kansainvalisesti vertailtuna. Tydnantajalla ei tarvitse olla talou-
dellisia perusteita irtisanomiseen, vaan riittaa, ettd tyd on tuotannollisista tai toi-
minnan uudelleenjarjestelyista johtuvista syista vahentynyt olennaisesti ja pysyvas-
ti. Tyon vahentymista kokonaan ei edellyteta.

Tyonantajalla on liikkeenjohtovaltansa puitteissa oikeus esimerkiksi toiminnan uudel-
leenjdrjestelyista johtuvista syista lakkauttaa jokin toimipiste ilman taloudellisia pe-
rusteita. Tyon vahentymisen olennaisuuden ja pysyvyyden arviointi pohjautuu pitkalti
oikeuskaytannon varaan. Taloudellisissa ja tuotannollisissa irtisanomistilanteissa tyon-
antajalla on tyon tarjoamis- ja koulutusvelvollisuus lain edellyttamissa rajoissa.

Taloudellisten ja tuotannollisten irtisanomisperusteiden toimivuutta ja suhdet-

ta yksiloperusteiseen irtisanomiseen on syyta arvioida kokonaisuudessaan ottaen
huomioon tyésuhdeturvan merkitys ja yhteiskunnallinen arvopohja, mutta myos
esimerkiksi muutosturvaa koskevat saannokset.

Kuultavien ndkemykset

Tyénantajapuolen ndkemykset

Tyonantajapuolella on jossain maarin erilaisia nakemyksia irtisanomisperusteiden
keskindisesta suhteesta ja toimivuudesta. Yleisesti kuitenkin katsotaan, etta kollek-
tiiviset ja yksilolliset irtisanomisperusteet on syyta pitaa erilldaan. Useimpien mieles-
ta taloudelliset ja tuotannolliset irtisanomisperusteet ovat kohdallaan, eika kynnyk-
sen alentamista koeta tarpeelliseksi. Toisaalta ei mydskaan tulisi vaikeuttaa yritysten
irtisanomisperusteita tai -menettelya. Sita ei mydskaan pideta joidenkin tahojen
mielestd oikeana suuntana, etta yksiléperusteista irtisanomiskynnystd alennettaisiin
ja taloudellista ja tuotannollista irtisanomisperustetta nostettaisiin.

Joidenkin tahojen mielesta taloudellisten ja tuotannollisten irtisanomisperusteiden
kynnys vaikuttaa tyollistamiseen voimakkaammin kuin individuaaliperusteinen irti-
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sanomiskynnys. Mita hankalampaa kollektiiviperusteinen irtisanominen on, sita kor-
keampi kynnys on palkata tydvoimaa, ja tyo teetetdadan mieluummin lisa- tai ylitdina

tai vuokratyona. Rekrytoinnin kannalta puolen vuoden koeajan arvioidaan riittavan

tyontekijan sopivuuden arviointiin.

Osittain ndhdaan, etta isoissa yrityksissa kierretdaan individuaaliperustetta taloudel-
lisilla ja tuotannollisilla perusteilla. Toisin sanoen hankalat tydntekijat irtisanotaan
kollektiiviperustein. Tama koetaan epaterveeksi tilanteeksi. Samalla kuitenkin nah-
daan, ettd individuaaliperusteita tulisi joidenkin mielesta alentaa ja niiden pitaisi ol-
la kaikille yrityksille kevyemmat. Toisaalta koetaan, etta karjistykset korostuvat silta
osin, etta taloudellista ja tuotannollista irtisanomiskynnysta pidetaan liian helppona
ja yksiloperusteista irtisanomista liian vaikeana.

Taloudelliset ja tuotannolliset irtisanomisperusteet ovat merkittavampia yrityksille
johtuen liikketoiminnan muutoksista ja taloustilanteen vaihteluista. Taloudelliset ja
tuotannolliset irtisanomisperusteet ovat usein todennettavissa, koska voitollisenkin
yrityksen voi lakkauttaa. Henkil6on liittyvien irtisanomisperusteiden kanssa toisaal-
ta tullaan toimeen. Useimpien mielesta irtisanomisperusteita koskeva kokonaisuus
onkin ihan hyva.

Kun otetaan huomioon muutosturva ja koulutusvelvoitteet, sadntely on kohdallaan.
Ty6sta tyohon -polkujen rakentaminen koetaan joidenkin mielesta tarkedksi ja jar-
kevaksi, eli irtisanotuille ei pitdisi maksaa liséa korvauksia, vaan panostaa uudelleen
tyollistymiseen. Irtisanomispaketitkin koetaan osin toimimattomiksi, koska ne eivat
kannusta uudelleen ty6llistymiseen. Uudelleensijoittamis-, koulutus- ja takaisinot-
tovelvoitetta tulisi tarkastella kokonaisuutena ja osana irtisanomisprosessia. Isoim-
mat ongelmat muodostuvat juuri ndista elementeista.

