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YHTEISTOIMINTANEUVOTTELUOPAS

HENKILOSTOVAIKUTUKSISTA

Yhteistoimintalaki (2021/1333) on tullut voimaan 1.1.2022.

Olennaisista henkildstévaikutuksista ja tydvoiman kayton vahenta-
misesta taytyy yhteistoimintalain mukaan kdyda muutosneuvottelut.
Aiemmin voimassa olleen lain yhteistoiminnasta yrityksissa (2007/334)
mukaan kaytiin yhteistoimintaneuvottelut. Neuvottelumenettelyt vas-
taavat paapiirteittdin ennen vuotta 2022 voimassa ollutta lakia.

Tama tiivis opas sisaltaa kaytanndn ohjeita muutosneuvotteluja varten.
Muutosneuvotteluja kdydaan ja yhteistoimintalakia sovelletaan yrityk-
sessa ja yhteisOssa, jonka tydsuhteessa olevien tydntekijéiden maara
on saannollisesti vahintaan 20.

Opas on laadittu erityisesti niita tilanteita silmalla pitaen, joissa tyén-
antajan harkitsemilla toimenpiteilld voi olla henkildéstdvaikutuksia.
Tydnantajan on kdytava yhteistoimintalain 3 luvun 20 — 23 § mukaiset
muutosneuvottelut sen harkitessa toimenpiteitd, jotka voivat johtaa
yhden tai useamman tyodntekijan irtisanomiseen, lomauttamiseen,
osa-aikaistamiseen ja tydsopimuksen olennaisen ehdon muuttamiseen
taloudellisilla tai tuotannollisilla perusteilla. Tydnantajalla on tietyin edel-
lytyksin neuvotteluvelvollisuus myds silloin, jos harkitsee tydnjohtoval-
lan piiriin kuuluvia yhden tai useamman tyéntekijan asemaan vaikuttavia
olennaisia muutoksia tyétehtavissa, tydomenetelmissa, tdiden jarjeste-
lyissa, tyotilojen jarjestelyissa tai sdannollisen tydajan jarjestelyissa, ks.
16 § 2 momentissa luetellut tilanteet.

Oppaassa on kéasitelty yhteistoimintalain 3 luvun mukaisiin yhteistoi-
mintaneuvotteluihin valmistautumista, neuvottelujen ja tydnantajalle
laissa sdadetyn neuvotteluvelvoitteen sisaltoa, erilaisten tukipakettien
sisaltda ja vaikutuksia sekd muutosneuvotteluvelvoitteen laiminlyémi-
sen seuraamuksia.

Yhteistoimintalaista saa yksityiskohtaista tietoa esimerkiksi SAK:n ja
sen jasenliittojen sekd Ammattiliitto Pro:n tai Ylemmat Toimihenkilt
YTN ry:n laatimista yhteistoiminta-oppaista, jotka l6ytyvat liittojen
kotisivuilta.
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1. TAUSTATIEDOT

1.1 Taloudelliset taustatiedot ja koulutus

Muutosneuvottelujen kaynnistyessa on tarkeaa, ettd henkildston
edustajilla on ajantasaiset taustatiedot neuvottelujen kdymisesta ja
neuvotteluissa kasiteltavista asioista. Yhteistoimintalain 2 luvun mukai-
sella ty6nantajan ja henkildéstdon edustajan valiselld sddnndénmukaisella
vuoropuhelulla onkin tarkoitus edistaa riittavaa ja oikea-aikaista tiedon-
kulkua tydnantajan ja henkildston valilla. Myods jatkuva koulutus parantaa
neuvotteluvalmiutta ja vahvistaa henkildstén asemaa muutostilanteissa.
Yhteistoimintalaissa on valmiuksien yllapitdmista helpottavia sdannok-
sia. Tybnantajalta on edellytettava ndiden sddnndsten noudattamista
my®&s silloin kun tummia myrskypilvid ei vield ndy taivaanrannalla.
Jatkuva vuoropuhelu avaa mahdollisuuden kasitelld vapaamuotoisesti
myds sellaisia mahdollisia kehityskulkuja, joiden toteutuessa tyénan-
tajan on myb6hemmassa vaiheessa kaynnistettava yhteistoimintalain 3
luvun muutosneuvottelut.

Yhteistoimintalain 11 § sisaltda sdanndkset sdanndllisesti annet-
tavien taloudellisten tietojen antamisesta. Tybnantajan on kahdesti
vuodessa annettava

* henkil6ston edustajalle tiedot yrityksen henkildstomaarista liike-
toimintayksikoittdin tai muulla vastaavalla tavalla jaoteltuna, seka

* maardaikaisissa tai osa-aikaisissa tydsuhteissa tydskentelevien
tyontekijéiden maarista.

Jollei toisin sovita, tydnantajan tulee vuosittain

* antaa henkiléstéryhmien edustajille tilinpaatos ja toimintakerto-
mus, jos tydnantajan on sellainen laadittava.

Vahintdan kaksi kertaa vuodessa on annettava yhtendinen selvitys
yrityksen taloudellisesta tilasta. Lisdksi tybnantajan on tiedotettava
henkildéston edustajille ja erdissa tapauksissa koko henkiléstolle naissa
tiedoissa tapahtuneista olennaisista muutoksista. Yleissopimus suosit-
taa tietojen antamista myos toimintayksikkdkohtaisesti.

Yrityksen on yhteistoimintalain 9 & n mukaan osana vuoropuhelua laa-

dittava yhteistydssa henkilostdn edustajan kanssa tydyhteisdn kehitta-
missuunnitelma ja yllapidettava sita tydyhteisdn suunnitelmalliseksi ja
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pitkdjanteiseksi kehittdmiseksi. Tydyhteisén kehittdmissuunnitelmaan
on kirjattava nykytila ja ennakoitavissa olevat kehityskulut, joilla voi olla
vaikutusta henkil¢stdn osaamistarpeisiin tai tydhyvinvointiin, pdamaarat ja
toimenpiteet, joilla kehitetaan ja yllapidetaan henkiléston osaamista seka
edistetaan henkiléston tydhyvinvointia, toimenpiteiden vastuunjako ja ai-
kataulu, sekd seurantamenettely. Tydyhteison kehittdmissuunnitelmaa laa-
dittaessajasita yllapidettdessa on tarpeen mukaan kiinnitettava huomiota
teknologisen kehityksen ja muiden vastaavien muutosten vaikutuksiin
tydyhteisdssa, samoin eri eldamantilanteissa olevien tydntekijdiden erityis-
tarpeisiin ja erityisesti tarpeisiin yllapitaa tyokyvyttdmyysuhan alaisten
ja ikdantyneiden tydntekijoiden tydkykya seka tyottémyysuhan alaisten
tyéntekijéiden tydmarkkinakelpoisuutta, seka tydyhteisdn johtamiseen.

Tiedot yrityksen maara- ja osa-aikaisista tydsuhteista on annettava
kahdesti vuodessa (YTL 11 § 1 momentti). Jollei toisin sovita, tyénan-
tajan on vuosittain annettava tilastotiedot palkoista henkiléston edus-
tajille (YTL 11 8 2 momentti) ja pyydettaessa ammattiryhmittain jaotel-
tuna. Vastaavasti ulkopuolisen tydévoiman kayton osalta on vuosittain
annettava tiedot tyokohteista ja tydtehtavista seka ajanjaksosta, jolloin
ulkopuolista tydvoimaa on kdytetty, jos se on kuulunut tilaajavastuulain
piiriin. Tietojen aktiivinen ja oma-aloitteinen pyytaminen on tietenkin
suositeltavaa.

1.2 Verkostot kuntoon

Valmius muutosneuvotteluihin edellyttda konserneissa ja monitoimi-
paikkaisissa yrityksissa lisdksi kotimaisten ja kansainvalisten henkil6s-
téryhmat ylittavien ay-verkostojen luomista ja yllapitdmista. Edustajia
eurooppalaisissa yritysneuvostoissa ei tulisi vaihtaa liian usein, jotta
verkostoilla on aikaa vakiintua ja edustajien on syyta pitaa yhteytta
myds kokousten valilla. Kaikissa yrityksissa edellytetaan hyvaa ja avoin-
ta yhteistoimintaa kaikkien henkildstéryhmien valilla.

Arkistoimalla kaikki tiedot sekd yhdistelemalla niitd ajallisesti ja
maantieteellisesti luodaan kokonaiskuva yrityksen taloudellisesta
tilanteesta ja kehitysnakymista. Eri toimipisteiden tai tytaryhtididen
kustannusrakennetta on hyva vertailla jo ennakolta.

1.3 Kuka neuvottelee?
Yhteistoimintalain tarkoittama yhteistoiminta on edustuksellista.

Henkiléstdn edustaja neuvottelee edustamansa henkiléstoryh-
man puolesta. Henkilostoryhmien edustajana on yleensa joko
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tybehtosopimuksen perusteella valittu luottamusmies tai tydsopimus-
lain mukainen luottamusvaltuutettu. Jos henkildstoryhmalla ei ole edella
mainittua edustajaa, tulee neuvottelijaksi valita YTL 5 §:n mukainen yh-
teistoimintaedustaja. Tallainen edustaja valitaan tietyksi toimikaudeksi,
enintdan kahdeksi vuodeksi kerrallaan. Henkiléstoryhman ei tulisi kos-
kaan suostua siihen, ettd neuvottelija valitaan vain tiettya neuvottelua
varten, (nk. ad hoc-edustaja). Yksittaistapauksessa valittu neuvottelija
ei nimittadin saa osakseen tyésopimuslain 7 luvun 10 §:ssa maariteltya
erityista irtisanomissuojaa.

ENNEN MUUTOSNEUVOTTELUJA

2.1 Ennen yhteistoimintamenettelya annettavat tiedot

Jos neuvoteltavalla toimenpiteella ilmeisesti on henkiléstdvaikutuksia,
on kirjallinen neuvotteluesitys annettava viimeistaan viisi paivaa ennen
neuvottelujen alkamista (YTL 19 §). Tana aikana henkil6st6lla on mahdol-
lisuus valmistautua neuvotteluihin, eika sita lasketa mukaan 14 paivan tai
kuuden viikon neuvotteluaikoihin. Joissain tyéehtosopimuksissa (mm.
Teknologiateollisuus, Suunnittelu- ja konsulttiala) neuvotteluesitysaika
on ainakin osin siséllytetty neuvotteluaikoihin eli asia on aina syyta tar-
kastaa sovellettavasta tybehtosopimuksesta.

Neuvotteluesityksesta tulee ilmetd neuvottelun alkamisaika ja -paik-
ka sekd paddkohdittainen ehdotus neuvotteluissa kasiteltavisté asioista.

Tydnantajan harkitessa tyévoiman vahentamista tydnantajan on lisaksi
annettava tyontekijoiden edustajille ainakin YTL 19 §:ssa maaritellyt
vahimmaistiedot, joita ovat:

* tiedot suunniteltujen toimenpiteiden perusteista (ks. alaluku
2.1.1)

e alustava arvio irtisanomisten, lomauttamisten, osa-aikaistamis-
ten maarista tai vastaavasti tydsopimuksen olennaisen ehdon
yksipuolisesta muuttamisesta eriteltynd henkiléstéryhmittain ja
toimenpiteittain (ks. alaluku 2.1.2);

* selvitys periaatteista, joiden mukaan irtisanomisen, lomautta-
misen, osa-aikaistamisen tai tydsopimuksen olennaisen ehdon
yksipuolisen muuttamisen kohteeksi joutuvat tydntekijat maa-
raytyvat (ks. alaluku 2.1.3) seka

e arvio ajasta, jonka kuluessa irtisanomiset, lomauttamiset,
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osa-aikaistamiset tai tydsopimuksen olennaisen ehdon yksipuo-
linen muuttaminen pannaan toimeen (ks. alaluku 2.1.4).

Tiedot on aina annettava kirjallisina (YTL 19 8§ 3 mom.). Tiedot on liitetta-
va neuvotteluesitykseen, ellei niita ole annettu erikseen jo ennen tata.
Tybnantajan neuvotteluesityksen jalkeen saamat tiedot on annettava
viimeistaan muutosneuvottelujen alkaessa. Jos puuttuva tieto on olen-
nainen ensimmaisessa kokouksessa neuvoteltavan asian kannalta,
asian kasittelya on tyontekijan tai henkildéstdon edustajan vaatimuksesta
siirrettava siten, etta heilld on mahdollisuus valmistautua asian kasit-
telyyn. Viimeistdan neuvottelujen alkaessa tydnantajan on toimitettava
tiedot myds tydvoimatoimistolle.

Jos yhteistoimintalain 3 luvun muutosneuvottelut koskevat tyonte-
kijan asemaan vaikuttavaa olennaista muutosta, tydnantajan on ennen
muutosneuvotteluiden aloittamista annettava asian kasittelyn kannalta
tarpeelliset tiedot asianomaisille tydntekijoille tai henkildstdn edustajil-
le. Oikeuskaytanndssa ja oikeuskirjallisuudessa on pidetty vastikkeen-
luonteisia ehtoja olennaisina esim. palkkaus tai muu taloudellinen etu.
Olennainen ehto voi olla muutakin. Korkeimman oikeuden oikeuskay-
tdnndn mukaan olennainen ehto voi olla myds tietty tehtavaan liittyva
status (KKO 2017:26) tai tyon vaativuuden olennainen lisdantyminen
(KKO 2010:60).

