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Johdanto

Tyopaikkatasoisella yhteistoiminnalla tavoitellaan seka yrityksen
toiminnan ettd tydolosuhteiden kehittdmisté ja tyonantajan ja henki-
l6ston valisen yhteistoiminnan samoin kuin henkildstén keskindisen
yhteistoiminnan tehostamista. Keskeisenéd keinona on tydnantajan
velvollisuus neuvotella ennen padtoksentekoa tyontekijoiden kanssa
niistd suunnitelmista, joilla on vaikutusta joko suoraan tai epdsuorasti
henkiloston asemaan. Yhteistoimintamenettelyn tavoitteena on luoda
neuvotteluprosessi, joka vaikuttaa myonteisesti seka tyopaikan ettd
sen henkiloston kehittamiseen. Tutkimukset osoittavat, ettd tuottavan
ja tehokkaan tyon taustalla on hyva luottamusympaéristo.

Suomessa tyOnantajan ja tyontekijoiden valisen yhteistoiminnan orga-
nisaatio on sovitettu tyépaikan linjaorganisaatioon ja tydpaikoilla jo
toimiviin neuvottelujérjestelmiin.

Yhteistoimintalakia (334/2007) sovelletaan yrityksessé, jonka tyosuh-
teessa olevien tydntekijoiden maara on sddnnollisesti vahintdan 20.

Suomessa on noin 230 000 yrityst4, jotka tyollistavat hieman yli 1,3
miljoonaa henkilda. Yhteistoimintalain soveltamisen piiriin kuuluu
vajaa goo ooo palkansaajaa, jotka tydskentelevit noin 8 ooo yrityk-
sessd.

Laki yhteistoiminnasta yrityksissa

Yhteistoimintalaissa on koottu samaan sdédntelykokonaisuuteen kuulu-
vat sddnnokset eri lukuihin (10). T4lla tavalla on pyritty selkeyttamaan
seki lain rakennetta ettd helpottamaan sddnnodsten soveltamista.

Yhteistoimintalain keskeisena tavoitteena on, etta yritysten toiminta ja
toimintaymparistd seka tuottavuus paranisivat ja avoin vuorovaikutus
lisdantyisi. Lain tarkoitus on edistda myos henkiléstoryhmien keski-
naistd yhteistoimintaa tydpaikoilla.



° Luku

Yleiset saannokset

Soveltamisala (2 §)

Lakia sovelletaan yrityksess3, jossa tyoskentelee tyosuhteessa sdan-
nollisesti vahintdan 2o tyontekijéd.

Toistaiseksi voimassa olevat osa-aikaiset tyosuhteet otetaan huomioon
paaluvun mukaan laskettaessa tydntekijoiden méaraa. Laskennassa
otetaan huomioon myds sellaiset madraaikaiset tyontekijét, jotka teke-
vat yrityksen sddnndnmukaiseen toimintaan kuuluvia t6itd. Lukuméa-
rastd saadaan jattaa ottamatta huomioon vain yrityksessa teetettdvien
toiden kannalta poikkeuksellisissa tai tilapdisissa tehtédvissa tyosken-
televat seka lyhyehkoissa kausiluontoisissa toissa olevat maaraaikai-
set tyontekijat. Sellaiset sijaisina toimivat méardaikaiset tyontekijat,
kuten pysyvassa tydsuhteessa olevan tydntekijén sijaiset jonkun va-
paan aikana lasketaan mukaan, mutta silloin ei vapaalla olevaa tydnte-
kijaa lasketa maardan mukaan, koska muutoin sama tehtéva laskettai-
siin sdannolliseen henkildstoon kuuluvaksi kahteen kertaan.

Pienet yritykset ovat erikoisasemassa. Yrityksiin, joissa tydskentelee
20-29g tyontekijas, lain kaikkia sddnnoksia ei sovelleta. Tallaisia sdan-
noksia ovat:

® tyohonotossa noudattavien periaatteiden ja kdytdntojen kasittely
(15 8)

® vuokratyovoiman kayton jatkettu neuvottelumenettely (17 §:n 3 ja
4 momentti)

® yrityksen sisdista tiedottamista koskeva yhteistoimintamenettely
(18 §)

® muuhun lainsdddantoon perustuvien suunnitelmien, periaatteiden
ja kaytantojen kasittely (19 §)

® tyo- ja aloitetoiminnan sddnnoét ja asuntojen jakaminen
(27 §:n 1 momentin 2-4 kohta).

Yritys (3 §) ja poikkeuKkset soveltamisalasta
(4 S)

Yrityksella tarkoitetaan eri muotoisten yhtididen (esim. osakeyhtio,
kommandiittiyhtio, avoin yhtio) lisaksi kaikkia sellaisia yhteis6ja, sda-
tioita ja luonnollisia henkil6itd, jotka harjoittavat taloudellista toimin-
taa riippumatta siitd, onko toiminta tarkoitettu voittoa tuottavaksi vai
ei. Ratkaisevaa on tosiasiallisen toiminnan luonne, eivait sen taloudelli-
set tavoitteet tai se, mika taho toimintaa rahoittaa.

Tamaén laajan yrityksen maaritelmén johdosta lakia sovelletaan erilai-
sia palveluja tarjoaviin laitoksiin ja muihin vastaaviin laitoksiin niiden
oikeudellisesta muodosta tai rahoituksellisesta tavasta riippumatta.
Lakia sovelletaan my0s aatteellisiin, taiteellisiin, tieteellisiin, uskon-
nollisiin ja muihin tunnustuksellisiin yhteiséihin samoin kuin esimer-
kiksi jarjestoihin, joiden tarkoitus on pasasiallisesti elinkeinopoliitti-
nen, tydmarkkinapoliittinen, yleispoliittinen tai humanitdéarinen. Laki
tulee siten sovellettavaksi mm. tyomarkkinajarjestoissé, hoiva-, sosiaa-
li-, kulttuuri- ja koulutuspalveluja tarjoavissa yhdistyksissé, saétioissa
tai muissa yhteisoissa.

Lain sddnnoksid ei kuitenkaan sovelleta aatteellisten yms. yhteisdjen
tarkoitusta tai ideologisia tai vastaavia tavoitteita koskevien ratkai-
sujen valmisteluun. Yhteistoimintaneuvottelumenettelyn piiriin eivat
siten kuulu esimerkiksi kulttuuripalveluja tuottavan laitoksen ohjel-
mien suunnitteluun tai humanitaérisen yhteisén avustustoiminnan
tarkoituksiin liittyvat kysymykset, mutta kylldkin niiden henkilosto-
vaikutukset.



Muu lainsdadanto tyontekijoiden
osallistumisoikeuksista (5 §)

Yhteistoimintalaissa on viittaussddnnés muuhun lainsdadantdon, joka
koskee tyontekijoiden osallistumisoikeutta. Téllaisia lakeja ovat

® laki yhteistoiminnasta suomalaisissa ja yhteisonlaajuisissa yritys-
ryhmissa

® laki henkildston edustuksesta yritysten hallinnossa ja laki henkils-
téedustuksesta eurooppayhtiossé (SE) ja eurooppaosuuskunnassa
(SCE)

® laki tyosuojelun valvonnasta ja tyopaikan tyosuojeluyhteistoimin-
nasta

® tyoterveyshuoltolaki

® laki tilaajan selvitysvelvollisuudesta ja vastuusta ulkopuolista tyo-
voimaa kaytettdessa

® arvopaperimarkkinalaki.

Muissakin laeissa voi olla viittauksia yhteistoiminnasta yrityksissa an-
nettuun lakiin, mutta silloin niissa lahinnd edellytetddn noudatettavan
tiettyja yhteistoimintalain mukaisia menettelytapoja.

Tydneuvoston lausunto (6 §)

Tyoneuvosto antaa lausuntoja siitd, sovelletaanko yhteistoimintalakia
yritykseen.

e Luku

Yhteistoiminnan osapuolet

Yhteistoiminnan osapuolina ovat tydnantaja ja yrityksen henkil6sto,
jonka muodostaa tydsopimuslain ja merimieslain tarkoittamassa tyo-
suhteessa tydnantajaan olevat yrityksen tyontekijat.

Yleissddnnos (7 §)

Padperiaatteena on, etté yhteistoiminta toteutetaan toisaalta yrityksen
toimintaorganisaation puitteissa ja toisaalta tyonantajan ja henkilds-
ton edustajien, kuten luottamusmiehen, kesken. Yhteistoiminta tapah-
tuu péddasiassa yrityksen olemassa olevien organisaatioiden puitteissa.
Laki ei edellytd, ettd henkiloston edustajat valitsevat erikseen yhteis-
toimintaa varten edustajan tai edustajia.

Tyonantajan edustaja voi vaihdella kéasiteltdvan asian laajuuden mu-
kaan. Tyonantajan edustajana voi olla linjajohdossa toimiva esimies,
jonka tehtdvédna on huolehtia saamiensa toimivaltuuksien mukaan
késiteltavéstd asiasta. Laajakantoisemmissa asioissa tydnantajan
edustajan tulee olla sellaiselta johdon tasolta, jossa myo6s kasiteltavaa
asiaa koskevat paatokset tehddan. Tyonantaja paattas, ketkd edusta-
vat yritysta.

Yhteistoimintamenettelyjen osallisena on tydntekiji, jota yhteistoimin-
nassa kasiteltdva asia koskee, ja hdnen esimiehensa. Jos asia koskee
useampaa kuin yhté tyontekijas, osallisina ovat padsaantoisesti hen-
kilostéryhmén edustaja seka kulloinkin kasiteltdvassa asiassa toimi-
valtainen ty6nantajan edustaja. Jos asia koskee useampaa kuin yhta
henkilostoryhmaa, tyontekijoitd edustavat asianomaisten henkilosto-
ryhmien edustajat. Tyontekijoitd edustaa siten joko tyontekija itse tai
edustaja siitd henkilostéryhmaéstd, johon han kuuluu.



Henkildstdryhmien edustajat (8 §)

Yleensa vahankin suuremmissa yrityksissa yrityksen henkilosto
koostuu henkilostoryhmistd, joita ovat "tyontekijat”, "toimihenkil6t” ja
"ylemmét toimihenkil6t”. Ryhmittely madraytyy useimmiten tyoehtoso-
pimusten soveltamisalan mukaan, mutta se voi maaraytya myos tydso-
pimusten mukaisten tydtehtdvien sijoittumisen perusteella yrityksen

toimintaorganisaatiossa.

Henkilostoryhma ei ole oikeushenkils, mika tarkoittaa, ettei se voi
nimissdan esimerkiksi nostaa kannetta tai vastata siihen oikeudessa.

Tyontekijat muodostavat yleensa yhdessad henkilostéryhmén siindkin
tapauksessa, ettd tyonantaja on sidottu yhta useampaan tyonteki-
joiden tyosuhteen ehdoista tehtyyn tydehtosopimukseen. Myds toi-
mihenkil6t yhdessd muodostavat henkildstéryhmén, johon kuuluvat
asianomaisen alan toimihenkiléiden tydsuhteen ehdoista tehdyn tyo-
ehtosopimuksen soveltamispiirissa olevat tyontekijit riippumatta siita,
ovatko jotkut toimihenkil6t jonkun muun kuin ty6ehtosopimuksen
tehneen yhdistyksen jdsenié tai jarjestdytymattomia. Joskus maaraa-
vana seikkana on kuitenkin ty6ehtosopimuksen sijasta tosiasialliset
tyotehtavét ja asema yrityksen toimintaorganisaatiossa. Nain voi olla
erityisesti ylemmilld toimihenkilgilla.

Koska yhteistoimintamenettelyt kdyddan yrityksen toimintaorganisaa-
tion mukaisesti, tydnantajan edustajana voi olla myos toimihenkild,
kuten tyonjohtaja. Tasta huolimatta esimiesasemassa oleva toimi-
henkil6 on luonnollisesti myds omaan henkildstoryhmasnsa kuuluva
tyontekija.

Yhteistoimintamenettelyissa luottamusmies edustaa yleensa kaik-

kia niita tyontekijoitd, joiden tydsuhteissa tydnantaja on velvollinen
soveltamaan sen tydehtosopimuksen maarayksia, jonka perusteella
luottamusmies on valittu. Kdytdnnossa tydnantaja voi olla velvollinen
noudattamaan useampaakin eri tydehtosopimusta myds yhteen henki-
teluihin voisi osallistua téllaisen henkilostoryhméan edustajana useita
eri tydehtosopimusten perusteella valittuja luottamusmiehié.

Henkilostoryhmén edustaja voi vaihtoehtoisesti olla tydsopimuslais-
sa (13 luvun 3 §) tarkoitettu luottamusvaltuutettu. T4llainen voidaan
valita silloin, kun tyontekij6illa ei ole tyonantajaa tydehtosopimuslain
nojalla sitovassa tydehtosopimuksessa tarkoitettua luottamusmiesta.
Henkildstoryhman edustajana voi olla myds tydsuojeluvaltuutettu, jos
yhteistoimintaneuvotteluissa kasiteltdva asia koskee tyontekijoiden
turvallisuutta ja terveytta eikd asiaa ole kasitelty tydsuojeluyhteistoi-
minnassa.

