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1. Johdanto

Ylemmat Toimihenkilot YTN ry on Akavan yksityisen sektorin neuvottelujdrjesto,
joka vastaa ylempien toimihenkildiden sopimus- ja neuvottelutoiminnasta teolli-
suudessa ja palvelualoilla.

YTN:n jasenmadrd on kasvanut voimakkaasti koko sen olemassaolon ajan.
Samalla YTN:n painoarvo ja vaikutusvalta ovat lisGidntyneet tyomarkkinoilla.
Jdsenten tietoisuus ylempien toimihenkiléiden tyosuhdekysymyksistd ja niiden
erityispiirteistd on vahvistunut.

YTN:n jdsenkunta koostuu pddosin korkeasti koulutetuista tai muutoin vas-
taavan tietotaidon hallitsevista eri alojen asiantuntijoista ja esimiehistd. YTN:n
edustamia ammattikuntia ovat muun muassa lakimiehet, insin6orit, ekonomit,
diplomi-insin6orit ja tradenomit.

Tyosuhdeoppaassa kdsitellddn kattavasti tydeldmdd sddintelevdd lainsad-
ddntoa erityisesti ylempien toimihenkiloiden tydsuhteiden erityispiirteet huomioi-
den. Opas on tarkoitettu ylemmille toimihenkiléille ja heiddn luottamushenkiloil-
leen avuksi ja tueksi tyoeldmdan eri kddnteisiin.

Ylempi toimihenkil6 toimii asiantuntija-, esimies-, padllikko- tai johtotason
tehtdvissd. Ylemmadn toimihenkilon tyotehtdville on ominaista niiden suhteelli-
sen suuri itsendisyys ja vastuu. Ylemmdn toimihenkilon tyotehtdvat edellyttavat
korkeaa koulutusta tai tyokokemuksen tuomia vastaavia tiedollisia ja taidollisia
valmiuksia.

Painotuotteen ohella tyésuhdeopas on myoés saatavilla YTN-liittojen verkko-
sivuilla. Verkkosivuilla olevaa opasta paivitetadn sddnnollisesti ja painotuote
julkaistaan muutaman vuoden vdlein. Oppaan ovat kirjoittaneet YTN-liittojen
lakimiehet sekd asiamiehet, ja toimitustyostd on vastannut YTN lakiryhma.

Kiinnostavia lukuhetkid,
YTN lakiryhma
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2. Tyooikeuden perusteet

Tyooikeudessa on kyse yritysten ja muiden tyonantajien téarkeimpddn voimava-

raan eli henkilokuntaan liittyvistd asioista. Tyooikeus sisdltéd tyontekijdn ja tyotd

teettdvdn (tydnantajan) asemaa sddntelevid normeja.

Tybehtosopimuslaki 7.6.1946/436 Tyésopimuslaki 26.1.2001/55

2.1. Tyosuhde ja tyosopimus

TYONTEKIJAN JA tyOnantajan valinen oikeussuh-
de on kaiken tydoikeuden perusta. Tdma oike-
ussuhde voidaan eritelld tydsopimussuhteeksi
ja tyosuhteeksi. Tyosopimussuhde syntyy, kun
tyontekiji ja tyOnantaja solmivat keskendan
tyosopimuksen. Tyosuhde syntyy, kun tyon-
tekija aloittaa tyosopimuksen mukaisen tyon
tekemisen. Vasta talldin oikeussuhteeseen so-
velletaan kaikkia tyolainsdadantoon kuuluvia
lakeja. Tydsopimussuhde alkaa siis usein ennen
varsinaisen tyosuhteen alkua.

Tyo6sopimus syntyy silloin, kun tyontekija tai
tyontekijat yhdessa sitoutuvat henkilokohtaises-
ti tekeméaén tyotd tyonantajan lukuun tdmén
johdon ja valvonnan alaisena palkkaa tai muuta
vastiketta vastaan. Kysymyksessa on tydsopi-
mus, vaikka vastikkeesta ei olisi sovittu, jos to-
siseikoista kdy ilmi, ettei tyota ole tarkoitettu
tehtdviksi vastikkeetta. Tietyissa rajatapauksis-
sa on epaselvad, onko tydsopimusta olemassa.
Téllaisia tilanteita ovat esimerkiksi niin sanotut
toimeksianto- ja freelancer-sopimukset, joissa
usein on kysymyksessa yrittdjyys. Toisen on-
gelmaryhmin muodostavat stipendilld tehtavat
tyot. Epdselvissa tapauksissa tyosuhteen ole-
massaolo on aina tutkittava tapauskohtaisesti.

2.1.1. Ty6sopimuksen tunnusmerkit

JOTTA KYSYMYKSESSA olisi tyosopimus, tulee
seuraavien tunnusmerkkien tdyttya:

* Sopimus koskee tydntekijani olevan
henkil6n velvollisuutta tehdé tyota
henkilokohtaisesti.

e Tyotd tehddédn tydnantajana olevalle
sopimuspuolelle.

e Tyontekija tydskentelee tyonantajan johdon
ja valvonnan alaisena (direktio-oikeus).

» Tyotd tehdédén palkkaa tai muuta vastiketta
vastaan.

Ongelmallisin ndistd tunnusmerkeistd on tyon-
antajan direktio- eli tyonjohto-oikeus. Tyon-
antajan ei nimittdin tarvitse tosiasiallisesti
johtaa ja valvoa tyota, vaan riittda, ettd hénella
on mahdollisuus tarvittaessa kayttaa tita tyon-
johto-oikeuttaan. Tdma tunnusmerkki tayttyy
yleensd my0s niissa tilanteissa, joissa tyonte-
kija tekee tyotd kotonaan tai muussa valitse-
massaan tyopaikassa. Téltd osin oikeussuhteen
luonne joudutaan rajatapauksissa ratkaisemaan
tyontekijan asemaa, sen epditsendisyyttd tai
itsendisyyttd koskevalla kokonaisarvioinnilla.
Tyon vastikkeellisuusvaatimuksen osalta todet-
takoon, etti vastikkeella tiytyy olla taloudellista
arvoa. Toisaalta myds pelkka mahdollisuus an-
saita vastiketta tayttdd yleensa tdman tunnus-
merkin.

Oikeuskédytannon mukaan osakeyhtion toi-
mitusjohtaja ei ole tydsopimuslain mukaises-
sa tyosuhteessa, vaan han on osakeyhtidlain
mukainen yhtién toimielin. Vastaavasti osuus-
kunnan toimitusjohtajan on todettu olevan
osuuskunnan toimielin eikéd ty6sopimussuh-
teessa osuuskuntaan. Mikali tyolainsdddannon
saannoksid halutaan noudattaa myos toimi-
tusjohtajan osalta, on siitd sovittava erikseen
johtajasopimuksessa. Tdma opas ei kasittele
toimitusjohtajan palvelussuhdetta. YTN:1la on
erillinen johtajasopimusopas. Erikseen on syy-
té todeta, ettéd yhdistysten toiminnanjohtajiin
sovelletaan tydsopimuslakia. Saation johdos-
sa oleva henkil6 voi olla toimitusjohtaja, johon
ei sovelleta tyosopimuslakia, tai tyosuhteinen
tyontekij, johon sovelletaan tydsopimuslakia.



2.2. Tyoehtosopimukset

OSA TYOSUHTEEN ehdoista sovitaan kollektii-
visesti eli tyoehtosopimuksilla. Niilla tdyden-
netddn ja tismennetddn monilta osin tydlain-
sdaddnnoén madrayksid. Laissa on erikseen
kerrottu, mistd asioista on mahdollista sopia
tyoehtosopimuksissa. Tyoehtosopimuslaissa
tyoehtosopimus maéritellidn sopimukseksi,
"jonka yksi tai useampi tyonantaja taikka rekis-
teroity tyonantajain yhdistys tekee yhden tai
useamman rekisterdidyn tyontekijain yhdis-
tyksen kanssa ehdoista, joita tydsopimuksessa
tai tydsuhteissa muuten on noudatettava”. Suu-
rin periaatteellinen ero tydehtosopimuksen ja
tyosopimuksen vélilla on siind, ettd tydehtoso-
pimusta solmittaessa jarjestot sopivat jisen-
tensa puolesta tydsuhteen ehdoista, kun taas
ty0sopimusta tehtidesséd tyonantaja ja tyonte-
kija sopivat itse tyosuhteen ehdoista. Kaikkien
tyonantajien on tietenkin noudatettava itse
tekemiddn tydehtosopimuksia. Tamén lisdksi
jarjestaytyneiden tydnantajien on noudatetta-
va niitd tydehtosopimuksia, jotka sen oma tyon-
antajaliitto on tehnyt. Jarjestdytymattomien
tyonantajien osalta tilanne on toinen. Heidan
on vain noudatettava asianomaisen alan yleis-
sitovia tyoehtosopimuksia.

Tydehtosopimusta pidetddn yleissitova-
na, jos sitd voidaan pitdd valtakunnallisena,
asianomaisella alalla edustavana tydehtosopi-
muksena. Tallaisena tydehtosopimusta voidaan
pitad, kun sen soveltamispiirissd on vahintaan
noin puolet asianomaisen alan tyontekijois-
td ja sopimus koskee alueellisesti koko maata.
Lain tarkoittama "asianomainen ala” méaaraytyy
tyoehtosopimuksen soveltamisalamaardyksen
mukaan. TyOntekijan jarjestaytymiselld tiet-
tyyn liittoon ei siis ole ratkaisevaa merkitysta.
Kéytanndssa ndma sadnnot johtavat siihen, etta
usein samassa yrityksessd eri henkildstoryhmiin
joudutaan noudattamaan eri tyoehtosopimuksia.
Tydsopimusten yleissitovuuden vahvistaa ty6-
ehtosopimusten vahvistamislautakunta. Paa-
tokset sopimusten yleissitovuudesta loytyvat
internetista osoitteesta www.finlex.fi /normit.
Neuvoja tydehtosopimusten soveltuvuudesta
saa YTN-liitoista tai tyosuojelupiirista.

Tyoehtosopimuksen oikeusvaikutuksiin liittyy
my0s niin sanottu tydrauhavelvoite tyoehtoso-
pimuksen voimassaoloaikana. Tdmaé tarkoittaa
sitd, ettd tyoehtosopimuksen osapuolten on
puolin ja toisin valtettava tydtaistelutoimen-
piteitd, jotka kohdistuvat tydehtosopimukseen
tai sen yksittaiseen madraykseen. Sopimusosa-
puolet ovat myos velvollisia huolehtimaan siita,
ettd niiden alaiset yhdistykset, tyonantajat ja
tyontekijat valttavat laittomia tyotaistelutoi-
menpiteita.

2.3. Tyosuhteen ehtojen
mdadrédytyminen

TYOSUHTEEN EHTOJA sddntelevat lait, tydehto-
sopimukset, tydsopimus, vakiintunut kaytanto,
tyonantajan méardykset jne. Lakeihin siséltyy
seké pakottavia ettd tahdonvaltaisia sddnnok-
sid. Pakottavasta lainsdddanndsté ei voida so-
pia toisin. Tahdonvaltaisista sddnnoksisté taas
voidaan poiketa sopimalla. Kun joudutaan rat-
kaisemaan yksittdistapauksessa, mitd normia
on noudatettava, kdytetadn ohjeena seuraavaa
etusijajarjestysta:

1. pakottavat lainsddnnokset (joista ei voida
poiketa)

2.tyoehtosopimusten miiriykset
3.tyosopimuksen ehdot

4.tahdonvaltaiset lainsadnndkset (joista
voidaan sopia toisin)

5.hyviksytty tapa tai alan yleinen kaytanto

6.tyonantajan tyonjohto- eli direktiovaltansa
nojalla antamat méaaraykset.

Usein yrityksissd on erilaisia ohjesdantdja, jois-
sa maaratadn esimerkiksi tydajoista, luontoi-
seduista, eldkkeistd, matkakorvauksista, pai-
varahoista ja sosiaalisista eduista. Tallaisesta
ohjesdannosta tulee tyosopimuksen osa, mi-
kéli sen noudattamisesta on sovittu tyésopi-
muksessa tai se on pitkdaikaisen soveltamisen
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kautta niin vakiintunut, ettd sen on katsottava
muodostuneen tyosopimuksen ehdoksi. Tél-
16in ty6nantaja ei voi muuttaa ohjesaantoa yk-
sipuolisesti. Muussa tapauksessa ohjesdédnt6a
voidaan pitda tyonantajan direktio-oikeutensa
perusteella antamana madrayksend, jonka si-
saltod tydnantaja voi yksipuolisesti muuttaa.
Myos yksittdisestd tyosuhde-edusta saattaa
tulla tyosuhteen ehto, vaikkei siitd nimen-
omaan olisi tydsopimuksessa sovittu, jos se
on ollut pitkdin kiytdssa ja se on tyontekijille
vaikutukseltaan oleellinen.

Tyosuhteen ehtojen miardytymiseen vai-
kuttaa vield niin sanottu edullisemmuusperi-
aate, jonka mukaan sddnnoksistd ja normien
vélisesta etusijajarjestyksestd voidaan poiketa
tyontekijan eduksi. TAman vuoksi tydehtosopi-
muksessa voidaan sopia tyontekijélle paremmat
edut kuin mita pakottavassa lainsddnnoksessa
edellytetddn. Myos tyoehtosopimusten maa-
raykset ovat minimisddnnoksia, joten tyonan-
tajan on noudatettava vahintaan niissé olevia
palkka- ja muita ehtoja. Ei-pakottavan lainsaan-
noksen ja ei-pakottavan tydehtosopimusméai-
rayksen tunnistaa yleensa siiti, etti se paattyy
sanoihin "ellei toisin ole sovittu”

Ylempien toimihenkildiden tyosuhteen eh-
tojen madrdaytymisessd on oma erityispiirteensa,
joka johtuu siitd, ettei ylemmilla toimihenkil6illa
ole kaikilla aloilla tybehtosopimusta. Niilla aloilla,
joilla ylemmilld toimihenkil6illd on voimassa ole-
va tydehtosopimus, heidan tyosuhteensa ehdot
maardytyvat ylla kerrotulla tavalla. Jos téllaista
voimassa olevaa tydehtosopimusta ei ole, tilanne
on toinen. Nédiden tilanteiden varalta Ylemmaét
Toimihenkil6t YTN ry on solminut Elinkeinoeld-
man keskusliitto EK ry:n kanssa Perussopimuksen,
jonka mukaan alan toimihenkilésopimuksen ylei-
sid tyoehtoja tulee noudattaa soveltuvin osin myos
ylempiin toimihenkil6ihin. N&illa yleisilla ehdoilla
ei kuitenkaan tarkoiteta palkkausta. Perussopi-
muksessa maaritelladn ne yleiset tydehdot, joita
tulee soveltaa ylempiin toimihenkil6ihin. Perus-
sopimus ei kuitenkaan ole tyéehtosopimus, vaan
se on luonteeltaan suositus. Mikali jollakin alalla
ei ole yleissitovaa tydehtosopimusta eiké tyonan-
taja ole jarjestaytynyt tyonantajien keskusjarjes-
ton jasenjarjestdihin, tydnantaja ei ole velvollinen
soveltamaan mitdan tydehtosopimusta ylempaan
toimihenkil66n. Ylemmat Toimihenkil6t YTN ry:n
tekemat tydehtosopimukset 16ytyvit osoitteesta

www.ytn fi.



3. Tyosopimus

Tyosopimus on tydeldmdn perussopimus. Tydsopimus on vapaamuotoinen, ja se

syntyy, kun tyontekijd ja tyonantaja sopivat tyon tekemisestd ja siitd maksettavasta

palkasta sekd muista eduista ja ehdoista. Tyosopimus kannattaa aina tehdd

huolella ja tarvittaessa tarkistuttaa sen sisdlto liiton asiantuntijalla.

Tydsopimuslaki 26.1.2001/55

3.1. Tyosopimuksen muoto ja
sisalto

TYOSOPIMUKSEN TEKEMINEN ei edellytd méari-
tyn muodon noudattamista. Taman vuoksi se
voidaan tehda joko suullisesti, kirjallisesti tai
sahkoisesti. My0s hiljaisesti syntyvit tyosopi-
mukset ovat patevid. Tallaisia tyosopimuksia
syntyy ldhinnd tilanteissa, joissa maaraaikainen
ty0sopimus paattyy, mutta tyontekija jatkaa
tastd huolimatta tyontekoa. Vaikka suullinen
sopimus on yhté péteva kuin kirjallinenkin, on
ty0sopimus aina syytd tehda kirjallisesti. Kirjal-
linen muoto on parempi selkeytensd ja ennen
kaikkea todistettavuutensa vuoksi. Tyosuhteen
aikana saattaa syntya kiista jonkin ehdon sisal-
16st4, jolloin suullisesti sovitun asian todista-
minen on erittdin vaikeaa, ellei jopa mahdoton-
ta. Mikali tyosopimus on tehty kirjallisesti, on
siitd pyydettaessad annettava jiljennos toiselle
sopimusosapuolelle. Tyosopimuslomakkeita
saa tarvittaessa YTN:n liittojen verkkosivuilta.
YTN suosittelee, ettd tydsopimus ja sen ehtojen
muutokset tehddin aina kirjallisesti.

Jos tydsuhde on voimassa toistaiseksi tai
yli kuukauden pituisen médrdajan, tydnantajan
on annettava tyontekijalle kirjallinen selvitys
tyonteon keskeisistd ehdoista. Tdma selvitys on
annettava viimeistain ensimmaisen palkanmak-
sukauden paattymiseen mennessd, mikéli ehdot
eivat kdy ilmi kirjallisesta tydsopimuksesta. Ul-
komaantyon osalta selvitys on annettava hyvissa
ajoin ennen kuin tyontekijd matkustaa tyokoh-
teeseen. Kirjallinen selvitys on myds annetta-
va tyonteon ehdon muutoksesta niin pian kuin
mahdollista ja viimeistdan kuitenkin muutosta
seuraavan palkanmaksukauden péattyessa, jollei
muutos johdu lainsdddannon tai tydehtosopi-
muksen muuttamisesta. Kdytanndssad tydonanta-

jat tekevat mieluummin kirjallisen tydsopimuk-
sen kuin antavat kirjallisen selvityksen. TAman
vuoksi kirjallisia selvityksid tyonteon keskeisista
ehdoista nékee varsin harvoin.

Seuraavien asioiden on kéytava ilmi kirjallises-
ta selvityksesta tyonteon keskeisistd ehdoista.
Vastaavasti tydsopimuksen pitdd sisiltaa vahin-
taén samat asiat:

* tyosopimuksen osapuolet

 tyOnantajan ja tyontekijan koti- tai
liikepaikka

 tyonteon alkamisajankohta

» maariaikaisen tyésopimuksen kesto ja
maaridaikaisuuden peruste

* koeaika, jos siitd on sovittu

* tyontekopaikka, tai jos tyontekijalla ei
ole paaasiallista kiinteda tyontekopaikkaa,
selvitys niistd periaatteista, joiden mukaan
tyontekiji tyoskentelee eri tyokohteissa

* tyontekijin paaasialliset tyotehtivit
 tyohon sovellettava tyoehtosopimus

e palkan ja muun vastikkeen maardytymisen
perusteet seki palkanmaksukausi

* noudatettava tyoaika; tyonantajan
aloitteesta sovitun vaihtelevan tydajan osalta
on annettava lisiksi selvitys siitd, missa
tilanteissa ja missd maarin tyonantajalle
syntyy tyovoimatarvetta

snpdoapynsoAl NIA
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vuosiloman mairiaytyminen

e irtisanomisaika tai sen maariaytymisen
peruste

vahintain kuukauden kestaviassa
ulkomaantyossa tyon kesto, valuutta,
jossa rahapalkka maksetaan, ulkomailla
suoritettavat rahalliset korvaukset

ja luontoisedut seka tyontekijan
kotiuttamisen ehdot.