Palkansaajapuolen nédkemykset

Palkansaajapuolella ndhdaan hyvin laajasti niin, etta taloudellisia ja tuotannollisia
irtisanomisperusteita ei tarvitse kdytanndssa perustella, ja kynnys irtisanomiseen
on hyvin matala my&s kansainvalisesti vertailtuna. Toiminnan uudelleenjarjestely
koetaan myo6s hyvin heppoiseksi perusteeksi. Taloudellisesti menestyva yrityskin
voi irtisanoa tuotannollisin perustein. Taloudellisia ja tuotannollisia irtisanomispe-
rusteita kaytetdan palkansaajapuolen mielesta myds hyvin usein yksiléperusteisiin

107



TYO- JA ELINKEINOMINISTERION JULKAISUJA 35/2018

irtisanomisiin. Kriteerit, milla perusteilla irtisanottavat valitaan, eivat ole tydpaikoilla
avoimesti tiedossa.

Menettelytapavirheet korostuvat prosesseissa irtisanomisperusteiden sijaan. Kollek-
tiivi-irtisanomisissa henkildston edustajien tai henkildston aidot vaikutusmahdolli-
suudet puuttuvat. Tyon véahentymista pitdisi aidosti perustella. Takaisinottovelvol-
lisuutta on lyhennetty niin, ettd tydnantajan koetaan suoriutuvan kayttamalla esi-
merkiksi vuokratyévoimaa neljan kuukauden ajan. Toimintaymparistdssa ja kilpai-
lutilanteessa tapahtuvat muutokset asettavat liian helposti perusteet jatkuville tai
toistuville yhteistoimintamenettelyille. Tydnantajan nadyttdtaakka tydn olennaisesta
vahentymisesta pitaisi olla tiukempi.

Joidenkin mielesta irtisanomisjarjestyksesta tulisi saataa laissa. Individuaaliperustei-
sen irtisanomisen kynnysta ei pideta liian korkeana. Ty6suhdeturvaa pidetaan erit-
tdin tarkedna tyontekijan suojaan liittyvana periaatteena ja erityisesti irtisanomista
henkiloon liittyvin syin niin merkittdvana toimenpiteend, etta irtisanomisperusteita
ei tulisi heikentaa. Muutosturvaa tulisi my6s pohtia kokonaisuutena osana kollek-
tiiviperusteista irtisanomista ja kouluttamisvelvoitetta tulisi laajentaa merkittavasti.
Tyollistamissuunnitelma tulisi laatia kaikille irtisanottaville. Lisaksi korvausten maa-
raa pidetdan erittdin pienina perusteettomien irtisanomisten tilanteissa.

Muiden kuultavien ndkemykset

Muiden kuultavien tahojen mielesta kollektiivi- ja yksiloperusteisen irtisanomisen valis-
td tasapainoa tulee pohtia. Yhteistoimintamenettelyt, jotka kohdistuvat yhteen tai kah-
teen ihmiseen, vaikuttavat ongelmalliselta. Yritysten nakékulmasta ndhdaan loogisena,
etta tilanteissa, joissa joudutaan tekemaan toiminnan uudelleenjarjestelyj, kollektiivi-
perusteinen irtisanominen on helpompaa, mutta yksilon suoja on vahva. Téta perustel-
laan yhteiskunnallisella arvokasitykselld. Taman johdosta yksildperusteisen irtisanomi-
sen kynnys voi olla tiukka, ja kollektiivinen irtisanomiskynnys voi olla matalampi.

Suomessa on vakiintunut oikeuskaytanto irtisanomisperusteiden osalta. Asiallisen
ja painavan syy kriteeri ndhdaan toimivana yleissaannoksend. Moniportaista irtisa-
nomisjarjestelmaa ei nahda jarkevaksi rakentaa eri kokoisiin yrityksiin liiallisen tul-
kinnanvaraisuuden johdosta. Jarkevampaa olisi tarkastella korvauksia, muutostur-
vaa ja tyottdomyysturvaa osana kokonaisuutta.
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15 Ehdotukset muutostarpeista

Ehdotusten Idhtokohdat ja tavoitteet

Yhteistoimintalakiin liittyvien kyselyiden ja tutkimusten, kuultavien ndkemysten se-
ka kielteisen julkisuuskuvan perusteella on ilmeistd, ettd nykyinen yhteistoimintala-
ki ei toimi tavoitteensa mukaisesti. Nykylaki koetaan hyvin vaikeaselkoiseksi ja mo-
nimutkaiseksi seka padosin muotoseikkoihin ja erilaisiin maaraaikoihin perustuvaksi
menettelytapalaiksi. Yhteistoiminnan fokus on kohdistunut yrityksissa sanktioiden
valttamiseen ja virheiden etsimiseen, eika toimivaan vuoropuheluun ja yhdessa te-
kemiseen.