Vaikka ty6nantaja ilmoittaisi joidenkin tietojen olevan salassa pidet-
tavia (YTL 40 §), voidaan my®ds tallaisia tietoja kasitella kaikkien niiden
tyéntekijéiden ja heidan edustajien kesken, joita asia koskee ja siina
laajuudessa kuin se on tarpeellista. Salassapidosta I6ytyy tietoa taman
oppaan kappaleesta 3.7.

Tassa yhteydessa on lisaksi huomattava, etta asiaan vaikuttavien
lisatietojen vaatiminen on huomattavasti helpompaa, kun edella 1.1
kohdassa mainitut taustatiedot ovat ajan tasalla. Tydnantajalta saatuja
tietoja voi yrittda myos vertailla ja "testata” ay-verkostossa.

2.1.1 Tiedot suunnitellun vihentamisen perusteista

Na&illa tiedoilla tarkoitetaan [dhinna tydnantajan harkitsemien toimen-
piteiden taustalla olevia tuotannollisia ja taloudellisia syita. Tiedot
voivat koskea yrityksen taloudellista tilannetta tai esimerkiksi tyon-
antajan tekemia liikkeenjohdollisia ratkaisuja, kuten toteutettavaa
organisaatiomuutosta. Tydnantajan antamien tietojen tulee, esitetysta
perusteesta (tuotannollinen/taloudellinen) riippuen, riittdvan konkreet-
tisesti valottaa esim. tilauskantaa, asiakas-, tuotanto-, ja suoritemaaria,
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kustannusrakennetta, kilpailutilannetta, kannattavuutta, alihankintaa ja
ulkopuolisen tydvoiman kayttoa tai erilaisia tuotantoteknisia seikkoja ja
yrityksen strategisia vaihtoehtoja.

2.1.2 Alustava arvio vahentamisen kohteeksi joutuvien tyéntekijoi-
den ja toimihenkiléiden maarasta eri ryhmissa

Tybnantajan on esitettava myds alustava arvio vahentymisen kohteeksi
joutuvien tydntekijoiden ja toimihenkildiden maarista henkildstoéryhmi-
ttéin ja toimenpiteittdin. Juuri ndista henkildstdvaikutuksista neuvotel-
laan, joten on luonnollista, etta arviot muuttuvat neuvottelujen edetessa.
Jos neuvotteluilla pyritddn esimerkiksi tietyn sdastdtavoitteen saavut-
tamiseen, tydnantajalla saattaa olla myo6s yksityiskohtainen ndkemys
neuvottelujen kohteena olevien erilaisten sdastétoimenpiteiden henki-
I6stovaikutuksista. Silloin kun henkil6stdryhmat ovat tunnistettavissa,
riittdvana ei ole aiemminkaan vanhan yt-lain aikana pidetty sita, etta erit-
tely esitetdan vasta yhteistoimintalain 53 §:n mukaisessa selvityksessa
(Yhteistoiminta-asiamiehen lausunto 22.5.2015, Dnro 8/2015).

2.1.3 Selvitys periaatteista, joiden mukaan toimenpiteen kohteeksi
joutuvat tyontekijat maaraytyvat

Téallaisia periaatteita voidaan mahdollisesti johtaa jo yrityksesséa
laaditusta tydyhteisdn kehittdmissuunnitelmasta (ks. alaluku 1.1.).
Objektiivisista ja tasapuolisista periaatteista voidaan edelleen sopia
neuvottelujen edetessa perusteiden kasittelyn jalkeen. Periaatteita
maariteltaessa tulee ottaa huomioon paitsi mahdolliseen tydehtoso-
pimuksen irtisanomissuojasopimukseen sisaltyvat tydvoiman vahen-
tamisjarjestysta koskevat maaraykset myads erilaiset syrjintaperusteet
(esim. terveydentila, ika, sukupuolijne.)

2.1.4 Arvio ajasta, jonka kuluessa suunnitellut vahentamiset aiotaan
toteuttaa

Yhteistoimintaneuvottelujen vahimmaiskestosta on saadetty yhteis-
toimintalaissa. Lakisdateiset vAhimmaisajat voidaan sovittaessa tarvit-
taessa ylittaa.

Vahentamisen ja tydsopimuksen olennaisen ehdon muuttamisen
perusteilla ja suunnitelluilla toimenpiteilla tulee olla paitsi taloudellinen
tai tuotannollinen myés ajallinen yhteys. Tyénantaja voi ja silla on jopa
velvollisuus tehda henkildston maaraa koskevia alustavia suunnitelmia
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jo ennen neuvottelujen kdynnistamista. Henkil6stdn edustajan on nimit-
tain mahdollisuus esittaa kirjallisesti omia vaihtoehtoisia ehdotuksia ja
ratkaisuja muutosneuvotteluissa kasiteltdvaksi. Tama on tehtava hyvis-
sa ajoin ennen kokousta, jossa asia toivotaan kasiteltavan.

Jos tybnantaja ei pida ehdotusta tai vaihtoehtoista ratkaisua tar-
koituksenmukaisena tai toteuttamiskelpoisena, sen on neuvotteluiden
kuluessa tehtava tarpeellisessa laajuudessa kirjallisesti selkoa taustalla
olevista syista.

Neuvottelujen aloittaminen "varmuuden vuoksi” tai niiden pitkittami-
nen aiheuttavat henkildstélle jatkuvaa epavarmuutta. Tallainen menette-
ly voi ndyttaytya henkildstd6n kohdistettuna painostustoimenpiteena.
Yrityksen taloudellista tilannetta ja harkittavia muutoksia koskeva ylei-
nen tiedottaminen, samoin kuin tyénantajan ja henkildstén edustajan
valinen sddnnénmukainen vuoropuhelu, on eri asia kuin varsinaiset
henkil6ston vdhentamista koskevat muutosneuvottelut.

2.1.5 Muuta huomioitavaa

Kuten edelld on todettu tydnantaja voi ja silla on jopa velvollisuus tehda
henkil6stén maaraa koskevia alustavia suunnitelmia jo ennen muu-
tosneuvottelujen kdynnistamista. Tybnantaja ei kuitenkaan saa tehda
lopullista paatéstad neuvottelujen kohteena olevasta asiasta ennen
asianmukaisten ja aidosti vuorovaikutuksellisten neuvottelujen kdymis-
ta. Henkildstdn edustajalla on oikeus kuulla ja saada tietoja tydnantajan
toimintayksikdn asiantuntijoilta ja mahdollisuuksien mukaan muilta
asiantuntijoilta valmistautuessaan saannoélliseen vuoropuheluun ja
muutosneuvotteluihin seka itse neuvotteluissa, kun se on kasiteltavan
asian kannalta tarpeellista. Jo vuoropuhelussa on saatettu keskustella
vapaamuotoisesti mahdollisista kehityskuluista. Henkildstdon edustajan
on aina syyta luonnostella kirjallisia kysymyksia jo ennen neuvotteluita.
Yleensa henkiléstdn edustajien kannattaa jo neuvottelujen alkuvai-
heessa esim. pyrkia varmistamaan asianmukaisilla kysymyksillg, ettei
neuvottelujen kohteena olevasta asiasta ole lainvastaisesti paatetty
(esimerkiksi emoyhtidssa) jo ennen neuvotteluvelvoitteen tayttamista.
Kysymykset riippuvat suunnitelluista toimenpiteistd. Henkil6stén edus-
tajan on aina mahdollista kdantya liittonsa puoleen, jos han kaipaa apua
valmistautumisessa neuvotteluihin.
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2.2 Mité jos tydnantaja laiminly6 neuvotteluajan tairiittavien tietojen
antamisen?

Yhteistoimintalain 17-23 §&:n saannoksien tahallisesta tai huolimatto-
muudesta johtuvasta noudattamatta jattdmisesta voi seurata tyénan-
tajalle velvollisuus maksaa irtisanotuille, lomautetuille, osa-aikaistetuille
taikka tyosopimuksen olennaisen ehdon yksipuolisen muuttamisen
kohteeksi joutuneille tydntekijdille YTL 44 &n mukaista hyvitysta (max
35.000 euroa, maaraa paivitetaan asetuksella). Mikali tydnantaja laimin-
lyé edelld kohdassa 2.1 selvitettyjen tietojen antamisen, neuvottelut
eivat voi toteutua lain tarkoittamalla tavalla. Tall6in henkiléstéryhmien
on yhdessaé ilmoitettava tydnantajalle kirjallisesti (esim. sahkdpostilla),
ettei neuvotteluita voida jatkaa ennen kuin tarvittavat tiedot on annettu.
Tybnantajalta tulee samassa yhteydessa vaatia neuvotteluajan piden-
tadmista. Mikali tydnantaja laiminlyd neuvotteluaikoja, tulee henkil6sto-
ryhmien muistuttaa tyonantajaa kirjallisesti siita, ettd neuvotteluajan
laiminlydmisesta seuraa YTL 44 &n mukainen hyvitysvelvollisuus.

2.3 Toimintasuunnitelma ja toimintaperiaatteet

Yhteistoimintaneuvotteluita valmistellessaan tydnantajan on selvitet-
tadva yhdessa tydévoimaviranomaisten kanssa tyollistymista tukevat
julkiset tydvoimapalvelut. Téman lisdksi tydnantajan on neuvottelujen
alussa annettava henkildéstéryhmien edustajille joko tyodllistymista
edistava toimintasuunnitelma tai toimintaperiaatteet riippuen siita,
kuinka montaa tydntekijaa suunnitteilla olevat véhennykset koskevat.
Velvoitteen laiminlydnti oikeuttaa irtisanotut, lomautetut tai osa-aikais-
tetut tyOntekijat vaatimaan tydnantajalta YTL 44 §:n mukaista hyvitysta.
Jos irtisanomiset koskevat vahintdan kymmenta tyontekijaa, tydbnanta-
jan on heti neuvotteluesityksen antamisen jalkeen annettava henkil6s-
ton edustajille esitys tyollistymista edistavaksi toimintasuunnitelmaksi.
Suunnitelma valmistellaan tydévoimaviranomaisten kanssa. Siind on
otettava huomioon mita tyévoiman vahentamisesta on saadetty tai
sovittu tydéehtosopimuksin esimerkiksi irtisanomisjarjestyksesta.

FUDUT VAI? MUUTOSNEUVOTTELUOPAS 9
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Toimintasuunnitelman sisalto:

* muutosneuvottelujen suunniteltu aikataulu

* neuvotteluissa noudatettavat menettelytavat (esim. poytakirjaa-
minen, neuvottelijat, ulkopuoliset asiantuntijat ym.)

e irtisanomisaikana ja sen jalkeen noudatettavat toimintaperi-
aatteet tyo- ja elinkeinotoimiston palveluja kdytettdessa seka
periaatteet tydnhaun ja koulutuksen edistamiseksi

* Esitystoimintaperiaatteiksi on tehtava, kun tyévoiman vahennys-
tarve koskee alle 10 tydntekijaa.

Toimintaperiaatteiden sisalto:

* periaatteet, joiden mukaisesti tuetaan irtisanomisajan kuluessa
tyontekijéiden oma-aloitteista hakeutumista muuhun tyéhon tai
koulutukseen

e periaatteet tydvoimatoimiston tyollistymista edistavien palvelu-
jen kayttamiseksi

Toimintasuunnitelmalla ja toimintaperiaatteilla ei voida sivuuttaa lain
saanndksia tai tydehtosopimusmaarayksia, eivatka ne saa olla syrjivia!
Tassa yhteydessa on pyrittdva sopimaan siitd, ettd uuden tydpaikan saa-
vat tai koulutukseen paasevat tyontekijat voivat pdattaa tydsuhteensa
joustavasti irtisanomisaikaa noudattamatta siten, ettei irtisanomisajan
noudattamatta jattdmisesta aiheudu tydntekijalle velvollisuutta suorit-
taa tyonantajalle tydsopimuslain 6 luvun 4 8:n tarkoittamaa korvausta.
Samalla on hyva huomioida tyontekijoiden oikeus ty6sopimuslain 7
luvun 12 8:n mukaiseen tyollistymisvapaaseen seka 13 §&:n mukaiseen
tyollistymista edistavaan valmennukseen tai koulutukseen.

2.4 Tyéllistymisvapaa ja tyollistymissuunnitelma seka tyollistymista
edistava valmennus tai koulutus

Muutosturvan toimintamallin tavoitteena on tydnantajan, tyéntekijoiden
ja TE-toimiston vélisen yhteistydn tehostaminen tilanteessa, jossa tyon-
tekija on vaarassa tulla irtisanotuksi tuotannollisten tai taloudellisten
syiden perusteella. Muutosturvan avulla tdhdataan nopeaan tyéllisty-
miseen tai yrittajyyteen kannustamiseen muutostilanteessa seka erityi-
sesti parantamaan ja yllapitamaan tydnhakijan ammatillista osaamista.

Muutosturvaan kuuluvat oleellisesti tyollistymisvapaa ja tyol-
listymissuunnitelma, joka tehdaan yhdessé& TE-toimiston kanssa.
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Tydsopimuslain 7 luvun 12 8§:ssa saadettya palkallista tyollistymisva-
paata voi kayttaa esimerkiksi tydnhakuun tai tyéllistymissuunnitelman
tekoon.