Lisédksi tydsopimuksessa olisi hyvé olla maininta
seuraavista asioista:

* lomaraha/lomaltapaluuraha
* sairausajan palkka

e yrityksen jarjestiama koulutus

palkkakehitys
* matka- ym. kustannusten korvaukset.

Erityisesti on syyta todeta, ettei tydsopimusta
tehdessa ole pakko sopia koeajasta, kilpailukiel-
toehdosta tai salassapitoehdosta.

3.2. Tyosopimuksen sitovuus
ennen tyosopimuksen
alkamista

USEIN TYOSOPIMUS kirjoitetaan hyvissd ajoin
ennen tyon aloittamista. Jos tyontekija haluaa
syystd tai toisesta vetdytya tyosopimuksesta
ennen tyonteon aloittamista, on se mahdollista
vain noudattamalla sitd irtisanomisaikaa, mita
tyosuhteessa muutoinkin on noudatettava. Jos
irtisanomisaikaa ei noudateta eikéd tyontekija
aloita tyontekoa sovitun mukaisesti, tydnantaja
voi vaatia héneltd korvauksena irtisanomisajan
palkkaa vastaavan maaran.

> Irtisanoutumisesta ennen tyonteon aloit-
tamista on lisdtietoa luvussa 23.3.3.

10

Tyo6sopimus sitoo tietenkin myos tydnantajaa
jo ennen tyonteon aloittamista. Tdman vuok-
si tydnantaja ei tidssa vaiheessa voi irtisanoa
tydsopimusta muuten kuin lain mukaisilla irti-
sanomisperusteilla. Jos ndita ei ole, on tydnan-
tajan maksettava korvausta tyosuhteen perus-
teettomasta paattamisesta. Jos tyonantaja ei
noudata irtisanomisaikaa, on tyonantajan mak-
settava tyontekijille korvauksena tdysi palkka
irtisanomisaikaa vastaavalta ajalta.

Madiraaikaista tydsopimusta ei voi irtisanoa,
ellei irtisanomismahdollisuudesta ole nimen-
omaisesti sovittu. Tdima pédtee myds aikaan en-
nen tyonteon aloittamista.

Mahdollisesti sovitun koeajan perusteel-
la tydsopimusta ei voi purkaa ennen tyonteon
alkamista. Tdméa on syytd muistaa tilanteissa,
joissa uusi ja houkuttelevampi tyotarjous vas-
taanotetaan, kun toinen tyosopimus on jo al-
lekirjoitettu.

3.3. Tyosopimuksen kesto

TYOSOPIMUS VOIDAAN tehd4 joko madraaikaisek-
si tai toistaiseksi voimassa olevaksi. Mikali tésté
ei ole selvasti sovittu, tydsopimusta pidetdin
aina toistaiseksi voimassa olevana. Tydsopimus
voidaan tehdd maaréaikaiseksi vain, jos maara-
aikaisuudelle on olemassa perusteltu syy tai se
perustuu tyontekijdn omaan aloitteeseen tai se
koskee eroamisién jalkeen tehtivaa tyota. Eroa-
misikd on vuonna 1957 ja sitd ennen syntyneil-
14 68 vuotta, vuosina 1958-1961 syntyneilld 69
vuotta ja vuonna 1962 ja sen jilkeen syntyneilla
70 vuotta. Tyosopimuksen voi aina tehda tois-
taiseksi voimassa olevaksi.

3.3.1. Méaaraaikaiselta
tyosopimukselta edellytetty
perusteltu syy

Térkein sellainen perusteltu syy, joka oikeuttaa
madraaikaisen tydosopimuksen tekemiseen, on
tyon luonne. Tama tarkoittaa esimerkiksi hen-
kilon palkkaamista tekeméén vain tietty rajattu
tydsuoritus. Myos tyon kausiluonteisuus saat-
taa oikeuttaa médrdaikaisen tyosopimuksen
tekemiseen. Méérdaikainen ty0sopimus voi-



daan tehda my®os silloin, kun kysymyksessa on
sijaisuus tai harjoittelu tai tyonantajalla on muu
yrityksen toimintaan tai suoritettavaan tyéhon
liittyva perusteltu syy.

Lisdksi maardaikaisen tydsopimuksen saa
tehda, jos tyonantajalla on palvelujen kysynnan
vakiintumattomuuteen liittyvd perusteltu syy.
Jos mitdan tillaista perusteltua syytd maariai-
kaisen tyosopimuksen tekemiselle ei ole, pide-
tddn sopimusta toistaiseksi voimassa olevana.
Laissa ei ole asetettu madraaikaisille tyosopi-
muksille yksiloityd enimmaislukumaéraé tai
-kestoa, mutta useampi perdkkidinen maara-
aikainen tyosopimus tai niiden yhteenlaskettu
kesto voi viitata siihen, ettéd tydvoiman tarve on
pysyva. Jokaisella maaraaikaisella tydsopimuk-
sella on my®0s oltava erikseen lainmukainen pe-
ruste. Toistuvien médraaikaisten tyésopimusten
kéytto ei ole sallittua silloin, kun maérédaikaisten
tyosopimusten lukumaara tai niiden yhteen-
laskettu kesto taikka niistd muodostuva koko-
naisuus osoittaa tyonantajan tyovoimatarpeen
pysyvaksi.

Maééraaikaisen sopimuksen kayttd on siis
sallittua, kun on kysymys jonkin maaratyn tyon
tai tydkokonaisuuden tekemisesta tai sellaisesta
lyhytaikaisesta maaratysté tyost4, jota tyonanta-
ja ei teetd jatkuvasti. Madraaikaisen sopimuksen
kéayton hyvaksyttidvyyden ratkaisee kaksi asiaa.
Kéyton tulee olla perusteltua tydnantajan toi-
minnan ja teetettdvien toiden kannalta, eika
tarkoituksena saa olla tyontekijan irtisanomis-
suojasdanndsten kiertdminen.

Maéériaikainen tydsopimus voidaan kestol-
taan sitoa joko kalenteriaikaan tai maarattyyn
tyosuoritukseen. Mddraaikaisena tyosopimuk-
sena pidetdan myos sopimusta, jossa tyosuhteen
kestoaika muulla tavalla kiy ilmi, kuten palkat-
taessa henkiloa jonkun toisen tyontekijan sijai-
seksi. Mikéli madraaikainen tyosopimus tehddin
viittd vuotta pidemmaksi maaraajaksi, molem-
milla osapuolilla on oikeus tdmén ajan kuluttua
irtisanoa se niin kuin se olisi tehty toistaiseksi.
Muutoin madraaikaista tydosopimusta ei voida
padsaantoisesti lainkaan irtisanoa, ellei tillaises-
ta mahdollisuudesta ole erikseen sovittu. TAman
vuoksi onkin aina syyta tarkkaan harkita, tulisiko
irtisanomismahdollisuudesta sopia, kun tehdéén
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madraaikaista tydsopimusta.

Jos tyOnantaja sallii tyontekijan jatkaa tyon-
tekoa miariaikaisessa tyosuhteessa tyosopi-
muksessa sovitun méériajan jilkeen, on ty6so-
pimus muuttunut toistaiseksi voimassa olevaksi.
Télloin on kysymyksessa niin sanottu tyosuh-
teen hiljainen pidennys.

Maaraaikaisen tydosopimuksen tekeminen ei
edellytd perusteltua syytd, kun palkattava tyon-
tekija on pitkaaikaistyoton eli kun tyontekija on
ollut yhtdjaksoisesti tyottdmana tyonhakijana
edellisen 12 kuukauden ajan. Kahden viikon
pituinen tyosuhde ei katkaise tyottomyyden
yhdenjaksoisuutta. Maaraaikainen tydsopimus
voidaan tehda siindkin tapauksessa, ettd tyonan-
tajan tyovoimatarve on pysyvaa. Maaraaikainen
tyosopimus voi olla enintddn vuoden pituinen, ja
sopimus voidaan uusia kahdesti siten, ettei sopi-
musten yhteen laskettu kesto ylita yht vuotta.

3.4. Koeaika

OSA TYOSOPIMUKSEN voimassaoloajasta voi olla
koeaikaa, jonka kuluessa tyosopimus voidaan
molemmin puolin purkaa ilman irtisanomisai-
kaa. Koeaika voidaan sopia seki toistaiseksi
voimassa olevaan ettd miirdaikaiseen tydso-
pimukseen. Koeaikaa ei tydsuhteessa ole, el-
lei siita ole erikseen sovittu tyosopimuksessa.
Tyoénantaja ei siis voi yksipuolisesti maarata
koeajasta. Koeajan voimaantulosta ei padsaan-
toisesti voida sopia endd tydnteon alettua.
Koeajasta voidaan kuitenkin sopia tyosuhteen
kestdessi, jos tyotehtdvit ja tyontekijan ase-
ma yrityksen organisaatiossa muuttuvat olen-
naisesti. Tdma on kuitenkin poikkeuksellista,
ja talloin koeaika koskee vain uusia tehtdvia.
Koeaikapurkutilanteessa tyontekijalla on talloin
oikeus palata entisiin tehtaviinsa.

Koeajan tarkoituksena on varata tyosuhteen
osapuolille harkinta-aika tyésuhteen jatkamisel-
le. Taman vuoksi koeaikana tyosuhde voidaan
purkaa ilman irtisanomisaikaa ja irtisanomis-
perustetta. Tdma oikeus purkaa tyosopimus on
molemmilla sopimusosapuolilla. Tydsopimusta
ei kuitenkaan saa purkaa koeaikana niin sano-
tun epéasiallisen syyn perusteella. Téllaisia syité
ovat tyontekijan sukupuoli, ik, terveydentila,
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kansallinen tai etninen alkuperd, sukupuolinen
suuntautuneisuus, kieli, uskonto, mielipiteet,
perhesuhteet, ammattiyhdistystoiminta, poliit-
tinen toiminta ja muut naihin verrattavat seikat.
Myos tyontekijan raskaus on epéasiallinen pe-
ruste. Luottamusmiehen erityinen suoja ei ole
voimassa koeaikana, joten hidnen tyosopimuk-
sensa voidaan purkaa kuten muidenkin tyénte-
kijoiden tyosopimukset. Tyosuhdetta ei voida
purkaa koeajan perusteella ennen tydnteon
aloittamista. Myoskadn tyontekijan purkaessa
tyosuhteen koeajalla ei peruste saa olla epaasi-
allinen. Peruste on epéasiallinen esimerkiksi sil-
loin, kun tyontekija viittaa saaneensa paremman
tyotarjouksen muualta.

Koeajan pituus on sopimusasia. Koeaika
saa kuitenkin olla enintdan kuuden kuukauden
mittainen. Jos tyontekijd on koeaikana ollut ty6-
kyvyttémyyden tai perhevapaan vuoksi poissa
tyOsta, tyonantaja voi pidentaa koeaikaa kuu-
kaudella jokaista 30 paivan tyokyvyttomyys- tai
perhevapaajaksoa kohden. Tydnantajan on il-
moitettava tyontekijille koeajan pidentamises-
td ennen koeajan paattymistd. Midriaikaisessa
tyosuhteessa koeaika saa olla pidennyksineen
korkeintaan puolet tydsopimuksen kestosta, ei
kuitenkaan enempéé kuin kuusi kuukautta.

Oikeuskaytdnndssa on katsottu, ettei koeai-
kaehto ole sallittu silloin, kun tyontekija palaa
lyhyen ajan kuluessa entisen kaltaiseen tyohon
saman tyonantajan palvelukseen, jossa hian on
aikaisemmin ollut, eikd koeajan kaytolle ole
osoitettavissa erityistd syytd. Tallaisessa tilan-
teessa koeaikaehto voidaan katsoa irtisanomis-
suojan kiertdmiseksi.

3.5. Liikkeen luovutuksen
vaikutus tyosuhteeseen

TYONANTAJAN LIIKKEEN luovutuksella tarkoi-
tetaan yrityksen, liikkeen, yhteison tai sdétion
tai ndiden toiminnallisen osan luovuttamista
toiselle tyonantajalle, jos luovutettava, paa- tai
sivutoimisena harjoitettu liike tai sen osa, pysyy
luovutuksen jalkeen samana tai samankaltaise-
na.

Oikeuskaytdnnossa liikkeen luovutuksena on
pidetty tilannetta, jossa seuraavat edellytykset
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tayttyvat:

e Luovuttajan ja luovutuksen saajan valilla on
sopimussuhde.

¢ Luovutuksen kohteena on liike tai liikkeen
0s3, joka muodostaa toiminnallisen
kokonaisuuden.

 Toiminta jatkuu suurin piirtein
samanlaisena.

 Toiminta jatkuu viivytyksetté (siis ilman
pidempad katkosta).

Osakeyhtion koko osakekannan ostaminen ei
ole liikkeen luovutus, silla tédlléin tyonantaja
ei muutu lainkaan, vaan ainoastaan yrityksen
omistaja vaihtuu. Liikkeen luovutuksena ei
my0Oskaan pidetad yritysmuodon muutosta tai
sulautumista.

Liikkeen luovutuksen yhteydessa tyonan-
tajan oikeudet ja velvollisuudet siirtyvat valit-
tomasti uudelle omistajalle tai haltijalle. Uusi
omistaja vastaa siis omistajanvaihdoksen jal-
keen palkoista, vuosilomista, lomarahoista
yms. Ennen liikkeen luovutusta erdantyneista
palkkasaatavista luovuttaja ja luovutuksensaaja
vastaavat yhteisvastuullisesti. Tall6in kuitenkin
luovuttaja on vastuussa niistd luovutuksensaa-
jalle, jollei muusta ole sovittu. Konkurssipesin
luovuttaessa liikkeen luovutuksensaaja ei vas-
taa ennen luovutusta erdantyneista tyontekijan
palkka- ja muista tydsuhteesta johtuvista saata-
vista, paitsi jos konkurssiin asetetussa liikkeessa
ja luovutuksen vastaanottavassa liikkeessd maa-
raysvaltaa kayttavit tai ovat kdyttaneet samat
henkil6t omistuksen, sopimuksen tai muun jar-
jestelyn perusteella.

Liikkeen luovutuksen yhteydessa tyonte-
kijat siirtyvit uuden tydnantajan palvelukseen
"vanhoina tyontekijoind” Tyosuhde jatkuu yhta-
jaksoisena, ja tdman vuoksi tydsuhteen pituut-
ta laskettaessa otetaan huomioon myds ennen
liikkeen luovutusta kertynyt palvelusaika. Tdma
tarkoittaa myos sitd, etta tyosuhteen ehtoihin ja
tyontekijan etuihin ei tule minkaanlaisia muu-
toksia. Sovellettava tydehtosopimus voi kuiten-



kin muuttua, mikali uusi tydnantaja on jarjestay-
tynyt toisin kuin luovuttaja-tyonantaja. Muutos
voi tulla voimaan vasta tydoehtosopimuskauden
paatyttya.

Tyonantaja (luovutuksensaaja) voi muuttaa
tyosuhteen ehtoja yksipuolisesti vain, jos hénel-
14 on tydsopimuksen irtisanomiseen vaaditta-
va asiallinen ja painava syy. Tassa tapauksessa
muutos voidaan toteuttaa vain irtisanomisaikaa
noudattaen. Jos tydsopimus paitetdan siksi, etta
tyontekijan tyoehdot heikkenevat olennaisesti
liikkeen luovutuksen vuoksi, tydnantajan katso-
taan olevan vastuussa tyosuhteen paattymisesta.

5 Tyonantajan yhteistoimintavelvoitteesta
liikkeen luovutuksen yhteydessa on tietoa
luvuissa 21.2. ja 21.9.

3.6. Tyontekijdn yleiset
velvollisuudet

TYONTEKIJAN ON suoritettava hdnelle annettu
tyo huolellisesti ja noudatettava méarayksia,
joita tyonantaja toimivaltansa mukaisesti antaa
tyon suoritustavasta, laadusta ja laajuudesta
sekd tyontekoajasta ja -paikasta. Tyontekijan
on myos valtettava kaikkea, mikd on ristirii-
dassa hdnen asemassaan olevalta tyontekijalta
kohtuudella vaadittavan menettelyn kanssa.
Téaman uskollisuusvelvollisuuden vaatimukset
voivat ulottua myo6s tyontekijan vapaa-aikaan.
Tyontekija ei saa esimerkiksi julkisesti arvos-
tella tydnantajaa vapaa-aikanakaan. Ndma lain
asettamat vaatimukset ovat suhteessa tyonte-
kijin asemaan yrityksessa siten, ettd johtavassa
asemassa olevien velvollisuudet ovat laajemmat
kuin muiden.

5 Tyontekijan tyéturvallisuusvelvollisuuksis-
ta on tietoa luvussa 12.3.

3.7. Liike- ja
ammattisalaisuudet

TYONTEKIJA EI ty0sopimuslain mukaan saa
tyosopimussuhteen aikana kayttia hyodykseen
tai ilmaista muille tydnantajan liike- ja ammat-
tisalaisuuksia. Tamaé kielto koskee kaikkia tyon-
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antajan liike- ja ammattisalaisuuksia, jotka on
tyontekijlle uskottu tai jotka hdn muuten on
saanut tietoonsa. Jos tyontekija on saanut tie-
dot oikeudettomasti, kielto jatkuu myos ty6-
suhteen paattymisen jalkeen.

Rikoslain mukaan liike- ja ammattisalaisuu-
den rikkominen on kiellettya tyosuhteen aikana
ja kahden vuoden ajan sen paittymisen jalkeen.
Rikoslain kielto koskee kuitenkin vain tilanteita,
joissa henkil® luovuttaa tiedot hankkiakseen it-
selleen tai toiselle taloudellista hyotya tai toista
vahingoittaakseen.

Tyontekijd, joka on rikkonut liike- ja ammat-
tisalaisuuden, voi joutua korvaamaan aiheutta-
mansa vahingon. Liike- ja ammattisalaisuudella
tarkoitetaan seka taloudellisia salaisuuksia, ku-
ten yrityksen organisaatiota, sopimuksia, mark-
kinointia ja hintapolitiikkaa koskevaa tietoa, ettd
teknisid salaisuuksia, kuten rakennetta ja mate-
riaaliyhdisteitd koskevaa tietoa.

Tunnusomaista litkesalaisuudelle on, etta sen
salassa pitdmiselld on merkitysta sen yrityksen
elinkeinotoiminnalle, jonka hallussa liikesalai-
suus on.