Yhteistoimintaa koskevan sadntelyn tavoitteena on perusteltua pitda henkildston
vaikutusmahdollisuuksien ja tiedonsaannin turvaamista ja parantamista seka yritys-
ten menestymismahdollisuuksien kehittamistd. Tama on niin tyontekijdiden, yritys-
ten kuin koko yhteiskunnankin edun mukaista.

Saantelyn vaikutusmekanismi lahtee siita, etta yrityksille asetetaan lainsaadannolla
tiedonantovelvollisuus yrityksen asioista henkilostolle. Samalla edellytetdan sita, et-
ta tyontekijoilla on mahdollisuus vaikuttaa yrityksessa tehtaviin paatoksiin. Myon-
teinen vaikutus yrityksen tuottavuuteen tulee siita, etta henkilostd on vuoropuhe-
lun ja vaikutusmahdollisuuksien ansiosta entista sitoutuneempi ja motivoituneempi
tyohonsa.

Lain tarkoituksen ja hengen mukainen aito vuorovaikutus, riittava tiedonkulku seka
henkiloston osallistumis- ja vaikutusmahdollisuudet eivat nykyisin toteudu tavoitel-
lulla tavalla, eika lailla valttamatta kyeta parantamaan yritysten tuottavuutta. Lain
painopiste kohdistuu kdytannon soveltamisessa tydvoiman vahentamista koske-
vaan 8 lukuun. On valttamatonta, etta lainsadadanndlla luodaan paremmin toimi-
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vat raamit, eli riittavat mutta kannustavat oikeudet ja velvollisuudet, tydnantajan
ja henkildston valisen vuoropuhelun ja toiminnan kehittamiseen. Taman kaltaista
lainsddadantoa tarvitaan myds EU-sadntelyn toteuttamiseksi.

Yhteistoimintalain uudistamisen tulee rakentua kokonaan toisenlaisille Iahtokohdil-
le kuin nykylaki, joka mielletdan Iahinna irtisanomislaiksi. Yhteistoiminnan tavoit-
teiden olennaista parantamista ei yksittdisilla sadanndsmuutoksilla ole mahdollista
aikaansaada, vaan siihen vaaditaan yhteistoimintalain rakenteellista ja sisallollista
kokonaisuudistusta.

Tama merkitsee sitd, etta tydvoiman vahentamismenettelya koskeva saantely siir-
retadn pois yhteistoimintalaista osaksi tydsopimuslakia, ja jatkuvan vuoropuhelun
edistamisen seka yrityksen toiminnan ja henkil6ston vaikutusmahdollisuuksien
osalta saadetdan kokonaan uusi laki.

Vuoropuhelua ja vaikutusmahdollisuuksia koskeva uusi laki rakennetaan siten, etta
tyoehtosopimuksissa ja tydpaikoilla voidaan nykyista enemman sopia menettelyta-
voista. Tama merkitsee sitd, etta yksinkertaistetaan ja kevennetdan byrokratiaa seka
hallinnollista taakkaa aiheuttavia menettelytapasaannoksia muoto- ja aikamaarays-
ten osalta. Mikali menettelytavoista ei pddsta sopimukseen, noudatetaan lain saan-
noksia myods menettelytapojen osalta. Samalla henkilston vaikutusmahdollisuuk-
sia ja tiedonsaantioikeuksia lisataan.

Menettelytapojen keventaminen ja byrokratian purkaminen mahdollistavat sen, et-
ta vuoropuhelua ja vaikutusmahdollisuuksia koskeva uusi laki ulotetaan koskemaan
nykyista pienempia yrityksia.

Ty6sopimuslakiin siirrettavia tydvoiman vahentamismenettelya koskevia saannok-
sid sovelletaan nykyista pienempiin yrityksiin, mutta menettelysaannoksia ei sovel-
leta tilanteessa, jossa taloudellisista ja tuotannollista syista arvioidut vahentamiset
kohdistuvat vain muutamiin henkil6ihin. Samalla vahentamismenettelyssa henki-
[6ston edustajien tiedonsaantioikeutta laajennetaan ja vaikutusmahdollisuuksia
lisataan.