Tyoehtosopimusten soveltamisalan ja tydntekijoiden jarjestaytymis-
ten takia voi syntya tilanne, jossa yrityksen jonkun henkilostéoryhméan
enemmistolla ei ole oikeutta osallistua luottamusmiehen valintaan,
koska he eivat kuulu heihin sovellettavan tyéehtosopimuksen teh-
neeseen ammattiliittoon. Tallainen henkildstéoryhmén enemmistd voi
niin halutessaan valita keskuudestaan enintdan kahdeksi vuodeksi
kerrallaan erityisen yhteistoimintaedustajan. Edellytyksena on, etté
tdméan enemmiston enemmistd ndin asiasta paattdd. Tahan enemmis-
ton enemmistoon kuuluvien tydntekijoiden on myds jarjestettava vaali
tai muu valintamenettely yhteistoimintaedustajan valitsemiseksi siten,
ettd kaikilla tdhan ryhméaéan kuuluvilla on tilaisuus osallistua sanotun
edustajan valintaan.

Silta varalta, ettd tyontekijat eivat ole valinneet luottamusmiesta tai
luottamusvaltuutettua, henkildstéryhmén tai sen osan tyontekijoilla
on oikeus valita keskuudestaan myos yhteistoimintaedustaja kahdeksi
vuodeksi kerrallaan. Oikeus valita yhteistoimintaedustaja rajautuu ti-
lanteisiin, joissa kyseiselld henkilostoryhmalla tai sen osalla on oikeus
valita luottamusmies tai -valtuutettu, mutta he eivit ole kdyttaneet
tatd mahdollisuutta hyvikseen.

Jos henkildsto ei valitse mink#déanlaista edustajaa, tydnantaja voi
tayttaa yhteistoimintavelvoitteensa siten, ettd han toteuttaa yhteistoi-
mintamenettelyn kaikkien tyontekijoiden kanssa yhdessa. Tdllainen
tilanne voi konkretisoitua erityisesti pienissa yrityksissa. Jos tyonte-
kijoilla ei ole mink&dédnlaista edustajaa, heilld on vastaavasti mahdolli-
suus valita edustaja yksittdiseen neuvottelutapahtumaan. Téllaisella
edustajalla ei kuitenkaan ole yhteistoimintaedustajan asemaa.



Kun henkiléstéryhmén edustajana on luottamusmies tai luottamusval-
tuutettu, madraytyy hénen irtisanomissuojansa joko tyosopimuslain
tai hdneen sovellettavien tyoehtosopimusten méaraysten mukaan.
Ty6sopimuslaissa (7 luvun 10 §) on saddetty luottamusmiehen ja
luottamusvaltuutetun erityisesta irtisanomissuojasta. Tietyksi toimi-
kaudeksi valitulla yhteistoimintaedustajalla on sama irtisanomissuoja
kuin luottamusmiehelld. TAma tehostettu irtisanomissuoja koskee
vain tietyksi toimikaudeksi valittua yhteistoimintaedustajaa, mutta ei
satunnaista, tiettyad neuvottelutapahtumaa varten valittua edustajaa.

Yhteinen kokous ja neuvottelukunta (9 §)

Jos yhteistoiminnassa késiteltava asia koskee useampaa kuin yhta
henkilostoryhmaa, késitellaan se tydnantajan ja asianomaisten hen-
kilostéryhmien edustajien valisessa yhteisessa kokouksessa. Siten
yhteistoimintaneuvottelut kdydaan tydnantajan ja niiden henkildsto-
ryhmien edustajien kesken, joita asia kulloinkin koskee.

Yhteistoimintaneuvottelut voidaan toteuttaa myos yhteisessa kokouk-
sessa, jossa ovat edustettuina kaikkien henkilostoryhmien edustajat
silloinkin, kun késiteltavét asiat eivéat kaikkia henkilostoryhmia koske.
Téallainen menettely voidaan toteuttaa vain, kun siité erikseen sovitaan
asianomaisten henkilostéoryhmien edustajien ja tydnantajan kesken.

Tyonantaja ja henkilostoryhmien edustaja saavat myos sopia, ettd
asiat kasitelldan tyonantajan ja henkilostoryhmien edustajien vali-
sessé neuvottelukunnassa, joka on pysyvampi elin yhteistoiminnassa
kasiteltavia asioita varten. Neuvottelukunnan perustamisesta, siini
kasiteltavistd asioista, sen kokoonpanosta ja toimikaudesta on aina
erikseen sovittava méardaikaisella tai toistaiseksi voimassa olevalla
sopimuksella, jonka irtisanomisaika on kuusi kuukautta, ellei muuta
sovita.

e Luku

Henkilostoryhmien edustajille
annettavat tiedot

Tiedot yrityksen taloudellisesta tilasta
(10 8)

Tyonantajan on annettava henkildstoryhmien edustajille yrityksen
taloudellista tilaa kuvaavia tietoja, kuten

® arvopaperimarkkinalaissa tarkoitetun yhtion tilinpaatos tai tulos-
tiedot valittomasti sen jalkeen, kun tilinpdatos tai tulostiedot on
julkistettu,

® muiden kuin porssiyritysten tilinpaatods viimeistdan, kun se on vah-
vistettu tai, jos

® yrityksen tilinpdatosta ei tarvitse vahvistaa, viimeistaan silloin, kun
veroilmoitus on annettava.

Tyonantajan on annettava henkilostoryhmien edustajille myos vahin-
taan kaksi kertaa tilikauden aikana yhtendinen selvitys yrityksen talou-
dellisesta tilasta. Selvitys kattaa my0s porssiyhtididen osavuosikatsa-
ukset. Siitd on kaytdva ilmi ainakin yrityksen tuotannon, palvelu- tai
muun toiminnan, tyollisyyden, kannattavuuden ja kustannusrakenteen
kehitysnakymat. Selvitys tulee antaa sellaisessa muodossa, ettéd henki-
lostéryhmén edustajat voivat sen ymmartaa.

Tyonantajan tulee esittaa selvityksesta ilmenevét kehitysnakymat
my0s yrityksen koko henkildstélle, jos henkilostoryhmien edustajat
pyytavat sita. Tavoitteena on avoimuus ja vuoropuhelun lisddminen
tyonantajan ja koko henkiloston valilla. Koko henkiloston informoimi-
sessa noudatetaan yrityksen sisdisen tiedottamisen periaatteita ja
kaytantoja. Tallainen selvitys voi olla yhteenveto henkildstéryhmien
edustajille annetusta laajemmasta selvityksesta.



Pienissa yrityksiss3, joissa tyontekijoiden méara on 20-29, selvitys
voidaan antaa suoraan yrityksen koko henkilostolle jarjestettavassa
tilaisuudessa ilman, etti se annettaan ensin henkildstéryhmien edus-
tajille. Laki ei edellyt4, ettd se on kirjallisessa muodossa.

Tyonantajan on myds tiedotettava henkilostoryhmien edustajille sellai-
sista muutoksista, jotka poikkeavat olennaisesti selvityksessd anne-
tuista yleisista kehitysnakymista. Jotta tiedottamisella olisi merkityst,
tulee sen tapahtua viipymatta siitd, kun muutokset on havaittu.

Palkkatiedot (115)

Tyodnantajalla on velvollisuus antaa henkildstoryhmien edustajille
tilastotietoja tyontekijoille maksetuista palkoista kerran vuodessa.
Tarkoitus on antaa henkiléstoryhmien edustajille mahdollisuus saada
yleisen tydmarkkina- tai yrityksen muun kdytdnnon mukaisesti keski-
madraiset palkkatiedot. Se ei edellytd muutoksia yrityksen tilastoinnin
sisdltoon tai menetelmiin.

Palkkatiedot annettaan asianomaisille henkilostoryhmien edustajille.
Jos henkilostoryhmaén tyontekijoita edustaa kaksi edustajaa, tyonan-
tajan on annettava kummallekin edustajalle timé&n henkiléstéryhméan
kaikkien tyontekijoiden palkkatiedot, jotta erittelylla ei rikota mm.
jarjestdytymisvapauteen liittyvaa suojaa.

Sellaisissa yrityksiss3, joissa tyonantaja on jarjestaytynyt tyonantaja-
liittoon, noudatetaan tyomarkkinakeskusjarjestojen vélisissd sopimuk-
sissa, kuten tilastoyhteistydsopimuksessa, sovittuja palkkatilastoin-
tiin liittyvid maarayksia, joiden pohjalta tiedot myds annetaan. Muut
tydnantajat voivat antaa tiedot yrityksen suorittaman jonkin muun
palkkatilastoinnin puitteissa.

Jotta ala- ja ammattikohtainen seuranta olisi mahdollista, tyonantajan
on annettava palkkatiedot ammattiryhmittéin eriteltyn4, jos henkilds-
toryhmaén edustaja sitd erikseen pyytdd. Henkilostoryhmien edusta-
jille annettavien palkkatietojen henkildsto- tai ammattiryhmittely on
kuitenkin laadittava siten, etta siité ei kdy ilmi yksittédisen tydntekijan
palkkatietoja.

Tiedot yrityksen tyodsuhteista (12 §)

TyOnantajan on annettava neljannesvuosittain henkiléstoryhman
edustajille heiddn pyynnostéan selvitys koko yrityksen maaraaikaisis-
sa ja osa-aikaisissa tydsuhteissa olevien tyontekijoiden méarista.

Selvitys yrityksen ulkopuolisen tydvoiman
kayton periaatteista (13 §)

Tydnantajan on esitettdva vuosittain henkilostoryhmien edustajille
heiddn pyynnostaén selvitys yrityksessa sovellettavista ulkopuolisen
tyovoiman kayton periaatteista. Selvitys koskee tilaajan selvitysvelvol-
lisuudesta ja vastuusta ulkopuolista tyovoimaa kaytettdessa annetussa
laissa (2 §:n 1 momentin 2 kohta) tarkoitettua alihankintasopimukseen
perustuvan tydvoiman kayttda. Tata lakia sovelletaan tilaajaan, jonka
Suomessa olevissa tyotiloissa tai tyokohteessa tydskentelee tyontekija,
joka on tilaajan kanssa alihankintasopimuksen tehneen tyonantajan
palveluksessa ja jonka tyotehtavit liittyvat tilaajan toiminnassa tavan-
omaisesti suoritettaviin tydtehtéviin tai tilaajan tavanomaiseen toimin-
taan liittyviin kuljetuspalveluihin.

Tyonantajan antamasta selvityksesta tulee lisdksi kdyda ilmi tydkoh-
teet ja tyotehtavéat sekd ajanjakso tai -jaksot, joina mainittua tyovoi-
maa kéytetaén, jos ne ovat tiedossa.

Jos ulkopuolisen tyovoiman kaytdstad aiheutuu henkildstovaikutuksia
yrityksessd, tydnantajan on noudattava lisdksi, mitd yhteistoimintalain
6 ja 8 luvussa sdddetaan.

Henkilost6ryhmien edustajien oikeus
lisaselvityksiin (14 §)

TyoOnantajan on varattava henkiléstoryhméan edustajille tilaisuus saada
selvitys tdman luvun tiedottamisvelvollisuuden piiriin kuuluvista
asioista, jos henkilostéryhmén edustajat esittavit niitd koskevia tar-
kentavia kysymyksid. Tyontekijoilla on vastaava oikeus, kun yrityksen
taloudellista tilaa koskevia tietoja annetaan suoraan heille.



Henkilostoryhmien edustajille on varattava aikaa harkita kysymyksia
esimerkiksi edustamiensa tyontekijéiden kanssa. Kysymykset on kui-
tenkin esitettdva asian laatuun ja laajuuteen nahden melko pian tieto-
jen saamisesta. Ndin tyontekijoiden edustajien ja tydnantajan valilla
on mahdollisuus toteuttaa ndkemystenvaihtoa ja vuoropuhelua mm.
yrityksen tyollisyystilanteesta ja sen todenndkoisesta kehityksesta.

e Luku

Yrityksen yleiset suunnitelmat,
periaatteet ja tavoitteet

Tamaéan luvun sddnnokset koskevat yhteistoimintamenettelyssa kasitel-
tavia yrityksen yleisiad suunnitelmia, periaatteita, ohjelmia, tavoitteita
ja sdantoja. Kysymyksessa ovat lahinna asiat, jotka tehdddn maara-
ajoin tai joiden on tarkoitus olla voimassa pitkdhko aika eika niihin
tehda sdannollisesti muutoksia.

Tyohonotossa noudatettavat periaatteet
ja kadytannot (15 §)

Tyo6honotossa noudatettavat yleiset periaatteet kuuluvat yhteistoimin-
tamenettelyn piiriin vain, jos yrityksessd on vdhintddn 3o tyontekijaa.
Suuremmissa yrityksissa yhteistoimintamenettelyn piiriin kuuluvat
my0s tydhonoton yleisia periaatteita laajemmin tyohonotossa nou-
datettavat menetelmét eriteltyind henkilosto- tai ammattiryhmittain
taikka tyotehtavittain. Tyohonotossa kaytettavid menettelyja ovat
esimerkiksi sisdinen haku, tydvoimatoimiston, lehti-ilmoitusten ja
internetin kaytto.

Yhteistoiminnassa on késiteltdva myods tyohon tulijalle tydpaikkaan ja yri-
tykseen perehtymiseksi annettavat tarpeelliset tiedot. Ne koskevat yleen-
sd yrityksen esittelya ja tyontekijélle tarpeellisia kaytantoja tyopaikan
yleisista toimintatavoista ja jarjestelyistd seka tyodterveyshuollon kaytta-
mistd, mahdollista tydpaikkaruokailua ja muita vastaavia kysymyksia.