3.8. Salassapitosopimus

LIIKE- JA ammattisalaisuuksia koskevat tydso-
pimuslain rajoitukset ovat voimassa vain tyo-
suhteen aikana. Tyontekijan salassapitovelvol-
lisuus voidaan ulottaa tydsuhteen paattymisen
jalkeiseen aikaan vain erilliselld salassapito-
sopimuksella. Toisinaan tiettyjen tyonantajan
etujen turvaaminen jopa edellyttia téllaisen
sopimuksen tekemistd. Tyontekijélle salassa-
pitosopimuksesta saattaa kuitenkin olla hait-
taa. Tdmén vuoksi salassapitosopimuksesta ei
kannata tehda rajoitusten ja keston osalta liian
laajaa. Téllaisessa sopimuksessa tulee aina yksi-
tyiskohtaisesti madritelld, mitka asiat on salassa
pidettdvid ja miten pitkd on salassapitoaika.

3.9. Kilpailevan toiminnan kielto

TYONTEKIJA El saa tehdi toiselle sellaista tyota
tai harjoittaa sellaista toimintaa, joka huomioon
ottaen tyon luonne ja tyontekijan asema ilmei-
sesti vahingoittaa hdnen ty0nantajaansa tyo-
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suhteissa noudatettavan hyvén tavan vastaise-
na kilpailutekona. Tyontekija ei myoskaan saa
tyosuhteen kestdessa ryhtya kilpailevan toimin-
nan valmistelemiseksi sellaisiin toimenpiteisiin,
joita edella sanottu huomioon ottaen ei voida
pitdé hyvaksyttavina. Téllaista tyonantajan toi-
minnan kanssa kilpailevaa tyota saa kuitenkin
tehda tyonantajan luvalla.

Samoin on, jos tyonantaja tyosopimusta
tehtdessé tietdd kilpailevasta toiminnasta eika
talldin nimenomaan sovita, ettd tdmaé kilpaileva
toiminta on lopetettava.

Mikali sivutoimi on eri alalta eika kilpailuti-
lannetta synny, saa téllaista tyota luonnollisesti
suorittaa. Tallainen sallittu sivutoimi ei kuiten-
kaan saa vieda niin paljon aikaa, etti siitd aiheu-
tuu haittaa padtyon suorittamiselle.

Kilpailevan toiminnan kielto on voimassa
tyosopimuksen solmimishetkesta, vaikkei tyon-
tekoa vield olisi aloitettu. Kilpaileva toiminta on
kielletty my0s irtisanomisajalla tyontekovel-
voitteesta riippumatta seki vuosiloman aikana.
Uuden tyosopimuksen voi kuitenkin allekirjoit-
taa, vaikka vield on vanhassa tyopaikassa toissa.
Télloin tyontekoa ei kilpailijan palveluksessa
kuitenkaan saa aloittaa ennen tyosuhteen paat-
tymistd. MyOs oman yrityksen nimiin tehtavaa,
tyonantajan kanssa kilpailevaa liiketoimintaa
tyosuhteen viela kestdessa voidaan pitaa kiel-
lettyna kilpailutekona.

Seuraamukset tdmén sddnnoksen rikko-
misesta voivat olla varsin kovat. Oleelliset rik-
komukset johtavat yleensd tyosuhteen pur-
kamiseen. Tyontekijaltd voidaan myds vaatia
vahingonkorvausta.

3.10. Kilpailukieltosopimus

KILPAILUKIELTOSOPIMUS VOIDAAN tehdid vain
tydnantajan toimintaan tai tyosuhteeseen liit-
tyvasta erityisen painavasta syystd. Tallaisella
sopimuksella rajoitetaan tyontekijan oikeutta
tehda tyosuhteen péityttya tyosopimus tyon-
antajan kilpailijan kanssa. Kilpailukieltosopi-
muksella voidaan myo0s rajoittaa tyontekijan
oikeutta harjoittaa omaan lukuunsa tallaista
toimintaa. Kilpailukieltosopimuksen tarkoi-
tuksena on tyonantajan tiettyjen etujen tur-
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vaaminen. Tyontekijélle téllainen sopimus on
aina jossain maéarin haitallinen. TAman vuoksi
kilpailukieltosopimusta ei tule tehdd ilman pe-
rusteellista harkintaa.

Jos kilpailukieltosopimuksen tekeminen
kuitenkin on valttamatontd, on sen rajoitukset
madriteltdva mahdollisimman yksityiskohtai-
sesti. Talléin on esimerkiksi hyva mainita ne
yritykset tai tuotteet, joiden kanssa ei saa olla
tekemisissd, sekd se maantieteellinen alue, jolla
ei saa toimia.

Kilpailukieltosopimusta ei lain mukaan saa
lainkaan tehda, ellei sen tekemiseen ole erityisen
painavaa syytd. Tallaisen syyn olemassaoloa ar-
vioitaessa otetaan muun ohella huomioon tyon-
antajan toiminnan laatu ja sellainen suojelun
tarve, joka johtuu liikesalaisuuden sdilyttami-
sesta tai tyonantajan tyontekijalle jarjestamasta
erityiskoulutuksesta. Myos tyontekijdn asema
ja tehtdvit on otettava arvioinnissa huomioon.
Kilpailukieltosopimusta ei saa tehda sellaisten
tyontekijoiden kanssa, joilla ei tosiasiassa ole
hallussaan yrityksen toiminnan kannalta oleel-
lisen tarkeaa tietotaitoa. Kilpailukieltosopimusta
ei voida tehda tehtavissi, joihin ei liity tydnanta-
jan todellista kilpailunrajoitustarvetta.

Kilpailukieltosopimuksia voidaan pitaa sallit-
tuina esimerkiksi silloin, kun tyontekijan tehté-
vat liittyvat tuotekehitys-, tutkimus- tai muuhun
vastaavaan toimintaan ja kun tyonantajalla on
sellaista tietoa ja osaamista, jota kilpailijoilla ei
yleisesti ole kdytossd. Sopimusten tekeminen
on sallittavampaa sellaisissa tyotehtavissa, jois-
sa tiedon nopea uudistuminen ja tekniikan ke-
hittyminen ovat tuotantotoiminnan olennaisia
tekijoita. Tyosuhteesta johtuva erityisen pai-
nava syy kilpailukieltosopimuksen tekemiselle
voi olla kysymyksessa silloin, kun asiakaskunta
sitoutuu yritykseen voimakkaasti myyntityota
tekevan tyontekijan kautta. Talléin kilpailukiel-
tosopimuksen perusteena on asiakaskunnan sii-
lyttdmisintressi. Myos tyonantajan kustantama
erityiskoulutus voi olla kilpailukieltosopimuk-
sen perusteena. Talloin voidaan ottaa huomioon
koulutuksen kustannukset ja tydnantajan koulu-
tusta varten antama palkallinen vapaa tai stipen-
di. Tyonantajan antama tavanomainen jatko- ja
taydennyskoulutus tai perehdyttdmiskoulutus



ei voi olla kilpailukieltosopimuksen peruste.
Myoskaan tyontekijan itsensd hankkima ja kus-
tantama koulutus ei yleensa voi olla kilpailukiel-
tosopimuksen perusteena.

Kilpailukieltosopimus voi rajoittaa tyonteki-
jan oikeutta tehda uusi tydsopimus tai harjoit-
taa ammattia tyosuhteen padttymisen jalkeen
enintdin kuuden kuukauden ajan. Poikkeuk-
sellisesti kilpailukieltosopimus voidaan tehda
enintdin vuodeksi edellyttden, ettd tyontekija
saa kohtuullisen korvauksen sidonnaisuudesta
aiheutuvasta haitasta.

Kilpailukieltosopimuksessa on mahdollista
sopia sopimussakosta, joka lankeaa maksetta-
vaksi, mikali sopimusta rikotaan. Téllainen sopi-
mussakko ei saa ylittdd tyontekijin tydosuhteen
paattymistd edeltaneiden kuuden kuukauden
aikana saamaa palkkaa. Jos sopimussakosta ei
ole sovittu, tyontekija on velvollinen korvaamaan
tyonantajalle kilpailukieltosopimuksen rikkomi-
sesta aiheutuvan vahingon vahingonkorvauslain
sadannosten mukaan. YTN suosittelee, ettei eril-
lisestd sopimussakosta sovita.

Ne tyontekijat, joiden tehtiviensa ja aseman-
sa perusteella katsotaan tekevén yrityksen, yh-
teison tai sdation tai sen itsendisen osan johta-
mistyotd tai olevan téllaiseen johtamistehtivaan
valittdmasti rinnastettavassa itsendisessa ase-
massa, ovat kilpailukieltosopimusten tekemisen
kannalta erityisasemassa. Heitd eivat nimittain
koske ylla mainitut kilpailukieltosopimuksen
kestoa ja mahdollista sopimussakkoa koskevat
rajoitukset.

Kilpailukieltosopimus ei sido tyontekijaa, jos
tyosuhde on paittynyt tyonantajasta johtuvasta
syystd. Merkitysta ei siis ole silld, kumpi osa-
puoli irtisanoo tydsopimuksen. Ratkaisevaa on
irtisanomisen syy. Lisdksi on syytd todeta, etta
kilpailukieltosopimus on mitdton siltéd osin, kun
se on tehty vastoin tydsopimuslain sddnnoksia.

3.11. Tyonantajan vleiset
velvollisuudet

TYONANTAJAN ON kaikin puolin edistettava suh-
teitaan tyontekijoihin samoin kuin tyontekijoi-
den keskindisid suhteita. Tydnantajan on huo-
lehdittava siitd, ettd tyontekija voi suoriutua
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tyostddn myos yrityksen toimintaa, tehtévaa
tyota tai tydmenetelmid muutettaessa tai kehi-
tettdessd. Tyonantajan on pyrittava edistdmaan
tyontekijan mahdollisuuksia kehittyé kykyjensa
mukaan tydurallaan.

Ty6nantajalla on velvollisuus kohdella tyon-
tekijoitddn tasapuolisesti, niin ettei ketdan pe-
rusteettomasti aseteta toisiin nahden eri ase-
maan ian, terveydentilan, kansallisen tai etnisen
alkuperén, sukupuolisen suuntautuneisuuden,
kielen, uskonnon, mielipiteen, perhesuhteiden,
ammattiyhdistystoiminnan, poliittisen toimin-
nan tai muun naihin verrattavan seikan vuoksi.
Tata tyontekijan tasapuolisen kohtelun vaati-
musta on noudatettava myos henkil6d tyohon
otettaessa. Tasa-arvolain mukaan myo6s suku-
puoleen perustuva syrjintd on kielletty. Néista
lisaa luvuissa 13. ja 14.

Madiriaikaisiin ja osa-aikaisiin tyontekijoihin
ei saa pelkéstidin sopimuksen kestoajan tai tyo-
ajan pituuden vuoksi soveltaa epaedullisempia
tyoehtoja kuin muissa tydsuhteissa, ellei tdhdn
ole asiallisia ja hyvéaksyttavid perusteita. Muu-
toinkin tydnantajan on kohdeltava tyontekijoitd
tasapuolisesti, ellei siitd poikkeamiseen ole hy-
vaksyttavaa syyta.

Tyonantajan on tarjottava osa-aikatyonte-
kijoille tyota, jos han tarvitsee lisdé tyontekijoi-
ta osa-aikatyota tekeville sopiviin tyotehtéviin.
Téaman velvollisuuden tayttdmiseksi tydnantaja
on velvollinen antamaan osa-aikatyontekijoille
sellaisen koulutuksen, joka voidaan tyontekijan
soveltuvuus huomioon ottaen kohtuudella jar-
jestdd. Varmistaakseen, ettd myos osa-aikaisilla
ja madraaikaisilla tyontekijoilld on mahdollisuus
hakea vapautuviin tydpaikkoihin, on tydnantajan
tiedotettava vapautuvista tydpaikoistaan ylei-
sesti tyopaikalla omaksutun kiytdnnon mukai-
sesti.

Tyoénantajan velvollisuuksiin kuuluu myos
jarjestaa tyontekijalle tarpeelliset lepoajat seka
tyovélineet.

S Tyoénantajan tyéturvallisuusvelvollisuuk-
sista on tietoa luvussa 12.2.

snpdoapynsoAl NIA



YTN Tydésuhdeopas

3.12. Palkkaus

PALKANMAKSUVELVOLLISUUS ON tydnantajan
tarkein velvollisuus. Palkka on paasaintdisesti
maksettava maan kdyvassa rahassa. Tyonantaja
ja tyontekija voivat kuitenkin sopia, ettd palkka
tai tietty osa siitd maksetaan muuna rahanar-
voisena vastikkeena, esimerkiksi luontoisetuna.
Edellytyksena on kuitenkin, ettd muulla sovitul-
la vastikkeella on taloudellista arvoa. Jos palkka
muodostuu rahapalkasta ja luontoiseduista, las-
ketaan esimerkiksi tunti- ja paivdpalkka koko-
naispalkasta. My6s mahdolliset yleiskorotukset
tulee laskea kokonaispalkasta.

Tyonantaja ja tyontekij voivat vapaasti sopia
palkkauksen perusteista. TAméan vuoksi suori-
tuspalkkaa (esim. provisio, bonus, tantiemi) voi-
daan kéyttad peruspalkan lisdksi tai sen sijasta.
Suorituspalkan tulee maaraytya vain sellaisten
tulostekijoiden mukaan, joihin tyontekija itse
voi vaikuttaa. Tulospalkan laskentaperusteet
tulee aina sopia kirjallisesti yksityiskohtaisesti
niin tulo- kuin kulutekijoéidenkin osalta. Tulos-
palkkauksen osalta on myds aina sovittava sii-
td, miten se maksetaan tyosuhteen paittyessa.
Myyntimiesten osalta on laissa kauppaedus-
tajista ja myyntimiehista sdddetty oikeudesta
jalkiprovisioon. Taman vuoksi heilld on oikeus
saada provisio tydsuhteen paattymisen jilkeen
syntyneesta sopimuksesta, jos sopimuksen ai-
kaansaannin voidaan katsoa paaasiallisesti joh-
tuneen myyntimiehen tyosopimuksen voimas-
saoloaikana tapahtuneesta myotavaikutuksesta
ja sopimus on syntynyt kohtuullisessa ajassa
tyosopimuksen paattymisen jalkeen.

Palkanmaksukausi saa olla pdityon osalta
enintddn yhden kuukauden pituinen. Palkka on
maksettava viimeistddn palkanmaksukauden
viimeisend paivand. Usein kuitenkin sovitaan
palkan maksamisesta aikaisemmin palkanmak-
sukauden kuluessa. Jos kysymyksessd on tun-
tipalkka tai paivapalkka, on se ylld mainitusta
poiketen kuitenkin maksettava vihintaan kaksi
kertaa kuukaudessa. Jos osa palkasta maaraytyy
voitto-osuutena, provisiona tai muulla vastaa-
valla perusteella, saa timan osan maksukausi
olla edelld sanottua pitempi, enintdin kuitenkin
12 kuukautta.
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Palkka on maksettava tyontekijalle kateisena
tai, jos niin on sovittu, hinen osoittamaansa
rahalaitokseen. Jos palkka maksetaan rahalai-
tokseen, tyonantaja vastaa tdstéd aiheutuvista
kuluista. Palkka on maksettava tai sen on oltava
nostettavissa palkan erdéntymispaivana. Mikali
pankit ja postitoimipaikat ovat kiinni eraanty-
mispdivand, on palkan oltava tyontekijan kay-
tettavissa edellisend arkipdivana. Maksaessaan
palkan ty6nantajan on annettava tyontekijalle
laskelma, josta kayvat ilmi palkan suuruus ja sen
maardytymisen perusteet.

S Oikeudesta odotusajan palkkaan on tietoa
luvussa 23.18.

Jos tyosuhteessa ei tule noudatettavaksi mikdan
tyoehtosopimus, palkka madraytyy tyonantajan
ja tyontekijin valisen tydsopimuksen perusteel-
la. Jos tyosuhteessa maksettavasta vastikkeesta
ei ole sovittu, on tyontekijille maksettava te-
kemastadn tydsta tavanomainen ja kohtuullinen
palkka.

Tyonantajalla on oikeus kuitata selvit ja
riidattomat saatavansa tyontekijan palkasta.
Palkasta voidaan kuitenkin kuitata enintaan se
madrd, joka olisi ulosmitattavissa eli kdytdnnos-
sd kolmasosa nettopalkasta. Riidanalaista saata-
vaa tyonantaja ei luonnollisestikaan saa kuitata
tyontekijan palkasta.

3.12.1. Palkanmaksu tydsuorituksen
estyessa

Tyoénantaja on velvollinen maksamaan tyon-
tekijalle tadyden palkan, jos tydntekija on ollut
tyosopimuksen mukaisesti tydnantajan kaytet-
tavissd voimatta kuitenkaan tehdé tyota tyon-
antajasta johtuvasta syysta, ellei toisin sovita.
Jos tyodnteko kuitenkin estyy tyopaikkaa koh-
danneen tulipalon tai poikkeuksellisen luonnon-
tapahtuman tai muun vastaavan tyonantajasta ja
tyontekijasté riippumattoman esteen takia, on
tilanne toinen. Télloin tyontekijilla on oikeus
saada palkkansa esteen ajalta, enintdin kuiten-
kin 14 paivan ajalta. Taiman jilkeen tyOnantaja
voi keskeyttdd palkanmaksun. Jos tyonteon es-
tymisen tyosopimuksen osapuolista riippumat-



tomana syyna on toisten tyontekijoiden tyotais-
telutoimenpide, jolla ei ole riippuvuussuhdetta
tyontekijan tydehtoihin tai tydoloihin, tyonte-
kijalla on oikeus saada palkkansa vain enintdin
seitseman pdivén ajalta. Tyonantaja saa vahentda
tyontekijalle maksamastaan palkasta méérén,
joka tyontekijalta on siddstynyt tydsuorituksen
estymisen vuoksi, sekd méiéran, jonka tyontekija
on ansainnut muulla tyolla tai jattanyt tahallaan
ansaitsematta.

3.12.2. Sairausajan palkka

Tydsopimuslain mukaan tyontekijéllé, joka sai-
rauden tai tapaturman vuoksi on estynyt teke-
mastd tyotadn, on oikeus sairausajan palkkaan.
Jos tydsuhde on jatkunut vahintddn kuukau-
den, tyontekijalld on oikeus saada esteen ajalta
taysi palkkansa sairastumispdivdéd seuranneen
yhdeksdnnen arkipdivdn loppuun, enintdin
kuitenkin siihen saakka, kun hinen oikeuten-
sa sairausvakuutuslain mukaiseen paivarahaan
alkaa. Alle kuukauden jatkuneissa tydsuhteis-
sa tyontekijélld on vastaavasti oikeus saada 50
prosenttia palkastaan.