Tyésopimuslain 7 luvun 13 §:n mukaan ty6nantaja on tiettyjen edelly-
tysten tayttyessa velvollinen tarjoamaan tuotannollisten ja taloudellis-
ten syiden perusteellairtisanomalleen tydntekijalle tilaisuuden osallistua
tybnantajan kustantamaan tyollistymista edistavaan valmennukseen tai
koulutukseen.

Irtisanomistilanteen muutosturva (TE-palvelut, www.te-palvelut.fi)

2.4.1 Tyollistymisvapaa

Irtisanomisaikana on oikeus palkalliseen tyéllistymisvapaaseen jokai-
sella tydntekijalla, joka irtisanotaan tuotannollisista tai taloudellisista
syista. Tyoéllistymisvapaan pituus on 5-20 ty6paivaa ja vapaata voi pitaa
myads tydpaivan osina.

Tyollistymisvapaapaivien lukumaara maaraytyy irtisanomisajan
perusteella:

* Irtisanomisaika enintdan 1 kk — 5 tydpaivaa
e Irtisanomisaika yli 1 kk mutta enintdan 4 kk - 10 tydpaivaa
* Irtisanomisaika yli 4 kk — 20 ty6paivaa

Tydllistymisvapaa on tarkoitettu omatoimiseen tydénhakuun. Tyéntekija
voi k@yttdd vapaata myo6s tydllistymissuunnitelman laatimiseen tai
tyollistymissuunnitelmassa sovittuihin toimenpiteisiin kuten esimerkiksi
koulutukseen osallistumiseen. Irtisanotulla on oikeus palkalliseen vapaa-
seen myads silloin, kun han hakee ty6ta TE-toimiston avustuksella, me-
nee tydhaastatteluun tai osallistuu uudelleensijoittumisvalmennukseen.
Vapaasta ei saa aiheutua tyénantajalle merkittavaa haittaa, ja siitad on
ilmoitettava ty6nantajalle aina mahdollisimman hyvissa ajoin.
55 vuotta tayttaneilld on erityinen oikeus tyollistymisvapaaseen

Jos tydntekija on 1.1.2023 tai sen jalkeen irtisanomishetkelld taytta-
nyt 55 vuotta ja tydsuhde on yhdenjaksoisesti tai yhteensé enintdan 30
paivaa kestavin keskeytyksin kestanyt vahintaan viisi vuotta, tydllisty-
misvapaan pituus maaraytyy 12 8:ssa saadetysta poiketen seuraavasti:

1) enintdan yhteensa 5 ty6paivaa, jos irtisanomisaika on enintdan

yksi kuukausi;
2) enintaan yhteensa 15 tyOpaivaa, jos irtisanomisaika on yhta
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kuukautta pidempi mutta enintdan nelja kuukautta;
3) enintdan yhteensa 25 tydpaivaa, jos irtisanomisaika on yli nelja
kuukautta.

2.4.2 Tyo6llistymissuunnitelma

Tydllistymissuunnitelmalla parannetaan tyontekijdn mahdollisuuksia
tyodllistya esimerkiksi koulutuksen avulla. Tydéllistymissuunnitelma
tehdaan yhdessa TE-toimiston asiantuntijan kanssa. Se sisaltaa kartoi-
tuksen tyonhakijan tilanteesta seka suunnitelman, jossa sovitaan oma-
toimisesta tydnhausta ja tydnhaun tukemisesta sekd TE-palveluista,
joilla edistetddn tydnhakijan nopeaa ja pysyvaa tydllistymistd uu-
teen tyobpaikkaan. Korotettua ansio- tai peruspaivarahaa voi saada
tyéllistymista edistavien palvelujen ajalta, jos palvelusta on sovittu
tyollistymissuunnitelmassa.

2.4.3 Tyollistymista edistéva valmennus tai koulutus

Jos tyénantajan palveluksessa on sdanndllisesti vahintdan 30 henkilda
ja tyontekija on ollut ennen tydsuhteen paattymista yhdenjaksoisesti
vahintaan viisi vuotta tydnantajan palveluksessa, on tyontekijalla oikeus
valmennukseen tai koulutukseen. Valmennuksen tai koulutuksen on va-
hintdan vastattava tydntekijan laskennallista palkkaa kuukauden ajalta
tai irtisanotun tydntekijan kanssa samassa toimipaikassa tyoskentele-
van henkildstén keskimaaraista kuukausiansiota siita riippuen, kumpi
on suurempi.

Tybnantaja ja tyontekija voivat sopia siita, etta tydnantaja tayttaa vel-
vollisuutensa kustantamalla tyontekijan itsensa hankkiman koulutuksen
tai valmennuksen kokonaan tai osittain.

Yli 55-vuotiaatirtisanotut henkilot

Muutosturvakoulutuksella tuetaan tydstaan tuotannollisella tai talou-
dellisella perusteella irtisanottujen 55 vuotta tayttaneiden henkildiden
nopeaa uudelleen tydllistymistad parantamalla heiddn ammatillista osaa-
mistaan tai yrittdjavalmiuksiaan.

Muutosturvakoulutusta jarjestetaan tydsuhteestaan irtisanotulle
henkildlle:

1) jonka tybnantaja on irtisanonut tuotannollisella tai taloudellisella
irtisanomisperusteella;
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2) joka viimeistaan irtisanomispaivana on tayttanyt 55 vuotta;

3) joka viimeistaan irtisanomispaivana on ollut yhdenjaksoisesti tai
yhteensa enintdan 30 pdivaa kestavin keskeytyksin 1 kohdassa tar-
koitetun tydnantajan palveluksessa vahintaan viisi vuotta; ja

4) joka on 60 paivan kuluessa irtisanomispaivasta rekisteroditynyt
tydnhakijaksi tyo- ja elinkeinotoimistossa.

Muutosturvakoulutusta koskevien edellytysten, koulutuksen jarjesta-
misen ja koulutusoikeuden lakkaamisen osalta ks. Laki julkisesta tyo-
voima- ja yrityspalvelusta (2012/916) 5 a luku Muutosturvakoulutus
(8.7.2022/670).

2.5 Asiantuntijat

Henkildstdn edustajilla on YTL 36 §:n mukaan yrityksen toiminnan ja
tydyhteisdn kehittamista koskevaan vuoropuheluun tai muutosneu-
votteluihin valmistauduttaessa seka itse neuvotteluissa oikeus kuulla
ja saada tietoja asiantuntijalta, kun se on kasiteltavan asian kannalta
tarpeellista. Asiantuntijalla tarkoitetaan ensisijaisesti asianomaisessa
toimintayksikdssa tydskentelevaa henkilda. Asiantuntija voi olla mah-
dollisuuksien mukaan myos muu yrityksen palveluksessa oleva henkilé.
Arvion asiantuntijan kdyton tarpeellisuudesta tekee tyénantaja.

Mik&an ei estd ehdottamasta muitakin, mydés yrityksen ulkopuolisia
asiantuntijoita, tai ainakin kuulemasta heita (omalla kustannuksella)
henkil6stdn omissa palavereissa. Tavallista on, etta liiton edustajia kon-
sultoidaan ainakin menettelytapoihin liittyvista seikoista. Henkildstén
ulkopuolisten asiantuntijoiden osallistuminen muutosneuvotteluihin
edellyttaa tydnantajan hyvaksynnan. Euroopan tason konsultaatioihin
voivat osallistua ao. kansainvalisten ammattijarjestdjen edustajat.

Muutosneuvottelujen kuluessa tydvoimatoimisto ja tydéttomyys-
kassa voivat jarjestaa tiedotustilaisuuksia tydottdomyysuhan alaisille.
Tyobterveydenhuolto voidaan kytked prosessiin yleiselld tasolla,
mutta myds yksittdisten tydntekijéiden tasolla, jos stressi aiheuttaa
oirehtimista.
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3.1 Velvoite neuvotella

Muutosneuvottelujen kohteena ovat tydnantajan harkitsemista yritys-
toimintaa koskevista ratkaisuista mahdollisesti aiheutuvien tydvoiman
vahentamistoimenpiteiden (irtisanomiset, lomauttamiset, osa-aikaista-
miset, tydsuhteen olennaisen ehdon yksipuolinen muuttaminen) perus-
teet ja vaikutukset seka vaihtoehdot tyévoiman véhentdmisen kohteena
olevan henkildpiirin rajoittamiseksi ja vdhentadmisestd tydntekijdille
aiheutuvien seurausten lieventdmiseksi.

Tybnantajan harkitessa yhden tai useamman tyéntekijan irtisano-
mista neuvotteluissa tulee kasitellda myo6s YTL 49 §:n mukaista toimin-
tasuunnitelmaa tai toimintaperiaatteita.

Muutosneuvottelut on kdytava myos silloin, kun tydnantaja harkitsee
tydnjohtovaltansa piiriin kuuluvia tydntekijan asemaan vaikuttavia olennai-
sia muutoksia tydtehtavissa, tydmenetelmissg, téiden jarjestelyissa, tyo-
tilojen jarjestelyissa tai sdanndllisen tydajan jarjestelyissa, jotka johtuvat:

1) yrityksen tai yhteison tai niiden jonkin osan lopettamisesta, siirtami-
sesta toiselle paikkakunnalle taikka niiden toiminnan laajentamisesta
tai supistamisesta;

2) kone- tailaitehankinnoista taikka uuden teknologian kaytté6notosta;
3) tyodn organisointiin tai jarjestelyihin tehtavistd muutoksista;

4) palvelutuotannon tai tuotevalikoiman muutoksista;

5) ulkopuolisen tyovoiman kayttddnotosta tai siind tehtavista
muutoksista;

6) muista 1-5 kohdassa tarkoitettuihin rinnastuvista muutoksista.

KKO 2021:17

Tybnantaja, joka oli irtisanomisperustetta edellyttaneella tavalla yk-
sipuolisesti muuttanut tydntekijdiden tydsuhteiden olennaista ehtoa
neuvottelematta muutoksesta yhteistoimintalain 8 luvun (vanha yhteis-
toimintalaki) edellyttamalla tavalla, oli velvollinen maksamaan yhteis-
toimintalain mukaista hyvitysta tydntekijoille, vaikka ndiden tydsuhteet
eivat paattyneet.
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3.2 Toimenpiteiden perusteet

Toimenpiteiden perusteilla tarkoitetaan niita syita, joiden vuoksi tyon-
antaja harkitsee tyontekijoiden irtisanomista, lomauttamista, osa-ai-
kaistamista tai tydsuhteen olennaisen ehdon yksipuolista muuttamista.
Neuvotteluissa tulee kasitella tydnantajan suunnitteleman liikkeenjoh-
dollisen ratkaisun perusteet, vaikutukset ja kohdentuminen yrityksessa
ja/tai muut seikat, joiden vuoksi ty0 tai tydnantajan edellytykset tarjota
tyotd ovat vahentyneet sillad tavoin, etta tydnantaja harkitsee tyévoiman
vahentamistoimenpiteita.

Kéaytanndssa kyse on useimmiten tydnantajan harkitsemien tyévoi-
man vahentdmistoimenpiteiden perusteena olevien tuotannollisten,
taloudellisten ja/tai tydnantajan toiminnan uudelleenjarjestelyista joh-
tuvien irtisanomis- tai lomautusperusteiden ja niiden kohdentumisen
kasittelysta.

Toimenpiteiden perusteita kasiteltdessa henkildéstéryhmien edus-
tajien tulee yhdessa pyytaa tydnantajalta vastauksia mm. seuraaviin
kysymyksiin:

1. Mista syista tyd vahenee?

2. Mihin ty6hon tai tydtehtaviin vaheneminen kohdistuu? Miksi?

3. Miten paljon tyon arvioidaan vahenevan? Mihin arvio perustuu?
4. Milla ajanjaksolla ty® vahenee? Onko vaheneminen tydnantajan
arvion mukaan pysyvaa vai tilapaista? Mihin arvio perustuu?

5. Onko toiminta voitollista vai tappiollista?

6. Mihin lukuihin ja laskelmiin tyénantajan maarittama saastotarve
perustuu?

7. Aiotaanko yrityksen tuotantoa muuttaa? Jos aiotaan, niin mika
muuttuu?

8. Aiotaanko t6ita siirtad? Minne?

9. Miten téita/tydtehtavia on ajateltu jarjestella uudelleen?

10. Kuinka paljon yrityksellda on maaraaikaisia tyontekijoita?

11. Kayttaako yritys vuokratydntekijoita? Jos kayttaa, niin kuinka
paljon?

Mitka ovat yrityksen vuokratyévoiman kdytt6a koskevat periaatteet?
12. Mita tyota yritys teettda alihankintana? Mitka ovat alihankintaa
koskevat periaatteet yrityksessa?
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3.3 Toimenpiteiden vaikutukset

Toimenpiteiden vaikutuksilla tarkoitetaan erityisesti niiden henkil6st6-
vaikutuksia eli sita, missa maarin tydntekijoita on perusteltua ja valtta-
matoénté irtisanoa, lomauttaa tai osa-aikaistaa tai tydsuhteen olennaista
ehtoa muuttaa tydnantajan harkitseman liikkeenjohdollisen ratkaisun
tai yrityksen toimintaan vaikuttavien ulkoisten tekijdiden seurauksena.