Lisdksi yhteistoiminnassa on késiteltdva yrityksessa noudatettavat
periaatteet ja kdytdnnot siitd, mita tietoja tyontekijasta kerdatadn seka
tyohonoton yhteydessa etta tyosuhteen aikana. Kaytavissa neuvot-
teluissa on otettava huomioon yksityisyyden suojasta tydelaméassa
annettu laki, jossa sdddetddn tarkemmin, millaisia tietoja tydnantaja
saa tyontekijoista keratd ja miten niitd saa kasitelld. Tama laki koskee
kaikkia tyonantajia niiden koosta riippumatta. Yleisten tyontekijoista
kerattdvien tietojen ohella tdméan kohdan mukaisiin noudatettaviin
kaytantoihin kuuluu esimerkiksi soveltuvuustestien kayton tarkoitus
ja tarpeellisuus.

Henkilostdsuunnitelma ja Koulutustavoitteet
(16 S)

Yrityksessd on laadittava vuosittain henkildstdsuunnitelma ja koulu-
tustavoitteet tyontekijoiden ammatillisen osaamisen yllapitdmiseksi ja
edistdmiseksi. Suunnitelma ja tavoitteet on kisiteltdva yhteistoiminta-
menettelyssa.

Henkildstosuunnitelmaa laadittaessa on otettava huomioon sellaiset
yrityksen toiminnassa tapahtuvat muutokset, jotka ovat ennakoitavis-
sa ja joilla ilmeisesti on henkildston rakennetta, maaraa tai ammatillis-
ta osaamista koskevaa merkitystd. Henkilostésuunnitelmaa valmistel-
taessa asiat kasitelldaan ennakoiden ja arvioiden niiden vaikutuksia ja
niistd aiheutuvia toimenpiteitéd koko yrityksen henkildstélle. Suunni-
telmassa pyritddn varautumaan tulossa oleviin muutoksiin siten, ettd
yrityksen tyontekijoilld on myds mahdollisuus olla vaikuttamassa ja
varautua niihin mahdollisimman varhaisessa vaiheessa siltd osin, kuin
ne koskevat heitd. Suunnitelmassa on otettava huomioon mm. enna-
koitavissa olevat

yrityksen tai sen osan lopettamiset
laajentamiset ja supistamiset

kone- ja laitehankinnat

tuotannon ja palvelurakenteet muutokset seka

tyon uudelleen jarjestelyt.



Henkildstosuunnitelman sisélté voi vaihdella myos yrityksen koon mu-
kaan. Pienemmissa yrityksissi, joissa ei ole erityistd asiantuntemusta
henkilostoasioiden hoidossa, suunnitelmalta ei edellytetd samanlaista
laajuutta kuin suuremmilta yrityksilta. Yrityksessa, jonka tyosuhteessa
olevien tydntekijoiden maara on 20-29, voidaan henkildstésuunnitel-
maa ja koulutustavoitteita koskevat asiat sopia myos kasiteltaviksi
koko henkildstolle jarjestettdvéssa tilaisuudessa tai tilaisuuksissa
ilman, ettd asia on kasiteltava erikseen henkilostéryhmén tai -ryhmien
edustajan kanssa.

Henkildstosuunnitelmasta ja koulutustavoitteista tulee kdyda ilmi
ainakin

® yrityksen henkildston rakenne ja sen mééra sekd arvio niiden ke-
hittymisesta. Arviossa voidaan ottaa huomioon my0s ikdrakenne ja
siitd aiheutuvat tarpeet.

® periaatteet erilaisten tydsuhdemuotojen kaytostd, kuten osa-aikais-
ten ja madrdaikaisten kdyton periaatteet. Tydsuhdemuoto-késite
kattaa my0s niin sanotut uudet tydnteon muodot, kuten etédtyon ja
paikkaan sitomattoman tietoverkoissa tehtdvan e-tyon, seka yleiset
periaatteet mahdollisuuksista lyhennettyyn tydaikaan tai osa-aika-
elakkeeseen.

® arvio tyontekijoiden ammatillisen osaamisen kehittdmistarpeista ja
ammatillisen osaamisen vaatimuksissa tapahtuvista muutoksista
ja niiden perusteista seka tdhdn arvioon perustuvat vuosittaiset
koulutustavoitteet henkilostoryhmittdin. Kasiteltdvina ovat 1ahinna
tyontekijoiden tdydennys-, jatko- ja uudelleenkoulutuksen tarpeet
ja mahdollisuudet seka vuosittainen toteuttamissuunnitelma.

® Kkisiteltyjen asioiden seurantamenettelyt. Edellisen vuoden tavoit-
teiden toteutumisen seuranta on siten osa henkildstosuunnitelman
vuosittaista laatimisprosessia.

Henkildstosuunnitelmaa ja koulutustavoitteita laadittaessa on kiinni-
tettdva huomiota ikddntyvien tydntekijoiden erityistarpeisiin. Lisdksi
on kiinnitettdva huomiota niihin keinoihin ja mahdollisuuksiin, joilla
tyontekijat voisivat paremmin tasapainottaa tyota ja perhe-elamaa.

Jos tydnantaja irtisanoo tyontekijoita taloudellisin ja tuotannollisin
perustein, on henkilstosuunnitelmaan ja koulutustavoitteisiin tehtava
tarvittavat muutokset jo irtisanomisia koskevien yhteistoimintaneu-
vottelujen yhteydessd. Naistd neuvotteluista sdddetdan muutoin yh-
teistoimintalain 8 luvussa. Henkilostosuunnitelma ja sitd tdydentavat
koulutustavoitteet paivitetddn tédlta osin mahdollisimman pikaisesti.
Tarkoituksena on selvittda, aiheuttavatko toisaalta irtisanomiset ja toi-
saalta mahdolliset toimintojen uudelleenjarjestelyt muutoksia tyohon
jaavien tyontekijoiden tehtaviin ja koulutustarpeisiin.

Vuokratydvoiman Kaytdn periaatteet,
ilimoitukset ja jatkettu neuvottelumenettely

(17 8)

Alihankintaa koskevan kdyton periaatteista tydnantajan on annettava
vuosittain selvitys henkilostéryhmien edustajille, joten asia kuuluu
tyonantajan tiedottamisvelvollisuuden piiriin (3 luku). Vuokratyovoi-
man kayton periaatteet on sen sijaan kisiteltdva yhteistoimintamenet-
telyssa.

Jos tyonantaja harkitsee sopimusta vuokratyovoiman kaytosta, siitd
tulee erikseen ilmoittaa niille henkilostéryhmien edustajille, joiden
edustamien tyontekijoiden tyohon vuokrattavien tydntekijoiden teke-
ma tyd vaikuttaisi. Tallainen ilmoitus on annettava joka kerta ennen
vuokratydvoiman kayttod koskevan sopimuksen tekemista. Imoituk-
sesta tulee kédyda ilmi

vuokratyontekijoiden maara
heidan tyotehtavansa ja tydkohteensa
sopimuksen kestoaika seka

ajanjakso tai -ajanjaksot.

Tyonantajan on huolehdittava siitd, ettéd ilmoituksen antamisajankohta
voidaan my6hemmin todentaa, koska asianomaisen henkilostéoryhméan
edustajalla on oikeus saatuaan ilmoituksen, viimeistdan tdméan ilmoi-
tuksen antamista seuraavana toisena tyopaivéna vaatia tyonantajan



harkitseman sopimuksen kisittelemistd yhteistoimintaneuvotteluissa.
Asiaa koskevat yhteistoimintaneuvottelut on kdytava viikon kuluessa
vaatimuksen esittdmisestd. Neuvotteluissa kasitelladn mm. tydnanta-
jan harkitseman sopimuksen perusteet, sen vaikutukset tydnantajan
dot. Téna aikana tyonantaja ei saa tehdd sopimusta vuokratyévoiman
kayttamisesta.

Henkilostoryhman edustaja ei voi vaatia neuvotteluja, jos tyonantaja
teettdd vuokrattavilla tydntekijoilla tyota, jota yrityksen tyontekijat
eivat vakiintuneen kaytdnnon mukaan tee. Vastaava rajaus koskee
my0s sellaisia lyhytaikaisia ja kiireellisia toita sekd asennus-, korjaus-
tai huoltotdit4, joiden teettdminen ei ole mahdollista yrityksen omilla
tyontekijoilla.

Edelld tarkoitettuja neuvotteluja ei tarvitse kdyda yrityksessé, jossa on
20-29 tydntekijaa. Tallaisella tydnantajalla on kuitenkin ilmoitusvelvol-
lisuus vuokratydvoimaa koskevasta sopimuksesta.

Yrityksen sisdinen tiedottaminen (18 §)

Yhteistoiminnassa késiteltaviin asioihin kuuluvat yrityksen sisdisen
tiedotustoiminnan periaatteet ja kdytdnnot, jos yrityksessa tydskente-
lee vahintédan 3o tyontekijaa. Tallaisia ovat mm. tiedotustilaisuuksien
jarjestdminen, tiedotuslehdet, ilmoitustaulut ja niiden kayttod seka
muut viestintavélineiti koskevat asiat, kuten sdhkdposti ja mahdolli-
set intranet-kdytannot.

Muuhun Iasinsdadantddn perustuvien
suunnitelmien, periaatteiden ja Kaytantojen
kasittely (19 §)

Muussa lainsddddnnossa on sddnnoksii, joita koskevat toimenpiteet
ennen tyonantajan padtoksentekoa edellyttavat yhteistoimintamenet-
telyd. Menettelyt on toteutettava vain vdhintadn 3o tydntekijaa tyollis-
tavissa yrityksissa.

Yhteistoimintamenettelyssd on kasiteltdva ennen mahdollisten toi-
menpiteiden kayttdonottoa:

® naisten ja miesten vilisest4 tasa-arvosta annetussa laissa (6 a §)
tarkoitettu tasa-arvosuunnitelma, jos suunnitelma on tarkoitus
ottaa henkilostosuunnitelman osaksi

® yksityisyyden suojasta tyoelaméssa annetussa laissa (7 ja 8 §)
tarkoitetut sellaiset tydtehtavat, joissa tyonhakija tai tyontekija
on joko velvollinen antamaan tai voi suostumuksensa perusteella
antaa huumausainetestid koskevan todistuksen tyon antajalle. Yh-
teistoimintamenettely on toteutettava ennen tyoterveyshuoltolain
11 §:n 4 momentissa tarkoitetun pdihdeohjelman hyvdksymista.

ja muun teknisin menetelmin toteutettavan valvonnan tarkoitus,
kayttoonotto ja ndissa kdytettdvat menetelmét Kameravalvonnan
edellytyksista sdddetdan yksityisyyden suojasta tydeldamassa anne-
tussa laissa (5 luku).

® sahkopostin ja tietoverkon kadyton periaatteet. Sdhkodpostin osalta
on lisdksi otettava huomioon, mité tydnantajalle kuuluvien sahko-
postiviestien hakemisesta ja avaamisesta on sdddetty yksityisyyden
suojasta tyoeldméssa annetussa laissa (6 luku) ja mita sahkoisen
viestinnén tietosuojalaissa sdddetdin viestinnén luottamuksellisuu-
desta. Myos sdahkopostin ja tietoverkon kadyton periaatteet kuuluvat
yhteistoimintamenettelyn piiriin. Nama tarkoittavat lahinna peri-
aatteita ja kdytantoja siitd, miten tyopaikalla saa kdyttaa ja hyodyn-
taa tietoverkkoja ja sdhkopostia.

® henkildstorahaston perustaminen ja henkildstorahastoeria kerryt-
tava tulos- tai voittopalkkiojarjestelmé sekd henkildstorahastoerdan
madrdytymisperusteet ja sen muutokset sekd mainitusta jarjestel-
masti luopuminen ja henkilostérahaston purkaminen (hernkilosto-
rahastolaki g §).



Yhteistoimintaneuvottelut (20 §)

Ennen kuin yrityksessa otetaan kayttoon tdssa luvussa tarkoitettu
suunnitelma, periaatteet tai tavoitteet tai muu jarjestely, on asia kési-
teltdva yhteistoiminnan hengessa tavoitteena yksimielisyys. Jos suun-
nitelmiin, periaatteisiin tai tavoitteisiin on tarpeen tehdd muutoksia,
on myds muutoksista neuvoteltava. Yhteistoimintaneuvotteluissa on
kasiteltdva suunnitelmien ja vastaavien perusteita, tavoitteita, tarkoi-
tusta ja vaikutuksia niiden henkilostéryhmien edustajien kanssa, joita
asia koskee. Neuvottelujen kohteena on suunnitelmien ja niiden sisal-
l6n kokonaisuus. Téllaisten asioiden késittely edellyttdd useimmiten
useampia kokouksia.

Jos asia koskee yhta henkilostéryhméa, on se kasiteltdva sen henki-
lostéryhmén edustajan kanssa, jota asiaa koskee. Jos késiteltdava asia
vaikuttaa useampaan kuin yhteen henkilostoryhmaén, tulee se kasitel-
14 yhteisessd kokouksessa, johon osallistuvat kaikki niiden henkildsto-
ryhmien edustajat, joita asia koskee, ellei muuta sovita.

Tydnantajan aloite (21 §)

Yhteistoimintaneuvottelujen kdynnistdmiseksi tyonantajan on tehtdva
aloite. Aloitteelle ei ole sdddetty muotomaarayksia eika aloitteen anta-
misen ja neuvottelujen alkamisen vilille tarkkaa aikamaaraa. Ainakin
suuremmissa yrityksissa se on hyodyllistad tehda kirjallisesti.