Tyokyvyttomyys ei kuitenkaan saa olla
tyontekijan tahallisesti tai torkealld huolimat-
tomuudella aiheuttama. Useimmissa tydehto-
sopimuksissa on kuitenkin tyontekijoille sovittu
oikeus saada sairausajan palkkaa huomattavasti
pidemmalta ajalta. Usein sairausajan palkasta on

sovittu taulukon 3A osoittamalla tavalla.
Tyonantajalla on oikeus vahentad tyontekijan
sairausajan palkasta samalta ajalta tyontekijal-
le suoritettavat sairausvakuutuspaivarahat ja
muut niihin verrattavat korvaukset. Sairausajan
palkka lasketaan yleensé peruspalkasta, jolloin
ylityokorvauksia ja muita lisia ei oteta huomioon.
Téstd padsaannosté on kuitenkin sovittu erdis-
sa tydehtosopimuksissa toisin. Jos tyontekijan
tyokyvyttomyys ei johdu sairaudesta tai tapa-
turmasta, ei hénelld ole oikeutta sairausajan
palkkaan (esimerkiksi omasta halusta tehty
kauneusleikkaus). Tyontekijan on pyydettéessa
esitettidva tyonantajalle luotettava selvitys tyo-
kyvyttomyydestdan. Monessa yrityksessa on
tapana vaatia lddkarintodistus tai muu vastaava
selvitys vasta, jos tyokyvyttomyys jatkuu vahin-
taan kolme paivaa. Tallaisesta kdytannosta riip-
pumatta ty6nantajalla on kuitenkin aina oikeus
vaatia selvitystd lyhyemmastakin poissaolosta.

3.13. Tyosuhteen ehtojen
muuttaminen

Mikéli tyosuhde muodostuu pitkaaikaiseksi,
syntyy yleensa jossain vaiheessa tarve muuttaa
tyosopimuksen ehtoja. Tydsopimusta on tie-
tenkin aina mahdollista muuttaa, jos osapuolet
siitd yhteisesti sopivat. Mikali jotakin tyosopi-
muksen ehtoa muutetaan sopimalla, jadvét lah-
tokohtaisesti kaikki muut tyosopimuksen ehdot

Taulukko 3A
Sairausajan palkka

Tyosuhde jatkunut yhtdjaksoisesti

1 kuukausi - alle 1 vuosi

1vuosi - alle 5 vuotta

5 vuotta tai kauemmin

Sairausajan palkka

4 viikolta

5 viikolta

3 kuukaudelta
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sellaisenaan voimaan. Tydsopimus olisi kuiten-
kin aina syytd kirjoittaa uudestaan, kun siihen
tehdadn oleellisia muutoksia.

TyOnantaja ei voi muuttaa tyosuhteen olen-
naisia ehtoja yksipuolisesti. Poikkeuksena tasta
on ainoastaan se tilanne, etta tyonantajalla on
koko tyosopimuksen irtisanomiseen oikeuttava
syy. Talloin tydnantaja voi muuttaa tydsopimuk-
sen ehtoja yksipuolisesti ja muutokset tulevat
voimaan irtisanomisajan kuluttua. Ty0nantaja
siis irtisanoo tyosopimuksen ja tarjoaa samalla
tilalle uutta tydsopimusta. Mikali tyontekija ei
tallaista tydosopimuksen muutosta hyvéksy eiké
muutokseen ole ollut lain edellyttamaa irtisa-
nomisperustetta, han voi lopettaa tyonteon ir-
tisanomisaikansa paatyttya ja vaatia korvausta
laittomasta irtisanomisesta. Tyontekija voi myds
jatkaa tyontekoa ja riitauttaa tydnantajan toi-
menpiteen perusteet. Asiasta on kuitenkin syy-
ta todisteellisesti reklamoida valittomasti, silla
muutoin tyontekijan toiminta saatetaan tulkita
muutosten hiljaiseksi hyvaksymiseksi.

Erikseen on syyta todeta, ettd tydnantajan
oikeutta alentaa palkkaa irtisanomisen vaihto-
ehtona rajaavat korkeimman oikeuden padtokset
(KKO 1997:83 ja 1996:89). Toisen paatoksen mu-

kaan palkkojen alentamisen tulee olla yhdessa
muiden tervehdyttdmiseen tahtddvien toimien
kanssa yrityksen toiminnan tappiollisuuden joh-
dosta valttamatonta yrityksen toimintaedelly-
tysten turvaamiseksi. Toisen paatoksen mukaan
palkkojen alentaminen tulee olla yhdessa mui-
den saneeraustoimenpiteiden kanssa valttama-
tonta yhtion toimintaedellytysten turvaamiseksi.

Tyonantaja saa yksipuolisesti muuttaa tyo-
suhteen osa-aikaiseksi irtisanomisaikaa noudat-
taen vain, jos hanelld on taloudellinen ja tuotan-
nollinen irtisanomisperuste. Jos tydnantaja on
yksipuolisesti osa-aikaistanut tyontekijan tyo-
suhteen, on tyonantajan ensisijaisesti tarjottava
lisdtyota osa-aikatydssa olevalle tyontekijélle,
kun tydnantaja hakee uutta tyévoimaa saman-
kaltaiseen osa- tai kokoaikatyohon. Mikali uusi
tyo edellyttaa sellaista koulutusta, jonka tyon-
antaja voi kohtuudella jérjestaa, on tyontekijalle
annettava téllainen koulutus.

Ty6nantajalla on tyénjohto-oikeutensa no-
jalla oikeus tehda vain tilapdisia ja lyhytaikaisia
tai vahaisia muutoksia tyontekijan tydtehtaviin.
Mité védljemmin tydsopimuksessa on madritelty
tehtévat, sitd suurempi mahdollisuus ty6nanta-
jalla on tydnjohto-oikeutensa puitteissa maarata
tyontekijan tyotehtévista.

@)
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4. Tyoaika

Tyoaikaa sadtelee tyoaikalaki. Sitd sovelletaan yksityiselld sektorilla tyoskente-

levien lisdksi julkisen sektorin tyontekijoihin ja virkamiehiin. Ldhes kaikki ylemmat

toimihenkilot kuuluvat tyoaikalain soveltamisalan piiriin, ja heillé on siis oikeus

muun muassa ylityokorvauksiin.

Sopimus, jolla vdhennetddn tyontekijdlle tyoaikalain mukaan tulevia etuja, on

mitdton. Siten esimerkiksi ylitdiden tekemisestd ja niiden korvaamatta jattdmi-

sestd ei voida pdtevdsti sopia tyosopimuksella.

Tydaikalaki 9.8.1996/605

4.1. Tyoaikalain soveltamisala ja
ylin johto

TYOAIKALAIN SOVELTUMINEN tyosuhteeseen rat-
kaisee sen, onko tyontekija oikeutettu tydaikalain
mukaisiin korvauksiin, kuten viikkolepo- ja yli-
tyokorvauksiin. Lahtokohtaisesti kaikki ylemmat
toimihenkil6t kuuluvat tyoaikalain soveltamisen
piiriin.

Laissa erikseen sdddetyn poikkeussddnnon
perusteella tyoaikalakia ei sovelleta tyohon, jota
siihen kuuluvien tehtdvien ja muutoin tyontekijan
aseman perusteella on pidettéva yrityksen tai sen
itsendisen osan johtamisena tai johtamiseen va-
littdmaésti rinnastettavana itsendisend tehtévana.
Kéytannossa poikkeussddnnos tarkoittaa sita, etta
lain soveltamisalan ulkopuolelle jad ainoastaan
yrityksen ylin johto.

Jotta kysymys olisi tyoaikalain tarkoittamalla
tavalla yrityksen itsendisen osan johtamistehta-
vistd, tulee johdettavan osan olla toiminnallisesti
itsendinen ja kooltaan merkittava. Itsendisen osan
kokoa voidaan mitata esimerkiksi liikkevaihdolla ja
tyontekijoiden maaralla. Tyyppiesimerkki yrityk-
sen itsendisen osan johtajasta on tehtaanjohtaja,
mutta my0s suuren aluekonttorin johtaja voidaan
katsoa yrityksen itsendisen osan johtajaksi. Sen
sijaan yrityksen organisaatioon kuuluva erillinen
yksikko ei tayta yrityksen itsendiselle osalle ase-
tettavia kriteereita.

Tyoaikalakia ei sovelleta myoskaan tydntekijoi-
hin, joiden tehtivat ovat rinnastettavissa yrityksen
itsendisen osan johtamistehtéviin. Talloin tehtdvaa
hoitavan henkilén aseman ja ty6tehtévien tulee
olla itsendisid ja hanen tulee kdyttaa johtamiseen
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rinnastettavaa paatdsvaltaa. Hanella tulee olla eri-
tyistéd asiantuntemusta ja hdnen pitda voida paat-
taa itse tyodajoistaan. Liséksi hidnen tyosuhteensa
ehtojen tulee vastata johtotehtéaviin osallistuvien
tyosuhteen ehtoja, ja niiden tulee olla selvasti
hénen alaistensa tyosuhteen ehtoja parempia.
Kaytannossa tama tarkoittaa ainakin sita, etta
henkilén asema sijoittuu keskijohdon ylédpuolelle.

Tyontekijain muodollinen asema organisaa-
tiossa ei kuitenkaan ole suoranaisesti ratkaiseva,
vaikka silla onkin keskeinen merkitys. Arvioi-
taessa ylemmaén toimihenkilon kuulumista tyo-
aikalain piiriin kiinnitetdan huomiota tehtivien
ja aseman todelliseen luonteeseen. Ratkaisevia
ovat toimihenkilon valtuudet osallistua yrityksen
tosiasialliseen johtamiseen. Yksinkertaisessa or-
ganisaatiossa lain soveltamisen ulkopuolelle jaavét
valittomasti ylimman johdon alapuolella tydsken-
televat hallinnolliset, kaupalliset ja teknilliset joh-
tajat eli kdytannossa yrityksen johtoryhma. Keski-
johto sen sijaan kuuluu lain soveltamisen piiriin,
vaikka tehtavat saattavat olla usein vaativiakin
johtamis- ja suunnittelutehtavia.

Tyonantajan koolla on merkitysta arvioitaes-
sa tyOaikalain soveltumisalaa. Mitd pienemmaés-
ta yrityksesta on kysymys, sitd harvempi ylempi
toimihenkil® jaa tyoaikalain soveltamisalan ulko-
puolelle. Lain rajausta ei voi kuitenkaan kiertaa
esimerkiksi pilkkomalla yhti6 pieniin tulosvastuu-
yksikoéihin.

4.2. Tyoaikalain soveltamisala
etd- ja myyntityohon

ETATYOLLA TARKOITETAAN joustavaa, vapaaehtoi-
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suuteen perustuvaa tyon organisointitapaa.
Tyo suoritetaan sielld, missé se on tyontekijan,
tyOnantajan ja tehtdvéan tyon kannalta tehok-
kainta ja tarkoituksenmukaisinta. Etatyota teh-
daan tyopaikan ulkopuolella esimerkiksi kotona,
vapaa-ajan asunnolla tai liikkuvana tyona mat-
koilla.

Tyoaikalaki soveltuu ainoastaan sellaiseen
tyohon, jonka ajankdyttdd tyonantaja voi val-
voa. Vaatimus ei yleensa tiyty etityon osalta,
minka vuoksi tyoaikalain soveltumisesta etdna
tehtdvain tyohon tulee sopia tyonantajan kanssa
erikseen.

Tyoaikalakia ei sovelleta myoskdan tyohon,
jota tyontekija tekee kiintedn tyopaikkansa ul-
kopuolella, mikali tyontekija saa itse paattaa
tyosuorituksensa ajankohdan ilman tyonantajan
valvontaa. Saannds soveltuu esimerkiksi kauppa-
edustajan tai myyntimiehen tyohon. Téllaisissa
tehtdvissa tyontekija voi itse vapaasti maarata,
missé, milloin ja ketd han kay tyoasioissa tapaa-
massa, minkd vuoksi "kentalld” tehtivaa tyotd ei
lueta tyoaikalain piiriin. Myynti- ja kauppaedus-
tajienkin kohdalla toimipisteelld tydnantajan
johdon ja valvonnan alaisena tehty ty6 luetaan
tyoaikalain soveltamisen piiriin.

4.3. Sadannollinen tyoaika

SAANNOLLISELLA TYOAJALLA tarkoitetaan tyoso-
pimuksessa tai tyoehtosopimuksessa sovittua
tyoaikaa.

Tyoaikalain mukaan sddnnéllinen tydaika saa
olla enintdén 8 tuntia vuorokaudessa ja 40 tun-
tia viikossa. Viikoittainen sadnndéllinen tyoaika
voidaan etukateen laaditun tyotuntijarjestelméan
mukaan jarjestdd myos keskimaarin 40 tunniksi
enintdan 52 viikon ajanjakson aikana.

Toimihenkildiden tavallisin tydaika on ny-
kydédn 7,5 tuntia vuorokaudessa ja 37,5 tuntia vii-
kossa. Tyoaikalain ylityota koskevat sddnnokset
tulevat kuitenkin sovellettaviksi vasta sitten, kun
8 tuntia paivéssi tai 40 tuntia viikossa on tullut
tayteen.
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4.3.1. Tyoehtosopimukseen tai
yleissitovaan tydoehtosopimukseen
perustuva paikallinen sopimus
tyoajasta

Paikallisella sopimuksella tarkoitetaan siti,
ettd valtakunnalliset tydmarkkinajarjestot ovat
tyoehtosopimuksella siirtdneet tyopaikoille
mahdollisuuden sopia tydajasta tyodaikalaista
poikkeavasti. Paikallinen sopimus sddnnéllises-
ta tybajasta voi perustua tydehtosopimukseen,
yleissitovaan tydehtosopimukseen tai lakiin.

TyOnantaja tai valtakunnallinen ty6nantajien
yhdistys voi sopia valtakunnallisen tyontekijayh-
distyksen kanssa tydehtosopimuksella siannol-
lisesta tyOajasta laista poikkeavasti. Tyoehtoso-
pimukseen perustuva sadnnollinen tydaika saa
olla keskimdarin enintédédn 40 tuntia viikossa 52
viikon tasoittumisjakson aikana.

Ylemmat Toimihenkil6t YTN ry on sopinut
tyoehtosopimuksella Teknologiateollisuus ry:n,
Energiateollisuus ry:n, PALTA ry:n, Kemianteolli-
suus ry:n sekd Suunnittelu- ja konsulttitoimisto-
jen liitto SKOL ry:n kanssa paikallisen sopimisen
mahdollisuudesta tyoaikojen osalta.

Yleissitovan tydehtosopimuksen (ks. tar-
kemmin tyéehtosopimuksista luvusta 2.2.)
perusteella ja sen antamissa rajoissa voi myos
jarjestaytymaton tyonantaja tehda henkiloston
kanssa paikallisen sopimuksen tyoajoista. Tal-
lainen paikallinen sopimus voidaan tehdé luot-
tamusmiehen tai luottamusvaltuutetun kanssa
tai, jollei sellaista ole valittu, muun henkildston
valtuuttaman edustajan kanssa. Jos henkildston
edustajaa ei ole, voidaan sopimus tehda henki-
16ston tai henkilostdryhmén kanssa. Paikallinen
sopimus on tehtéva kirjallisesti, elleivat osapuo-
let pidé sité tarpeettomana. Paikallinen sopimus
on kuitenkin aina tehtdvi kirjallisesti, jos se on
voimassa yli kaksi viikkoa.

Sopimus voidaan tehda méaaraajaksi tai tois-
taiseksi voimassa olevaksi. Toistaiseksi voimas-
sa oleva sopimus voidaan irtisanoa tydajan ta-
soittumisjakson paattyessa. Irtisanomisaika on
kaksi viikkoa, jos muusta ei ole sovittu. Vuotta
pidempi méaraaikainen paikallinen sopimus voi-
daan irtisanoa neljan kuukauden jalkeen, kuten
toistaiseksi voimassa oleva sopimus. Henkil6s-



ton edustajan tekema paikallinen sopimus on
annettava tyontekijodille tiedoksi viimeistdan
viikkoa ennen sen soveltamisen aloittamista.
Sopimus sitoo kaikkia niitd tyontekijoita, joita
sopimuksen tehneen henkildston edustajan on
katsottava edustavan. Yksittdiselld tyontekijalla
on kuitenkin oikeus noudattaa aiempaa tyo-
aikaansa, jos han ilmoittaa siitd tyonantajalle
viimeistdan kahta paivda ennen uuden jarjes-
telmén soveltamisen aloittamista.

4.3.2. Lakiin perustuva paikallinen
sopimus tyoOajasta

Tyoaikalaki antaa tydnantajalle ja tyontekijalle
mahdollisuuden sopia vuorokautisen tydajan
pidentdmisestd enintddn yhdella tunnilla. Tal-
lainen sopimus on mahdollista tehdé aina, ellei
tyoehtosopimus sité kielld. Tydaikaa tunnin pi-
dentédva sopimus voidaan tehda siis myds tilan-
teessa, jossa tyoehtosopimusta ei ole lainkaan.
Rajoituksena pidennykseen on se, ettd siannol-
lisen ty6ajan on tasoituttava normaaliin 40 tun-
tiin viikossa enintddn neljin viikon ajanjakson
aikana. Lisdksi edellytetdan, ettd viikoittainen
tyoaika ei saa pidennysaikanakaan nousta yli 45
tunnin. Suositus on, ettd tdimékin sopimus teh-
taisiin kirjallisesti.

4.4. Tyoajaksi luettava aika

TYOAIKAAN LUETAAN tyOpaikalla tyohon kaytetty
aika seka aika, jonka tyontekija on velvollinen
olemaan tyopaikalla tyonantajan kaytettévissa.
Lisdksi tyoaikaan luetaan tyd, jonka tyonantaja
madraa suorittamaan yrityksen ulkopuolella.
Koulutus, joka jarjestetddn tydaikana kiin-
tedsti tyon lomassa ja sen yhteydessa, kuuluu
selkeéasti tyoaikaan. Muut koulutustilaisuu-
det luetaan tyoaikaan silloin, kun koulutus on
tyonantajan madradmaa ja valttdmatonta, jotta
tyontekija voisi suoriutua tydtehtavistaan (esim.
uuden atk-jarjestelman kayttoonotto).
Vapaaehtoiseen koulutukseen osallistumista ei
lueta tyoajaksi, ellei siitd ole erikseen sovittu
tyonantajan kanssa. Vastaavaa periaatetta so-
velletaan my6s niin sanottuun edustustilaisuu-
teen. Jos tyOnantaja madrad tyontekijan edus-
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tustilaisuuteen, on edustusaika tyoaikaa. Jos
osallistuminen on vapaaehtoista, se tapahtuu
tyontekijan omalla ajalla.

Lepoaikaa ei lueta tydaikaan, jos sen aika-
na saa poistua tyopaikalta (esim. lounastauko).
Terveystarkastuksiin kdytettyd aikaa ei lueta
tyOaikaan, ellei asiasta ole erikseen sovittu tai
tydehtosopimuksessa madratty.