Tybnantajan on jo ennen muutosneuvottelujen alkamista annettava
henkildstdn edustajille tiedot paitsi suunniteltujen véhentadmistoimenpi-
teiden perusteista myds arvio toimenpiteiden kohteeksi joutuvien tydn-
tekijdiden ja toimihenkildiden lukumaarasta eri ryhmissa, arvio ajasta,
jonka kuluessa vdhentamiset tai muut toimenpiteet aiotaan toteuttaa
seka tiedot periaatteista, joiden mukaan toimenpiteiden kohteena ole-
vat tyontekijat maaraytyvat. Neuvottelujen kuluessa tulisiennen muuta
selvittda, onko neuvotteluesityksessa mainitusta irtisanomis- tai lomau-
tusperusteesta aiheutuvat henkiléstdvaikutukset arvioitu oikein ja onko
henkildston vahentamistarve oikein mitoitettu.

Toimenpiteiden vaikutuksia kasiteltdessa tulee huomioida myds
mahdollinen tydehtosopimuksen tydvoiman vahentamisjarjestysta
koskeva maarays ja sen vaikutukset toimenpiteiden kohdentamisiin.

Neuvotteluissa on syyta kasitellda myods sitad, miten toimenpiteet
vaikuttavat tydssa jatkavien tydntekijoiden asemaan, tydjarjestelyihin
ja koulutustarpeisiin. Muutosneuvottelujen paattymisen jalkeen vuo-
ropuhelun yhteydessa, tulee tehda yhteistoimintalain 9 §:n mukaiseen
tydyhteisén kehittdmissuunnitelmaan tarvittavat muutokset.

Henkiléstéryhmien kannattaa pyytaa neuvotteluissa vastauksia mm.
seuraaviin kysymyksiin:

1. Mihin tyénantajan arvio henkiléstén vahentamistarpeesta perustuu?
2. Miten véahentamisen kohteena olevat tyontekijat maaraytyvat?
Mitka konkreettiset seikat vaikuttavat toimenpiteiden kohdentumi-
seen eri tyontekijoiden kesken?

3. Millaisia vaikutuksia véhentamisella ja sdastoilla saadaan?

4. Kuka irtisanottavien ja/tai lomautettavien tyot tekee jatkossa? Mita
jatetdan tekematta?
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3.4 Vahentamisen vaihtoehdot ja vihentamisesta
aiheutuvien seurausten lieventdminen

Neuvotteluissa tulee kasitella myds tydvoiman vahentamisen vaihtoeh-
toja. Tarkoituksena on pyrkia rajoittamaan irtisanomisten, lomautusten
ja osa-aikaistamisten kohteeksi joutuvien tyontekijdiden maaraa seka
lieventamaan toimenpiteesta tydntekijoille aiheutuvia seurauksia.
Neuvotteluissa on kasiteltava ainakin tydnantajan mahdollisuudet osoit-
taa vahentamisuhan alaisille tyontekijoille muuta ty6ta tai sen edellytta-
maa koulutusta. Muita vaihtoehtoja seurausten lieventamiseksi voidaan
pyrkia kartoittamaan esimerkiksi seuraavien kysymysten kautta:

1. Voisiko joku toisenlainen tdéiden uudelleenjarjestely aiheuttaa vahem-
man irtisanomisia?

2. Voitaisiinko vahentamisesta tyontekijoille aiheutuvia seurauksia
lieventaa esimerkiksi ty6- ja tydaikajarjestelyilla taikka elakeratkaisuin?
Enta 10ytyisiko yrityksesta tydntekijoita, jotka haluaisivat vapaaehtoi-
sesti siirtya esimerkiksi osa-aikatyohdn tai opintovapaalle?

3. Miten mahdollinen vahentaminen tulisi toteuttaa? Esim. lomautetaan-
ko osa tydntekijdistd kokonaan vai kaikki osa-aikaisesti, lomautetaanko
tyontekijoita kokonaisiksi viikoiksi vai osa-aikaisesti? Minkalaisia vaiku-
tuksia erilaisilla keinoilla on tyottémyysturvaan?

4. Onko vuosilomat pidettava (siltd osin kuin tydnantaja voi ne vuosilo-
malain mukaan maarata pidettavaksi) irtisanomisaikana vai suoritetaan-
ko tyontekijalle niita vastaava lomakorvaus tydsuhteen paattyessa?

5. Onko irtisanottavilla tydntekijéilla tydvelvoite irtisanomisaikana vai
voiko irtisanomisajan kayttaa aktiiviseen tydnhakuun?

Neuvotteluihin osallistuvalla henkildston edustajalla tai tydntekijalla on
oikeus esittaa kirjallisesti endotuksia ja vaihtoehtoisia ratkaisuja muu-
tosneuvotteluissa kasiteltavaksi. Ehdotus tai vaihtoehtoinen ratkaisu
on tehtava hyvissa ajoin ennen kokousta. Ehdotusta tai vaihtoehtoista
ratkaisua on kasiteltdva neuvotteluissa.

Henkildstéryhmien edustajien on syyta olla aktiivisia ja aloitteelli-
sia vaihtoehtojen esittdmisessa. Mikéli yhteistoimintaneuvotteluiden
seurauksena irtisanotaan henkil6st6a taloudellisista ja tuotannollisista
syista, neuvotteluiden lopputuloksesta tulisi kdyda ilmi, ettéa irtisanomi-
set toteutettavassa laajuudessa ovat olleet viimesijainen keino, jota on
kaikin tavoin pyritty valttamaan.
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3.4.1 Oman tyotehtavan hakeminen?

Joskus tydnantaja esittaa yhteistoimintaneuvotteluiden aikana, etta
kaikki muutoksen kohteina olevat tydpaikat julistetaan hakuun ja tyon-
tekijoiden tulee hakea omaa ty6taan, vaikka irtisanomisia ei viela ole
toteutettu. Tahan ei yhteistoimintaneuvotteluissa tule suostua. Jos
tyénantaja kuitenkin menettelee sanotulla tavalla, omaa ty6ta ei kan-
nata jattda hakematta. Tallainen hakumenettely ei poista tyénantajalta
lakisdateista tydn ja koulutuksen tarjoamisvelvoitetta. Tyésopimuslain
7 luvun 4 §8:n mukaan tydntekijalle tulee tarjota irtisanomisen vaihtoeh-
tona ensisijaisesti hdnen tydsopimuksensa mukaista ty6tédén vastaavaa
tyota.

3.5 Neuvottelujen oikea-aikaisuus ja vuoropuhelun toteutuminen

Tydnantajalla on liikkkeenjohtovaltansa nojalla oikeus paattaa, minkalais-
ta toimintaa yrityksessa harjoitetaan, missa laajuudessa ja milla tavalla.
Tybnantajan tulee kuitenkin tayttaa yhteistoimintalain mukainen neuvot-
teluvelvollisuutensa ennen kuin se tekee ratkaisun neuvottelujen koh-
teena olevista, tydévoiman vahentdmiseen vaikuttavista kysymyksista.
Vuorovaikutuksen toteutuminen ja henkildstdn riittavat vaikutusmah-
dollisuudet edellyttavat, ettad neuvottelut kdydaan oikea-aikaisesti siten,
ettd henkildstdn edustajat voivat vield vaikuttaa tehtdvaan paatdkseen.
Tybnantaja ei saa ennen neuvotteluvelvoitteen tayttamista esimerkiksi
tehda henkil6stén vahentamiseen johtavaa liikkeenjohdollista ratkaisua
tai paatosta irtisanottavien maarasta. Tydnantajan ratkaisuun rinnas-
tetaan sellaisen yrityksen ratkaisu, jolla on maardysvalta tybnantajaan
nahden.

KKO 2010:20

Alankomaalaisen emoyhtién suomalaisessa tytaryhtidssa kaytyjen
yhteistoimintaneuvottelujen jalkeen tytaryhtio oli irtisanonut noin 450
tuotantolaitoksensa tydntekijaa. Tytaryhtion olisi tullut kdyda yhteistoi-
mintaneuvottelut ennen kuin emoyhti6 oli tehnyt sellaisen tuotannon
keskittdmistd konsernissa koskevan lopullisen ratkaisun, joka oli mer-
kinnyt tytaryhtidon toiminnan olennaista supistamista. Emoyhtién kat-
sottiin tosiasiallisesti tehneen tallaisen ratkaisun ennen kuin yhteistoi-
mintaneuvottelut tytaryhtiéssa oli aloitettu. Tytaryhtio oli tydnantajana
laiminlyényt yhteistoimintalain mukaisen neuvotteluvelvoitteensa.
Ks. my6s KKO 2010:8 ja TT:2011-73 ja TT:2011-74.
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Toisaalta yhteistoimintaneuvotteluja ei mydskaan voida kdyda vain
"varmuuden vuoksi”, joskus tulevaisuudessa toteutettavien henkilésto-
vahennysten siunaamiseksi. Perusteen ja toimenpiteen valilla tulee olla
ajallinen yhteys. Asian valmistelun tulee olla edennyt siihen vaiheeseen,
ettd tybnantaja voi ennen neuvottelujen alkua tayttda YTL 19 §:ssa
sdadetyt tiedonantovelvollisuutensa. Jos tietoja annetaan ainoastaan
suullisesti vasta neuvottelutilaisuudessa, yhteistoimintalain vuorovai-
kutuksellisuus ei valttdmatta toteudu (Helsingin HO tuomio 19.11.2015,
Nro 1657).

Oikeuskaytannossa on lisaksi katsottu, etta tydnantajan tulee neu-
votteluvelvoitteen tayttddkseen laatia oma suunnitelmansa siitd, miten
yritystoiminta on tarkoitus jarjestda ja mitka ovat sen vaikutukset hen-
Kilostddn. Yhteistoimintaneuvottelujen kdymisen helpottamiseksi tydn-
antajan laatima suunnitelma voi olla yksityiskohtainenkin. Tydnantaja
voi myo6s tehda oman esityksensa asian ratkaisemiseksi. Tyénantajan
suunnitelmaa ei kuitenkaan tule esittda ainoana kyseeseen tulevana
ratkaisumallina, vaan osapuolille on annettava neuvottelujen aikana
mahdollisuus esittda muitakin ratkaisuvaihtoehtoja. (TT:2010-52).

Neuvoteltavan ratkaisun perusteet, vaikutukset ja vaihtoehdot
tulee kasitelld huolellisesti ja henkilostolle on annettava todellinen
mahdollisuus vaikuttaa tehtavaan paatdkseen tietojaan, kokemuksi-
aan ja nakdkantojaan esittamalla. Riittdvan vuorovaikutuksen toteu-
tuminen on tybnantajan neuvotteluvelvoitteen tdyttymisen edellytys.
Yhteistoimintalaki edellytta, ettd neuvottelut kdydaan yhteistoiminnan
hengessa yksimielisyyden saavuttamiseksi.

3.6 Neuvotteluajat

Tybnantajan katsotaan tayttaneen neuvotteluvelvoitteensa, kun YTL 3
luvun neuvottelut on kdyty luvun menettelytapamaarayksia noudattaen.
Mikali muutosneuvottelut koskevat tuotannollisin tai taloudellisin perus-
tein harkittaviairtisanomisia, lomauttamisia, osa-aikaistamisia tai tydso-
pimuksen olennaisen ehdon yksipuolista muuttamista, on neuvotteluja
kaytava vahintaan laissa sdddetty maaraaika, joka on joko 14 paivaa
tai kuusi viikkoa, ellei neuvottelujen aikana toisin sovita. Sovellettava
vahimmaisneuvotteluaika riippuu siitd, kuinka montaa henkil6a suunni-
teltujen toimenpiteiden arvioidaan koskevan.

Mikali tybnantajan harkitsemat irtisanomiset, lomauttamiset, osa-ai-
kaistamiset tai tyésopimuksen olennaisen ehdon yksipuolinen muut-
taminen kohdistuvat alle kymmeneen tyontekijaan/toimihenkiloon tai
tybnantaja harkitsee tyontekijan/tydntekijdéiden lomauttamista enintaan
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90 paivaksi, vahimmaisneuvotteluaika on 14 kalenteripaivaa neuvotte-
lujen alkamisesta eli ensimmaisesta neuvottelupaivasta kyseinen paiva
mukaan lukien.

Mikali tydnantajan harkitsemat irtisanomiset, yli 90 paivaa kestavat
lomauttamiset, tai osa-aikaistamiset tai tydsopimuksen olennaisen
ehdon yksipuolinen muuttaminen kohdistuvat vahintdan kymmeneen
tydntekijaan/toimihenkil66n, vahimmaisneuvotteluaika on kuusi viikkoa.

Yrityksessa, jonka tydsuhteessa olevien tyontekijoéiden maara on
sdanndllisesti vahintdan 20, mutta alle 30, neuvotteluaika on aina 14
paivaa toimenpiteiden kohteena olevien tydntekijoiden maarasta riip-
pumatta. Neuvotteluaika on 14 pdivaa myds silloin, kun yritys on sanee-
rausmenettelyn kohteena.