Aloite on tehtédva niin hyvissa ajoin ennen yhteistoimintaneuvottelujen
aloittamista, ettd henkilostoryhmien edustajilla on riittdvéasti aikaa val-
mistautua yhteistoimintaneuvotteluihin.Jos aloitteessa tarkoitettu asia
koskee useampaa kuin yhta henkilostoryhmaé, aloite on tehtéva siten,
ettd kaikilla asianomaisten henkildstéryhmien edustajilla on mah-
dollisuus késitella aloitteessa esitettya asiaa myos keskenddn ennen
yhteistoimintaneuvottelujen alkamista.

Riittavaa aikaa arvioitaessa on otettava huomioon, ettd henkildstoryh-
méan edustajan valmistautumismahdollisuus edellyttaa kasiteltavan
asian taustojen selvittelya ja henkilostoryhmien edustajien keskinais-
ta valmistelua seka usein edustettavien tyontekijoiden kuulemista.

Aikaa varattaessa on otettava huomioon mm. asian laajuus, henkilos-
toryhmén edustajan edustamien tyontekijoiden maéréa ja toimipaikan
tai -paikkojen sijainti ja lukumaéara sekéd tyopaikalla kdytossa olevat
tydaikamuodot. Paddsddntoisesti neuvotteluihin valmistautumiseen on
varattava useampia paivia.

Aloitteessa tai sen antamisen yhteydessa tyonantajan on samalla
ilmoitettava myos yhteistoimintaneuvottelujen alkamisaika ja -paikka.

Henkildstdéryhmien edustsjille annettavat
tiedot (22 §)

Ty6nantajan on annettava ennen yhteistoimintaneuvottelujen aloitta-
mista kisiteltdvan asian kannalta kaikki tarpeelliset tiedot asianomai-
sille henkildstéryhmien edustajille.

Tiedot tulee ensisijaisesti liittd4 neuvottelujen aloittamista koskevaan
tyonantajan aloitteeseen. Ne voidaan antaa my0s erikseen ennen yh-
teistoimintaneuvottelujen aloittamista, koska joissakin tilanteissa on
tarkoituksenmukaista ilmoittaa asioiden kasittelystd mahdollisimman
varhain, vaikka tydnantajalla ei olekaan viela esittda siihen liittyvia yk-
sityiskohtaisempia tietoja. Tietojen antamisesta voidaan tydnantajan
ja asianomaisten henkilostéryhmien kanssa sopia myds toisin.

Henkildstoryhman edustajan aloiteoikeus
(23 8§)

Myds henkilostoryhmén edustajalla on tdssa luvussa tarkoitetuissa
asioissa aloiteoikeus. Vaikka henkildstéryhméan edustaja tekee aloit-
teen, tydnantajan on kuitenkin tehtdva mahdollisimman pian aloite
yhteistoimintamenettelyn kdynnistdmisesta. Aloitteen tekemisessi ja
henkiléstéryhmien edustajille annettavien tietojen antamisessa nouda-
tetaan, mita niistd on edella kerrottu.

Tyonantaja voi myos pidattdytya neuvotteluista henkilostoryhméan
aloitteen johdosta. Silloin tydnantajan on annettava selvitys aloitteen
esittdjalle siitd, milla perusteella han ei pida yhteistoimintamenettelyd
tarpeellisena. Selvitys on annettava viipymaétta ja kirjallisesti.



Y hteistoimintaneuvottelujen Kirjaaminen
(24 8)

Yhteistoimintaneuvottelujen kirjaamisesta sdddetdan lain g luvussa

(54 8).

Y hteistoimintavelvoitteen tayttyminen
(25 8)

Ty6nantaja on tayttanyt yhteistoimintavelvoitteensa, kun hén on me-
netellyt siten kuin edelld on kerrottu ja asioista on neuvoteltu yhteis-
toiminnan hengessé yksimielisyyden saavuttamiseksi. Tdma edellyttaa
mm., ettd henkilostoryhméan edustajat ovat saaneet tyonantajalta
asianmukaisesti sekd aloitteen ettd neuvottelujen kohteena olevan asi-
an kannalta kaikki tarpeelliset tyonantajan kaytettavissa olleet tiedot
ennen neuvotteluja.

Tiedottaminen (26 §)

Yhteistoimintamenettelyn jalkeen on tarked$, etta yrityksen hen-
kilosto saa tietoonsa niiden tulokset. Taméan vuoksi tydnantajan on
tiedotettava neuvottelujen paattymisen jalkeen paattksen yksityiskoh-
tainen sisilto ja voimaantuloajankohta joko asianomaisille henkilds-
toryhmien edustajille tai kaikille niille tyontekijoille, joita asia koskee.
Tavoitteena on, ettd paatds syntyisi neuvotteluissa aikaansaadun yk-
simielisyyden perusteella, mutta tdhéan ei laki velvoita. Tyonantaja voi
tiedottaa vaihtoehtoisesti asiasta my0s noudattaen yrityksen sisdisen
tiedottamisen kaytantoja.

Se, tiedottaako tyonantaja henkilostoryhmien edustajille tai kaikille
tyontekijoille riippuu kulloinkin késitellysta asiasta ja sen siséllosta.
Vaikka avoimuus on yhteistoiminnan keskeinen tavoite, voi yhteistoi-
mintaneuvottelujen kohteena olla myos sellaisia kysymyksia, joita ei
voida saattaa kaikkien tyontekijoiden tietoon.

e Luku

Sopiminen ja henkiloston
paatokset

Téassé luvussa ovat ne yhteistoimintamenettelyyn liittyvit asiat, joista
on ensisijaisesti sovittava tydnantajan ja henkilostoryhmien edustajien
kanssa.

Neuvottelualoite ja kasiteltdvat asiat (27 §)

Tyo6nantaja tai henkilostoryhmén edustaja voi esittda neuvottelualoit-
teen, jonka mukaisesti tdssa luvussa tarkoitetuista asioista on neu-
voteltava. Neuvottelualoitteessa on myds selvitettdva padkohdittain
neuvotteluissa kasiteltdvaksi tarkoitettu asia ja sen perusteet.

Tarkoituksena on pyrkid sopimaan asioista. Kdytdnnossa voi tapah-
tua, ettei sopimukseen padstd, minka vuoksi sopimista ei kuitenkaan
edellyteta.

Sopimismenettelyn piiriin kuuluu:

® vuosittainen yhteistoimintakoulutuksen méaara, sen sisalto ja
koulutuksen kohdentaminen henkildstoryhmittdin. Tyonantaja
paattad tadhan toimintaan annettavista varoista ennen neuvottelu-
ja. Yhteistoimintakoulutus on tydpaikan yhteistoimintaa edistavaa
koulutusta, joka voi tapahtua joko tydpaikalla tai muussa sovitussa
paikassa.

® yrityksessd tai sen osassa noudatettavat tydsdannot ja niihin tehté-
vat muutokset. Taltd osin yhteistoimintamenettelya ei kuitenkaan
sovelleta 20-2g henkilda tyollistaviin yrityksiin. Tydsdannot ovat
padsaantoisesti ohjeistuksia, joissa méaaritelldén ja tarkennetaan
tydpaikan menettelytapoja, sekd kdytdnne- ja pelisdantoja, joita
tyontekijoiden ja tydnantajan on noudatettava. Tyosddnnoissa
sovittavia asioita ovat esimerkiksi seuraavat: miten tydsopimus teh-
d&dan, miten sairauspoissaoloista, perhevapaista ja myohédstymisista



ilmoitetaan, miten kdytetdan tyoterveyshuoltoa, miten ja missa
tilanteissa tyontekijalle annetaan mahdollinen varoitus, millaisia
jarjestysohjeita tyopaikalla on ja miten niitd on noudatettava.

® aloitetoiminnan sddnnoét ja nithin tehtdvat muutokset. Yleensa
kysymyksessé ovat sellaiset tyontekijoiden tekemat aloitteet, jotka
koskevat toiden tai yrityksen tuotteiden tai palvelujen kehittdmista
ja joista tyopaikan pelisddntdjen mukaisesti maksetaan tyonteki-
jalle erillinen palkkio. Tata sddnnosta ei sovelleta yrityksiin, joissa
tyoskentelee 20-29g tyontekijaa.

® tyosuhdeasuntojen jakamisessa noudatettavat periaatteet, osuuk-
sien maarittdminen henkilostoryhmittdin seké asuntojen jakami-
nen. Sopiminen ja neuvotteleminen ei kuitenkaan koske yrityksen
johdon kayttdon tarkoitettuja asuntoja. Mydskadan tatd sddnnosta ei
sovelleta yrityksiin, joissa on 20-29 tyontekijaa.

® tyodpaikan sosiaali- ja ndité vastaavien tilojen suunnittelu ja niiden
kaytto tyonantajan naihin tarkoituksiin osoittamien varojen puit-
teissa. Jos tyonantaja on osoittanut varoja tydopaikkaruokailuun
tai esimerkiksi pdiviahoidon jarjestdmiseen, niin myds ndma asiat
kuuluvat sopimismenettelyn piiriin.

® tyonantajan henkiloston harrastus-, virkistys- ja lomatoimintaa
varten osoittamien avustusten yleiset jakoperusteet. Niitd ovat mm.
lilkunnan ja kulttuurin harrastamisen eri muotoinen tukeminen,
tyopaikalla toimivat kerhot ja vastaavat sekd lomaosakkeiden kaytto.

Neuvottelut ja sopiminen (28 §)

Riippumatta siitd, kumpi osapuoli on tehnyt aloitteen, tyonantajan on
oltava aktiivinen neuvottelujen kdynnistdmiseksi. Tyonantajan on neu-
vottelualoitteen esitettyddn tai vastaanotettuaan sellaisen henkilosto-
ryhmien edustajalta annettava ensin asianomaisille henkilostoryhméan
edustajille kisiteltdavan asian kannalta tarpeelliset tiedot.

Jos tyonantaja pitad henkilostoryhméan edustajan esittdméssa aloit-
teessa tarkoitettuja neuvotteluja tarpeettomina, on hénen ilmoitettava
niakemyksestdan ja sen perusteista viipymaétta asianomaiselle henki-
lostéryhmén edustajalle.

Tyodnantajan tulee esittda neuvottelukutsu. Téllainen kutsu voidaan
antaa jo tietojen antamisen yhteydessa tai niiden antamisen jéalkeen.
Taman jalkeen kdyddan neuvottelut, joiden tavoitteena on sopimus
kasiteltdvasta asiasta.

Neuvottelujen tulokset kirjataan poytédkirjaan, kuten lain 54 §:ssd on
saddetty.

Yhteistoimintaneuvotteluissa aikaansaatu sopimus on tehtéva kir-
jallisesti, ellei sen sisdltod kay ilmi neuvottelupdytiakirjoista tai niiden
liitteistd. Sopimus voi olla joko mé&araaikainen tai toistaiseksi voi-
massa oleva. Jos sopimus on tehty toistaiseksi voimassa olevana eika
samalla ole sovittu irtisanomisaikaa, tyonantaja tai sopimuksen tehnyt
henkilostoryhméan edustaja tai edustajat saavat irtisanoa sopimuksen.
Irtisanomisaika on kuusi kuukautta.

SopimuKsen sitovuus (29 §)

Sopimus tydsdcnndistd ja aloitetoiminnan sddnndistd sekd ndiden
muutoksista sitoo tyonantajaa ja niitd sopimuksen soveltamisalaan
kuuluvia tyontekijoitd, joiden henkilostoryhméan edustaja on tehnyt
sopimuksen. Sopimusta noudatetaan kunkin téllaisen tyontekijan
tydsopimuksen osana, ellei tydsuhteessa sovellettavasta tydehtosopi-
muksesta johdu muuta. Sovellettavassa tydehtosopimuksessa voi olla
maarayksii, jotka ovat esimerkiksi tyontekijille edullisempia eiké niita
sivuuteta talla sopimuksella. Sopimus tydsdannoistd, aloitetoiminnan
sdannoista tai ndiden yksittaisistda madrayksista ei myoskaan syrjayta
tydsopimuksen nimenomaista, tyontekijille edullisempaa maaraysta,
jos sellaisesta on sovittu tyontekijan ja tydnantajan kesken.

Tyonantajan on tiedotettava tehdystd sopimuksesta ja sen sisallosta
sopivalla tavalla tydpaikalla siten, ettd kukin tyontekija saa tiedon
haneen sovellettavasta sopimuksesta.

Sopimus tulee voimaan kuukauden kuluttua siits, kun tydnantaja on
sopimuksesta tiedottanut. Voimaantulosta voidaan sopia myds toisin.



Henkildstoryhmien edustajien paatokset (30 §)

Asianomaiset henkilostoryhmien edustajat saavat tehda paatoksen, jos yh-
teistoimintaneuvotteluissa ei saada aikaan sopimusta tyonantajan kanssa

® yhteistoimintakoulutuksen sisallosta ja henkildstoryhmittdisesta
kohdentamisesta

® tyosuhdeasuntojen jakamisesta

® tyopaikan sosiaalitilojen ja niitd vastaavien tilojen suunnittelusta ja
kéytosta, lasten paivdahoidon seké tyopaikkaruokailun jarjestdmisesta

® henkiléston harrastus-, virkistys- ja lomatoiminnan avustusten ylei-
sista jakoperusteista.

Tarkoitus on, ettd henkilostoryhmien edustajat tekevat paatoksen yh-
dess4, jos asia koskee useampaa henkildstéryhméaa. Paatosoikeutta ra-
joittaa se, ettd tydnantaja voi paattaa yhteistyokoulutuksen ja sosiaali-
seen toimintaan tarkoitettuihin asioihin varattavista méadrarahoista.