4.4.1. Matkustamiseen kaytetty aika

Sadnnollisen tydajan puitteissa kiytettyd mat-
ka-aikaa ei ylempien toimihenkil6iden kohdal-
la yleensa lueta tyoaikaan. Kuukausipalkkaisen
tyontekijan palkkaa ei kuitenkaan vdhenneta,
vaikka osa tyopaivastd kuluisikin matkustami-
seen. Rajanvedolla ty6aika/matka-aika on mer-
kitysta ylitdiden laskemisen kannalta.
Matka-aika luetaan tydajaksi vain silloin, kun
matkustaminen on samalla tyosuoritus. Milloin
matka muuttuu tydsuoritukseksi, ratkaistaan ta-
pauskohtaisesti. Tydsuoritukseksi on katsottu
sellaiset tehtavét, joiden suorittaminen on sa-
malla matkustamista (esim. soran kuljettaminen
tyotehtavand). Toiden tekeminen kannettavalla
tietokoneella matkustamisen aikana ei tee mat-
kustamisesta tyoaikalain nakokulmasta ty6-
suoritusta. Sddnnollisen tydajan aikana tehdys-
ta matkustamisesta ja sen lukemisesta tyoajaksi
kannattaa sopia ty6nantajan kanssa erikseen
mahdollisten ylityokorvausten saamiseksi.
Matkustaminen sadnnollisen tydajan ulko-
puolella on tyoaikalain mukaan tyontekijan va-
paa-aikaa, josta tydnantajan ei lain perusteella
tarvitse maksaa erillistd korvausta. Matka-ajas-
ta maksetaan korvauksia eri alojen tydehtoso-
pimusten tai tydpaikkakohtaisten sopimusten
perusteella. Vapaa-aikana matkustamisen kor-
vauksesta on mahdollista sopia my0ds tydsopi-
muksella. YTN suosittelee, ettd vapaa-aikana
matkustaminen korvattaisiin ylemmalle toimi-
henkil6lle tunti tunnista -periaatteella.

4.5. Varallaolo

TYONANTAJA JA tyontekija voivat sopia varalla-
oloajasta, jonka puitteissa tyontekija on velvol-
linen olemaan tavoitettavissa siten, ettid hianet
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voidaan tarvittaessa kutsua tyohon. Tallaista
varallaoloaikaa ei lasketa tyoajaksi.

Varallaolo voidaan sopia siten, ettd tyonte-
kijan tulee oleskella varallaoloaika asunnossaan
tai siten, ettd hin voi olla muualla tavoitettavissa
esimerkiksi matkapuhelimesta. Varallaolon pi-
tuus ja toistuvuus eivit saa kuitenkaan kohtuut-
tomasti haitata tyontekijan vapaa-ajan kayttoa.

Asuntovarallaolosta on tyoaikalain mukaan
maksettava korvauksena véhintain 50 prosen-
tin palkka tai annettava vastaava tuntimaara va-
paana. Matkapuhelinvarallaolon korvauksesta on
sovittava erikseen, koska siita ei sdddeta laissa.

Jos tyontekija varallaolon aikana kutsutaan
tyohon, lasketaan tyonteko tydajaksi ja siitad
maksetaan tyoaikalain mukaiset korvaukset.
Useimmiten kysymyksessa on ylityo.

4.6. Lisatyo

LISATYO ON tyotd, joka tehdaan sovitun saannol-
lisen tyoajan lisdksi ylittamatta kuitenkaan tyo-
aikalain sdannollisen tytajan enimmaismaaria.
Jos saannolliseksi tydajaksi on esimerkiksi so-
vittu 7,5 tuntia vuorokaudessa, on kahdeksaan
tuntiin asti tehty tyo luonteeltaan lisatyota.
Vastaavasti lisaty6td syntyy, jos tyontekija tyds-
kentelee sddnndnmukaisena vapaapéivanaan si-
ten, ettei vuorokautinen tyoaika ylitd kahdeksaa
tuntia eikd viikoittainen tydaika 40 tuntia.

Lisatyotd voidaan pddsdintoisesti teettdd
vain tyontekijan suostumuksella, joten sen te-
kemisestd on mahdollista kieltaytya. Tyontekija
voi antaa suostumuksensa lisdtyon tekemiseen
jo tyosopimuksella, mutta lisdtyon tekemisesta
voidaan sopia tapauskohtaisestikin. Tyontekijal-
13 ei toisaalta ole oikeutta tehda lisdtyoté ilman
tyonantajan pyyntoa tai suostumusta.

Lisatyo korvataan padsaantoisesti yksinker-
taisen tuntipalkan mukaan tai poikkeuksellisesti
korotetulla tuntipalkalla, kuten joissakin tyéeh-
tosopimuksissa on sovittu.

4.7.Ylityo

YLITYOTA ON ty0, joka tehdaan laissa sdddetyn
pisimmén mahdollisen sédénnéllisen tydajan li-
sdksi (siis yli 8 tuntia vuorokaudessa tai yli 40
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tuntia viikossa). Ylityon teettdminen edellyttia
ensinndkin tyontekijin antamaa suostumusta
kutakin kertaa varten erikseen. Suostumusta
ei siten voi antaa esimerkiksi ty6sopimuksessa.
Toisin sanoen tyontekijalla on padsdantdisesti
oikeus kieltiytyé ylityon tekemisesta.

Toiseksi ylityon tekeminen edellyttaa tyon-
antajan pyyntoa tai hdnen suostumustaan. Nin
ollen tyontekijalla ei ole oikeutta ylityokorvauk-
siin tekeméastiin ylimaaraisesta tyosta, ellei yli-
toiden tekemisestd ole nimenomaisesti sovittu
tyonantajan kanssa.

Joissain tapauksissa ty0nantajan voidaan
katsoa hyvéksyneen ylityon tekemisen hiljaisesti.
Néin voi olla silloin, kun ylitéiden tekeminen on
ollut valttaméatonté tietyn tehtdvéan loppuun-
saattamiseksi ja tyonantaja on ollut tilantees-
ta tietoinen. Esimerkkind ylitoiden hiljaisesta
hyvaksymisesté on tilanne, jossa tyonantaja on
edellyttanyt tyon tekemistd ja ollut tietoinen sii-
t4, ettei tyotd ole mahdollista suorittaa sovitun
tyoajan puitteissa.

Sellaistenkin tyontekijéiden kohdalla, joihin
ei pddasiassa sovelleta tyoaikalakia (esim. myyn-
timiehet ja kauppaedustajat), voidaan osa ty6-
ajasta katsoa korvattavaksi tyoaikasdannosten
mukaisesti. Mikali tydnantaja maaraa sen, missa
myyntimies liikkuu, tai sen, etta ylityd tehdaan
tyonantajan toimipisteessa, sovelletaan tydsuh-
teeseen talta osin tyoaikalakia ja myyntimiehelld
on saannollisen tydajan ylittyessé oikeus ylityo-
korvauksiin. Tallaisessa tilanteessa tyontekija on
tydaikalain sddnnosten ulkopuolella ainoastaan
siltd osin, kun tyonantaja ei voi valvoa tyonte-
koon kaytettyéd aikaa.

Tyonantajan maardykseen on rinnastetta-
vissa my0s tapaukset, joissa tydnantaja voi ha-
lutessaan valvoa tyoajan kiyttoa. Esimerkiksi
messuilla oleminen kuuluu tydaikaan, koska
tyOnantaja voi helposti valvoa ajankédyttoa.

4.7.1. Vuorokautinen ylityo

Vuorokautista ylityota on tyo, jota tehdiin ta-
vanomaisena tyopaivana yli lakiin perustuvan
saannollisen enimmadistyoajan (8 h/vrk).
Vuorokautisesta ylityostd maksetaan kah-
delta ensimmaiseltd tunnilta 50 prosentilla ja



seuraavilta tunneilta 100 prosentilla korotettu
korvaus.

4.7.2. Viikoittainen ylityo

Viikoittaista ylityotd on tyo, jota tehdéén tavan-
omaisen tyoviikon ulkopuolella. Jos tyoté teh-
dain normaalisti esimerkiksi maanantaista per-
jantaihin yhteensé 40 tuntia, on viikonloppuna
tehty ty6 viikoittaista ylityota. Mikali tyontekija
ei ole tehnyt sddnnénmukaisen tyoviikon ai-
kana 40 tyotuntia, on 40 tuntiin asti tehty tyo
lisatyota. Eli jos tydntekijd on tehnyt maanan-
taista perjantaihin sidnnonmukaisen tyoajan
puitteissa 37,5 tuntia ja tekee vield lauantaina
8 tuntia lisda, on lauantain tyGajasta 2,5 tuntia
luonteeltaan lisdtyota.

Viikoittaisesta ylitydstd maksetaan 50 pro-
sentilla korotettu korvaus.

4.7.3. Tuntipalkan laskeminen
ylityokorvausta varten

Ylityokorvauksia varten tuntipalkka lasketaan
useimmiten yleisen tydehtosopimuskaytdnnon
mukaan jakamalla kuukausipalkka 158:1la tyovii-
kon ollessa 37,5 tuntia. Jos taas tydviikko on 40
tuntia, jaetaan kuukausipalkka yleensa tuntipal-
kan laskemiseksi 160:114. Kuukausipalkan jaka-
ja on kuitenkin syyta tarkastaa tydsuhteeseen
sovellettavasta tydehtosopimuksesta. Kuukau-
sipalkalla tarkoitetaan kokonaispalkkaa, eli las-
kennassa tulee huomioida myos luontoisedut.

4.74. Ylitoiden korvaaminen

Tyontekijalla on oikeus saada korotusosien mu-
kainen ylitydkorvaus rahassa.

Korvaus voidaan kuitenkin antaa myos va-
paa-aikana, mikali asiasta sovitaan tyontekijan
kanssa. Tassikin tapauksessa korvaus tulee an-
taa korotusosien mukaisesti eika tunti tunnista
-periaatteella. Vapaa-aika on annettava ja otet-
tava kuuden kuukauden kuluessa ylityon teke-
misesta, jollei toisin sovita. Ylityokorvauksena
annettavan vapaan ajankohdasta tulee neuvo-
tella tyontekijan kanssa, mutta tydnantajalla on
viime kadessa oikeus pdéttdd vapaan ajankohta.
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Mikali tydnantajan padttimé ajankohta ei sovi
tyontekijalle, on hinella vield tdssa vaiheessa
oikeus vaihtaa vapaana annettava korvaus ra-
hakorvaukseksi.

TyOnantaja ja tyontekija voivat sopia lisa- ja
ylitydn korvauksena annettavan vapaa-ajan yh-
distamisesta vuosilomalaissa tarkoitettuun séés-
tovapaaseen. Talloin vapaa-aikaa siitelevit vuo-
silomalain sdastdvapaata koskevat sddnnokset.

> Tarkemmin vuosiloman siaistamisesta
luvusta 5.11.

4.75. Ylityokorvaus erillisena
kuukausikorvauksena

Ylityokorvaukset maksetaan ensisijaisesti teh-
tyjen ylityotuntien perusteella tydaikalain mu-
kaisine korotusosineen. Johtavassa asemassa
oleva tyontekija seké tyontekiji, jonka padasial-
lisena tehtidvina on vélittomasti johtaa tai val-
voa tyota ja joka ei ota osaa tai vain tilapaises-
ti ottaa osaa johdettaviensa tai valvottaviensa
tyohon, saa kuitenkin sopia, ettd lisa-, yli- ja
sunnuntaitydstd maksetaan kiinted ylityokor-
vaus normaalin kuukausipalkan lisaksi.
Kiintedn ylityokorvauksen sopimisoikeutta on
laajennettu tydehtosopimuksilla koskemaan
myds muita tyontekijoita kuin johtavassa ase-
massa olevia. Esimerkiksi Teknologiateollisuu-
den ylempien toimihenkiléiden tydehtosopi-
muksen mukaan kiintedsta ylityokorvauksesta
saadaan sopia ylemmaén toimihenkilon kanssa.

Sopimuksesta tulee kdyda ilmi, mikad osa
ylemman toimihenkilén kuukausipalkasta on
korvausta sddnnonmukaisesta tydajasta ja
miké osa on korvausta ylitdistd. Sopimus ei
lain mukaan saa siis olla sellainen, ettei ylityo-
korvauksen suuruutta ole mahdollista erotella
normaalista kuukausipalkasta (esim. "Ylemméan
toimihenkilén kuukausipalkka on 5 000 euroa
sisdltden ylityokorvaukset”).

Kiintedn ylityokorvauksen tulee olla kes-
kiméaérin yhta suuri kuin korotettujen tuntien
mukaan laskettu palkka. Sovittaessa lisd-, yli- ja
sunnuntaityén korvaamisesta kiintealld kuukau-
sikorvauksella on syyta samalla sopia korvauk-
sen perusteena oleva arvioitu ylitydomaara, kor-
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vauksen suuruus ja sopimuksen irtisanomisaika.

Toteutuneiden ylity6tuntien méaraa on seu-
rattava ja konttakorvaussopimus tulee tarkistaa
esimerkiksi vuosittain vastaamaan todellista yli-
tyotilannetta. Koska todellisten lisd-, yli- ja sun-
nuntaitydtuntien méaaré vaihtelee henkil6ittdin,
ei kuukausikorvauksen tule olla kaikille ylemmil-
le toimihenkildille samansuuruinen.

YTN ei suosittele kiintedsta kuukausikorva-
uksesta sopimista, koska ndissa sopimuksissa
on ilmennyt runsaasti epdkohtia ja ne ovat kdy-
tdnnossa usein johtaneet huonompaan lopputu-
lokseen ylempien toimihenkil6iden osalta kuin
prosentuaaliset ylitydkorvaukset.

4.76. Ylitoiden enimmaismaarat

Tyontekijad voidaan hédnen suostumuksellaan
pitda ylityossé enintddn 138 tuntia neljan kuu-
kauden ajanjaksona, kuitenkin enintddn 250
tuntia kalenterivuodessa. Tyonantaja ja henki-
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pia enintdin 80 tunnin vuotuisen liséylityon te-
kemisesti kuitenkin siten, ettei edelld mainittu
138 tuntia neljan kuukauden aikana ylity. Ylitoi-
den enimmaismadrid laskettaessa vuorokautista
ja viikoittaista ylityota ei eroteta toisistaan.

4.8. Sunnuntaityo

SUNNUNTAITYOLLA TARKOITETAAN sunnuntai-
na ja muuna kirkollisena juhlapyhdnd tehtavaa
tyota. Sunnuntaityota voi teettda vain, jos sita
laatunsa vuoksi tehdéén sadnnollisesti sunnun-
taina tai kirkollisena juhlapaivéna tai jos siitd on
tyosopimuksella sovittu tai jos tyontekija antaa
sithen erikseen suostumuksensa.

Sunnuntaityostd maksetaan 100 prosentilla
korotettu palkka. Usein sunnuntaityé on myds
lisa- tai ylityota, jolloin tdman sunnuntaityosta
maksettavan korvauksen lisaksi maksetaan myds
lisa- tai ylityokorvaus.

Taulukko 4.9. A

Sadnnéllinen
tydaika

Tehty 7,5 8

Ylitys 50 % - -

Ylitys 100 % - -

545-(7+40)=75

4,5-(14,5+375)=2,5
Sunnuntaity6td 4 tuntia

MA Ti KE

75 7,5 75

Esimerkki lisi-, yli- ja sunnuntaityon laskemisesta

TO PE LA SuU YHT.

75 75 - - 37,5
10 12 4 4 54,5
2 2 - - 5
- 2 - . 2

Tehdyt tunnit - (vuorokautiset ylityét + 40 h) = viikoittainen ylityo

Tehdyt tunnit - (kaikki ylityot + sddnnollinen tydaika) = lisdtyo 5
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4.9. Esimerkki lisa-, vli- ja
sunnuntaityon laskemisesta

TAULUKOSSA 4.9. A on saannolliseksi tyoajaksi
merkitty ylemmilld toimihenkil6illd yleinen 7,5
tuntia pdivassa ja 37,5 tuntia viikossa. Kaavios-
sa toisella rivilld on todelliset tehdyt tyotun-
nit. Ylitdistd on esimerkissa ensin laskettu 100
prosentilla korotetun palkan mukaiset vuoro-
kautiset ylityot eli ylityot yli 10 tunnista teh-
tya tyotd. Seuraavaan kohtaan on merkitty 50
prosentilla korotetun palkan mukaiset vuoro-
kautiset ylityot eli 8-10 tuntiin tehdyt ylityot.
Téaman jalkeen saadaan laskettua viikoittainen
ylity0 ja lisaty6 esimerkissa olevia laskukaavoja
noudattaen. Lopuksi tarkastetaan sunnuntai-
tyostd maksettava 100 prosentilla korvattava
palkka.

Sunnuntaina tehty tyo voi siis oikeuttaa
seka sunnuntaikorvaukseen etta ylityokorva-
ukseen.

4.10. Lepoajat

LAKISAATEISIA LEPOAIKOJA ovat muun muassa
lounastauko, vuorokausilepo ja viikoittainen
vapaa-aika.

Useilla tyopaikoilla noudatetut kaytannot
kahvitauoista eivat perustu lakiin. Sidnnokset
kahvitauoista sekéd muista erilaisista lepoajoista
loytyvat joko tyoehtosopimuksesta tai tyopai-
kan omista sddnnoista.

4.10.1. Lounastauko

Kun vuorokautinen tyoaika on yli kuusi tuntia
eika tyontekijan tyopaikalla olo ole tyon jatku-
misen kannalta valttimétontd, on tyontekijille
annettava vahintddn tunnin mittainen lepoai-
ka. Télloin tyontekijalld on esteetdon poistu-
misoikeus tyopaikalta.

Tyoénantaja ja tyontekija voivat sopia ly-
hyemmasti lepoajasta, jonka kuitenkin tulee
olla vihintdan puolen tunnin mittainen.

4.10.2. Vuorokausilepo

Tyontekijalle on padsddntoisesti annettava
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jokaisen tyovuoron alkamista seuraavan 24
tunnin aikana vihintaan 11 tunnin mittainen
keskeytyméaton vuorokausilepo. Jos tyon tar-
koituksenmukainen jarjestely sitad edellyttia,
tyonantaja ja henkiloston edustaja voivat tyon-
tekijan suostumuksella sopia vuorokausilevon
tilapaisesté lyhentdmisesté. Tall6in vuorokau-
silevon tulee olla kuitenkin vahintaan seitse-
mén tuntia. Samoin vuorokausilepo voidaan
lyhentéi seitseméén tuntiin liukuvan ty6ajan
jarjestelmassa tyontekijan itse paattiessa toi-
hin tulo- ja toista lahtemisen ajankohdista.

Vuorokausileposdannoksistd voidaan poi-
keta painavista syistad enintdin kolmen perak-
kdisen vuorokausilevon aikana. Vuorokausi-
levon pituuden pitda tilloinkin olla vihintdén
viisi tuntia. Vuorokausilevosta voi poiketa esi-
merkiksi kausiluontoisessa ty®ssd arvaamat-
toman ruuhkahuipun tasoittamiseksi, tapatur-
man tai tapaturmavaaran yhteydessi tai tyossa,
joka on valttamatonta toiminnan jatkuvuuden
turvaamiseksi. Jos vuorokausilepoa lyhenne-
taan edelld mainitulla tavalla, tyontekijille on
annettava vuorokausilevon korvaavat lepoajat
viimeistddn kuukauden kuluessa.