Joissain tydehtosopimuksissa (mm. teknologiateollisuus, suun-
nittelu- ja konsulttiala, kemia) muutosneuvottelujen maaraajoista on
sovittu toisin. Joissain tydehtosopimuksissa neuvotteluesitysaika on
ainakin osin sisallytetty neuvotteluaikoihin tai on jopa sovittu poikke-
uksia lakisaateisiin neuvotteluaikoihin (2/6vko). Taman vuoksi neuvot-
teluajat on aina syyta varmistaa sovellettavasta tydehtosopimuksesta.
Neuvotteluajasta ja/tai neuvotteluvelvoitteen tayttymisestd voidaan
sopia toisin neuvotteluosapuolten valilla (YTL 23 §). Tallainen sopimus
kannattaa kuitenkin tehda vain poikkeustapauksissa ja ennen sopimuk-
sen tekemista on syyta olla yhteydessa ammattiliiton edustajaan.

Tybnantaja ei saa jakaa neuvoteltavia toimenpiteitd pienempiin osiin
valttdédkseen kuuden viikon neuvotteluajan, vaan neuvotteluaika maa-
raytyy ennalta tiedossa olevan vahentamistarpeen ja kokonaismaarien
mukaisesti (KKO:1994:21).

Lakisaateisen neuvotteluaikataulun mukaista neuvottelujen kulkua
voidaan havainnollistaa seuraavilla kaavioilla:

FUDUT VAI? MUUTOSNEUVOTTELUOPAS

Neuvotteluaika

a) alle 30 tydntekijan yritys tai

b) vahintaan 30 tyontekijan yritys, jossa tydnantajan harkitsemat irtisa-
nomiset, lomautukset, osa-aikaistamiset tai tydsopimuksen olennaisen
ehdon yksipuolinen muuttaminen koskevat alle 10 tydntekijaa tai tyon-
antaja harkitsee lomauttamista enintdan 90 paivaksi

c) Tybnantaja on yrityssaneerausmenettelyn kohteena

Paatos ja siita
tiedottaminen

Neuvottelu- Neuvotteluaika Lomautusilmoitus-tai Uudet tydsuhteen ehdot
esitys irtisanomisaika tai osa-aikainen tydaika
1 I I I I astuu voimaan
|

5 pv 14 pv 14 pv tai 1-6 kk Lomautus alkaa tai
tyésuhde paattyy

Lomautusilmoitus, ilmoitus tyésopimuksen paattami-
sesta tai tydsuhteen uudesta ehdosta taikka ilmoitus
uudesta osa-aikaisesta tydajasta

Neuvotteluaika

a) vahintaan 30 tydntekijan yritys, jossa tydnantajan harkitsemat irtisa-
nomiset, yli 90 pdivaa kestavat lomautukset, tai osa-aikaistamiset tai
ty6sopimuksen olennaisen ehdon yksipuolinen muuttaminen kohdis-
tuvat vahintaan 10 tyontekijaan

Paatos ja siita
tiedottaminen

Uudet tyésuhteen
Neuvottelu- Perusteetja Vaihtoehtojen |Lomautusilmoitus-tai ehdot tai osa-aikai-
esitys vaikutukset kasittely irtisanomisaika nen tydaika astuu
| I I I voimaan
| | | |
5 pv 6 vko 14 pv tai 1-6 kk Lomautus alkaa tai

tyésuhde paattyy

Lomautusilmoitus, ilmoitus tyésopimuksen paattami-
sestd tai tydsuhteen uudesta ehdosta taikka ilmoitus
uudesta osa-aikaisesta tydajasta
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3.7 Neuvottelutasot ja -kerrat

Neuvottelutasoista puhuttaessa tarkoitetaan sita, etta ensivaiheessa
kasitellaan vahentamistarpeen perusteita ja vaikutuksia ja tdman tultua
huolellisesti kasitellyksi siirrytdan miettimaan vaihtoehtoja yksilotasolla.
Yhteistoimintalaissa ei ole sdadetty neuvottelukertojen vahimmaismaa-
rastd, mutta lain tarkoituksen toteutuminen edellyttda aina useampia
neuvottelukertoja, joiden aikataulusta sovitaan kohdassa 2.3 mainitussa
toimintasuunnitelmassa.

Usein on katsottu, ettd yhdet neuvottelut yhdelld neuvottelutasolla
riittdvat (neuvottelutasojen poissulkevuuden periaate). Ratkaisussa KKO
1994:17 tydvoiman vahentdminen oli koskenut kaikkia tehtaan yksikoi-
ta ja henkildéstéryhmia ja arviolta noin kolmasosaa 600 tyontekijasta.
Tapauksessa pidettiin riittavana sita, etta neuvottelut kaytiin yleisella
tasolla, eika irtisanottavien nimeadminen jo irtisanomisen perusteista,
vaikutuksista ja vaihtoehdoista kdytavassa yhteistoimintaneuvottelussa
ollut valttdmatonta.

Ratkaisussa oli kuitenkin kysymys varsin laajasta toimenpiteesta,
eikd mielekkaita vaihtoehtoja enda yksildtasoilla jaanyt kasiteltavaksi.
Tuomion perustelujen mukaan neuvottelut tydévoimaa vahentavien toi-
menpiteiden vaikutuksista ja vaihtoehdoista saattavatkin joskus edellyt-
tda myos yksityiskohtaista selvitysta niista tyontekijoista, jotka taytyy
irtisanoa, ja niista, jotka voidaan sijoittaa uudelleen tai kouluttaa. Jos siis
toimenpiteille olisi yksil6tasolla vaihtoehtoja, tulisi tdydentévat neuvot-
telut naistéd vaihtoehdoista yksildtasolla kdyda sen jalkeen, kun henki-
6stda yleisesti koskevat neuvottelut on kayty. Yhteistoimintamenettely
muodostuisi nain kaksivaiheiseksi ja -tasoiseksi. Toisessa vaiheessa
selvitettdisiin yksildkohtaisesti uudelleensijoittamis-, kouluttamis- ela-
ke-jne. mahdollisuudet.
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3.8 Salassa pidettavat tiedot
Yhteistoimintalain nojalla salassa pidettavia tietoja ovat:

® ammatti- ja liikesalaisuudet, jotka ovat
O taloudellisia tietoja kuten yrityksen sopimukset, markkinointi-
tiedot ja hintapolitiikka
O teknisia tietoja (esim. materiaaliyhdisteitd) tai tietoja menetel-
mista, tietokoneohjelmista, tuotantomaarista, kaavoista, asiakas-
rekistereista tai tydmenetelmista
® tydnantajan taloudellista asemaa koskevat tiedot, jotka eivat ole
muun lainsdddanndn mukaan julkisia ja joiden levidminen olisi omiaan
vahingoittamaan tyénantajaa tai tdman liike- tai sopimuskumppania
® yritysturvallisuutta ja vastaavaa turvajarjestelya koskevat tiedot,
joiden levidminen olisi omiaan vahingoittamaan ty6nantajaa tai ta-
man liike- tai sopimuskumppania

HUOM! Tydnantajan on ilmoitettava henkiléstbéedustajalle, mitka tiedot
ovat liike- ja ammattisalaisuuksia ja ettd tydnantajan taloudellista ase-
maa ja yritysturvallisuutta koskevat tiedot ovat salassa pidettavia.

Salassa pidettavia ovat lisdksi ilman erillista ilmoitusta:

Yksityisen henkildn terveydentilaa, taloudellista asemaa tai muutoin
hantd henkil6kohtaisesti koskevat tiedot, ellei tyontekija ole antanut
suostumustaan tiedon julkistamiseen ja luovuttamiseen

HUOMI! Tyénantaja El voi julistaa muutosneuvotteluja kaikilta osin
salassa pidettaviksi!

Henkildston edustajalla on oikeus késitella salaisiakin tietoja niiden
tydntekijoiden kanssa, joita asia koskee, mutta vain siind laajuudessa
kuin se on tarpeellista naiden tyontekijdiden kannalta yhteistoiminnan
tarkoituksen toteutumiseksi. Lahtékohtana on tietojen avoin kasittely
henkildston kesken. Henkildstdn edustajien on kuitenkin painotettava
kyseessa oleville tydntekijdille, etta tiedot ovat salassa pidettavia ja etta
salassapitovelvollisuus koskee myds yksittaista tyontekijaa.

Jos esimerkiksi tydnantaja on neuvotteluissa ilmoittanut lopettavan-
sa tietyn tuotemerkin valmistamisen ja ilmoittaa sen olevan viela liike-
salaisuus, on henkil6stdn edustajalla oikeus keskustella tasta asiasta
asianomaisten tydntekijoiden kanssa. Salassapitovelvollisuus sitoo
taman jalkeen myos tiedon saaneita tyontekijéita. Porssiyhtididen liike-
salaisuudet ovat yhteistoimintalain kannalta padsaantdisesti samassa
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asemassa kuin muutkin liikesalaisuudet. Sisapiiritieto on salaista kunnes
siitd annetaan pdrssitiedote.

3.9 Neuvottelujen kirjaaminen

Henkiléstéryhmien edustajien kannattaa aina heti neuvotteluiden al-
kaessa pyytaa tydnantajaa pitdmaan muutosneuvotteluista poytakirjaa.
Taman lisaksi henkildstdon edustajien tulee tehda omia muistiinpanoja
muistin tukemiseksi.

Pdytékirjaan tulee pyytaa kirjattavaksi:

* neuvotteluajankohdat ja osallistujat

* o0sapuolten kannanotot

* henkildstoryhmien tiedonsaantipyynnoét ja yksildidyt vastaukset
niihin

e asiat, joista on jaaty erimielisiksi

* sovitut asiat

Poytakirja ei saa olla paperi, josta ei selvid mistad neuvotteluissa on
puhuttu. Henkildstéryhmien edustajien tulee huolehtia siita, ettei pdy-
takirjaan jaa yleisluontoisia kirjauksia kuten "kasiteltiin asiaa xx" tai
"tybnantaja kavi lapi véhentamistarpeen perusteet”. Pdytakirjasta on
kaytava ilmi, mitd kasiteltiin ja mitkd nuo vdhentamistarpeen perusteet
ovat.

Neuvotteluun osallistuneet allekirjoittavat poytéakirjan ja tulevat ndin
vahvistaneeksi, etta neuvottelut on kayty pdéytakirjaan merkitylla tavalla.
Jos poytakirja ei vastaa neuvottelua, henkildstoryhmien edustajien ei
tule sita allekirjoittaa, vaan heidan on syyta vaatia poytakirjojen tay-
dentamista/korjaamista. Mikali poytakirja ei tdmankaan jalkeen vastaa
neuvottelujen kulkua, heidan tulee tehda rinnalle oma pdytakirja.
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3.10 Neuvottelujen paattaminen
Tydnantaja voi paattda muutosneuvottelut, kun niissa on kasitelty:

* suunnitteilla olevien toimenpiteiden perusteita ja vaikutuksia

* toimintasuunnitelmaa tai toimintaperiaatteita

* vaihtoehtoja tydvoiman vahentamiselle ja

* keinojavahentamisesta aiheutuvien seurausten lieventamiseksi

Lisdksi edellytetdan, etta yhteistoimintalaissa maaratty neuvotteluaika
on tayttynyt tai neuvottelujen paattdmisesta on tété ennen sovittu hen-
kiloston edustajien kanssa.

3.11 Paatoksesta tiedottaminen

Erimielisiksi jAdneiden asioiden toteuttamisen tydénantaja voi aloittaa
vasta esitettydan henkilostoryhmien edustajille yleisen selvityksen
neuvottelujen perusteella harkittavista paatoksista. Tassa vaiheessa on
useimmiten vield kysymys harkinnan kohteena olevasta paatdksesta.
Selvityksesta tulee kdyda ilmi vahennettavien tyontekijdéiden tai muiden
toimenpiteiden kohteina olevien maara henkildéstéryhmittdin, lomautus-
ten kestoajat sekd minka ajan kuluessa tybnantaja aikoo panna toimeen
paatdksensa tydvoiman vahentdmisestd. Henkiléstéryhman edustajan
pyynndsta selvitys on annettava henkildstéryhmaan kuuluville tyénte-
kijéille yhteisesti.

Tiedottamisella on koko yhteistoimintaprosessin aikana tarkea
merkitys. Epatietoisuus lisdd epadvarmuutta ja huhut ottavat tilan siella,
missa tiedottamista ei ole tai se epaonnistuu. Erityisen tarkeaa on so-
pia, miten tiedottaminen hoidetaan sitten, kun menettely on paattynyt.
Tiedottamisen tulee tapahtua samanaikaisesti kaikille tydntekijoille.

Henkildt, useimmiten esimiehet, on syyta valmentaa siihen, mita
asioita ja miten heidan tulee kertoa irtisanottaville tai lomautettaville
tyontekijoille. Esimiesten tulisi selvittda lomautetuille/irtisanotuille,
miten tydsuhteen ehdot kayttaytyvat lomautus-/irtisanomisaikana
(esim. mita tapahtuu "sisalla oleville” vapaille, miten kdy puhelin/ tieto-
kone-edun, tydsuhdeasunnon ja erilaisten tuotantoon liittyvien palkki-
oiden jne.). Koska henkil6iden vastaanottokyky irtisanomistilanteessa
onrajallinen, nama tiedot tulisi antaa kirjallisesti.