Tydnantajan paatokset (31 §)

Tyonantaja tekee paatoksen toimivaltansa puitteissa, jos sopimusta ei
saada aikaan

® tydsddnnoissa yleensa tarkoitetuista kysymyksista
® aloitetoiminnan sddnnoista tai nithin tehtévistd muutoksista

® asuntojen jakamisen periaatteista tai osuuksien maarittdmisesta
henkiléstoryhmittéin.

Tyonantajalla ei ole kuitenkaan oikeutta vahvistaa yksipuolisesti
yrityksessd noudatettavia tyosdantoja eikd niihin tehtavid muutoksia.
Koska tydnantajan johto- ja valvontaoikeuteen kuuluu, ettd hén voi
antaa méarayksia tyon suoritustavasta, laadusta seki sen suoritta-
misen ajasta ja paikasta, tydnantaja voi maaraté tillaisista asioista
yksittaistapauksittain silloinkin, kun niista tyosdantojen osaksi tarkoi-
tettuina ei ole neuvotellen padsty sopimukseen. Naiden yksipuolisten
madrdysten sitovuus ei madraydy silloin tdméan luvun sddnndsten vaan
tydoikeudellisten yleisten periaatteiden mukaisesti.

G Luku

Yritystoiminnan muutoksista
aiheutuvat henkilostovaikutukset
ja toiden jarjestelyt

Luvussa sdddetddn yhteistoimintamenettelyst4, joka tydnantajan on
toteutettava harkitessaan sellaisia yritystoiminnan muutoksia tai toi-
den jarjestelyja, joilla voi olla muita kuin tyéntekijan irtisanomiseen,
lomauttamiseen tai osa-aikaistamiseen johtavia henkildstovaikutuksia.
Kysymyksessd ovat asiat, joista tyonantaja voi tyonjohto- ja valvonta-
oikeutensa mukaisesti muutoin paattda. Yhteistoimintamenettely ei
rajoita tydnantajan paatantdoikeutta, mutta yhteistoiminta on toteu-
tettava ennen kuin tydnantaja voi tehda asiasta padtoksen.

Soveltamisala (32 §)

Sdannoksessd madritellddn ne tilanteet, joiden johdosta yhteistoimin-
tamenettely on kadytava, jos niistd aiheutuu henkildstdvaikutuksia. Kun
tydnantaja suunnittelee toimenpiteitd, on tydnantajan kdynnistettava
ennen paatoksentekoa yhteistoimintamenettely,

® jos yrityksen tai sen jonkin osan lopettamisesta, siirtdmisesta
toiselle paikkakunnalle taikka sen toiminnan laajentamisesta tai
supistamisesta voi aiheutua henkilostovaikutuksia

® kone- ja laitehankintojen henkilostovaikutuksista

® jos palvelutuotannon tai tuotevalikoiman suunnitelluista muutok-
sista voi aiheutua henkilon asemaan vaikuttavia muutoksia

® muista vastaavista yritystoiminnan muutoksista, kuten yrityksen
toiminnan kehittdmiseen liittyvista ratkaisuista, jos niilla on henki-
16stovaikutuksia



® jos tydonantajan harkitsemista tyon jarjestelyista aiheutuisi henki-
lostévaikutuksia. Tyon jarjestelyt tarkoittavat tyotehtéavien jarjeste-
lyjen ohella tydn sisdltoa ja organisointia yleensa.

® jos ulkopuolisen tydvoiman kaytostd aiheutuisi henkildstovaikutuk-
sia. Ulkopuolisella tydvoimalla tarkoitettaan seka vuokratyovoiman
kayttod ettd alihankintaa.

Kasiteltavat asiat (33 §)

Kun tyonantaja suunnittelee edell4 (32 §) tarkoitetuttuja toimenpiteita,
hanen tulee samalla arvioida, onko toimenpiteilla tyontekijoiden ase-
maan vaikuttavia olennaisia muutoksia. Suunniteltujen toimenpiteiden
ei tarvitse olla tydnantajan toiminnan kannalta olennaisia, mutta nii-
den arvioitujen vaikutusten tydntekijoille tulee olla olennaisia. Silloin
on arvioitava, onko niillda muutosvaikutuksia

tyontekijan tyotehtéviin
tyomenetelmiin

toiden tai tyotilojen jarjestelyihin
siirtoihin tyotehtavista toisiin

saannollisen tyoajan jarjestelyihin, sddnnollisen tydajan alkamiseen
ja paattymiseen samoin kuin lepo- ja ruokailutaukojen ajankohtiin.

Ty6nantajan suunnittelemien toimenpiteiden tulee olla sellaisia, ettda
ne kuuluvat hdnen tyonjohtovaltansa piiriin. Tdma tarkoittaa, ettd yk-
sittdisen tyontekijan tydsopimuksen ehtojen muutokset eivét yleensa
tule neuvoteltaviksi yhteistoimintamenettelyssa. Sen sijaan jos suun-
nitellut toimenpiteet liittyvat tydpaikan yleisiin kaytantoihin ja tyén
jarjestelyihin, on niistd neuvoteltava ennen kuin yksittdisen tyonteki-
jan mahdollisista tydsopimuksen ehdoista voidaan neuvotella hdnen
kanssaan.

Henkilostovaikutusten olennaisuus arvioidaan kokonaisharkinnalla,
jossa on otettava huomioon mm. muutoksen kestoaika ja laajuus. Jos
toimenpide aiheuttaa esimerkiksi tyotehtavien sisaltoon tuntuvampia
ja pysyvid muutoksia, kuuluvat ne neuvoteltaviin asioihin. Jos tyoaika-

jarjestelyt muuttuvat pysyvasti, on niistd neuvoteltava yhteistoimin-
tamenettelyssa. Tyotilojen jarjestelyja koskevien vaikutusten olen-
naisuus arvioidaan muiden vaikutusten tapaan tyontekijan kannalta,
jolloin on otettava huomioon tydpaikan tai -kohteen sijaintia koske-
vien muutosten ohella tydhuonejarjestelyt, kuten toimistohuoneiden
muutos avokonttoriksi.

Neuvotteluvelvollisuutta ja toimenpiteen vaikutusten olennaisuutta
arvioitaessa tulee lisdksi kiinnittda huomiota siihen, koskeeko muutos
henkilostoryhmaéa vai yksittéista tyontekijad. Jos muutosten vaikutuk-
sen piirisséd on koko henkildstéryhma tai sen suuri osa, tayttyy myos
paasdantodisesti olennaisuusvaatimus.

Henkilostovaikutukset voivat olla myos sellaisia, joista on maarayksia
tyonantajaa sitovassa tyoehtosopimuksessa. Tdll6in on noudatettava
ensisijaisesti tdman tydehtosopimuksen méaarayksia.

Y hteistoimintaneuvottelut (34 §)

Yhteistoimintaneuvottelut on kaytava ennen kuin tyonantaja tekee asi-
asta paatoksen. Neuvotteluissa on kasiteltdva suunnitellun muutoksen
perusteita seké sen vaikutuksia ja vaihtoehtoja henkildston asemaan
vaikuttavilta osin.

Neuvottelujen ajankohta riippuu tydnantajan suunnitteleman toimenpi-
teen luonteesta. Osa toimenpiteistd, kuten yrityksen tai sen jonkin osan
lopettaminen tai siirto toiselle paikkakunnalle, ovat sellaisia, ettd niista
vaistdmatta seuraa henkildstovaikutuksia. Silloin yhteistoimintaneuvot-
telut on kaytéva ennen toimenpiteestd pdattadmista. Osa toimenpiteistd,
esimerkiksi erdét kone- ja laitehankinnat, ovat taas sellaisia, ettd niiden
henkiléstévaikutuksia ei ole mahdollista arvioida vield hankinnasta
paatettaessad. Naissa tilanteissa neuvottelut on kaytavd, kun mahdolliset
henkilostovaikutukset ovat arvioitavissa mutta ennen kuin niista aiheu-
tuvista henkiloston asemaan vaikuttavista asioista paatetdan.

Jotta neuvotteluissa toteutuisi tydnantajan ja henkildston valinen vuo-
rovaikutus, ne on kaytdva yhteistoiminnan hengessa yksimielisyyden
saavuttamiseksi.



Jos suunniteltu muutos vaikuttaa vain yhden tai muutaman tyonte-
kijan asemaan, neuvottelut kdydadn kunkin tydntekijan kanssa erik-
seen, ellei toisin sovita. Tama on tarkoituksenmukaista, koska kési-
teltavistd asioista osa voi olla varsin tavanomaisia muutoksia, jotka
ovat tarpeellisia toteuttaa yrityksen hairiottémén toiminnan kannalta
nopeasti. Tallaisissa neuvotteluissa tydnantajan asianomaisena edus-
tajanakin on paasdantoisesti linjajohdossa oleva tyontekijan esimies.
Koska kysymyksessa on tyontekijan asemaan vaikuttava olennainen
muutos, kullakin tydntekijalla on kuitenkin aina oikeus vaatia, etta
hanta koskevasta asiasta on neuvoteltava myds hanen edustajansa ja
tydnantajan kesken.

Jos suunniteltu muutos koskee yhteen tai useampaan henkildstoryh-
mé&an kuuluvia tyontekijoitd yleisesti, yhteistoimintaneuvottelut on
kaytava niiden henkilostoryhmien edustajien kanssa, joita asia koskee.
Neuvottelut voidaan kidyda myos muulla sovitulla tavalla.

Tydnantajan aloite (35 §)

Tyodnantajan on tehtdva aloite yhteistoimintaneuvotteluista niin ajois-
sa kuin mahdollista ottaen huomioon, mink4 ajan kuluessa suunniteltu
toimenpide on tarkoitus toteuttaa. Aloitteen ja neuvottelujen alkami-
sen valistd vahimmaisaikaa ei ole sdddetty, koska késiteltavit asiat
voivat olla suuruusluokaltaan hyvin erilaisia. Aloitteen antamisajan
madarittelyyn vaikuttaa myos henkildstdvaikutusten laajuus.

Neuvottelualoitetta antaessaan tyonantajan on samalla ilmoitettava
yhteistoimintaneuvottelujen alkamisaika ja -paikka.

Tyoéntekijéille tai henkiléstdryhmien
edustaijille annettavat tiedot (36 §)

Tyonantajan on ennen yhteistoimintaneuvottelujen aloittamista annet-
tava asian kasittelyn kannalta tarpeelliset tiedot asianomaisille tyonte-
kijoille tai henkilostoryhmien edustajille. Ne tulee liittd4 ensisijaisesti
jo tydnantajan aloitteeseen.

Jos kasiteltava asia on laajakantoinen, tiedot voidaan antaa erikseen
ennen neuvottelujen alkamista. Talloink&4n neuvotteluja ei voida
aloittaa, ennen kuin asianomaisilla tyontekijoilld tai henkilostoryhmi-
en edustajilla on ollut riittavéasti aikaa perehtya saamiinsa tietoihin.
Henkildstoryhmien edustajille on myds varattava riittavasti aikaa ka-
sitelld aloitteessa tarkoitettua asiaa yhdessa. Tdma on otettava huomi-
oon jo neuvottelualoitetta annettaessa, jotta neuvotteluihin osallisille
jaa riittavasti aikaa perehtyéa asiaan ennen neuvottelujen aloittamista.

Henkildstoryhman edustajan aloiteoikeus
(37 8)

Henkilostoryhmén edustaja voi myds pyytaa yhteistoimintaneuvottelu-
jen aloittamista. Tydnantajan on tdssikin tapauksessa tehtdvd mah-
dollisimman pian aloite neuvottelujen kdynnistdmisestad pyynnossa
tarkoitetusta asiasta ja noudatettava tyonantajan aloitetta ja henkilos-
toryhmien edustajille annettavia tietoja koskevia sdannoksia.

Jos tydnantaja katsoo, ettei neuvotteluja ole syyta aloittaa henkil6s-
toryhmén edustajan tekeméan aloitteen pohjalta, hdnen on annettava
viipymaétta kirjallinen selvitys henkilostoryhmén edustajalle siitd, milla
perusteella hin ei pidad neuvotteluja tarpeellisina.

Neuvotteluvelvoitteen tayttyminen (38 §)
ja neuvottelujen kirjaaminen (39 §)
TyoOnantaja on tayttanyt neuvotteluvelvoitteensa, kun han on menetel-

lyt siten kuin edelld on kuvattu ja asiat on késitelty yhteistoiminnan
hengessé yksimielisyyden saavuttamiseksi.

Yhteistoimintaneuvottelujen kirjaamisesta on sdddetty 54 §:ssé.

Tiedottaminen (40 §)

Yhteistoimintaneuvottelujen paattymisen jalkeen henkiloston on

tarpeen tietdd, mitd tyonantaja asiasta paattda. Tyonantajan on tiedo-
tettava asianomaisille henkilostoryhmien edustajille tai kaikille niille
tyontekijoille, joita pdatds koskee, asiasta tekeménsa paédtoksen sisil-



t0. Tiedottaminen voi tapahtua my0s yrityksen sisdisen tiedottamisen
periaatteita ja kdytdntoja noudattaen. Tyonantajan on tiedotettava
paatoksesta siita riippumatta, perustuuko se saavutettuun yksimieli-

syyteen tai tydnantajan toimivaltansa puitteissa tekemaan harkintaan.

a Luku

Yhteistoimintamenettely liikkeen
luovutuksen yhteydessa

Tiedottaminen henkilostoryhmien edustajille
(41 8)

Liikkeen luovuttajan tai luovutuksensaajan on selvitettava niiden hen-
kilostéryhmien edustajille, joita luovutus koskee

® luovutuksen ajankohta tai suunniteltu ajankohta
® luovutuksen syyt

® luovutuksesta tyontekijoille aiheutuvat oikeudelliset, taloudelliset
ja sosiaaliset seuraukset

® suunnitellut, tyontekijoitd koskevat toimenpiteet.