4.10.3. Viikoittainen vapaa-aika

Tyontekijélle on annettava sunnuntain ajak-
si tai, jollei se ole mahdollista, muuna viikon
aikana véhintdan 35 tuntia kestdvé yhtajak-
soinen vapaa-aika. Viikoittainen vapaa-aika
voidaan jérjestda keskimiirin 35 tuntiin 14
vuorokauden aikana. Télloinkin vapaa-ajan
tulee olla vahintaan 24 tuntia viikossa.
Viikoittainen vapaa-aika sijoittuu useimmiten
viikonlopun yhteyteen. TyOntekijd voidaan
madratad toihin viikoittaisen vapaa-ajan aika-
na, mikali tydntekija on etukateen suostunut
tdhdn. Saamatta jaddnyt vapaa-aika korvataan
ensisijaisesti antamalla hénelle vastaava ty6-
hon kaytetty aika vapaana viimeistadn kolmen
seuraavan kuukauden aikana, ellei muusta
sovita. Tyontekijan suostumuksella korvaus
voidaan antaa myo6s rahana. Rahakorvauksen
suuruus on sama kuin viikoittaisen vapaan ai-
kana tehtyyn tyohon kaytetylta ajalta makset-
tava yksinkertainen peruspalkka.
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Jos normaalin tyoviikon lisdksi tehdéan toi-
té koko viikonloppu, sunnuntailta maksetaan
siis peruspalkan lisdksi sunnuntaityokorvaus,
korvaus viikoittaisen vapaa-ajan menettami-
sestd ja korvaus mahdollisesta viikoittaisesta
tai vuorokautisesta ylityosta.

4.11. Hatatyo

SAANNOLLISTA TYOAIKAA voidaan pidentd, mi-
kali tyonteko keskeytyy yritystd kohdanneen
luonnontapahtuman, tapaturman tai muun
ennalta aavistamattoman syyn vuoksi tai jos
téllainen seikka vakavasti uhkaa toiminnan
jatkuvuutta tai ihmisten henked, terveytta tai
omaisuutta. Hiatatyon teettdmiseen ei tarvita
tyontekijan suostumusta. Tyontekija voidaan
kutsua tekemadn hatatyotd vapaa-aikanaan-
kin.

Hatatyosta tulee maksaa korvaus ylityokor-
vausten mukaisesti, ja mikali hatatyo tehdaan
kirkollisena juhlapyhéna tai sunnuntaina, myos
sunnuntaikorvaus. Hatatyotd ei kuitenkaan las-
keta mukaan ylityon enimmaisméériin, joten
hatityon teettdminen ei rajoita ylityon teetta-
mismahdollisuuksia hitatyon jalkeen.

Hatéatyoté voidaan teettdd enintddn kahden
viikon ajan kutakin hétatyotilannetta kohden.
Kéaytdnnossa hatatyotilanteet kestavét yleen-
sd vain muutaman paivén, eikad hatityota saa
koskaan teettad kauemmin kuin siihen on tar-
vetta. Hatityon teettdmisesta tulee ilmoittaa
tyosuojeluviranomaisille kirjallisesti.

412. Livkuva tyoaika

LIUKUVALLA TYOAJALLA tarkoitetaan tyoaika-
jarjestelyd, jossa tyontekija itse voi sovituissa
rajoissa maarata tyonsa paivittdisen alkamis-
ja paattymisajankohdan. Tyonantaja ei siis voi
madratd tyontekijaa kiyttamaan liukumaa.

Liukuvan tyoajan kayttoonotto edellyttda
tyOnantajan ja tyontekijan sopimusta. Télloin
on sovittava, mikd on tyopaikan kiintea tyo-
aika eli aika, jolloin kaikkien tyontekijoiden
tulee olla tyopaikalla. Liséksi on sovittava
vuorokautisesta liukumarajasta eli siitd, kuin-
ka paljon tyontekiji saa lyhentaa tai pidentaa
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tyopaivadnsa. Vuorokautiset liukumarajat voivat
olla pituudeltaan enintddn kolme tuntia tyo-
péivan alussa ja lopussa.

Myo6s lepotaukojen sijoittamisesta sekd saan-
nollisen tydajan ylitysten ja alitusten enimmais-
kertymésta on sovittava. Ty0aikalain mukaan
sdannollisen tydajan ylitys ja alitus saa olla enin-
taan 40 tuntia (eli livkumasaldo saa olla enintddn
+40 tai —40 tuntia). Liukumarajasta voidaan so-
pia toisin valtakunnallisella tydehtosopimuksel-
la. Esimerkiksi Teknologiateollisuuden ylempien
toimihenkildiden ty6ehtosopimuksella on mah-
dollistettu lakia suuremmasta 120 tunnin liuku-
masaldosta sopiminen paikallisella sopimuksella.

Tyodnantaja ja tyontekija voivat sopia, etta
tybajan ylitysten kertymia vihennetdan tyon-
tekijalle annettavalla vapaa-ajalla.

Liukuvan tyoajan jarjestelmassa ylityot on
korvattava tyoaikalain mukaisesti. Lisa- ja yli-
tyoksi katsotaan ty0, jota tehdiin tyonantajan
madrayksestd ty0aikalain méarittelemén saan-
nollisen tydajan lisaksi.

Oikeuskirjallisuudessa vallitsevan kannan
mukaan ty0nantajan aloitteesta tehtéva tyo on
vuorokautista ylityota vasta kahdeksan tuntia
ylittavalta osalta, vaikka tyontekija olisikin alun
perin paattanyt tehda kyseessa olevana pivana
kuuden tunnin tyopaivéan. Tallaisessa tilanteessa
tyOnantaja tosin tarvitsee tyontekijan suostu-
muksen jo seitsemédnnen ja kahdeksannen ty6-
tunnin teettdmiseen, mutta tastd huolimatta tyo
ei ole ylity6ta vaan liukuvan tydajan kiyttamista.

413. Tyoajan lyhentéiminen (ns.
pekkasvapaajdrjestelma)

NIIN SANOTTU pekkasvapaajarjestelmé on kehi-
tetty tyomarkkinajarjestdjen sopimuksin lyhen-
taméaan tyoaikaa erailld aloilla, joilla tydskennel-
laén 40 tuntia viikossa. Jarjestelméan tarkoitus
on tasoittaa viikkotyoaika vastaamaan toimis-
toty0ssa yleistd 37,5-tuntista tydaikaa. Tarkem-
mat sadnnokset 10ytyvat kunkin alan tydehto-
sopimuksista.

4.14. Tyoaikapankkijarjestelma

TYOAIKAPANKKI ON vapaaehtoinen jirjestely,



jossa tyoaikaa, ansaittuja vapaita tai vapaa-ajak-
si muutettuja rahaméaardisid etuuksia voidaan
sopimalla saastia tai lainata. Tarkoituksena on
edistédd yritysten ja tyoyhteisojen tuottavuutta,
kilpailukykyé seka henkiloston yksilollisten ty6-
aikatarpeiden huomioonottamista.
Tyodaikapankin kiyttoonotosta ja ehdoista
tehdéin yritys- tai tyopaikkakohtainen paikal-
linen ty6aikapankkisopimus. Sopimuksen tyon-
tekijoitten puolelta voi allekirjoittaa henkilosto-
ryhmén luottamusmies tai -valtuutettu.
Tyo6aikapankkisopimuksessa sovitaan, ketka
kuuluvat sopimuksen piiriin, mitd erii pankkiin
voidaan siirtda, milloin vapaat voidaan pitéa ja
miten niistd ilmoitetaan seka talletettavien ja
vapaana otettavien tuntien enimmaismaarat,
mahdollisesti kertyma- ja tasoittumisjaksot seka
tyontekijan tyoaikapankkiin liittymisesta ja sii-
td eroamisesta seké tyoaikapankkisopimuksen
paattamismenettelysta.

4.15. Tyoaikalain kanneajat ja
rangaistukset

OIKEUS TYOAIKALAIN mukaisiin korvauksiin rau-
keaa, ellei kannetta ole nostettu kahden vuo-
den kuluessa sen kalenterivuoden paittymises-
td, jolloin oikeus saatavaan syntyi. Tydsuhteen
paatyttyd kanne on laitettava vireille kahden
vuoden kuluessa siitd, kun tydsuhde on paitty-
nyt. Lakien asettamien velvoitteiden tehosteek-
si on sdddetty sakkorangaistus.

4.16. Vaihtelevan tyoajan
sopimukset

VAIHTELEVAN TYOAJAN sopimuksissa ei ole sovit-
tu tdsmallistd tydaikaa, vaan tydajan on sovittu
vaihtelevan tietyn vaihteluvalin sisdlla. Vaihte-
levaa tyOaikaa koskevalla ehdolla tarkoitetaan
myos tyOaikajarjestelya, jossa tyontekija sitou-
tuu tekemdén tydnantajalle tyotd erikseen kut-
suttaessa. Nain ollen vaihtelevan tydajan sdin-
tely koskee niin sanottuja nollatuntisopimuksia
ja tarvittaessa toihin kutsuttavia tyontekijoita.
Vaihtelevasta ty0ajasta voidaan sopia vain,
jos tydnantajan tyovoimatarve todella vaihtelee.
Vaihtelevasta ty6ajasta ei saa tydnantajan aloit-
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teesta sopia, jos sopimuksella katettava tyon-
antajan tyovoimatarve on kiinted. Vaihtelevan
tyOajan alarajaa ei saa sopia pienemmaksi kuin
todellinen tyovoiman tarve edellyttda. Tyon-
antajan aloitteesta ei esimerkiksi voida sopia
vahimmadistydajan olevan nolla tuntia viikossa,
jos tybvoiman tarve vaihtelee 20-37,5 tuntiin.

Jos toteutunut tyoaika edeltineiltd kuu-
delta kuukaudelta osoittaa, ettei sovittu va-
himmaistydaika vastaa tyonantajan todellista
tyovoiman tarvetta, tydnantajan on tydntekijan
pyynnostd neuvoteltava tydaikaehdon muut-
tamisesta vastaamaan todellista tarvetta. Jos
uudesta vihimmadistyodajasta ei padstd sopi-
mukseen, tyonantajan on kirjallisesti esitettava
asialliset perusteet sille, milld tavalla voimassa
oleva tydaikaehto vastaa yha tydnantajan tyo-
voimatarvetta.

Vaihtelevaa ty6aikaa tekevélld tyontekijalla
on padsaantoisesti oikeus sairausajan palkkaan,
jos hén tyokykyisena olisi ollut tdissd. Tyon-
antajalla on velvollisuus maksaa sairausajan
palkka, jos tydvuoro on merkitty tyévuorolu-
etteloon, tyévuorosta on muutoin sovittu tai
olosuhteisiin nihden voidaan muutoin pitda
selvind, ettd tyontekija olisi tyokykyisena ol-
lut tyossa.

Jos ty6nantajan irtisanomisaikana tarjo-
aman tyon madra alittaa viimeistd tyévuoroa
viimeksi edeltdneiden 12 viikon keskimaarai-
sen tyon méiran, tydnantajan on korvattava
alituksesta aiheutuva ansionmenetys. Kor-
vausvelvollisuutta ei ole, jos tyésuhde on en-
nen irtisanomista kestanyt alle kuukauden.
Irtisanomisajan palkka maaraytyy vastaavalla
tavalla myo0s silloin, kun on sovittu kiintedsta
tyoajasta ja lisatydon madra on irtisanomista vii-
meksi edeltdneiden kuuden kuukauden aikana
keskimaarin ylittanyt sovitun méidran vahintddn
nelinkertaisesti.
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5. Vuosiloma

Vuosilomalakia sovelletaan ty6- ja virkasuhteessa tehtdvddn tyohon. Sopimus,
jolla vdhennetddn tyontekijdlle vuosilomalain mukaan kuuluvia etuja, on mitéton.
Tyontekija ei siis voi edes omalla suostumuksellaan luopua vuosilomaeduistaan.

Lomarahan tai lomaltapaluurahan maksaminen ei ole lakisddteistd, vaan

niiden maksaminen perustuu ty6- ja virkaehtosopimuksiin, tydpaikkakohtaisiin

sopimuksiin tai tyontekijéin omaan tyosopimukseen. Asia kannattaa tarkastaa so-

veltuvasta tyéehtosopimuksesta tai tyo

Vuosilomalaki 18.3.2005/162

5.1. Peruskdisitteet

ANSAITSEMISPERIAATE ON vuosilomalain kanta-
va ajatus. Lihtokohtana siis on, ettd tyontekija
ansaitsee tietyn lomaedun jokaiselta kalenteri-
kuukaudelta.

Lomavuosi on se kalenterivuosi, jonka aikana
kysymyksessa oleva loma pidetaan.

Lomanmaééiraytymisvuosi alkaa 1. huhtikuuta
ja paattyy 31. maaliskuuta. Lomanméaaraytymis-
vuosi on se ajanjakso, jonka aikana tietylle loma-
vuodelle kuuluvat lomat ansaitaan.

Téysi lomanmaardytymiskuukausi on sel-

lainen lomanméardytymisvuoden kalenterikuu-
kausi, jonka aikana tyontekijilla on vahintaan
14 tyossaolopdivaa tai tyossdolopaivan veroista
péivad. Tyossdolopdiviksi hyvaksytdan kaikki
tyOpéivat riippumatta niiden pituudesta. Mikali
tyontekija on tydsopimuksen mukaisesti tyossa
niin harvoina piiving, ettei hanelle tista syysta
kerry ainoatakaan 14:44 péivaa siséltdvaa loman-
madraytymiskuukautta tai tastd syystd vain osa
kalenterikuukausista sisiltdé 14 paivaa, katso-
taan tdydeksi lomamadraytymiskuukaudeksi
sellainen kalenterikuukausi, jonka aikana tyon-
tekijille on kertynyt vahintdédn 35 tydtuntia tai
tyossdolon veroista tuntia.
Tyossdolon veroinen aika on lueteltu vuosilo-
malaissa. Tatd aikaa pidetdan tydssdolona las-
kettaessa tdysien lomanmaaraytymiskuukau-
sien maaraa.

nantajalta tyosuhdetta solmittaessa.

Tyodssédolon veroisena aikana pidetdin
muun muassa seuraavia poissaoloja:

e oma vuosiloma

* 156 ditiys-/isyys- ja vanhempain-
vapaapaivaa

* sairaus tai tapaturma, kuitenkin
enintiin 75 tyopaivaa lomanmairay-
tymisvuoden aikana

e eraat ladkarintarkastukset

¢ lomautus, kuitenkin enintdin
30 tyopaivaa kerrallaan

* lomauttamista vastaava tyoviikko-
jen lyhentdminen, kuitenkin enin-
tddn kuusi kuukautta kerrallaan

* opintovapaa, kuitenkin enintddn
30 tyopaivad lomanmaaraytymis-
vuoden aikana ja vain, jos tyontekija
on valittdmasti opintovapaan jalkeen
palannut tyéhon

* kertausharjoitukset
* julkinen luottamustehtéva

e muu syy, mikéli tydnantaja on lain
mukaan ollut velvollinen maksamaan
tyontekijalle poissaolosta huolimatta
téllaiselta paivalté palkan.
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35 tunnin ansaintasadnnon piirissa olevan tyon-
tekijan osalta edelld mainittu 75 péivéin aika on
105 kalenteripdivéa ja 30 pdivan aika on 42 ka-
lenteripaivaa.

Lomakausi alkaa 2. toukokuuta ja padttyy 30.
syyskuuta. Kesidloma pidetadn pidsadntoisesti
lomakauden aikana.

Lomapalkka on loman ajalta maksettava
palkka.

Lomakorvauksella tarkoitetaan yleensa lo-
mapalkan sijasta maksettavaa korvausta, joka
maksetaan niiden ansaittujen vuosilomapéivien
osalta, joita ei voida pitad varsinaisena lomana.
Taman lisdksi lomakorvauksella tarkoitetaan
sitd korvausta, joka maksetaan vuosiloman si-
jasta niille tyontekijoille, jotka ovat tydssi niin
lyhyen ajan (alle 14 paivaa kuukaudessa ja alle 35
tuntia kuukaudessa), etteivat he lainkaan ansait-
se vuosilomaa.

Lomaraha on tyoehtosopimuksiin perustuva
erityinen lisd, jota maksetaan lomapalkan ja tie-
tyissa tilanteissa lomakorvauksen lisaksi.

Lomaltapaluuraha on lomarahan kaltainen
lisd, joka my6s perustuu tyéehtosopimuksiin.
Lomaltapaluurahan maksaminen edellyttaa,
toisin kuin lomarahan maksaminen, padsain-
toisesti tyontekijan paluuta toihin.

Seka loma- ettd lomaltapaluuraha voivat pe-
rustua myds tydpaikkakohtaiseen sopimukseen
tai omaan tydsopimukseen.

5.2. Loman pituus

VUOSILOMAN PITUUS madraytyy taysien loman-
madraytymiskuukausien mukaan. Lahtokoh-
taisesti jokaiselta tdydeltd lomanmaaraytymis-
kuukaudelta ansaitaan lomaa kaksi arkipéivaa.
Talloin tdyden lomanméiraytymisvuoden ai-
kana kertyy lomaa 24 piivaa. Jos tyosuhde on
keskeytyksittd jatkunut vahintddn vuoden ajan
31. maaliskuuta mennessd, on tyontekija an-
sainnut lomaa 2,5 arkipéivaa kultakin tdydelta
lomanmaaraytymiskuukaudelta. Tassa tapauk-
sessa tdyden lomanmadrdytymisvuoden aika-
na kertyy 30 péaivaa vuosilomaa. Talloin 24 lo-
mapaivad ylittdva osuus on talvilomaa. Loman
pituutta laskettaessa pdivan osa pyoristetdan
tayteen lomapaivaan.
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Tatd samaa vuosiloman pituutta koskevaa
tulkintaperiaatetta sovelletaan myds tyosuh-
teen paattymistilanteessa, eli jos tyontekijan
tyosuhde on jatkunut tyosuhteen paittyessa
vahintdan vuoden, tyontekija ansaitsee uudelta
alkaneelta lomanmaaraytymisvuodelta 2,5 ar-
kipaivaa lomaa.

Ansaitut vuosilomapaivit eivit ole tyopaivid
vaan arkipdivid. Lauantai on padsaantoisesti ar-
kipaiva. Taman vuoksi ansaittuja vuosilomapaivia
kuluu padsaantoisesti kuusi, jos lomaa pidetaan
viikko. Vuosilomapéivien laskusidinto on kaikille
tyontekijoille sama riippumatta siité, mitka vii-
konpdivat tosiasiassa ovat henkilon tyopaivia.

Arkipaivilld vuosilomalaissa tarkoitetaan
muita viikonpaivid kuin sunnuntaita, kirkollisia
juhlapéivi, itsendisyyspaivaa, jouluaattoa, ju-
hannusaattoa, padsidislauantaita ja vapunpaivaa.
Jos tallainen muuksi kuin arkipéivaksi katsottava
paiva sisdltyy vuosilomaan, ei sitd varten tarvitse
kayttaa ansaittua vuosilomapaivaa. Vuosiloma-
laissa ei ole méarayksid siitd, ettd lomaan tulisi
sisdltya jokin tietty minimimééra lauantaipaivia.

Ne tyontekijat, jotka eivat kuulu 14 péivan
eivatka 35 tunnin ansaintasdannon piiriin, eivat
ansaitse vuosilomaa. Heilld on kuitenkin niin ha-
lutessaan oikeus saada vapaata kaksi arkipdivaa
kultakin kalenterikuukaudelta, jonka aikana he
ovat olleet tyosuhteessa. Tallaisen vapaan ajalta
heille maksetaan lomakorvaus.