Muista muutosneuvottelujen alaan kuuluvista asioista kuin tyovoi-
man vahentamista, lomauttamista, osa-aikaistamista tai tydsopimuksen
olennaisen ehdon yksipuolista muuttamista kdydyista neuvotteluista,

FUDUT VAI? MUUTOSNEUVOTTELUOPAS 25



=

26

on kohtuullisen ajan kuluessa annettava selvitys paatdksesta ja muu-
toksen arvioidusta ajankohdasta.

3.12 Muutosneuvottelutuloksen voimassaolo

Paaperiaate on, ettd samasta asiasta ei tarvitse neuvotella toistamiseen.
Vedotessaan jo kdytyihin muutosneuvotteluihin tydnantaja on sidottu
niihin taloudellisiin ja/tai tuotannollisiin syihin, joita neuvotteluissa on
kasitelty. Tybnantaja ei voi irtisanoa sellaisella tuotannollisella ja/tai
taloudellisella perusteella, jonka perusteita, vaikutuksia ja vaihtoehto-
ja ei ole muutosneuvotteluissa kasitelty. Mitd pidempi aika kdydyista
neuvotteluista on, sitd heikommaksi asiallinenkin yhteys tyénantajan
suorittaman toimenpiteen (irtisanominen, lomauttaminen, osa-aikais-
taminen, tydsopimuksen olennaisen ehdon yksipuolinen muuttaminen)
ja neuvotteluissa esitettyjen perusteiden valille muodostuu.

TyOnantaja on irtisanomisia toteuttaessaan sidottu niihin perustei-
siin, joita muutosneuvotteluissa on kasitelty, eika tydnantaja voi vedota
kaytyihin muutosneuvotteluihin irtisanoessaan tydntekijoita sellaisilla
taloudellistuotannollisilla syilla, joiden perusteista, vaikutuksista tai
vaihtoehdoista ei ole neuvoteltu. Jos muutosneuvottelut on kayty yri-
tyksen tappiollisuuteen liittyneiden kustannussaastotarpeiden vuoksi,
tybnantaja ei voi vedota kaytyihin neuvotteluihin irtisanoessaan henki-
6stda esimerkiksi mydhemmin ilmenneen kysynnan vahentymisen ja
siitd seuranneen tuotannon supistamisen vuoksi.

Toisaalta tydnantajalla on myos tietynlainen ennakointivelvollisuus
tulevista tydvoiman vahennyksista ja sen on varmistuttava, etta muu-
tosneuvottelut kdydaan niin hyvissa ajoin, etta henkiléstolla tai sen
edustajilla on riittavat mahdollisuudet vaikuttaa tehtavaan paatdkseen
ja sen laajuuteen. Muutosneuvottelut on kuitenkin kaytava loppuun
jarkevan ja kohtuullisen ajan kuluessa, eika niita voi pitaa vireilla vain
"varmuuden vuoksi”.

IRTISANOMISTILANTEISSA SOVITTAVAT TUKIPAKETIT
4.1 Mika on tukipaketti?

Tukipaketilla, irtisanomispaketilla ja sosiaalipaketilla tarkoitetaan samaa
asiaa (tassa esityksessa kdytamme jatkossa vain tukipaketti-sanaa).
Kyseessa on irtisanomistilanteissa tydnantajan tyontekijéilleen jakama
etuus, joka ylittaa lakisadateisten etuuksien tason. Lahtékohtaisesti tu-
kipaketti-kasite kattaa kaiken sen, mita erikseen sopimalla maksetaan
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irtisanomisajan palkan ja TES:n tai lainsaadantdon perustuvan lopputilin
paalle.

4.2 Milloin voi saada tukipaketin?

Tukipaketteja maksetaan useimmiten tilanteissa, joissa yritys irtisa-
noo tyontekijan/tydntekijoita tuotannollisin ja taloudellisin perustein.
Harvinaista ei myodskaan ole, etta kun tybnantaja ja tyontekija sopivat
siita, etteiirtisanomista riitauteta, he samalla sopivat myds tyontekijalle
maksettavasta irtisanomiskorvauksesta. Joskus irtisanomisen vaihto-
ehtona voidaan myds tehda yhteinen sopimus tydsuhteen paattadmises-
ta elins. pdattdésopimus. Pdattésopimuksia ei kasitella tdssa tarkemmin,
vaikka sopimukset sisaltavatkin samanlaisia elementteja kuin irtisano-
mistilanteissa tarjottavat tukipaketit.

4.3 Voiko tukipakettia vaatia lain perusteella tai vedota alalla voimas-
sa olevaan kdytantoon?

Tukipaketit eivat perustu lakiin, joten niiden maksaminen on tyénantajal-
le vapaaehtoista. Tukipaketit kannattaa kuitenkin nostaa esiin muutos-
neuvotteluissa keinona tukea irtisanottavia.

4.4 Missa vaiheessa keskustelu irtisanomispaketista
on syyta aloittaa?

Tukipaketit otetaan puheeksi muutosneuvotteluissa siinéd vaiheessa,
kun alkaa jo olla ilmeista, etteivat irtisanomiset ole taysin véltettavis-
sd. Muutosneuvottelujen ensisijainen tarkoitus on valttaa tyévoiman
vahentaminen kokonaan tai ainakin minimoida irtisanottujen tai lomau-
tettujen maara. Mikali irtisanomisia ei voida taysin valttaa, siirrytaan kes-
kustelemaan siita, mita tydnantaja voi tehda tydntekijoille tydnantajan
suorittamasta toimenpiteestéd aiheutuvien seurausten lieventamiseksi.
Tukipaketit ovat yksi keino lieventaa seurauksia. Tukipaketin saaminen
vaatii tyota ja aikaa. Parhaaseen mahdolliseen lopputulokseen paas-
tdankin yleensa silloin, kun tukipaketista neuvottelemista ei ole jatetty
aivan neuvotteluiden loppuvaiheeseen.

4.5 Mista voisi saada tietoa jo solmituista tukipaketeista?

Liitoista l0ytyy runsaasti malleja jo solmituista tukipaketeista ja naita voi-
daan kayttaa apuvalineena laadittaessa kuhunkin tilanteeseen parhaiten
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soveltuvaa sopimusta. Yritykset ovat erilaisia, joten jokaisen yrityksen
on syyta laatia oma yksildllinen sopimuksensa. Laatimisprosessilla on
myds sitouttava vaikutus.

4.6 Mista asioista on tukipaketeissa sovittu?

Tukipaketit vaihtelevat sisalléltéan huomattavasti. Joissain on sovittu
vain muutamasta asiasta, kun taas toiset ovat hyvinkin laajoja. Alla on
lueteltu asioita, joista tukipaketeissa on sovittu.

Eroraha

Erorahalla tarkoitetaan useimmiten tyésuhteen keston mukaan maaray-
tyvaa kertakorvausta.

Eraassa tukipaketissa erorahaa maksettiin seuraavasti:

Kun tydsuhde oli kestanyt alle vuoden, henkild sai 1 kuukauden ylimaa-
raisen palkan, 1-3 vuoden tydsuhde toi kolme kuukautta ylimaaraista,
3-5 vuotta 4 kuukautta, 5-8 vuotta 4,5 kuukautta, 8-12 vuoden tyésuhde
5,5 kuukautta, 12-20 vuotta 6,5 kuukautta ja yli 20 vuotta 7,5 kuukauden
ylimaaraisen palkan.

Toisessa tukipaketissa sovittiin, ettd erorahana maksetaan 95 %
irtisanomisajalta maksettavasta palkasta.

Irtisanottaville saatetaan maksaa tietty euromaarainen korvaus taytta
palvelusvuotta kohden. Erdassa yhtidssa oli sovittu, etta kyseinen sum-
ma oli 400 euroa. Sovittu on myos niin, etta jokaiselle maksetaan ero-
rahana viikon palkkaa vastaava summa jokaista palvelusvuotta kohden.

Suomessa ei ole muutamaa poikkeusta lukuun ottamatta solmittu
sellaisia sopimuksia, joissa raha olisi sidottu ikadan, ts. mitd vanhemmasta
henkildsta on kyse, sitd suurempi on maksettava korvaus.

Sopimuksesta on kaytava selkeasti ilmi, miten irtisanomiskorvauk-
sen perusteena oleva palkka maaritellddn. Korvausperusteena voi olla
esimerkiksi henkildn sdanndllinen kuukausipalkka tai ansiosidonnaisen
paivarahan maksamisen perusteena oleva tulo. Viimeksi mainittu on
toiminut tasapuolisena laskutapana varsinkin vuoroty6ta tekevien tyon-
tekijoéiden kohdalla.

Erorahasta sovittaessa on sovittava myds siita, maksetaanko eroraha
kuukausittain palkan luonteisesti vai yhdella kertaa kokonaan. Asiasta
paatettdessa on huomioitava myds erorahan vaikutus ns. jaksotusai-
kaan ennen ansiosidonnaisen paivarahan maksatuksen alkamista ja
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konsultoitava tarvittaessa tyottdmyyskassan asiantuntijoita parhaan rat-
kaisun I6ytamiseksi. Erorahan maksutavalla voi olla vaikutusta myés ela-
ke-kertymaan. Asiasta kannattaa olla yhteydessa omaan elakeyhtiéén.

Sopimuksiin on liitettava myds maininta siitd, miten eroraha kayttay-
tyy, mikali tyontekija tyollistyy kesken irtisanomisajan ja haluaa vaihtaa
tyOpaikkaa heti. Vastaavasti tulisi sopia my0s siita, miten eroraha makse-
taan esim. perhevapaalla, vuorotteluvapaalla, ulkomaankomennuksella
tai pitkalla sairaslomalla olevalle tyontekijalle.

Tyovelvoite/motivaatiobonus

Tybnantaja voi vapauttaa tyontekijadn tydntekovelvollisuudesta joko
koko irtisanomisajaksi tai osaksi irtisanomisaikaa. Asiasta kannattaa
aina sopia kirjallisesti (KKO 2010:95). Irtisanomisajan palkanmaksuvel-
vollisuus tydnantajalla sailyy koko irtisanomisajan tydntekovelvollisuu-
desta riippumatta.

Irtisanomistilanteessa tydmotivaatio vaistamatta laskee. Tybnantajan
etu on motivoida tyontekijoita hyvaan suoritukseen vaikeasta tilantees-
ta huolimatta. Taméan vuoksi tydnantaja maksaakin joissain tilanteissa
irtisanomisajalta erityista bonusta tai kannusterahaa (tastakin voidaan
kayttaa useita eri nimityksia).

Erdassa sopimuksessa oli sovittu, ettd tydnantaja maksaa bonusta
30 euroa paivalta irtisanomisajan loppuun asti. Lahes aina kuitenkin so-
vitaan prosenttimaaraisista korvauksista, kuten, ettd maksetaan 20 %
tai 40 % korotettua palkkaa koko irtisanomisajalta. Tiedossa on, etta ir-
tisanomisaikana jotkut onnistuvat |6ytamaan uutta ty6ta ja lahtevat pois
ennen kuin irtisanomisaika on paattynyt. Tydnantaja yrittaa toisinaan
suojautua tallaista menettelya vastaan siten, etta se sopii maksavansa
portaittain nousevaa bonusta irtisanomisajalta (esim. ensimmaiselta
kuukaudelta 20 %, sitten 30 % ja lopuilta 40 % tai 50 %).

Motivaatiobonuksen osalta on tarkeda sopia selkeasti pelisaan-
noistd, kuten siitd, miten sairauspoissaolot, tydllistymisvapaat ja muut
poissaolot vaikuttavat bonukseen. Tydntekijdiden tulee tietda, miten he
voivat itse vaikuttaa bonuksen saamiseen. Sopimuksesta on kdytava
yksiselitteisesti ilmi maksuperusteen maaraytyminen, kuten se, mista
tulosta em. prosentit lasketaan. Maksuperusteena voi toimia kuukausi-
palkka tai esim. edella erorahan maksuperusteenakin mainittu ansiosi-
donnaisen paivarahan perusteena oleva palkkatulo.
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Lahella elakeikaa olevat tyontekijat

Neuvotteluissa tulee pyrkia siihen, etta lahella elakeikaa olevien tydn-
tekijéiden tydsuhteet voisivat jatkua lakisaateiseen vanhuuseladkeikaan
saakka. Nain sen vuoksi, ettd iakkaampien henkildiden uudelleen tyol-
listyminen on vaikeaa.

Mikali tydsuhteen jatkaminen eldkeikdan saakka ei ole mahdollista,
irtisanominen tulisi ajoittaa siten, ettad henkil6llda on mahdollisuus paasta
ty6ttémyysturvan lisapaiville tai niiden poistuttua tyéttémyysturvan
enimmaisajan jalkeen vanhuuseldkkeelle. Lahella eldkeikaa olevien ty6-
suhteiden irtisanomista voidaan siis tarvittaessa yrittaa sopimalla siirtaa
siihen asti, ettd em. mahdollisuus toteutuu. Nd&ma sopimukset on tehtava
jokaisen elakeputkeen lahtevan osalta henkil6kohtaisesti. Varsinainen
irtisanominen suoritetaan sitten normaalin kdytannoén ja irtisanomisajan
mukaisesti tydnantajan toimesta sovitun "siirtymakauden” paatteeksi.