Uudistamisen tavoitteeksi tulee EU-sddntelya tasmallisemmin asettaa yrityksen
toiminnan ja henkil6stdon yhteinen kehittaminen seka tuottavuuskasvu, jolloin
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myodnteiset vaikutukset kanavoituvat seka tyopaikkatasolle ettd yhteiskuntaan.
Toimivalla yhteistoiminnalla on tuottavuuskasvun myota myonteisia vaikutuksia
tyollisyyteen.

Ty6paikan toiminnan ja henkil6ston kehittaminen seka tiedonsaanti ja vuoropuhe-
lu tyopaikoilla on kohdistettava nykyista enemman tulevaisuuteen. Yrityksissa on
ennakoitava vahvemmin yhdessa tulevaa toimintaa ja ndkymia. Tama on kdynyt en-
tista tarkeammaksi, kun yritysten toimintaympariston muuttuminen on jatkuvaa ja
muutostilanteita tulee vastaan yha nopeammin.

Teknologian kehitys aiheuttaa merkittavia osaamistarpeiden muutoksia tyoela-
massd. Osaamisen kehittdmiseen panostaminen on seka tyontekijan, yrityksen et-
ta yhteiskunnan etu. Osaamistarpeiden vahvempi ennakointi tydpaikkatasolla on
valttamatonta tyollisyyden ja tydmarkkinoiden toimivuuden kannalta. Osaamisen
kehittdminen on luontevaa kytked laajemmin osaksi tydpaikan toiminnan kehitta-
mista koskevaa lainsaadantoa.

Teknologian kehityksen ja tyéeldman murroksen aiheuttaman epavarmuuden joh-
dosta tyohyvinvoinnin merkitys korostuu etenkin, kun otetaan huomioon tyéurien
pidentamistavoite. Tydhyvinvointia kehittdmalld voidaan vaikuttaa myonteisesti ja
kokonaisvaltaisesti yritysten tuottavuuteen, kasvuun ja menestymiseen. Tyohyvin-
voinnin edistamisen periaatteet on syyta selkedsti huomioida yhteistoimintalakia
uudistettaessa.

Henkiloston riittavalla ja oikea-aikaisella tiedonsaannilla ja tiedon ymmarrettavyy-
delld on merkittdava vaikutus vuoropuhelun ja vaikutusmahdollisuuksien toimivuu-
teen ja toteutumiseen kokonaisuudessaan. Avoin tiedonkulku edistda luottamusta,
sitoutumista, hyvinvointia ja myonteisen tydilmapiirin rakentumista. Tiedonsaan-
tioikeuksia ja vaikutusmahdollisuuksia on tarpeen laajentaa.

Ty6suhdeturvalla on keskeinen merkitys tyontekijdiden oikeusturvan kannalta. Ir-
tisanomisperusteita koskevat sadannokset ovat tyontekijoiden suojaksi rakennettua

saantelya epdoikeudenmukaista tydsopimuksen paattamista vastaan.

Taloudelliset ja tuotannolliset seka henkil6on liittyvat irtisanomisperusteet on syyta
jatkossakin pitaa erillaan. Yleisen oikeustajun seka oikeusturvan kannalta on perus-
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teltua, ettd yksiloperusteisen irtisanomisen kynnys on korkeampi kuin kollektiivipe-
rusteisen irtisanomisen kynnys. Ndiden valisen tasapainon sdilyttaminen on tarkeaa.

Suomessa kollektiiviperusteinen irtisanominen on kansainvalisesti vertailtuna help-
poa. Taman johdosta taloudellisia ja tuotannollisia irtisanomisperusteita taismen-
netdan ja muutosturvaa parannetaan tilanteissa, joissa tydvoiman vahentaminen
tapahtuu tuotannollisista tai toiminnan uudelleenjarjestelyista johtuvista syista.

Selvityshenkildiden ehdotukset rakentuvat ndiden ylla mainittujen lahtdkohtien ja
tavoitteiden pohjalle.

Ehdotukset yhteistoimintalain osalta

Yhteistoimintalain rakenne

Yhteistoimintalaista irrotetaan nykyisen 8 luvun tydvoiman vahentamismenette-
lyd koskevat sadannokset kokonaisuudessaan ja siirretdan tydsopimuslakiin omak-

si luvukseen. Tydsopimuslakiin on siirrettdva myds tarpeellisilta osin saannokset
mm. osapuolista ja seuraamuksista (hyvitykset). Taman lisdksi ehdotetaan seuraavia
saanndésmuutoksia.