5.2.1. Aikaprioriteettiperiaate

Kun tyontekijan poissaolon syyni on yhtiai-
kaisesti enemmaén kuin yksi peruste, pidetdan
vuosiloman ansaintaa laskettaessa poissaolon
syyné sitd syytd, joka on sattunut ensimmaisek-
si. Tata kutsutaan aikaprioriteettiperiaatteeksi.
Jos esimerkiksi sairaus ja lomautus jatkuvat sa-
manaikaisesti, katsotaan poissaolon johtuvan
ensiksi alkaneesta syystd. Tydneuvosto on myods
katsonut, ettd kun tapaturma on sattunut lakon
aikana, ei tyokyvyttdmyysaikaa lueta tydsséa-
olopéivien veroisiksi paiviksi. Jos esimerkiksi
tyontekija on kuitenkin jo vuosilomalla lakon
alkaessa, on lakon ajalle sattuvia vuosilomapai-
via pidettava tydssadolopaivien veroisina paivind.



5.3. Vuosiloman kertyminen
lomautuksen aikana

VUOSILOMAA KERTYY rajoitetusti myds lomautuk-
sen aikana. Lomautuspéivisti otetaan huomioon
ty0ssdolopdivien veroisina pdivind enintdan 30
tyopéivad kerrallaan. Tama tarkoittaa, etté usei-
den lomautusjaksojen ollessa kysymyksessa
jokaiselta lomautusjaksolta kertyy enintaan 30
tyOssdolopaivien veroista paivaa.

Jos lomauttaminen on toteutettu lyhentadmalla
tyoviikkoa tai muulla vastaavalla tilapaiselld ty6-
aikajérjestelylld, tyossdolopdivien veroisiksi pai-
viksi luetaan kuusi kuukautta kerrallaan. Mikéli
tallainen tyoaikajarjestely jatkuu keskeytyksetta
lomanmaéériytymisvuoden paattymisen jalkeen,
aloitetaan uuden kuuden kuukauden laskeminen
lomanméaérdytymisvuoden vaihtumisesta.

5.4. Loman antaminen

TYONTEKIJAN KESALOMA annetaan lomakautena
tyonantajan madraamana ajankohtana. Mikali
lomaa on ansaittu yli 24 paivdd lomanmaarayty-
misvuoden aikana, annetaan tdma ylittavé osuus
lomapaivista talvilomana tyonantajan maaraa-
mana ajankohtana 1.10.-30.4. valisend aikana.

Kesaloma voidaan ainoastaan tyodntekijan
suostumuksella antaa lomakauden ulkopuolella.
Télloin loma on kuitenkin annettava saman ka-
lenterivuoden aikana tai seuraavana vuonna en-
nen seuraavan lomakauden alkua. Myos talviloma
voidaan tyodntekijin suostumuksella antaa ylla
mainitusta poiketen muulloinkin sen kalenteri-
vuoden kuluessa, jonka aikana lomaan oikeuttava
lomanmédraytymisvuosi paattyy.

Liséksi tydnantaja ja tyontekijd voivat kuiten-
kin sopia, ettd 12 arkipdivaa ylittava loman osa
pidetdan vuoden kuluessa lomakauden paattymi-
sestd. Tama 12 arkipaivaa ylittava loman osa voi-
daan siis siirtdi pidettévéksi seuraavana kesiné.

Tyo6nantaja voi yksipuolisesti maarata vuo-
siloman ajankohdan lomakauden puitteissa.
Tyoénantajan on kuitenkin ensin varattava tilai-
suus tyontekijille tai timin edustajalle esittia
mielipiteensa loman ajankohdasta. Tyonantajaa
eivat kuitenkaan tyontekijan toivomukset sido.
Lisdksi tyonantajalla on velvollisuus selvittaa
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tyontekijoille tai heidan edustajilleen vuosilo-
man antamisessa tyopaikalla noudatettavat ylei-
set periaatteet.

Paasaantoisesti seka kesa- ettd talviloma
tulee antaa yhdenjaksoisina. Tydntekijan suos-
tumuksella tai silloin, kun téiden kiynnissa pito
sitd edellyttéd, tyonantajalla on oikeus antaa
erikseen yhdessé tai useammassa erdssi se osa
kesdlomasta, joka ylittda 12 arkipaivaa. Talviloma
voidaan jakaa vain tyontekijan suostumuksella.

Ty6nantaja ei saa ilman tyontekijan suostu-
musta maariti kolmen paivan pituista tai sitad
lyhyempaa loman osaa siten, ettd lomapéiva
sattuisi tyontekijan vapaapdivaksi. Ilman tyon-
tekijin suostumusta tyonantaja ei mydskain saa
maarata lomaa alkamaan tyontekijin vapaapai-
vand, mikali tdma johtaa tyontekijan lomapaivien
lukumaaran vahenemiseen.

TyOdnantajan madratessa loman ajankohdan
hanen on ilmoitettava siita tyontekijalle viimeis-
taan kuukautta ennen loman alkamista. Jos tdma
ei ole mahdollista, loman ajankohdasta voidaan
ilmoittaa my6hemmin. Siitd on kuitenkin ilmoi-
tettava viimeistddn kahta viikkoa ennen loman
alkamista. Kun ilmoitus kerran on annettu, se si-
too tyonantajaa. Tdmén vuoksi tydnantaja joutuu
korvaamaan aiheuttamansa vahingon, mikéli han
yksipuolisesti muuttaa ilmoitustaan. Vahinkoa
voi aiheutua esimerkiksi jo varattujen lentolip-
pujen peruuttamisesta. Kdytdnnossa tyonanta-
jan ilmoittamisvelvollisuus yleensé tayttyy, kun
tyonantaja asettaa hyvaksyméansa lomalistat
nahtaviksi. Tasta hetkesta ldhtien loman ajan-
kohta katsotaan sitovasti maaratyksi.

Tyonantaja ja tyontekija saavat tyontekijan
aloitteesta sopia 24 arkipdivaa ylittdvan vuosilo-
man osan pitdmisesta lyhennettyna tyodaikana.
Sopimus on tehtava kirjallisesti. Talldin on so-
vittava tyoajan lyhennyksen madrasta ja sijoit-
tamisesta seki tlla tavoin kéytettivien vuosilo-
mapaivien maarasta.

5.5. Sairauden vaikutus
vuosilomaan

JOS TYONTEKIJA on sairauden, tapaturman tai
synnytyksen vuoksi tyokyvyton vuosilomansa
tai se osan alkaessa, on loma hdnen pyynnds-
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taan siirrettdvd myohdisempaan ajankohtaan.
Tyontekijalla on vastaava oikeus loman siirta-
miseen, mikali tyontekija ennen loman alkamis-
ta tietda joutuvansa lomansa aikana sairaanhoi-
toon.

Jos sairaudesta, tapaturmasta tai synnytyk-
sestd johtuva tyokyvyttdmyys alkaa vuosilo-
man tai sen osan aikana, tyontekijalld on oikeus
pyynndstéidn saada siirretyksi vuosilomaan si-
saltyvat kuusi lomapéivaa ylittavat tyokyvytto-
myyspaivit. Edelld tarkoitetut omavastuupdivat
eivat saa vahentaa tyontekijan oikeutta neljan
viikon vuosilomaan.

Oikeutta loman siirtdmiseen ei kuitenkaan
ole silloin, kun tyontekija on aiheuttanut tyo-
kyvyttomyytensé tahallaan tai torkealld huo-
limattomuudella. Tydntekijan on viivytyksetta
pyydettdva tyonantajalta loman siirtdmista.
Tyoéntekijan on myo6s tyonantajan pyynnosté
esitettdva luotettava selvitys tyokyvyttomyy-
destaan.

Mikali lomaa joudutaan siirtdmaan, siirretty
kesdloma on annettava lomakaudella ja talviloma
ennen seuraavan lomakauden alkua. Jos loman
antaminen télla tavalla ei ole mahdollista, loma
on annettava lomakautta seuraavan kalenteri-
vuoden lomakauden aikana, viimeistadn kui-
tenkin kyseisen kalenterivuoden pédéttymiseen
mennessa. Jos loman antaminen ei tyokyvytto-
myyden jatkumisen vuoksi ole edelld tarkoite-
tuin tavoinkaan mahdollista, saamatta jadnyt
loma korvataan lomakorvauksella. Tyonantajan
on ilmoitettava siirretyn loman ajankohta kahta
viikkoa tai, jos tdma4 ei ole mahdollista, viimeis-
taan viikkoa ennen loman alkamista.

5.6 Taydentavéit
lisdvapaapdivat

TYONTEKIJALLA ON oikeus vuosilomaa tdydenté-
viin lisdvapaapdiviin, jos hanen taydelta loman-
madrdytymisvuodelta ansaitsemansa vuosiloma
alittaa 24 paivai sairaudesta tai ladkinnallisesta
kuntoutuksesta johtuvan poissaolon vuoksi. Oi-
keutta lisdvapaapaiviin ei kuitenkaan ole enda
sen jalkeen, kun poissaolo on yhdenjaksoisesti
jatkunut yli 12 kuukautta. Poissaolon yhdenjak-
soisuuden katkaisevat poissaolojaksojen valiin
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sijoittuvat tyossdolopaivét tai -tunnit, jotka oi-
keuttavat tdyteen lomanmaaraytymiskuukau-
teen.

Tyontekijilla on oikeus saada lisdvapaapai-
viltd sddnnénmukaista tai keskiméaaraista palk-
kaansa vastaava korvaus. Tama korvaus ei ole
vuosilomapalkkaa, eika siitd ldhtdkohtaisesti
makseta tyoehtosopimuksen mukaista lomara-
haa tai lomaltapaluurahaa.

5.7. Lomapalkka

TYONTEKIJAN LOMAPALKKA on padsdantoisesti
saman suuruinen kuin se palkka, jonka han sai-
si tyossi ollessaan. Lomapalkan suuruus maa-
raytyy siis sen palkan mukaan, joka tyontekijalla
on loman alkaessa. Lomapalkka on aina mak-
settava ennen loman alkamista ja tydnantajan
on esitettava laskelma palkan suuruudesta ja
laskemisperusteista. Jos loma annetaan osissa,
on tydnantajan ennen kunkin lomajakson alkua
maksettava titd vastaava palkan osuus.

Enintddn kuuden paivin pituiselta loma-
jaksolta lomapalkka saadaan kuitenkin maksaa
tyosuhteessa tavanmukaisesti noudatettavana
palkanmaksupaivana.

5.7.1. Viikko- ja kuukausipalkkaiset
tyontekijat

Viikko- ja kuukausipalkkaisilla tydntekijoilld on
oikeus saada sovittu palkkansa my0s vuosilo-
man ajalta. Mikéli viikko- tai kuukausipalkkai-
nen tyontekija pitdd lomansa osissa, lasketaan
kunkin lomajakson lomapalkka suhteuttaen se
loma- ja tydssdolojaksoihin siten, ettd se vastaa
tyontekijalle muutoin vastaavalta ajalta makset-
tavaa palkkaa. Tyontekijan ansiot eivat siis voi
vahentya vuosiloman takia.

Jos tyontekijan tydaika ja vastaavasti palk-
ka ovat muuttuneet lomanméaraytymisvuoden
aikana (esimerkiksi siirtyminen osittaiselle hoi-
tovapaalle tai osa-aikaelakkeelle taikka takaisin
kokoaikatyohon), lomapalkka lasketaan prosent-
tiperusteisella laskentasaannolla.

Talloin lomapalkka on 9 prosenttia loman-
madrdytymisvuoden ansioista alle vuoden jat-
kuneissa palvelussuhteissa ja sen jalkeen 11,5



Taulukko 5.6. A
Tuntipalkkaisten tyontekijoiden vuosilomapalkan kertyminen

Lomapadivien lkm. Kerroin
2 1,8
3 2,7
4 3,6
5 4,5
6 5,4
7 6,3
8 7,2
9 8,1
10 9,0
1 99
12 10,8
13 11,8
14 12,7
15 13,6
16 14,5

Lomapadivien lkm. Kerroin
17 15,5
18 16,4
19 17,4
20 18,3
21 19,3
22 20,3
23 21,3
24 22,2
25 23,2
26 24,1
27 25,0
28 25,9
29 26,9
30 27,8

prosenttia. Jos muutokset tapahtuvat vasta lo-
manmadrdytymisvuoden paattymisen jialkeen
ennen vuosiloman tai sen osan alkamista, lo-
mapalkka lasketaan lomanméériytymisvuoden
aikaisen ty0ajan perusteella madraytyvan viik-
ko- tai kuukausipalkan mukaan.

5.7.2. Muut kuin viikko- tai
kuukausipalkkaiset tyontekijat

Vahintddn 14 piivani kalenterikuukaudessa
tyoskentelevien tuntipalkkaisten tyontekijoi-
den vuosilomapalkka saadaan kertomalla kes-
kimadrdinen péaivapalkka laissa annetulla loma-
péivien lukumairan perusteella maaraytyvalla
kertoimella (ks. taulukko 5.6. A). Tata laskutapaa
noudatetaan myds provisiopalkkaisen henkilon
osalta. Tall6in keskimAarainen paivapalkka saa-

33

daan jakamalla lomanmaaraytymisvuoden aika-
na maksetut tai maksettaviksi erddntyneet pro-
visiot lomanmaardytymisvuoden aikana tehtyjen
tyopédivien lukumaéaéaralla.

Mikéli tyontekijélla on kiintedn kuukausi-
palkan lisdksi myos provisiopalkka, joudutaan
lomapalkka laskemaan erikseen néille kahdelle
osalle. Talloin lomapalkka lasketaan kuukausipal-
kan osalta kuten muillekin kuukausipalkkaisille
tyontekijoille ja provisio-osalta kuten tuntipalk-
kaisille tyontekijoille.

Jos provisio on médritelty siten, etté provisi-
oon oikeuttavaa tulosta syntyy my0s tyontekijan
vuosiloman aikana, lasketaan lomapalkka ainoas-
taan kiintedn kuukausipalkan perusteella.

Jos lomapdivien maird on suurempi kuin 30,
kerrointa korotetaan luvulla 0,9 lomapéaiviaa
kohden. Oma lomapalkan laskusddntd on ole-
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massa sellaisille osa-aikaisille tyontekijoille,
jotka tyosopimuksensa mukaisesti ovat toissa
niin harvoina péivind, ettd heiddn taydet lo-
manmadraytymiskuukautensa joudutaan 14
paivan sddnnon sijasta laskemaan 35 tunnin
sdannodn mukaan ja joiden palkkaa ei ole sovittu
viikolta tai sitd pidemmaltd ajalta. Naille tyon-
tekijoille maksetaan lomapalkkana 9 prosenttia
lomanméaaraytymisvuoden aikana ansaitusta
palkasta, tai jos tyésuhde on lomanmaéariyty-
misvuoden loppuun mennessé jatkunut kes-
keytyksittd yhden vuoden ajan, 11,5 prosenttia
ansaitusta palkasta. Tall6in palkkaan ei kuiten-
kaan lueta mukaan hatatyosta ja ylityosta pe-
ruspalkan lisaksi maksettua korotusta.

5.7.3. Lomapalkan laskennassa
kaytettava palkka

Lomapalkka lasketaan paasdantdisesti raha-
palkasta. Luontoisetuja ei siis pAdsidantoises-
ti oteta lomapalkkaa laskettaessa huomioon.
Téma johtuu siitd, ettd palkkaan kuuluvat
luontoisedut on vuosiloman aikana annet-
tava vahentdmattomind. Taman vuoksi esi-
merkiksi tyosuhdeauto tai tydosuhdeasunto
on tyontekijan kdytettdvissd loman aikana.
Jos tyontekiji ei kiytd luontoisetua loman
aikana, sita ei korvata rahassa. Ruokaetu tu-
lee ainoana luontoisetuna korvata myos
loman ajalta, ellei sitd kdytetd. Luontois-
eduksi ruokaetu katsotaan silloin, kun siita ei
makseta Verohallinnon méarddmaa verotusar-
voa. Tall6in loman ajalta voidaan joko antaa etu
ruokalipukkeena, jolloin nimellisarvosta mak-
setaan ennakonpidétys, tai se voidaan korvata
rahassa Verohallinnon méérddman verotusar-
von suuruisena. Kun tyontekija maksaa ruo-
kalipusta verotusarvon, niité ei tarvitse antaa
loman ajalta. Jos niitd kuitenkin annetaan, tu-
lee lipukkeen nimellisarvon ja verotusarvon ero
tyontekijan verotettavaksi tuloksi.

5.8. Lomakorvaus

LOMAKORVAUKSELLA TARKOITETAAN yleensa lo-
mapalkan sijasta maksettavaa korvausta, joka
maksetaan niiden ansaittujen vuosilomapai-

vien osalta, joita ei voida pitéé varsinaisena lo-
mana. Tamén lisaksi lomakorvauksella tarkoite-
taan sitd korvausta, joka maksetaan vuosiloman
sijasta niille tyontekijoille, jotka ovat tydssa niin
lyhyen ajan, etteivit he lainkaan ansaitse vuo-
silomaa.

5.8.1. Lomakorvaus tyosuhteen
jatkuessa

Tyontekijélla, joka ei kuulu 14 péivan eikd 35
tunnin ansaintasdannon piiriin, on oikeus saada
lomakorvauksena 9 prosenttia hinelle loman-
maardytymisvuoden aikana tyodssdolon ajalta
maksetusta tai maksettavaksi erddntyneesta
palkasta. TAma prosentti on 11,5 prosenttia, jos
tyosuhde on jatkunut lomakautta edeltdvin
lomanmaardytymisvuoden loppuun mennessé
vahintdin vuoden. Talldin palkkaan ei kuiten-
kaan lueta hitityota tai ylityostd maksettua
korotusta. Jos tyontekija on ollut estynyt te-
kemasta tyota aitiys-, erityisiitiys-, isyys- tai
vanhempainvapaan vuoksi, lomakorvauksen
perusteena olevaan palkkaan lisdtddn poissa-
olon ajalta saamatta jadnyt palkka. Loman mak-
saminen rahakorvauksena on lahtokohtaisesti
sallittua vain edell tarkoitetuissa tapauksissa.

5.8.2. Lomakorvaus tyosuhteen
paattyessa

Tyosuhteen pdattyessa tyontekijalla on oikeus
saada vuosiloman sijasta lomakorvaus silté ajal-
ta, jolta han siihen mennessa ei ole saanut lo-
maa tai lomakorvausta. Lomakorvauksen maara
lasketaan télloin soveltuvin osin kdyttden loma-
palkan laskentaperusteita. Mikéli tyontekijan
tyosuhde on jatkunut niin lyhyen ajan, ettei han
ole vield kertaakaan saanut lomaa tai lomakor-
vausta, voidaan hinen tyossdolopaivansa laskea
yhteen niiltd kalenterikuukausilta, joina tyosuh-
de alkoi ja paattyi. Mikéli nain saatu summa on
vahintdin 14 paivaa tai 35 tuntia, luetaan tdma
aika lomakorvausta maarattiessa yhdeksi tay-
deksi lomanméaéraytymiskuukaudeksi.