Koulutuksen tukeminen

Tybnantajat voivat jarjestaa tai kustantaa lakisaateisen tyollistymista
edistavan valmennuksen tai koulutuksen lisaksi laajemminkin ammatti-
taitoa yllapitavia ja parantavia kursseja, joille irtisanomisuhan alaiset tai
joirtisanotut voivat osallistua ty6ajalla tai viimeistaan irtisanomisajalla.
Téllaisia kursseja ovat mm. tulityékorttikurssi, erilaiset IT- ja kieli-kurs-
sit, trukkikurssi jne. Tarkoitus on, ettd tydnantaja sitoutetaan antamaan
rahallista tukea uudelleen tyollistymista tukevan koulutuksen hankkimi-
seen ja monipuolistamiseen lakisaateisen muutosturvan lisaksi.

Joissain tukipakettisopimuksissa on sovittu, etta jokaiselle tehdaan
henkildkohtainen koulutussuunnitelma ja etta yritys maksaa sen osan
koulutuskustannuksista, jota ei ole mahdollisuutta saada tyévoimavi-
ranomaisten kautta.

Yritystoiminnan tukeminen

Yritykset voivat monin tavoin tukea yritystoimintaa aloittelevia entisia
tyontekijoitdan. Tydnantajat voivat maksaa uudelle yrittdjalle esim.
starttirahaa. Eraassa tapauksessa tyonantaja maksoi starttirahaa 10
000 euroa aloittavalle yrittajalle.

Tybnantajat ovat myo6s sitoutuneet esim. myymaan yrittajiksi ryh-
tyville irtisanottaville kaytodsta poistettuja koneita ja laitteita 10 % alle
markkinahinnan. On myds olemassa tukipakettisopimuksia, joissa on
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sovittu, etta yrittajiksi siirtyvilla entisilla tyéntekijoilla on etusija irtisa-
novan yrityksen alihankkijoina.

On tarkeaa, ettd esim. yritystoiminnan aloittamista tukeva koulu-
tusaika ei rajoita oikeutta saada tata yritystukea. Toisin sanoen, tuen
saaminen voi olla syyta sitoa irtisanomisen toteutumisen ajankohtaan
kunkin henkildn kohdalla erikseen, eikd muutosneuvottelujen paattymi-
seen. Nain on etenkin siind tapauksessa, etta irtisanomiset on tarkoitus
suorittaa portaittain. Sopimuksessa voidaan kdyttaa esimerkiksiilmaus-
ta: "Yritystuki on kaytettavissa kahden vuoden aikana irtisanomisen
toteutumisesta.”

Takaisinottovelvollisuus

Tydsopimuslain mukaan tyénantajalla on takaisinottovelvollisuus neljan
kuukauden ajan tydsuhteen paattymisesta, mikali tydsuhde onirtisanot-
tu tuotannollisista ja/tai taloudellisista syista. Jos tyésuhde on jatkunut
keskeytyksetta vahintaan 12 vuotta, takaisinottoaika on kuitenkin kuusi
kuukautta. Joissain sopimuksissa takaisinottoaikaa on pidennetty laki-
saateisista ajoista. Takaisinottovelvollisuus on myds toisinaan laajen-
nettu koskemaan koko konsernia.

Muuttoavustukset

Toisinaan kay niin, ettd yritys lakkauttaa toimintansa tietylla paikka-
kunnalla, mutta tarjoaa tyéntekijdille ty6ta jossakin toisessa yksikossa.
Toisinaan tydnantajat ovat tehostaneet esittdmaansa tybtarjousta eri-
laisilla muuttoavustuksilla. Yritykset saattavat esimerkiksi sitoutua vas-
taamaan muuttokustannuksista tai avustaa tyontekijoita vuokra-asun-
non hankinnassa. Myds vuokratakuut suoritetaan usein tyénantajan
toimesta. Eradssa tapauksessa yritys maksoi tydntekijdille kiinteana
muuttoavustuksena 5000 euroa ja sitoutui korvaamaan muutosta aiheu-
tuneet kulut. Yritykset voivat myds jarjestaa erilaisia tutustumismatkoja
uudelle tyontekopaikkakunnalle seka luvata tyéntekijéille palkallisen
muuttovapaan.

Tydsuhdeasunnot
Mikali irtisanottava henkild asuu tydsuhdeasunnossa, tukipaketeissa on
usein sovittu, etta tydnantaja jarjestaa vuokrasopimusten siirrot henki-

[6iden nimiin ja maksaa mahdolliset uudet vuokratakuut. Joissain tilan-
teissa on sovittu, etta henkil6lld on oikeus asua tydsuhdeasunnossaan
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kuudesta kuukaudesta vuoteen vield tydsuhteen paattymisen jalkeen.
Eraissa tapauksissa yritys on vuokrannut asuntoja ja vuokrannut ne
edelleen tydntekijdilleen.

Lakisaateisen muutosturvan toteuttamisen kaytannot tyépaikalla

Tukipaketeissa on sovittu mydés tydllistymisvapaiden kayttdmisesta.
Sovittavia asioita ovat muun muassa se, milla aikataululla aiotun vapaan
kayttadmisestd on sovittava tydnantajan kanssa, seka se, tuleeko irti-
sanottujen kertoa tydnantajalleen, missa he kdyvat tybhaastattelussa.
Lisaksi voidaan sopia tyéllistymisvapaan epadmisperusteista seka siita,
millaista kirjanpitoa vapaiden kdyt6sta pidetaan.

Tyoterveyshuolto

Lakiin perustuvana lahtékohtana on, etta tyoterveyshuolto on tyénteki-
jan kaytdssa koko tydsuhteen ajan, ts. irtisanomisajan loppuun saakka.
Taloudellisella ja tuotannollisella perusteella irtisanotulla tyéntekijalla
oikeus tyoterveyshuoltoon jatkuu kuitenkin kuusi kuukautta tyénteko-
velvoitteen paattymisesta. Jos siis tydntekovelvoite on voimassa koko
tyésuhteen, velvollisuus jarjestaa tydterveyshuolto jatkuu 6 kuukautta
tyésuhteen paattymisen jalkeen. Tama laajempi velvollisuus jarjestaa
tyoterveyshuolto koskee tydntekijoita, joiden tydsuhde on kestanyt
vahintdan viisi vuotta ja joiden tydnantajan palveluksessa tydskentelee
saanndllisesti vahintdan 30 tyéntekijaa. Joissain sopimuksissa tama oi-
keus on kuitenkin ulotettu myds irtisanomisajan jalkeiselle ajalle, vaikka
lakisdateista velvollisuutta tdméan tarjoamiseen ei olisikaan. Sopimuksiin
on talloin sisallytetty se paivamaara, johon asti tydterveyshuollon pal-
velut ovatirtisanottujen kaytossa.

Sopimuksissa on saatettu sopia myos erityisista terveystarkastuk-
sista riskiryhmille. Talldin on sovittava tutkimusten toteuttamistavasta
seka tutkimuksiin osallistuvien tyojarjestelyista tutkimusten aikana.

Muuta

Edelld mainittujen seikkojen liséksi tukipaketteihin on toisinaan sisélly-
tetty mainintoja myds seuraavista asioista:
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Henkilokohtaiset tyovalineet

Toimihenkil6illa on kdaytdssaan erilaisia tydvalineita, kuten kdnnykoita ja
tietokoneita. Sopimukset ndiden lunastamisesta kirjanpitoarvoon ovat
yleisia.

Tyon vahenemisen vaikutus palkkakertyméan

Kun tuotantolaitos lakkautetaan, ajaudutaan vaajaamatta tilanteeseen,
jossa mahdolliset tydvuorot puretaan ja siirrytdan tekemaan esim.
pelkkda paivavuoroa. Tama merkitsee ansiotason alenemista ja nain
ollen myds tulevien ty6ttémyyspaivarahojen pienentymista. Naissa ti-
lanteissa on jarkevaa sopia, etta vaikka vuorotyd loppuu, niin ansiotaso
ei alene.

Liukuva ty6aika / saldot

Mikali yrityksessa on kaytossa liukumat, sovitaan usein siita, etta tyo-
suhteen paattyessa kertyneet tunnit maksetaan rahana ja miinustunnit
nollataan.

4.7 Tukipakettisopimuksen muoto

Sopimus tulee tehda kirjallisesti ja siita tulee selvita ainakin seuraavat
asiat:

* sopijaosapuolet

* Kkeitd sopimus koskee

* miten sopimus on ajallisesti rajoitettu

* sovitut asiat riittavan selvasti yksildityina

* sopimuksen tulee vastata sanamuodoltaan
osapuolten yhteista tarkoitusta

* allekirjoitukset

* mahdolliset liitteet

Lisaksi on hyva sopia siita, ketka tulkitsevat sopimuksesta syntyvat

erimielisyydet paikallisesti. On tarkeaa, etta henkildston edustajilla on
mahdollisuus vaikuttaa sopimuksen tulkintaan erimielisyystilanteissa.
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4.8 Tarkeda huomata laadittaessa tukipaketteja

Tukipakettiin sisaltyvat etuudet, kuten eroraha, bonus, tms. jaksotetaan
tyottdmyysturvassa tydsuhteen paattymisesta lukien. Jaksotuksen ajalta
tyonhakijalla ei ole oikeutta tyottdmyysetuuksiin. Etuuden maksuajankoh-
dalla ei ole merkitysta. Etuus on voitu maksaa tydsuhteen aikana, tydsuh-
teen paattyessa tai tydsuhteen paattymisen jalkeen. Mikali tydnantaja on
esimerkiksi maksanut etuutta usean kuukauden ajan ennen tydsuhteen
paattymistd, maksetut erat lasketaan yhteen ja koko summa jaksotetaan
tydsuhteen paattymisesta lukien. Jos etuus maksetaan huomattavasti
tydsuhteen pdatymisen jélkeen, etuus voidaan jaksottaa myos maksupai-
vasta lukien. Lopputuloksen taytyy kuitenkin olla sama verrattuna siihen,
ettad jaksotus tehtaisiin tydsuhteen paattymisesta lukien.

Etuuden nimikkeella ei ole merkitystd, vaan sen todellinen luonne
maaraa sen, onko kyseessa jaksotettava etuus. Esimerkiksi motivaatio-
lisat ovat jaksotettavaa etuutta, mikali etuuden maksamisen tarkoituk-
sena on motivoida tyontekijat pysymaan irtisanomisajan tydssa. Myos
palkankorotus voidaan katsoa jaksotettavaksi taloudelliseksi etuudeksi,
jos se ei perustu tydehtosopimukseen, tehtyyn tyéhén, toimenku-
van muuttumiseen, tyén tulokseen tai muuhun vastaavaan syyhyn.
Arvioidessaan, onko etuus jaksotettavaa tuloa vai ei, tyottémyyskassa
kiinnittda huomiota mm. siihen, mitka ovat etuuden maksamisen pe-
rusteet, olisiko etuus maksettu, jos tydsuhde olisi jatkunut, onko etuus
korvausta tehdysta tyosta tai onko jdsen kuulunut aikaisemmin tulos/
bonuspalkkiojarjestelman piiriin.

Vaikka tukipaketin jaksottaminen estaisi ty6ttémyysturvan maksami-
sen, on silti tarkeaa ilmoittautua valittdmasti tyd- ja elinkeinotoimistoon
tyottomaksi tydnhakijaksija pitaa tydnhaku voimassa koko jaksotusajan.
Tukipaketti ei ole pateva syy tydmarkkinoilta poissaoloon.

Tyottomyyspaivarahan maarittely

Tyottdmyyspaivaraha maaritelldan vakiintuneen palkan perusteella.
Tukipakettiin sisaltyvat etuudet eivat ole vakiintunutta palkkaa, joten
niitd ei huomioida ty6ttémyyspdaivarahan maarittelyssa, vaikka niita olisi
maksettu useamman kuukauden ajan ennen tydsuhteen paattymista.

Tyottomyysturvan lisdpaivat

Tyo6ttdmyyspaivdrahaa maksetaan yleensa 300-500 paivalta.
Lisapaivilla tarkoitetaan oikeutta ansiopaivarahaan taman enimmaisajan
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jalkeen. Qikeus lisapaiviin edellyttaa vaaditun ian tayttamista ennen
enimmaisajan paattymista.

Tyottdmyysturvan lisapaiville paastadkseen toimihenkildén on heti
tybésuhteen paattyessa ilmoittauduttava tyd- ja elinkeinotoimistoon
tyottomaksi tydnhakijaksi.

Vuonna 1957-1960 syntyneelld tyontekijalld on oikeus tyottomyystur-
van lisapaiviin, jos han on tayttanyt 61 vuotta ennen ansiopaivarahan
enimmaisajan paattymista. Vuonna 1961-1962 syntyneelle tydnhakijalle
voidaan enimmaisajan estamattd maksaa paivarahaa, jos han on tayttanyt
62 vuotta ennen enimmaisajan paattymista. Vuonna 1963 syntyneen tulee
tayttda 63 ja vuonna 1964 syntyneen 64 vuotta ennen ansiopaivarahan
enimmaisajan paattymista, jotta han on oikeutettu lisapaiviin. Edelld kerrot-
tujenikaedellytysten lisaksi edellytetaan, etta tydnhakijalla on tydhistoriaa
vahintaan viisi vuotta viimeisten 20 vuoden aikana. Lisapaivamahdollisuus
poistuu kokonaan vuonna 1965 ja sen jalkeen syntyneilta.