Liikkeen luovuttajan on annettava hallussaan olevat tiedot henkilds-
toryhmien edustajille hyvissa ajoin ennen luovutuksen toteutumista.
Vastaavasti luovutuksensaajan on annettava tiedot henkilostéryhmien
edustajille hyvissé ajoin ja viimeistdan viikon kuluttua luovutuksen
toteutumisesta.

Liikkeen luovuttaja ja luovutuksensaaja eivét voi vedota siihen, ettd
luovutukseen johtavan pdatoksen on tehnyt yrityksen nimissd méaa-
raysvaltaa kayttava yritys ja ettd he eivat saaneet tarvittavia tietoja

yrityksen nimissd maardysvaltaa kayttavalta yritykselta.

Jos liikkkeen luovutuksesta aiheutuu yhteistoiminnassa neuvoteltavia
henkilostovaikutuksia, niistd on neuvoteltava erikseen kuten muualla
yhteistoimintalaissa sdadetdan.

Luovutuksensaajan velvollisuus
vuoropuheluun (42 §)

Kun tydnantaja on selvittanyt edelld luetellut asiat henkilostoryhmien
edustajille, hdnen on varattava heille tilaisuus esittda liikkkeen luovu-
tukseen liittyvid tarkentavia kysymyksi4, joihin ty6nantajan on annet-
tava my0s vastaukset. Nain pyritddn vihentdmé&an liikkeen luovutuk-
seen usein liittyvid epaselvyyksié ja pelkoja.

Sen jalkeen kun henkilostoryhmien edustajat ovat saaneet vastaukset
esittdmiinsd kysymyksiin, on tydnantajan esitettdva henkildstoryhmi-
en edustajien pyynnosta ja antamiensa tietojen pohjalta selvitys myos
yrityksen kaikille niille tyontekijoille, jota asia koskee.

Sulautuminen ja jakautuminen (43 §)

Liikkeen luovutusta koskevat sddnnokset koskevat myds yritysten
sulautumista ja jakautumista.



e Luku

Y hteistoimintaneuvottelut

tyovoiman Rayttoa
vahennettaessa

Soveltamisala (44 §)

Sdannoksid sovelletaan silloin, kun tydnantaja harkitsee toimenpiteita,
jotka saattavat johtaa yhden tai useamman tyontekijan irtisanomiseen,
lomauttamiseen tai osa-aikaistamiseen taloudellisin tai tuotannollisin
perustein. Néin ollen tydnantaja ei yhteistoimintamenettelya aloitetta-
essa ole vield tehnyt pdatdstd mahdollisista tydvoiman vihentdmiseen
vaikuttavista kysymyksistd, vaan hén vasta suunnittelee toimenpiteita,
joilla saattaa olla vaikutuksia tyovoiman méaraan. Yhteistoimintavel-
voitteet tulevat sovellettaviksi riippumatta siitd, tekeeko irtisanomi-
seen johtavan paatoksen tyonantaja tai maaraysvaltaa kayttava yritys.

Sdannoksid sovelletaan myds, jos tydnantaja aikoo muutoin irtisanoa,
lomauttaa tai osa-aikaistaa yhden tai useamman tyontekijan taloudel-
lisilla tai tuotannollisilla perusteilla. Kysymykseen tulevat tilanteet,
joissa tyonantajalla on taloudellisia vaikeuksia tai yrityksen tilaus-
kanta on huonontunut niin, ettd tydovoiman vahentdmistd joudutaan
harkitsemaan ilman erillisid muita toimenpiteita.

Sdannoksii ei sovelleta, jos yritys on asetettu konkurssiin tai se on
selvitystilassa taikka tyonantaja on kuollut. Tyonantajan kuolemanta-
pauksessa kyseeseen voi tulla vain tilanne, jossa tyonantaja on fyysi-
nen henkil6 ja hdnen toimintansa tyonantajana lakkaa tyosopimuslain
mukaisesti eikd sita jatketa kuolinpesén toimesta tai siirreta liikkeen
luovutuksena uudelle tydnantajalle.

Tyonantajan esitys
yhteistoimintaneuvottelujen
kaynnistdmiseksi (45 §)

Tyonantajan on kdynnistettdva yhteistoimintamenettely, kun ty6nanta-
jan harkittavaksi tulee yhden tai useamman tyontekijan irtisanominen,
lomauttaminen tai osa-aikaistaminen. Tydnantajan on annettava neu-
votteluesitys tyollistdmistoimenpiteiden kdynnistdmiseksi ja yhteis-
toimintaneuvottelujen aloittamiseksi. Esitys on annettava viimeistdan
viisi pdivdd ennen neuvottelujen aloittamista kirjallisena.

Neuvotteluesityksesta tulee kdyda ilmi ainakin neuvottelujen alkamis-
aika ja -paikka seka padkohdittain ehdotus neuvotteluissa kisiteltavis-
ta asioista.

Y hteistoimintamenettelyn osapuolet (46 §)

Neuvotteluissa tydnantajan edustajan kanssa henkildstoa edustavat
yleensi henkilostoryhmaén tai henkilostoryhmien edustajat. Neuvotte-
lut voidaan kdydad myos yhteisessad kokouksessa.

Jos irtisanominen, lomauttaminen tai osa-aikaistaminen koskee
yksittdista tyontekijaa tai yksittaisia tyontekijoitd, voidaan asia kéasi-
telld myds tyonantajan ja tdmén tyontekijan tai ndiden tyontekijoiden
valilla. Talldinkin kullakin tyontekijalld on oikeus vaatia, ettd hanta
koskevasta asiasta neuvotellaan myos hanen edustajansa ja tyonanta-
jan kesken.

Tydnantajan annettavat tiedot (47 §)

Kun tyonantaja harkitsee véhintdcdn kymmenen tydntekijéin irtisano-
mista, lomauttamista yli go paivéksi tai osa-aikaistamista, tydnantajan
on annettava asianomaisten tyontekijoiden edustajille kaytettavissaan
olevat seuraavat tiedot kirjallisesti

® aiottujen toimenpiteiden perusteista

® alustava arvio irtisanomisten, lomauttamisten ja osa-aikaistamisten
maarasta ja



® selvitys periaatteista, joiden mukaan irtisanomisten, lomauttamis-
ten ja osa-aikaistamisten kohteiksi joutuvat tyontekijat maarayty-
vat

® arvio ajasta, jonka kuluessa irtisanomiset, lomauttamiset tai osa-
aikaistamiset pannaan toimeen.

Tiedot on liitettdva neuvotteluesitykseen. Tyonantajan neuvotteluesi-
tyksen jalkeen tille kertyneet lisdtiedot voidaan antaa yhteistoiminta-
neuvottelut kidynnistdvassa neuvottelussa. Siten neuvottelut voidaan
kaynnistaa, vaikka kaikkia asiaan vaikuttavia tietoja ei ole kaytettavis-
sa vield neuvotteluesitystad annettaessa. Tavoitteena on, ettd neuvotte-
lut kéynnistettaisiin mahdollisimman varhaisessa vaiheessa.

Jos tydnantaja harkitsee alle kymmenen tyontekijan irtisanomista,
lomauttamista tai osa-aikaistamista, tydnantaja voi antaa edella tar-
koitetut tiedot asianomaisille tyontekijoille tai heiddn edustajilleen.
Koska pykaldssa on tehty ero enemmaén kuin go péivaa kestévien ja
vahintddn kymmeneen tyontekijadn kohdistuvien ja enemmén kuin
go pdivaa kestdvien mutta alle kymmeneen tydntekijadn kohdistuvien
lomautusten vaililla, sovelletaan tété tietojen antamista myos sellaisiin
lomautuksiin, joiden arvioidaan kestdvan vahintdan go paivas, mutta
jotka kohdistuvat alle kymmeneen tydntekijaan.

Naissa pienemmissa irtisanomisissa tiedot voidaan antaa suullisesti.
Jos tyodntekija tai asianomaisen henkilostoryhmén edustaja pyytas,
tiedot on annettava tdssédkin tapauksessa kirjallisesti. Tyontekija tai
henkilostoryhméan edustaja voi pyytaa ja saada tiedot kirjallisesti toi-
sistaan riippumatta.

limoitus tyévoimatoimistolle (48 §)

TyOnantajan esittdessa kasiteltdvaksi yhteistoimintaneuvotteluissa
toimenpiteitd, jotka voivat johtaa tyontekijan irtisanomiseen, lomaut-
tamiseen tai osa-aikaistamiseen, neuvotteluesitys tai siitd ilmenevét
tiedot on toimitettava kirjallisesti my0s tyovoimatoimistolle viimeis-
tdén yhteistoimintaneuvottelujen alkaessa.

Toimintasuunnitelma ja toimintaperiaatteet
(49 S)

Tarkoituksena on tiivistda tyonantajan, henkilston ja tyovoimatoimis-
ton vélista yhteistyota tehostamalla noudatettavia menettelytapoja sel-
vitettdessd ja neuvoteltaessa taloudellisilla tai tuotannollisilla perus-
teilla harkittujen irtisanomisten perusteita, vaikutuksia ja vaihtoehtoja.
Samalla edistetdn irtisanottavien tyontekijoiden tyollistymistd mah-
dollisimman joustavasti ja nopeasti my0s toisten tydnantajien téihin.

TyoOnantajan on annettava yhteistoimintaneuvottelujen alussa henki-
lostéryhmien edustajille esitys tyollistymisté edistdavaksi toimintasuun-
nitelmaksi, jos tyonantaja harkitsee vdhintddn kymmenen tyéntekijéin
irtisanomista taloudellisin tai tuotannollisin perustein. Kyse on tyollis-
tymista edistavastd toimintasuunnitelmasta. Esitystd valmistellessaan
tydnantajan on selvitettdava yhdessa tyovoimaviranomaisten kanssa
my0s tyollistymista auttavat tarvittavat julkiset tyovoimapalvelut. Toi-
mintasuunnitelmaesitys annetaan henkiléstoryhmien edustajille mah-
dollisimman aikaisessa yhteistoimintaneuvottelujen vaiheessa. Sen ei
tarvitse olla vield valmis kokonaisuus, koska tydvoimaviranomaisten
tarjoamat julkiset tydvoimapalvelut voidaan yksityiskohtaisemmin
selvittda vasta neuvottelujen kuluessa.

Toimintasuunnitelmasta tulee kdayda ilmi

® yhteistoimintaneuvottelujen suunniteltu aikataulu
® neuvotteluissa noudatettavat menettelytavat

® suunnitellut, irtisanomisaikana noudatettavat toimintaperiaatteet
julkisesta tydvoimapalvelusta annetussa laissa tarkoitettuja palve-
luja kaytettdessa tyonhaun ja koulutuksen edistdmiseksi.

Neuvottelumenettelyn tulee edetd johdonmukaisesti vaiheittain. Ndin
henkilostoryhmien edustajat pystyvat myos paremmin valmistautu-
maan kulloiseenkin neuvottelutilanteeseen, kun he tietavit, mita asioi-
ta kussakin kokouksessa kisitellddn. Samalla tydvoimaviranomaisten
tarjoamia tyollistymismahdollisuuksia ja muiden tarvittavien toimenpi-
teiden hyvaksikéyttoa voidaan tehostaa.



Toimintasuunnitelma ei saa syrjayttda muita irtisanomisiin sovelletta-
via sddnnoksia tai madrayksid, kuten irtisanomisperusteita ja tyon tar-
joamis- ja koulutusvelvollisuuksia. Myos kullakin alalla mahdollisesti
sovitut tydehtosopimusmaéaraykset on otettava huomioon.

Jos tydnantaja harkitsee alle kymmenen tydntekijdn irtisanomista talo-
udellisin tai tuotannollisin perustein, menettely on yksinkertaisempi.
Talloin tyonantajan on yhteistoimintamenettelyssé esitettdva ne peri-
aatteet, joiden mukaisesti irtisanomisajan kuluessa tuetaan tyonteki-
joiden oma-aloitteista hakeutumista muuhun tydhon tai koulutukseen
sekd heidén tyollistymistdan julkisesta tydvoimapalvelusta annetussa
laissa tarkoitetuilla palveluilla. S4adnndsté sovelletaan, kun tyénantaja
aikoo irtisanoa yhdenkin tyontekijan.

Tyosopimuslaissa (7 luvun 12 §) sdadetdan tyontekijan oikeudesta
tyollistymisvapaaseen irtisanomisaikana. Vapaan kesto maaraytyy
tydsuhteen keston ja irtisanomisajan pituuden mukaan, ja se on 5-20
tyopaivaa.

Neuvotteluvelvoitteen sisaltd (50 §)

Tyovoiman vahentdmistd koskevat asiat on késiteltdva yhteistoimin-
nan hengessa yksimielisyyden saavuttamiseksi. Neuvotteluvelvoitteen
sisdllossa ei ole eroa sen vililld, kuinka monen tyontekijdn irtisanomis-
ta, lomauttamista tai osa-aikaistamista tyonantaja harkitsee.

Neuvottelujen sisaltoon kuuluu

® toimenpiteiden perusteet ja vaikutukset
® toimintasuunnitelma tai toimintaperiaatteet
® vaihtoehdot ty6voiman vihentdmisen kohteena olevan henkilo-

piirin rajoittamiseksi ja vihentdmisesta tyontekijoille aiheutuvien
seurausten lieventdmiseksi.