Tyovoiman vihentdmismenettelyd koskevat ehdotukset:

1. Soveltamisalarajaa muutetaan siten, etta yhteistoimintalain 8 luvun
vahentamismenettelya koskevat sadannokset koskevat yrityksia, joissa
tyosuhteessa olevien tyontekijéiden maara on vahintaan 10. Vahenta-
mismenettelyja koskevia saannoksia tulee noudattaa silloin, kun arvi-
oitujen irtisanottavien, lomautettujen ja osa-aikaisten maara on vahin-
taan 5 henkil6a ajanjakson aikana, josta paatetaan tarkemmin jatkoval-
mistelun yhteydessa.

2. Henkil6ston edustajien tiedonsaantioikeutta laajennetaan siten, etta

tyonantajan on nykyisten tietojen lisdksi perusteltava kirjallisesti ja yksi-
I16idysti neuvotteluesityksessa se, miten tyo on vahentynyt olennaisesti
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ja pysyvasti seka tasmalliset kriteerit sille, miten mahdolliset irtisanotta-
vat valikoidaan.

Henkiloston vaikutusmahdollisuuksia lisdtaan siten, ettd henkiloston
edustajalla on oikeus esittaa vaihtoehtoisia ratkaisuja tydvoiman va-
hentamiselle. Tyonantajan on yksiloidysti perusteltava, jos se ei hyvaksy
henkiloston edustajan esitysta joltain tai miltdan osin ennen neuvotte-
lujen paattymista.

Neuvotteluajat sdilyvat tydvoiman vahentamisen osalta entiselldan.
Tyonantajien ja tyontekijoiden valtakunnalliset yhdistykset voivat sopia
neuvotteluajoista ja menettelytapasaannoksista tarkemmin ja toisin.
Jollei valtakunnallisessa tyoehtosopimuksessa ole muuta sovittu, voi-
daan neuvotteluajoista sopia tyopaikalla toisin. Mikali tyoehtosopimuk-
sessa tai tyopaikkatasolla ei ole toisin sovittu, noudatetaan laissa saa-
dettyja maaraaikoja sekda menettelytapasaannoksia.

Henkiloston edustajalla on oikeus kdyttaa neuvotteluissa juristia tai
muuta ulkopuolista avustajaa, mikali tydnantajapuolella on neuvotte-
luissa juristi, ellei valtakunnallisessa ty6ehtosopimuksessa tai tyopaik-
katasolla toisin sovita.

Neuvottelujen aloitusajankohtaa on tarkasteltava ja tasmennettava
jatkovalmistelun yhteydessa liittyen yrityksen harkitsemaan liiketoi-
mintapaatokseen ja tydvoiman vahentamista koskevien neuvottelujen
alkamisajankohtaan.

Muun yhteistoimintalain osalta valmistellaan
kokonaisuudistus, jossa huomioidaan véhintddn
seuraavat seikat:

Keskeisena lahtokohtana on rakentaa kokonaan uusi jatkuvaa vuoropuhelua ja hen-

kiloston vaikutusmahdollisuuksia seka tiedonsaantia edistava laki, jossa on riittavat

oikeudet ja velvollisuudet yrityksen toiminnan ja henkildston kehittamiseen. Tavoit-

teena on purkaa nykylain monimutkaisia menettelytapasaannoksia, eli muoto- ja
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aikamaarayksia siten, ettd valtakunnallisissa tydehtosopimuksissa ja yritystasolla
voidaan sopia menettelytavoista toisin tai tarkemmin. Mikali menettelytavoista ei

sovita, noudatetaan lain sdannoksia. Byrokratiaa keventamalla ja yksinkertaistamal-

la luodaan myonteiset ja positiiviset kannusteet siihen, ettd kaikkia soveltamisalan

piirissa olevia yrityksia kehitetaan tyopaikalla yhdessa yritysten toiminnan luonne ja
kasvuedellytykset huomioiden. Lain menettelytapojen muuttuessa joustavammiksi

lain soveltamisalaa laajennetaan seka henkildston tiedonsaanti- ja vaikutusmahdol-

lisuuksia lisataan vastaavasti.

1.

Lain nimi

Yhteistoimintalain nimi muutetaan ja uuden lain nimeksi tulee esimer-
kiksi laki yrityksen toiminnan ja henkil6ston kehittamisesta (kehitta-
mislaki)

Soveltamisala

Uutta lakia sovelletaan yrityksessa, jossa tyosuhteessa olevien tyonteki-
joiden maara on vahintaan 10.