Tyottdmyysturvan lisgpaivia voidaan maksaa enintaan sen kalente-
rikuukauden loppuun, jona tyontekija tayttéda 65 vuotta. Lisapaiviin
oikeutettu voi halutessaan siirtya vanhuuselakkeelle jo 64-vuotiaana
ilman varhennusvahennysta.

Tydttémyysturvan lisdpdaivien poistumisen tilalle on vuoden 2023
alusta tullut uusi muutosturvakokonaisuus 55 vuotta tayttaneille.
Muutosturvan piiriin kuuluvilla on tietyin edellytyksin oikeus muutos-
turvarahaan, koulutukseen ja pidennettyyn tyéllistymisvapaaseen.
Muutosturvaraha on noin yhden kuukauden palkkaa vastaava kertaluon-
teinen korvaus. Muutosturvakoulutus voi kestaa enintaan 6 kuukautta ja
sen sen arvo vastaa noin kahden kuukauden palkkaa. Tyoéllistymisvapaa
puolestaan kestaa 5 paivaa tavallista pitempaan.

Muutosturvan piiriin kuuluminen edellyttaa, etta henkild onirtisanot-
tu tuotannollisilla tai taloudellisilla syilla 1.1.2023 tai sen jalkeen, henkil®
on tayttanyt 55 vuotta irtisanomiseen mennessa, han on ollut irtisano-
miseen mennessa saman tyénantajan palveluksessa vahintdan 5 vuotta
ja han on ilmoittautunut tyénhakijaksi tyd- ja elinkeinotoimistoon 60
paivan kuluessa irtisanomisesta.
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5.1 Hyvitys

Tybnantaja voidaan tuomita maksamaan irtisanotulle, lomautetulle,
osa-aikaistetulle tai tydsopimuksen olennaisen ehdon yksipuolisen
muutoksen kohteeksi joutuneelle tydntekijalle yhteistoimintalain 44
8:ssa saadettya hyvitysta, mikali tydnantaja on tahallisesti tai huolimat-
tomuudesta jattanyt noudattamatta jotakin seuraavista yhteistoiminta-
lain sdannodksista:

* muutosneuvottelujen ajoittaminen (17 §)

* muutosneuvotteluiden osapuolet (18 §)

* neuvotteluesitys ja tietojen antaminen (19 §)

* muutosneuvotteluiden sisaltd (20 §)

e toimintasuunnitelma ja toimintaperiaatteet (21 §)
* neuvotteluvelvoitteen tayttyminen (23 §)

Tybnantajan menettely voidaan katsoa huolimattomaksi, vaikka tyén-
antaja olisi laiminlyényt yhteistoimintalain sdanndksia tietamattaan.
Puutteellinen laintuntemus ei poista korvausvelvollisuutta.

Hyvitysvastuun edellytyksena on, ettd tyontekija on irtisanottu,
lomautettu, osa-aikaistettu taikka tydsopimuksen olennaista ehtoa
muutettu taloudellisista, tuotannollisista tai tydnantajan toiminnan uu-
delleenjarjestelyista johtuvista syista.

Hyvitysvastuu voi syntya riippumatta siitd, onko tydnantajalla ollut
tydsopimuslaissa saadetyt perusteet sanotun toimenpiteen suorittami-
seen vai ei. My6s lainmukaisin perustein irtisanottu, lomautettu, osa-ai-
kaistettu tai tydsopimuksen olennaisen ehdon yksipuolisen muutoksen
kohteeksi joutunut tyontekija voi vaatia hyvitysta.

Jokaisella ndiden toimenpiteiden kohteeksi joutuneella tydntekijalla
on itsendinen oikeus vaatia hyvitysta. Hyvitysta voidaan téalla hetkella
tuomita enintddn 35 000 euroa. Hyvityksen enimmaismaaraa tarkistetaan
rahanarvon muutosta vastaavasti kolmivuotiskausittain valtioneuvoston
asetuksella. Hyvitys on tydntekijélle verovapaata tuloa.

Hyvityksen suuruuteen vaikuttavat velvoitteen rikkomisen laatu ja
laajuus sekd sen moitittavuus, tyénantajan pyrkimykset korjata me-
nettelynsa, tyontekijdan kohdistetun toimenpiteen luonne, tydnantajan
olot yleensa sekd muut naihin rinnastettavat seikat. Huomioon otettavia
seikkoja voi olla muitakin kuin edelld mainitut. Mitd vakavammasta menet-
telyrikkomuksesta on kyse, sita suurempi tuomittavan hyvityksen tulee
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olla. "Tybnantajan oloilla” viitataan ennen muuta tyénantajan kokoon.
Suurelta tybnantajalta voidaan edellyttaa parempaa asiantuntemusta
kuin pienelta tyonantajalta. Pienelle yritykselle maarattava hyvitys voi
olla alhaisempi kuin suurelle yritykselle vastaavassa tilanteessa maarat-
tava hyvitys. Hyvityksen suuruutta maaritettdessa on huomioitava myos
se, jos hyvityksen maara vaarantaisi yrityksen toiminnan jatkumisen.
Irtisanomistilanteessa hyvityksen tulisi olla suurempi kuin silloin, kun kyse
on lomauttamisesta tai osa-aikaistamisesta. Vastaavasti pitka ty6ésuhde
puoltaa ankarampaa hyvitysta kuin lyhyt tydésuhde.

Jos tydnantajan laiminlydntid voidaan kaikki asiaan vaikuttavat sei-
kat huomioon ottaen pitdd vahaisend, hyvitys voidaan jattda kokonaan
tuomitsematta. Esimerkiksi neuvotteluesityksen antamatta jattamista ei
kuitenkaan pideta vahaisena laiminlyontina (KKO 1994:118).

Hyvitystd on vaadittava tuomioistuimessa nostettavalla kanteella
maaraajassa. Tydsuhteen jatkuessa (osa-aikaistamis-, ja lomautus- seka
ty6sopimuksen olennaisen ehdon yksipuolista muuttamista koskevat ti-
lanteet) kanne tulee nostaa kahden vuoden kuluessa sen kalenterivuoden
paattymisesta, jonka aikana oikeus hyvitykseen on syntynyt (lomautus tai
osa-aikaistaminen alkanut tai tydsopimuksen olennaisen ehdon yksipuo-
linen muutos tullut voimaan). Tydsuhteen paatyttya kanne tulee nostaa
kahden vuoden kuluessa tydsuhteen paattymisesta. Jos hyvitysta ei
vaadita kanneajan kuluessa, oikeus hyvitykseen raukeaa.

5.2 Sakkorangaistus

Tiettyjen yhteistoimintalaissa sdadettyjen velvoitteiden tahallisesta tai
huolimattomasta rikkomisesta yhteistoiminta-asiamiehelta saadusta
kehotuksesta huolimatta, on seuraamuksena YTL 46 §:ssa saadetty ri-
kosoikeudellinen vastuu. Sdanndksessa on tyhjentava 6 kohdan luettelo
niista velvoitteista, joiden rikkominen voi johtaa sakkorangaistukseen:

1) laiminly0 jarjestaa 7 §:n 1 momentissa sdadetyn vahimmaismaa-
ran vuoropuhelukokouksia,

2) laiminly6 kdyda vuoropuhelua 8 §:ssa tarkoitetuista asioista,

3) jattaa laatimatta tailaiminly0 yllapitaa 9 &:ssa tarkoitetun tydyh-
teisdn kehittdmissuunnitelman,

4) jattda antamatta 10 8:ssa tarkoitettuja tarpeellisia tietoja vuoro-
puhelua varten,

5) laiminly6 11 §8:n 1-3 momentissa tarkoitetut tiedonantovelvolli-
suutensa tai

6) jattada ottamatta 13 §&:n 2 momentissa tarkoitetun aloitteen
kasiteltavaksi,
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Tybnantajan edustajan toiminta on huolimatonta, jos han on jattanyt
noudattamatta yhteistoimintalain sddnndéksia, vaikka han olisi kyennyt
niitd noudattamaan.

Yhteistoimintavelvoitteen rikkomisesta tuomitaan myds tydnantaja
tai tdman edustaja, joka tahallaan tai huolimattomuudesta rikkoo 26
(Tiedottaminen henkildstdon edustajille) tai 28 8:ssa (Sulautuminen ja ja-
kautuminen) sdadettya tiedottamisvelvollisuutta tai 35 (Vapautus tyosta
jakorvaukset) tai 36 §:ssa (Oikeus kayttaa asiantuntijoita) saadettyja vel-
vollisuuksiaan tai muulla kuin 44 §:ssa tarkoitetulla tavalla rikkoo 17-20, 22
tai 23 §:sséa saadettyja velvollisuuksiaan (eli 16 §:n 2 momentissa mainitut
tilanteet = tydnantajan harkitsemat, tydnjohtovallan piiriin kuuluvat asiat,
joista vanhan lain mukaan piti neuvotella, mutta mahdolliset laiminlydnnit
eivat voineet johtaa hyvitykseen). Sakkorangaistus voidaan siis tuomita
esimerkiksi liikkeen luovutusta ja yritysten sulautumista ja jakautumista
koskevien tiedonantovelvoitteiden laiminlydnnin johdosta (YTL 26 ja 28
8) tai tydnantajan tai tdman edustajan rikottua saanndksia, jotka koskevat
henkildstéryhmien edustajien oikeutta kdyttaa asiantuntijoita seka henki-
I6storyhmien edustajien ja yrityksen asiantuntijoiden oikeutta saada va-
pautusta tydsta yhteistoimintalaissa saadettyjen tehtavien hoitamiseksi
ja yhteistoimintakoulutusta varten (YTL 35-36 §).

Ammattiliitot antavat tarvittaessa lisatietoja rikosilmoituksen teke-
misesta yhteistoimintalain rikkomista koskevassa asiassa. Kdytanndssa
rikosilmoituksia yhteistoimintalain rikkomisesta on varsin harvakseltaan
tehty.

5.3 Pakkokeinot

Tydnantajan laiminlyddessa yhteistoimintalain 10 — 11 §:ssa saadettyja
tiedonantovelvoitteitaan tuomioistuin voi henkildstoryhman edustajan
vaatimuksesta ja varattuaan tydnantajalle tilaisuuden tulla kuulluksi
velvoittaa ty6nantajan tayttamaan kyseisen velvollisuutensa maara-
ajassa ja asettaa velvoitteen noudattamisen tehosteeksi uhkasakon.
Henkiléstdryhman edustaja voi vaatia tallaista nk. turvaamistointa seu-
raavien tydnantajan tiedonantovelvoitteiden tayttamiseksi:

* Tiedot yrityksen taloudellisesta tilasta (YTL 10 11 § T mom.)

e Tiedot yrityksen tydsuhteista (YTL 11 § 1 mom.)

e Palkkatiedot (YTL 11 § 2 mom.)

e Selvitys yrityksen ulkopuolisen tyévoiman kayton periaatteista
(YTL1182mom.)
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Myds YTL 9 &:ssa saadetyn tydyhteisdn kehittdmissuunnitelman kasit-
telyn laiminlydntiin liittyy samantyyppinen menettely. Jos on ilmeist3,
ettd tydyhteisdn kehittdmissuunnitelmaa ei saada kasitellyksi YTL 2
luvun mukaisessa yhteistoimintamenettelyssa, yhteistoiminta-asiamies
voi ilmoittajan pyynndsta kehottaa tydnantajaa tayttamaan velvoitteen-
sa maaraajassa, ja mikali tydnantaja ei noudata saamaansa kehotusta,
voi yhteistoiminta-asiamies tehda tutkintapyynnén poliisille, kdytannos-
sa muun kuin kertaluontoiseksi luokiteltavan tilanteen ja laiminlydnnin
osalta (esim. tydnantaja on voinut tilannekohtaisesti laiminlydda antaa
ulkopuolisen tyovoiman kayttoa koskevat tiedot). Henkiléstoryhman
edustajalla ei ole naissa tilanteissa oikeutta hakea turvaamistointa.
Henkiléstéryhman edustaja ja yksittainen tydntekijakin voi kuitenkin
ilmoittaa tyénantajan menettelysta yhteistoiminta-asiamiehelle.

Kaytdnndssa rikosilmoituksia vanhan yhteistoimintalain menet-
telysaantdjen rikkomisesta ei ole juurikaan tehty. Hyvin harvat riko-
silmoitukset ovat koskeneet Iahinna teknisten seurantajarjestelmien
kayttéonottoa ilman yhteistoimintamenettelya. Vuoden 2022 alussa
voimaan astuneen yhteistoimintalain 2 luvun tietojen antamisen mah-
dollisten laiminlydntien johdosta ei ole esitetty pyyntéja tehda rikosil-
moituksia. Huomionarvoista on, etta tekninen valvonta kuuluu nykyaan
vuoropuhelun piiriin, ja vasta tydnantajalle annetun kehotuksen jalkeen
voi tutkintapyyntd ylipdansa tulla kyseeseen. Tallaisia iimoituksia ei ole
uuden yhteistoimintalain voimaan tulemisen jalkeen ollut kasittelyssa
yhteistoiminta-asiamiehen toimistossa.
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