Neuvotteluissa késiteltavid asioita ovat erityisesti koulutus- ja uudel-
leensijoittamismahdollisuudet seka tyo- ja tydaikajarjestelyt, joihin
monet tyoehtosopimukset tarjoavat nykyisin mahdollisuuden. Koulu-

tusratkaisuja tulee tarkastella yhdessa tydvoimaviranomaisten kanssa
ja yrityksen yksinomaan tarjoamia mahdollisuuksia laajemmin. Muita
asioita voivat olla esimerkiksi vapaaehtoisesti osa-aikatyohon, opin-
tovapaalle ja vastaaviin jarjestelyihin haluavien méara seka eldkerat-
kaisut. Jos tyovoiman kayton vahentdmisesta ei voida luopua, neuvot-
teluissa tulee kisitelld myds mahdollisuudet vihentéa irtisanomisista,
lomauttamisista ja osa-aikaistamisista aiheutuvia sosiaalisia ja talou-
dellisia haittoja. Téllaisia ovat esimerkiksi toihin jadvien tyojarjestelyt
ja koulutustarpeet, joiden johdosta on tehtédva tarvittavat muutokset
myos henkildstésuunnitelmaan ja koulutustavoitteisiin, sekd muut
yrityksen tarjoamiin etuuksiin liittyvat kysymykset.

Neuvotteluvelvoitteen tayttyminen (51 §)

Jos tydonantajan harkitsemat irtisanomiset, lomauttamiset tai osa-
aikaistamiset kohdistuivat alle kymmeneen tyontekijaan taikka
enintdédn go paivaa kestavat lomauttamiset vahintddn kymmeneen
tyontekijaédn, tydnantaja on tayttadnyt neuvotteluvelvollisuutensa, kun
neuvotteluja on kéyty 14 pdivdn ajanjakson aikana niiden alkamisesta
lukien. Neuvotteluihin varattu aika tarkoittaa kalenteripdivia ja aika
lasketaan ensimmadisestd neuvottelupdivdsta tdma paiva mukaan
lukien. Neuvotteluajasta ja neuvotteluvelvoitteen tdytymisesta voidaan
sopia my0s toisin.

Jos tydnantajan harkitsemat irtisanomiset, lomauttamiset tai osa-
aikaistamiset taikka go paivaa pidemmat lomautukset kohdistuvat
vahintddn kymmeneen tyontekijaan, neuvotteluvelvoite tayttyy
muutoin samoin, mutta neuvotteluaika on kuusi viikkoa. My®s tasta
neuvotteluajasta ja neuvotteluvelvoitteen tayttymisestd voidaan sopia
toisin. Neuvottelujakso on kuitenkin vain 14 pdivdd yrityksessd, jonka
tydntekijdmdcrd on 20-29.

Lyhyempi tai pitempi neuvotteluaika maaraytyy kulloinkin kasitelta-
van asian ajallisen yhteyden mukaan. Neuvotteluja ei voida osittaa
koskemaan pienempéa tyontekijaméaaraa tai lyhyempaa lomautusai-
kaa kuin mista niiden asiallisen ja ajallisen yhteyden vuoksi on tosiasi-
allisesti kysymys.



Jos yritys on saneerausmenettelyn kohteena, neuvotteluaika on 14
pdivaa neuvottelujen alkamisesta.

Y hteistoimintaneuvottelujen Kirjaaminen (52 §)

Neuvottelujen tulosten kirjaamisesta on sdddetty lain 54 §:ssa.

Tydnantajan selvitys (63 §)

Kun tydnantaja on tayttdnyt neuvotteluvelvollisuutensa, hén voi tehda
paatokset irtisanomisista, lomauttamisista ja osa-aikaistamisista. Jotta
asianomaiset neuvotteluihin osallistuneet tyontekijat saisivat tietda
tydnantajan harkitseman paatoksen sisdllostd mahdollisimman ai-
kaisessa vaiheessa, tydnantajan on annettava niille tydntekijoille tai
henkilostoryhméan edustajille, joiden kanssa yhteistoimintaneuvottelut
on kayty, kohtuullisen ajan kuluessa selvitys yhteistoimintaneuvottelu-
jen perusteella harkittavista paatoksista. Selvityksen tarkoituksena on
lieventad henkil6ston epdvarmuutta asian etenemisesté ja maarittaa
sitd aikaa, mink& kuluessa kdydyn yhteistoimintamenettelyn pohjalta
paatokset viimeistadn tehdaan.

Selvityksen antamisen vaiheessa kysymys on harkinnan kohteena
olevasta paatoksestd, johon yhteistoimintamenettelyssa kasiteltyjen
vaihtoehtojen jalkeen tyonantaja on padtyméssa. Useimmiten aina-
kaan useampaa henkil6a koskevien irtisanomisten kysymyksessé ollen
tyontekijoita ei vield télloin ole voitu nimetd. Tdmé&n vuoksi selvityk-
sesta tulee kdyda ilmi ainakin

® irtisanottavien, lomautettavien tai osa-aikaistettavien maarat henki-
lostéryhmittain
® lomautusten kestoajat

® minka ajan kuluessa tyonantaja aikoo panna toimeen paatoksensa
tydvoiman kayton vihentdmisesta.

Tyodnantajan on liséksi esitettdva selvitys asianomaiseen henkildsto-
ryhmaén kuuluville tydntekijoille yhteisesti, jos henkilostoryhmén
edustaja sitd pyytaa.

e Luku

Erinaiset saannokset

Y hteistoimintaneuvottelujen Kirjaaminen (54 §)

Eri yhteistoimintamenettelyissa tarkoitettujen asioiden kasittelyn
jalkeen tydnantajan on huolehdittava myos siit4, ettd neuvottelujen
tulokset kirjataan. Yrityksessa voidaan sopia yhteisistd kdytannoista
poytékirjan allekirjoittamisessa ja varmentamisessa.

Jollei asiasta ole mitd&n sovittu, tydnantajan on huolehdittava, ettda
neuvotteluista laaditaan poytékirja, jos joku neuvotteluihin osallistu-
nut sitd pyytda. Poytékirjasta tulee kayda ilmi yhteistoimintaneuvot-
telujen ajankohdat ja niihin osallistuneet henkilst sekd neuvottelujen
tulos tai osapuolten eridvat kannanotot, joista ilmenee molempien
osapuolten ndkokohdat kasiteltdvaan asiaan. Kaikki kokouksissa ldsna
olleet neuvotteluosapuolet tarkastavat poytakirjan ja varmentavat sen
allekirjoituksellaan.

Oikeus Rayttada asiantuntijaa (55 §)

Henkilostoryhmien edustajilla on oikeus kuulla ja saada tietoja yrityk-
sessé tyoskentelevilta sellaisilta asiantuntijoilta, jotka tyoskentelevat
kasiteltdvaa asiaa valmistelevassa toimintayksikossa tai mahdollisuuk-
sien mukaan muuallakin yrityksessa, kun se on yhteistoimintamenet-
telyssé kulloinkin kisiteltidvien asioiden kannalta tarpeellista. Asian-
tuntijoiden kéyttooikeus koskee sekd henkilostoryhmien edustajien
valmistautumista yhteistoimintamenettelyyn ettd varsinaisia yhteistoi-
mintamenettelyja.

Asiat, joissa asiantuntijoiden kéytto voi olla tarpeellista, ovat esimer-
kiksi tyontekijastad kerattavia tietoja tyohon otettaessa ja tydosuhteen
aikana, muuhun lainsdddanto6n perustuvien suunnitelmien, periaat-
teiden ja kaytantojen kasittelya seka lain 6 ja 8 luvussa tarkoitettuja

asioita. Asiantuntijoiden kayttooikeus voi olla myos tarpeellista tieto-



jen ymmartamisen selkeyttdmiseksi silloin, kun henkiléstoryhmien
edustajat ovat saaneet tiedot yrityksen taloudellisesta tilasta, palkka-
tiedot tai selvityksen yrityksen ulkopuolisen tyovoiman kayton peri-
aatteista.

Asiantuntijoille annetaan asiantuntija-avun antamista varten vapau-
tusta tyostd ja maksetaan korvausta ansionmenetyksestd samoin
perustein kuin henkiléstoryhméan edustajalle.

Vapautus tyostad ja korvaukset (56 §)

Henkildstoryhman edustajalla on oikeus saada tydaikana tapahtuvaa
yhteistoimintamenettelya varten vapautusta tydstdan yhteistoiminta-
tehtédviensa hoitamista varten. Tama tarkoittaa vapautusta sdannolli-
sista tyotehtéavista ja riittavaa aikaa, jonka edustaja tarvitsee kutakin
tapausta varten erikseen. Vapautus kisittaa

® osallistumisen yhteistoimintaneuvotteluihin

® ajan, jonka henkilostoryhmén edustaja tarvitsee tydnantajansa
kanssa kaytédviin neuvotteluihin valmistautumiseen. Téllaista aikaa
on sekd henkildstoryhmien edustajien keskindinen valmistautumi-
nen neuvotteluihin ettd henkilstéryhmén edustajan perehtyminen
annettuun neuvotteluesitykseen tai -aloitteeseen ja neuvotteluja
koskevaan tydnantajan antamaan aineistoon

® osallistumisen yhteistoimintakoulutukseen, jonka tulee liittya yh-
teistoimintalain toimeenpanoon ja jonka ajankohdasta tyonantajan
ja henkilostéryhmén edustajan on sovittava erikseen.

Tydnantajan on myos korvattava tydstd vapautuksen ajalta aiheutuva
ansion menetys. Tama tarkoittaa sitd palkkaa, jonka henkilo saisi siné
aikana, jos hén tekisi tyota. Kuukausipalkkaisten osalta ansion me-
netyksen korvaaminen on selkedd. Urakka- ja tuntipalkkaisten osalta
se tarkoittaa yleensa keskituntiansion mukaista korvausta. Korvaus
voidaan laskea my0s siten, kuin luottamusmiehen tai tydsuojeluvaltuu-
tetun ansion menetysten korvauksien laskennasta on sovittu.

Muusta kuin edella tarkoitusta vapautuksesta ja silté ajalta tulevasta
korvauksesta on henkiléstoryhmén edustajan ja tydénantajan sovittava
erikseen.

Jos henkildstoryhmén edustaja osallistuu tydaikansa ulkopuolella lais-
sa tarkoitettuun yhteistoimintamenettelyyn tai suorittaa muun tyon-
antajan kanssa sovitun yhteistoimintaan liittyvén tehtdvén, tyonan-
tajan on kuitenkin maksettava edustajalle tehtdvadn kaytetyltd ajalta
korvaus, joka vastaa hanen sdannoéllisen tytajan palkkaansa. Korvaus
lasketaan noudattaen edelld kuvattuja palkan laskentaperiaatteita.
Tyo6ajan ulkopuolella suoritettaviin tehtaviin kaytettya aikaa ei lueta
tydajaksi.

Salassapitovelvollisuus (57 §)

Yhteistoimintamenettelyssa voidaan kasitelld myos luottamuksellisia
tietoja, minka vuoksi salassapitovelvollisuutta koskeva sddnnés on
tarpeen suojaamaan tydnantajaa tai tyontekijan yksityisyytta.

Yksittdinen tyontekija ja henkilostoryhmén edustaja, joka on saanut
yhteistoimintaneuvottelujen yhteydessé tietoonsa tydonantajan talo-
udellisesta asemaa, liike- ja ammattisalaisuutta seka yritysturvalli-
suutta tai vastaavista turvajérjestelyja koskevia tietoja, on velvollinen
pitdmaan tiedot salassa. Salassapitovelvollisuus koskee myds asian-
tuntijaa. Asiat eivat kuitenkaan ole salassa pidettévia, ellei niiden
levidminen ole omiaan vahingoittamaan tyonantajaa tai tdman liike- ja
sopimuskumppania.

Liike- ja ammattisalaisuuksia voivat olla mm. taloudellisia ja teknisia
tietoja tai tietoja menetelmistd, tietokoneohjelmista, tuotantoméaarista,
kaavoista, asiakasrekistereista ja tydmenetelmista. Niihin kuuluvat
myos yrityksen sopimuksia, markkinointia tai hintapolitiikkaa koske-
vat tiedot, seka tekniset salaisuudet. Salassapitovelvollisuuden piiriin
kuuluva yritysturvallisuus ja vastaavat muut turvajarjestelyt voivat
liittya seka tietoturvallisuuteen etté yrityksen konkreettiseen turvalli-
suuteen.



Salassapitovelvollisuuden edellytys on, ettd tydnantaja on ilmoittanut
tyontekijélle tai henkilostoryhméan edustajalle yhteistoimintaneuvotte-
lujen yhteydessd, mitkéd asiat hdn katsoo edelld mainittujen kriteerien
mukaisesti salassa pidettaviksi.

Salassapitovelvollinen tyontekija tai henkilostoryhméan edustaja saa
kuitenkin kasitella tietoja muiden tyontekijoiden tai heidan edusta-
jiensa kanssa, jos se on aiheellista néiden tyontekijoiden aseman kan-
nalta. Salassapitovelvollinen joutuu harkitsemaan yhteistoiminnassa
kasiteltdvien asioiden tarkeyden ja toisaalta salassa pidettdvien asioi-
den luonteen perusteella, onko asian kasittely aiheellista laajemmin
ja keiden kanssa se on tarpeen. Kisittelyn aiheellisuutta arvioitaessa
on otettava erityisesti huomioon, kuinka arkaluonteisesta asiasta on
kyse ja voiko tiedon ilmaisemisella lisdtd vaaraa, ettd tietoa kdytetdan
yrityksen kannalta esimerkiksi sisdpiiritietona vaarin.