Osapuolet

Uuden lain osapuolina ovat tyonantaja ja yrityksen henkil6sto. Saan-
noéllinen ja jatkuva vuoropuhelu sekd neuvottelut lain piiriin kuuluvista
asioista kdaydaan lahtokohtaisesti yrityksen neuvottelukunnassa, kun se
on asian luonteen johdosta mahdollista. Neuvottelukunnan kokoonpa-
noon kuuluvat tyénantajan edustajat seka eri henkil6storyhmien edus-
tajat nykyisen yhteistoimintalain (7-9 §) mukaisesti. Neuvottelukunnan
kokoonpanosta, toimikaudesta ja neuvottelukunnassa neuvoteltavista
asioista paatetdaan tarkemmin jatkovalmistelun yhteydessa. (Ehdotuk-
sissa kdytetaan jaljempana selvyyden vuoksi tyontekijoiden edustajista
termia "henkiloston edustajat”)
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4. Henkiloston edustaijille sekd henkildstolle annettavat tiedot

4.1 Henkil6ston edustajien tiedonsaantioikeutta laajennetaan siten, et-
ta tyonantajan velvollisuutena on antaa kaikki uuden lain edellyttamat
ja asiaan vaikuttavat tiedot oma-aloitteisesti seka niin hyvissa ajoin,
etta henkil6ston edustajilla on asian laajuuteen nahden riittava aika pe-
rehtya tietoihin ennen neuvottelujen alkamista. Tydnantajan on kayta-
va lapi tiedot ymmarrettavasti yhdessa henkiloston edustajien kanssa
ennen neuvottelujen alkamista.

4.2 Taloudellisten tietojen ja yrityksen toiminnan niakymien osalta on
kaytava saannollista ja jatkuvaa vuoropuhelua kuukausittain niin, etta
henkil6ston edustajilla ja sitd kautta myos henkil6stolla on riittava ja
ymmarrettava kasitys seka mahdollisuus vaikuttaa yrityksen toiminnan
kehittamiseen.

4.3 Tyonantajan velvollisuutena on antaa koko henkil6stéa koskevat
palkkatiedot henkiloston edustajille vuosittain ja eriteltyina henki-
16storyhmittdin. Henkiloston edustajien oikeutta saada palkkatietoja
lisataan palkka-avoimuuden edistamiseksi. Tasta sisallosta paatetaan
tarkemmin jatkovalmistelun yhteydessa.

4.4 Tyonantajan on annettava kaikki tarpeelliset tiedot tydvoiman kay-
ton periaatteista yrityksessa kuukausittain (osa-aikaisten ja maaraai-
kaisten maarat ja perusteet kdytolle seka vuokratydévoiman ja muun
ulkopuolisen tydvoiman kdyton maarat ja perusteet kaytolle).

4.5 Henkil6ston edustajilla on oikeus valittaa henkilstolle tyonantajan
hanelle kaikki lain nojalla antamat tiedot. Tydnantajan velvollisuutena
on varmistaa, etta henkilost6 saa viipymatta tiedoksi kaikki lain nojalla
tehdyt paatokset seka muut jatkuvan vuoropuhelun kannalta olennai-
set tiedot.
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5. Yrityksen toiminta, muutokset ja kehittdminen

5.1 Yrityksen toiminnan kehittamisesta seka uuden teknologian kayt-
toonoton, investointien ja niitd koskevien suunnitelmien osalta on kay-
tava saanndllisesti ja ennakoivasti kuukausittain vuoropuhelua tyon-
antajan ja henkiloston edustajan kesken. Henkiloston edustajalla on
tasaveroinen aloiteoikeus asioiden kasittelyyn.

5.2 Yritystoiminnan muutoksista aiheutuvista henkil6stovaikutuksista
ja toiden jarjestelyista tydnantajan on annettava henkiloston edustajil-
le kaikki asian kannalta tarpeelliset tiedot seka kadytava neuvottelut en-
nen paatoksentekoa. Henkiloston edustajilla on oikeus esittaa vaihto-
ehtoisia ratkaisuja, jotka tyonantajan on otettava huomioon ja yksil6i-
dysti seka kirjallisesti perusteltava, jos se ei hyviaksy osin tai kokonaan
henkil6ston edustajien ehdotusta. Neuvoteltavista asioista paatetaan
tarkemmin jatkovalmistelun yhteydessa. Neuvoteltava on vahintaan
investoinneista, uuden teknologian ja tydvoiman kdyttéonotosta seka
yrityksen toiminnan ja henkiloston téiden jarjestelyjen kannalta olen-
naisista muutoksista ennen paatoksentekoa.

5.3 Hallintoedustusta koskevat saannokset (laki henkil6ston edustuk-
sesta yritysten hallinnossa) sisdllytetdan tahan uuteen lakiin ja kaytto-
alaa laajennetaan. Pienemmissa yrityksissa hallintoedustuksen tavoit-
teet voivat toteutua esimerkiksi hyodyntamalla neuvottelukuntaa.