Samalla kun tyontekija tai henkilostoryhmén edustaja ottaa salas-
sapitovelvollisuuden piiriin ilmoitetun asian késittelyyn muiden
tyontekijoiden tai heiddn edustajiensa kanssa, hanen on ilmoitettava
salassapitovelvollisuudesta kyseisille henkildille. Tall6in myos néaille
tyontekijoille ja heiddn edustajilleen syntyy velvollisuus pitda salassa
heidédn kanssaan kisitellyt tiedot.

Salassa on pidettdva myos yksityisen henkilon terveydentilaa, talou-
dellista asemaa ja muutoin hanti henkildkohtaisesti koskevat tiedot,
ellei henkild, jonka suojaksi salassapitovelvollisuudesta on sdadetty,
ole antanut suostumustaan tietojen luovuttamiseen. Tastd tyonantajan
ei tarvitse erikseen ilmoittaa.

Salassapitovelvollisuus kest#da niin kauan kuin tydsopimus on voimas-
sa. Siksi henkilostoryhméan edustajan salassapitovelvollisuus jatkuu
vield hanen edustaja-asemansa paattymisen jalkeen.

Y hteistoimintaneuvottelujen suhde
tybdehtosopimuksen neuvottelumaarayksiin

(58 8)

Yhteistoimintaneuvottelujen piiriin kuuluvat asiat saattavat olla myds
asioita, joista on sovittu tydehtosopimuksessa. Tdmé&n vuoksi on
mahdollista, ettd samaa asiaa olisi késiteltava seka yhteistoiminta-
lain mukaisessa yhteistoimintamenettelyssa etta tydoehtosopimuksen
neuvottelujarjestyksen mukaisesti. Jos yhteistoimintalaissa tarkoitet-
tu asia on késiteltdva myos tyonantajaa tydehtosopimuslain nojalla
sitovan tyoehtosopimuksen (ei koske yleissitovia tydehtosopimuksia)
neuvottelujarjestyksen mukaisesti, ei yhteistoimintaneuvotteluja
aloiteta tai jo aloitetut neuvottelut on keskeytettavé, jos tyonantaja
tai tydehtosopimukseen sidottu tyontekijoitd edustava luottamusmies
vaatii asian kasittelemistd tyoehtosopimuksen mukaisessa neuvottelu-
jarjestyksessa.

Poikkeukset tytnantajan
tietojenantovelvollisuudesta (59 §)

Tyonantajalla ei ole velvollisuutta antaa tyontekijoille tai henkildsto-
ryhmien edustajille sellaisia tietoja, joiden luovuttamisesta aiheutuisi
puolueettomasti arvioiden merkittdvan vakavaa haittaa tai vahinkoa
yritykselle tai sen toiminnalle. Sdannosta sovelletaan 1dhinna tilanteis-
sa, joissa voivat vakavasti vaarantua porssiyhtididen sellaiset tiedot,
jotka kuuluvat muun lainsddddnndn mukaan salassa pidettaviin tietoi-
hin.

Poikkeukset yhteistoimintamenettelysta
(60 8S)

Tyonantaja voi poiketa yhteistoimintamenettelyst4, jos yrityksen
tuotanto- ja palvelutoiminnalle tai yrityksen taloudelle vahinkoa
aiheuttavat erityisen painavat syyt, joita ei ole voitu tietdad ennakolta,
ovat yhteistoimintamenettelyn esteend. Poikkeamismahdollisuus on
vain, jos yhteistoiminta voi aiheuttaa objektiivisin perustein arvioiden
merkittdvaa haittaa tai vahinkoa yrityksen toiminnalle.



Poikkeamismenettely koskee 32 ja 33 §:ssé (6 luvun soveltamisala ja
kasiteltavit asiat) sekd 44 §:n 1 momentissa (8 luvun soveltamisala
tilanteissa, joissa tyovoiman kayton vdhentdminen perustuu muuhun
kuin konkurssiin tai tyonantajan kuolemaan) tarkoitettuja asioita.

Tyonantajan velvollisuus toteuttaa yhteistoimintamenettely sadnnok-
sen piiriin kuuluvista asioista ei kuitenkaan poistu kokonaan, koska
tyonantajan on tilanteen salliessa viivytyksettd kdynnistettava kysy-
myksesséd olevista asioista yhteistoimintaneuvottelut, joissa on selvi-
tettdva myos poikkeuksellisen menettelyn perusteet.

Sopimisoikeus (61 §)

Sopimissoikeus on tydnantajien ja tyontekijoiden valtakunnallisilla
yhdistyksilla. Sopimuksella on samat oikeusvaikutukset kuin tydeh-
tosopimuksella. Sopimukseen sidottu tydnantaja on oikeutettu sovel-

asianomaisiin palkansaajajarjestoihin.
Sopimuksin voidaan poiketa siitd, mitd sdddetdaan

® 3luvussa henkildstoryhmien edustajille annettavista tiedoista

® 4 luvussa yrityksen yleisistd suunnitelmista, periaatteista ja tavoit-
teista

® 5 luvussa sopimisesta ja henkiloston paatoksista

® 6 luvussa yritystoiminnan muutoksista aiheutuvista henkildstovai-
kutuksista ja toiden jarjestelyista

® 8 luvussa yhteistoimintaneuvotteluista tydvoiman kayttda vahen-
nettdessa.

Sopimuksin ei kuitenkaan voida poiketa siitd, mitd sdddetdan tyonan-
tajan annettavista tiedoista (8 luvun 47 §) ja ilmoituksesta tyévoimatoi-
mistolle (48 §), siltd osin kuin sddnnokset koskevat vahintdan kymme-
nen tydntekijén irtisanomista.

Hyvitys (62 §) ja sen rahamaaran
tarkistaminen (63 §)

Tyontekijalle maksettava hyvitys koskee tilanteita, joissa tydonantaja
on irtisanonut, lomauttanut tai osa-aikaistanut tyontekijan jattden
tahallisesti tai huolimattomuudesta noudattamatta yhteistoimintavel-
voitteensa.

Tyonantaja on velvollinen suorittamaan hyvitystd yhteistoimintamenet-
telyyn liittyvien velvoitteiden laiminlydnnisté riippumatta siitd, onko
irtisanominen, lomauttaminen tai osa-aikaistaminen ollut lain mukai-
nen tai ei. Hyvitysvelvollisuuden syntyminen ei edellyta syy-yhteytta
neuvotteluvelvoitteen laiminly6nnin ja suoritetun ratkaisun valilla. Hy-
vitysseuraamus on luonteeltaan yhteistoimintamenettelyn laiminlyon-
nista aiheutuvaa korvausta, joka maaratdan syystd, ettd menettelylla on
nimenomaan loukattu henkil6a. Hyvitys ei ole veronalaista tuloa.

Hyvityksen tuomitsee yleinen tuomioistuin. Hyvityksen suuruus on
enintddn 31 570 euroa. Hyvitykselle ei ole vihimmaism&araa ja se voi-
daan jattda tuomitsematta, jos tydnantajan laiminlyontia voidaan pitaa
vahaisend ottaen huomioon kaikki asiaan vaikuttavat seikat. Hyvitys
ei oles esteend tuomita tydnantajan maksettavaksi muita, esimerkiksi
perusteettomasta irtisanomisesta tydosopimuslain perusteella maaray-
tyvid korvauksia. Toisaalta hyvitys voidaan tuomita, vaikka tyontekijan
irtisanomiselle on perusteet.

Hyvityksen suuruuteen vaikuttavat yhteistoimintavelvoitteen laimin-
lydnnin aste ja tydnantajan olot yleensa seka tydntekijadn kohdistetun
toimenpiteen luonne ja hdnen tyosuhteensa kestoaika. Hyvityksen
masrad mitoitettaessa muita vaikuttavia tekijoitd ovat yhteistoiminta-
menettelyn laiminlydnnin laatu ja laajuus. Mitd vakavammasta menet-
telyrikkomisesta on kysymys, sitd suurempi tuomittavan hyvityksen
tulee olla.

Hyvityksen méaras harkittaessa otetaan huomioon myos tyonantajalta
kohtuudella edellytettdvdn asiantuntemuksen taso, minka vuoksi yri-
tyksen koko voi vaikuttaa hyvityksen méaaraan. Kooltaan pienemmalle



yritykselle méarattava hyvitys voi olla alhaisempi kuin vastaavassa
tilanteessa suuremmalle yritykselle mé&arattava hyvitys. Jos hyvityksen
maara aiheuttaisi yrityksen toiminnan jatkumisen vaarantumisen,
my0s tdma seikka on otettava huomioon hyvityksen suuruutta arvioita-
essa. Tarkoituksena on, ettd sen suuruutta maarattaessa kaytettaisiin
koko asteikkoa ottaen huomioon edelld kuvatut sen méédraédn vaikutta-
vat seikat.

Jos maaraysvallassa oleva yritys (esimerkiksi konsernin tytaryritys) on
tydnantajana irtisanonut vadhintddn kymmenen tyontekijaa, hyvityksen
suuruutta alentavana seikkana ei voida pitda sit4, ettd tydnantaja ei
ole saanut yritysryhméssd méardysvaltaa kayttavalta yritykseltd yh-
teistoimintamenettelyssé tarvittavia tietoja. Tyontekijan oikeus hyvi-
tyksen raukeaa, jos kannetta tydsuhteen kestdessa ei nostetta kahden
vuoden kuluessa sen kalenterivuoden paattymisestd, jonka aikana
oikeus hyvitykseen on syntynyt. Tima4 tilanne konkretisoituu 1dhinna
lomauttamisten ja osa-aikaistamisten yhteydessa. Irtisanomistilanteis-
sa oikeus hyvitykseen raukeaa, jos sitd koskevaa kannetta ei nosteta
kahden vuoden kuluessa siitd, kun tyosuhde on paattynyt.

Jotta hyvityksen enimmaéaismaédra sailyttaa arvonsa, hyvityksen enim-
maismaaraa tarkistetaan rahanarvon muutosta vastaavasti kolmivuo-
tiskausittain.

Pakkokeinot (64 S)

Jottei henkilostoryhman edustajan tiettyjen laissa sdadettyjen tietojen
saanti varannu, voi timé edustaja esittdd yleisessa tuomioistuimessa
vaatimuksen tydnantajan velvoittamisesta antamaan hénelle uhkasa-
kon uhalla seuraavat tiedot tuomioistuimen asettamassa maédrdajassa:

tiedot yrityksen taloudellisesta tilasta (10 §)
palkkatiedot (11 §)
tiedot yrityksen tyosuhteista (12 §)

selvitys yrityksessa sovellettavista ulkopuolisen tyovoiman kayton
periaatteista (13 §).

Jos tydnantaja laiminlyd velvollisuutensa laatia henkilostosuunnitelma
ja koulutustavoitteet, yhteistoiminta-asiamies lakia valvovana viran-
omaisena voi vaatia tuomioistuimelta paatosta siitd, etta tyonantaja
tayttaa velvollisuutensa. Koska suunnitelma ja koulutustavoitteet edel-
lyttavét jossain médrin enemmaén lain tulkintaa kuin pelkkien tietojen
antamisen laiminlyonnin selvittdminen, vaatimuksen tuomioistuimel-
le voi esittdd vain yhteistoiminta-asiamies. Yhteistoiminta-asiamies
selvittdd myos ennen tuomioistuinkésittely3, ettd henkiléstosuunnitel-
maa tai koulutustavoitteita ei saada kasitellyksi yhteistoimintamenet-
telysséd. Yhteistoiminta-asiamies selvittda asiaa saatuaan siitd pyynnon
henkilostéryhmén edustajalta tai -edustajilta.

Nahtavanapito (65 §) ja valvonta (66 §)

TyoOnantajan on pidettdva yhteistoimintalaki tyontekijoiden vapaasti
saatavilla sellaisella tydpaikalla, jossa se tulee sovellettavaksi.

Viranomaisena lakia valvoo yhteistoiminta-asiamies, jonka ohella val-
vontaan osallistuvat valtakunnalliset tydmarkkinajarjestot. Yhteistoi-
minta-asiamies voi antaa ohjeita ja neuvoja lain soveltamisesta, mutta
silla ei ole oikeutta antaa sitovia tulkintaohjeita. Lain tulkinta on viime
kadessd tuomioistuimen tehtavana.

Rangaistussdannos (67 §)

Tyodnantaja tai timén edustaja, joka tahallaan tai huolimattomuudes-
ta jattad noudattamatta tai rikkoo yhteistoimintalain muita kuin 8
luvussa (hyvitykseen oikeuttavia sddnnoksia) tarkoitettuja menettely-
tapasddnnoksid on tuomittava yhteistoimintavelvoitteen rikkomisesta
sakkoon. Seuraavien sddnndsten rikkominen voi johtaa sakkorangais-
tukseen: 17, 20, 22 §, 28 §:n 1 ja 2 momentti, 30, 31, 34, 36, 41, 43ja 55 §
sekd 56 §:n 1 momentti ja 65 §. Yhteistoimintavelvoitteen rikkomisen
tunnusmerkistona on siten padsdantoisesti lain menettelytapasdan-
nosten rikkominen.

Tyontekijoiden edustajien oikeuksien loukkauksesta sdddetdan rikos-
lain 47 luvussa.
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