5.4 Yrityksessa noudatettavista kaytannon toimintaa koskevista peri-
aatteista, kuten esimerkiksi tyohonoton periaatteista, sosiaali- ja virkis-
tystilojen kaytostd, perehdytyksesta seka muista yrityksen toiminnan ja
henkil6ston kannalta tarpeellisiksi katsottavista asioista on neuvotelta-
va yhteisymmarryksessa tyonantajan ja henkiloston edustajien kesken.
Henkil6ston edustajilla on tasaveroinen aloiteoikeus seka oikeus esittaa
vaihtoehtoisia ratkaisuja. Tydnantajan on yksil6idysti perusteltava, jos
se ei hyvdksy henkildston edustajien esitysta joltain tai miltaan osin
ennen neuvottelujen paattymista. Neuvoteltavista asioista paatetaan
tarkemmin jatkovalmistelun yhteydessa.
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5.5 Mikali yrityksessa on kaytossa tulospalkkausjarjestelmd, siita on
neuvoteltava ja sovittava tyonantajan ja henkiloston edustajien kesken
vuosittain.

5.6 Liikkeenluovutusta koskevat sadnnokset sdilyvat ennallaan.

Henkiloston kehittdminen

6.1 Nykyiset henkil6sto- ja koulutussuunnitelmat seka muiden lakien
edellyttamat suunnitelmat (mm. tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuun-
nitelma, paihdeohjelma, kameravalvonta ym., sihkdpostin kaytté ym.
jne.) yksinkertaistetaan ja yhdistetaan. Suunnitelma on laadittava vuo-
sittain ja sen toteutumista on seurattava saannéllisesti. Perusperiaat-
teista ja keskeisista sisalloista saadetdaan uudessa laissa. Jatkovalmis-
telussa otetaan huomioon tarvittavat muutokset muiden lakien osalta
(mm. tyoturvallisuuslaki, tyéterveyshuoltolaki, tilaajavastuulaki jne.).
Tarkemmista asiakokonaisuuksista ja sisalloista paatetaan jatkovalmis-
telun yhteydessa.

6.2 Suunnitelman toteutumisen seurannan ja vaikutusten arvioimiseksi
tyonantajan velvollisuutena on vuosittain laatia henkil6stotilinpaatos
tai vastaava selvitys, jonka tarkemmasta sisall6sta sovitaan jatkoval-
mistelun yhteydessa. Seurantaselvityksessa on kasiteltava kuitenkin va-
hintdadan osaamisen kehittamista, tydhyvinvointia seka tydsuhdetietoja
koskevat asiat. Selvitys on kaytava henkil6ston edustajien tai henkil6s-
ton kanssa yhdessa lapi seka neuvoteltava sen vaikutuksista yrityksen
toiminnan ja henkiloston kehittamiseen.

6.3 Tyonantajalla on velvollisuus ennakoida tyopaikan osaamistarpeita
ja nakymia seka laatia osaamiskartoitukset yhdessa henkil6ston edus-
tajien kanssa vuosittain. Henkil6ston ammattitaidon kehittamistarpeita
arvioidaan ja seurataan saannéllisesti kuukausittain.

6.4 Henkil6ston edustajilla ja esimiestehtavissa tyoskentelevilld on oi-

keus osallistua tydajalla talous- ja liilketoimintaosaamista kehittavaan
sekd muuhun taman lain toteutumista edistavaan koulutukseen.
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6.5 Henkiloston edustajien oikeudesta saada vapautusta tyostaan tyo-

paikan toiminnan ja henkiloston kehittamiseen liittyvien tehtavien hoi-
tamiseksi seka korvauksista on saddettava tasmallisemmin ja huomioi-
tava samalla muiden tyotehtavien oikea mitoitus.

6.6 Tyohyvinvointia edistavista saannollisista ja suunnitelmallisista toi-
mista ja seurannasta sdadetdan perusperiaatteet lakiin. Periaatteissa
tulee ottaa huomioon muun muassa tydymparistoon, henkil6ston tyo-
kykyyn, toiden organisointiin ja johtamiseen vaikuttavat tekijat. Kei-
nojen osalta on huomioitava yrityksen toiminnan ja tyén luonne seka
henkil6ston tarpeet. Tarkemmasta sisallosta paatetaan jatkovalmiste-
lun yhteydessa.

6.7 TyGajan jarjestamisen periaatteista seka tyon ja perhe-elaman yh-
teensovittamisen periaatteista on neuvoteltava tyonantajan ja henki-
16ston edustajien kanssa vuosittain.

Menettelytavat

7.1 Tyénantajalla ja henkiloston edustajilla on tasaveroinen aloite-
oikeus tyopaikan toiminnan ja henkiloston kehittamiseen liittyvissa
asioissa. Aloitteet on aina kasiteltdava jatkuvan vuoropuhelun periaatet-
ta noudattaen. Kaikissa asioissa on pyrittava hyvassa yhteisymmarryk-
sessa sopimaan asioista.

7.2 Menettelytavoista (muotoseikat ja aikamaareet, kirjaaminen ja tie-
dottaminen paatoksistd) voidaan sopia valtakunnallisissa tyehtosopi-
muksissa ja tyopaikkatasolla toisin tai tarkemmin. Mikali menettelyta-
voista ei sovita, noudatetaan lain sadnnoksia. Lain, tyéehtosopimusten
ja tyopaikkatason valinen suhde menettelytapojen osalta paatetaan
tarkemmin jatkovalmistelun yhteydessa.

Menettelytapoja ovat esim. aikamddireet siitd, milld aikavdililld vuoropuhelua
kdydddin, milld tavoin asiat kirjataan tai miten asioista tiedotetaan. Menette-
lytavoista sopiminen voi koskea myés tapaa, jolla vuoropuhelu tai neuvotte-
lut toteutetaan nykyisen yhteistoimintalain 7-9 §:n tarkoittamalla tavalla.
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7.3 Asiantuntija-avun kayttoon, kirjaamiseen ja salassapitosaannoksiin
ei ehdoteta muita muutoksia tassa yhteydessa.

Seuraamukset

8.1 Nykyisesta rikosoikeudellisesta seuraamuksesta luovutaan.

8.2 Uuden lain valvonta on nykyiseen tapaan yhteistoiminta-asiamie-
hella, valtakunnallisilla tyoehtosopimusosapuolilla ja tyosuojeluviran-
omaisilla.

8.3 Yhteistoiminta-asiamiehellad on oikeus hakea tuomioistuimelta
uhkasakon asettamista yritykselle lain noudattamisen laiminlyonnin
johdosta. Mikali yritys ei uhkasakosta huolimatta korjaa menettelyaan,
uhkasakkoa korotetaan porrastetusti niin kauan, kunnes yritys korjaa
menettelynsa.

Muita huomioitavia asioita

Lakia uudistettaessa on otettava liséksi huomioon nykyisen yhteistoi-
mintalain saannokset tarpeellisilta osin.

Selvityshenkilot ehdottavat, etta lainsaadantovalmisteluun ryhdytaan
valittomasti, ja valmistelulle varataan riittavan pitka aika ja etta se to-

teutetaan kolmikantaisesti.

Valmistelussa on otettava huomioon julkinen sektori ja tarpeelliseksi
katsottavat muutokset valtion, kunnan ja kirkon osalta.
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Ehdotukset taloudellisten ja tuotannollisten
irtisanomisten osalta

Taloudellisten ja tuotannollisten irtisanomisperusteiden toimivuutta ja suhdetta yk-
sildperusteiseen irtisanomiseen on arvioitava kokonaisuudessaan ottaen huomioon
myos esimerkiksi muutosturvaa koskevat sadnnokset. Taloudellisten ja tuotannollis-
ten irtisanomisperusteiden kynnys on Suomessa matala kansainvalisesti vertailtuna.

1. Taloudellisia ja tuotannollisia irtisanomisperusteita muutetaan siten, et-
ta tyonantajan on ennen irtisanomista kirjallisesti selvitettava ja yksil6i-
dysti perusteltava

a. irtisanomisen vaihtoehdot ja
b. se, miten tyo on vahentynyt olennaisesti ja pysyvasti ja
c. kriteerit, miten irtisanottavat valitaan.

2. Yrityksessa, jossa tyosuhteessa olevien tyontekijéiden maara on vahin-
taan 10, tuotannollisista tai toiminnan uudelleenjarjestelyista johtuvista
syista irtisanottavien muutosturvaa parannetaan siten, etta tyonantajal-
la on velvollisuus tarjota kullekin irtisanomalleen tyontekijalle tilaisuus
osallistua tyonantajan kustantamaan tyollistymista edistavaan valmen-
nukseen tai koulutukseen irtisanottavan irtisanomisaikaa vastaavan
keston mittaisen ajan, kuitenkin vahintaan kahden kuukauden ajan.
Tyontekijalla on oikeus osallistua koulutukseen my®és irtisanomisaikana
taydella palkalla. Nykyiset tyosopimuslain 7 luvun 13 § ja 14 §:t sdilyvat
muutoin ennallaan, mutta nykyinen 7 luvun 13 § muutetaan koskemaan
taloudellisia irtisanomistilanteita ja lisatdaan sadannokseen oma moment-
ti taman ehdotuksen mukaisesti.
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