Mikali tyonantaja ja tyontekija ennen tydsuh-
teen paattymista sopivat uudesta myohemmin
alkavasta tyosuhteesta, voivat he myds sopia
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ennen tyosuhteen padttymistd kertyneiden
vuosilomaetujen siirtimisesta annettavaksi seu-
raavan tyosuhteen aikana. Téllainen sopimus on
tehtava kirjallisesti.

5.9. Lomaraha ja
lomaltapaluuraha

LOMARAHAA TAI lomaltapaluurahaa koskevia
saannoksii ei ole laissa. Naitd etuuksia koskevat
sddnnokset 16ytyvit yleensa tyéehtosopimuk-
sista. Tyéehtosopimuksia on kuitenkin lukuisa
maaréd, ja ne poikkeavat sisalloltddn huomat-
tavasti toisistaan. TAimin vuoksi lomarahaa ja
lomaltapaluurahaa koskevia saantéja voidaan
kasitelld tassa vain yleispiirteisesti.

Lomarahan tai lomaltapaluurahan suuruus
on yleensa 50 prosenttia rahana maksetusta
lomapalkasta. Lomaltapaluurahaa ei yleensa
makseta, ellei tyontekija palaa takaisin tyohon
vuosiloman jilkeen. Lomarahan osalta ei tillaista
tyohon paluun vaatimusta ole, vaan lomaraha
maksetaan padsaantoisesti aina, jos vuosilomaa
pidetdan tyosuhteen aikana. Tietyissd harvinai-
sissa tilanteissa lomarahaa tai lomaltapaluura-
haa maksetaan myds lomakorvauksen yhteydes-
sd. Lomarahaa tai lomaltapaluurahaa koskevat
yksityiskohdat on aina syyta tarkastaa tydsuh-
teeseen sovellettavasta tyoehtosopimuksesta.

Kaikki ylemmat toimihenkilot eivét ole tyo-
ehtosopimusten soveltamisalan piirissa. Naiden
henkiléiden on aina syyta sopia lomarahasta tai
lomaltapaluurahasta tydsopimuksessaan. YTN
suosittelee lomarahan tai lomaltapaluurahan
maksamista myds lomakorvauksen yhteydessa
tyosuhteen pééttyessa.

5.10. Tyonteko loman aikana

VUOSILOMAN AIKANA tyOnantaja ei saa pitaa
tyontekijaa tydssa. Itse vuosilomaa ei siis mil-
taan osin voida antaa rahana.

5.11. Vuosiloma ja tyésuhteen
irtisanominen

TYONTEKIJAN VUOSILOMA ei muodosta estet-
td tyosuhteen irtisanomiselle. Irtisanomisen
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toimittamisen osalta on kuitenkin olemassa
erds vuosilomaa koskeva erityinen siannos.
Jos tyonantaja nimittdin irtisanoo tyontekijan
taman ollessa vuosilomalla postitse lahetetyl-
14 ilmoituksella, katsotaan irtisanomisilmoitus
toimitetuksi aikaisintaan loman viimeisti paivaa
seuraavana pdivana. Tama sdidnnods koskee vain
postitse ldhetettyja ilmoituksia eikd esimerkiksi
henkilokohtaisesti toimitettuja irtisanomisia.

Tyoénantaja voi maarata tyontekijan irtisa-
nomisaikana vuosilomalle, mikéli hdn noudattaa
loman madradmisestd annettuja vuosilomalain
sddnnoksid. Loman voi tilloin maarata pidetta-
vaksi ainoastaan sen lomakauden sisalld, jolle
vuosiloma kuuluu. Lisdksi tyonantajan on ilmoi-
tettava vuosiloman ajankohdasta vuosilomalain
edellyttdmaa ilmoitusaikaa noudattaen. Mikali
tyonantaja on jo aiemmin madrannyt kysymyk-
sessé olevan vuosiloman ajankohdan, ei téllaista
vuosilomaa voida siirtaa ilman tyontekijan suos-
tumusta.

5.12. Vuosiloman séicistédminen

TYONTEKIJALLA ON mahdollisuus sddstaa osa
vuosilomastaan pidettdvaksi myohempéna
ajankohtana. TyOnantaja ja tyontekija voivat
sopia vuosiloman 18 paivaa ylittdvan osan siir-
tdmisestd sddstovapaaksi. Jos loman sidasta-
misestd ei synny sopimusta, tyontekijalla on
kuitenkin aina oikeus sddstaa 24 paivaa ylittava
osa lomastaan, jos siitd ei aiheudu tyopaikan
tuotanto- ja palvelutoiminnalle vakavaa haittaa.
Kaytdnndssa tdma yleensa tarkoittaa sité, etta
niin sanotusta taydestd vuosilomasta (30 pdi-
vad) voidaan vuosittain tyontekijan paatoksella
sddstdd enintddn kuusi pdivad ja tyonantajan
kanssa sopimalla enintdan 12 paivaa. Jos tyonte-
kijalla kuitenkin on paremmat vuosilomaetuu-
det kuin mitd vuosilomalaissa edellytetaan, voi
sdastettavien paivien lukuméaara olla suurempi.
Sadstettyjen vuosilomapiivien yhteismaaraa ei
ole rajoitettu, joten lomaa voi séédstaa vaikka
joka vuosi. Vuosilomapdivien lisdksi tyonantaja
ja tyontekija voivat myos sopia lisd- ja ylityon
korvauksena annettavan vapaa-ajan yhdistami-
sestd sddstOvapaaseen. Sddstovapaata tyonte-
kija saa tdysin vapaasti kayttda mihin tahansa
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haluamaansa tarkoitukseen.

Vuosiloman sddstamisesta ja sadstettivien
lomapaivien lukumaarasta tydnantajan ja tyon-
tekijan on neuvoteltava viimeistian silloin, kun
he keskustelevat loman ajankohdasta. Tyonan-
taja ei voi kieltdd loman sadstamisté tyonteki-
jan paatettavissa olevan kuuden péivan osalta,
ellei loman sdistdmiselle ole painavaa estetté.
Téllainen este voi olla kysymyksessa vain, jos
sddstamisestd aiheutuu tyopaikan tuotanto- ja
palvelutoiminnalle vakavaa haittaa. T4ta haitan
maardd arvioitaessa otetaan huomioon muun
muassa tyontekijan tyotehtavien luonne ja siitd
tyon jarjestelyille aiheutuvat vaatimukset, tyon-
antajan toiminnan luonne seka organisointitapa.
Sééstdvapaan pitdmisen ajankohdasta on pyrit-
tava sopimaan tyonantajan ja tyontekijan valilla.

Jos sopimukseen ei pdésta, on sddstoévapaa
annettava tyontekijalle hdnen madraaméanian
ajankohtana kuitenkin aikaisintaan seuraavalla
lomakaudella. Tyontekijan on télldin ilmoitettava
tyonantajalle sddstdvapaan pitdmisesta viimeis-
tadn nelja kuukautta ennen loman alkamista.
Saastovapaan aikana tyontekijille maksetaan
normaali loma-ajan palkka. Se miaraytyy sen
palkan mukaan, jota tyontekijé saa silla hetkella,
kun sédstovapaa pidetdén.
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5.13. Vuosilomasaatavien
vanheneminen

Tyontekijan oikeus vuosilomapalkkaan tai lo-
makorvaukseen vanhenee kahden vuoden ku-
luessa sen kalenterivuoden péaédttymisesta, jona
vuosiloma olisi ollut annettava tai lomakorvaus
maksettava. Tyontekijan oikeus lomarahaan tai
lomaltapaluurahaan vanhenee samassa ajassa
kuin se vuosilomapalkka, jonka perusteella lo-
marahaa tai lomaltapaluurahaa maksetaan.



6. Perhevapaat

Tydntekijéllé on oikeus perhevapaisiin. Aitiys-, erityisditiys-, isyys- ja vanhem-

painvapaat on sidottu ditiys-, erityisditiys-, isyys- ja vanhempainrahakauteen.

Hoitovapaata voi saada lapsen hoitoa varten, kunnes lapsi tayttdd kolme vuotta.

Perhevapaisiin luetaan myo6s osittainen ja tilapdinen hoitovapaa.

Tyonantajalla ei ole lakisddteistd palkanmaksuvelvollisuutta perhevapaiden
ajalta. Monilla tyéehtosopimuksilla on kuitenkin sovittu tdyden palkan maksa-

misesta kolmen ensimmadisen ditiyslomakuukauden ajan ja kolmen ensimmdisen

tilapdisen hoitovapaapdivdn ajan.

Tyésopimuslaki 26.1.2001/55 (4. luku)

Sairausvakuutuslaki 21.12.2004/1224 (21-23 ja 239 §)

6.1. Oikeus ditiys-, erityisditiys-,
isyys- ja vanhempainvapaaseen

AITIYSRAHAA MAKSETAAN 105 arkipdivaltd eli
noin neljalta kuukaudelta. Aitiysrahakausi alkaa
valinnan mukaan aikaisintaan 50 ja viimeistain
30 arkipdivaa ennen laskettua synnytysaikaa.

Erityisditiysrahaa maksetaan riskialtista
tyotd tekevélle raskaana olevalle naiselle, mikéli
héanelle ei pystytd jarjestimain raskauden ajaksi
riskitonta tyota.

Vanhempainrahaa maksetaan yhteensi
enintdin 158 arkipdivaltd valittomasti ditiysra-
han maksamisen paatyttya.

Isyysvapaa uudistui 1.1.2013. Isélld on oikeus
yhteensé enintddn 54 arkipéivéltd maksettavaan
isyysrahaan. Isd voi pitdd enintddn 18 arkipaivaa
vapaata samaan aikaan, kun diti saa ditiys- tai
vanhempainrahaa. Isdn vapaisiin ei endé vaikuta
se, kayttddko isd vanhempainvapaasta 12 arki-
paivaa. Isyysrahapdivat eivat myoskaan vihenna
vanhempainrahapaivid. Ottovanhemmalla seké
rekisterdidyn parisuhteen osapuolella, joka on
adoptoinut toisen osapuolen lapsen, on vastaava
oikeus isyysvapaaseen.

6.2. Vapaista ilmoittaminen

VAPAIDEN KAYTTO edellyttdd, ettd niistd ilmoi-
tetaan tydnantajalle méairdajassa. Aitiys- ja
isyysvapaasta on ilmoitettava tyonantajalle vii-
meistddn kaksi kuukautta ennen vapaan alkua.
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Enintéén 12 arkipiivaa kestavien perhevapaiden
ilmoittamisen osalta voidaan noudattaa kui-
tenkin yhden kuukauden ilmoitusaikaa. Yhden
kuukauden ilmoitusajan kdyttdminen on mah-
dollista my6s vanhempainvapaasta ilmoitetta-
essa sellaisissa tilanteissa, jolloin kahden kuu-
kauden ilmoitusajan noudattaminen ei puolison
ty0hon menon ja siitd johtuvan lapsen hoidon
jarjestamisen kannalta ole mahdollista. Tall6in
yhden kuukauden ilmoitusajan kidyttiminen
edellyttidd kuitenkin aina, ettei sen noudatta-
misesta aiheudu tydnantajan tuotanto- ja pal-
velutoiminnalle vakavaa haittaa.

Tyontekijalla on oikeus varhentaa aitiysva-
paata ja muuttaa synnytyksen yhteydessa pidet-
tavin isyysvapaan ajankohta, jos se on tarpeel-
lista lapsen syntymaén tai lapsen, didin tai isdn
terveydentilan vuoksi. Muutoksista on ilmoi-
tettava tyonantajalle niin pian kuin mahdollista.
Muutoin tyontekijd voi muuttaa ilmoittamansa
vapaan ajankohdan kuukauden ilmoitusaikaa
noudattaen, kuitenkin vain perustellusta syys-
ta. Tallaisia syita ovat lapsen hoitoedellytyksissa
ennalta arvaamattomat ja oleelliset muutokset,
joita tyontekija ei ole voinut ottaa huomioon
vapaasta ilmoittaessaan. Esimerkkeind todet-
takoon lapsen tai toisen vanhemman vakava ja
pitkédaikainen sairastuminen tai kuolema, van-
hempien avioero tai muu lapsen hoitoedellytyk-
sissd tapahtunut muutos.

Vanhempainvapaa voidaan pitda enintdin
kahdessa osassa, joiden tulee olla vahintaan 12
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arkipdivan pituisia. Vapaan pitdmisesta ja pituu-
desta on ilmoitettava tyonantajalle viimeistaan
kaksi kuukautta ennen vapaan alkamista. Vapaan
ajankohdan muuttaminen on mahdollista perus-
tellusta syystd vahintadn kuukauden ilmoitus-
ajalla. Ottolapsen hoidon vuoksi pidettavasta
vapaasta on ilmoitettava, jos mahdollista, kaksi
kuukautta ennen vapaan alkamista. Ottolapsen
vanhempi saa perustellusta syystd muuttaa en-
nen vapaan alkamista sen ajankohtaa, kunhan
tésta ilmoitetaan tyonantajalle niin pian kuin
mahdollista.

6.3. Tyonteko ditiys- ja
vanhempainrahakauden
aikana

TYONTEKIJA SAA tyonantajan suostumuksella
tehda aitiysrahakauden aikana sellaista tyota,
joka ei vaaranna tyontekijan, sikion tai synty-
neen lapsen turvallisuutta. Tallaista tyota ei
saa tehdd kahden viikon aikana ennen lasket-
tua synnytysaikaa eikd kahden viikon aikana
synnytyksen jalkeen. TyOnantaja ja tyontekija
voivat milloin tahansa keskeyttaa tyon ditiysra-
hakaudella.

TyOnantaja ja tyontekiji voivat sopia osa-ai-
katyostd vanhempainrahakauden aikana. Tyon-
tekijalld on télloin oikeus osittaiseen vanhem-
painrahaan sairausvakuutuslain mukaisesti.

Osa-aikatyon keskeyttdmisestd ja sen ehto-
jen muuttamisesta tulee sopia. Jos sopimukseen
ei paistd, tyontekija voi perustellusta syysta
keskeyttééd osa-aikatyon ja palata kokoaikaisesti
vanhempainvapaalle tai noudattaa aikaisempaa
tyoaikaa.

6.4. Hoitovapaat

6.4.1. Hoitovapaa

Tyontekijalld on oikeus hoitovapaaseen lap-
sensa tai muun taloudessa vakituisesti asuvan
lapsen hoitoa varten, kunnes lapsi tayttia kol-
me vuotta. Ottovanhemmalla on oikeus hoito-
vapaaseen, kunnes adoptiosta on kulunut kaksi
vuotta. Ottovanhemman hoitovapaaoikeutta
on kuitenkin rajoitettu niin, ettei ottovanhempi
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voi olla hoitovapaalla enéi silloin, kun lapsi on
aloittanut koulun perusopetuksessa.

Hoitovapaana voidaan pitda enintdan kaksi
vahintaan kuukauden pituista jaksoa. Tyonantaja
ja tyontekija voivat sopia kahta useammasta tai
kuukautta lyhyemmastd jaksosta. Hoitovapaa-
ta saa vain toinen vanhemmista tai huoltajista
kerrallaan. Aitiys- tai vanhempainvapaan aikana
toinen vanhemmista tai huoltajista voi kuitenkin
pitdé yhden jakson hoitovapaata.

Tyontekijan on ilmoitettava tyonantajalle
hoitovapaasta ja sen pituudesta viimeistdin kak-
si kuukautta ennen hoitovapaan alkua. Tyonteki-
ja voi perustellusta syystd muuttaa hoitovapaan
ajankohdan ja pituuden, kunhan tista ilmoite-
taan tyOnantajalle viimeistdan kuukausi ennen
muutosta. Perustellun syyn késitetta on selvi-
tetty edella aitiys-, erityisditiys-, isyys- ja van-
hempainvapaata kisittelevan jakson yhteydessa.
Perusteltuna syyna hoitovapaan keskeyttami-
seen on myos uudelle ditiysvapaalle jddminen.

6.4.2. Osittainen hoitovapaa

OIKEUS OSITTAISEEN hoitovapaaseen on tyonte-
kijalla, joka on ollut saman ty0nantajan tyossa
yhteensd vahintdin kuusi kuukautta viimeksi
kuluneen 12 kuukauden aikana. Osittaista hoi-
tovapaata voi saada siihen saakka, kun perus-
opetuksessa olevan lapsen toinen lukuvuosi
paattyy. Jos lapsi kuuluu pidennetyn oppivel-
vollisuuden piiriin, osittaista hoitovapaata voi
saada, kunnes kolmas lukuvuosi paattyy. Eri-
tyisen hoidon ja huollon tarpeessa olevan vam-
maisen tai pitkaaikaissairaan lapsen vanhempi
voi saada osittaista hoitovapaata siihen saakka,
kunnes lapsi tiyttaa 18 vuotta.

Molemmat vanhemmat tai huoltajat voivat
olla osittaisella hoitovapaalla saman kalenteri-
jakson aikana, mutta eivét yhtédaikaisesti. On esi-
merkiksi mahdollista, etti toinen vanhemmista
hoitaa lasta aamupéivén ja toinen iltapaivén.
Esitys osittaisesta hoitovapaasta on tehtéva vii-
meistdin kaksi kuukautta ennen vapaan alka-
mista. Tyonantaja ja tyontekija sopivat vapaasta
ja sen jarjestelyistd. Tyonantaja voi kieltdytya
sopimasta vapaasta vain, jos vapaasta aiheutuu
tuotannolle tai palvelutoiminnalle vakavaa hait-



taa, jota ei voida valttda kohtuullisilla tyon jarjes-
telyilld. TyOnantajan on esitettdva tyontekijille
selvitys kieltdytymisen perusteista.

Jos tyontekijélla on oikeus osittaiseen hoito-
vapaaseen, mutta yksityiskohtaisista jarjestelyista
ei paasta sopimukseen, on tyontekijalle annettava
vapaata yksi jakso kalenterivuodessa. Vapaan pi-
tuus ja sen ajankohta méardytyvat talloin tyonte-
kijan esittdmalla tavalla ja niin, ettd vuorokauti-
nen tyoaika lyhennetaan kuuteen tuntiin.

Osittaisen hoitovapaan keskeyttdmisestd on
sovittava. Jos sopimusta ei saada aikaan, tyon-
tekija voi perustellusta syysta keskeyttad vapaan
vahintdan kuukauden ilmoitusajalla.

> Perustellun syyn kisitettd on selvitetty
edella luvussa 6.2.

6.4.3. Lapsen sairastuminen

KUN TYONTEKIJAN lapsi tai muu hdnen taloudes-
saan vakituisesti asuva alle 10-vuotias lapsi sai-
rastuu dkillisesti, on tydntekijalld oikeus saada
hoidon jarjestdmiseksi tai lapsen hoitamiseksi ti-
lapdistd hoitovapaata. Vapaan pituus on enintaan
nelja tyopaivaa kerrallaan. Sama oikeus on myos
lapsen vanhemmalla, joka ei asu timan kanssa
samassa taloudessa. Molemmat vanhemmat tai
huoltajat eivat voi olla tilapaiselld hoitovapaalla
samanaikaisesti.

Tyontekijan on ilmoitettava tyonantajalle tila-
paisesté hoitovapaasta ja sen arvioidusta kestosta
niin pian kuin mahdollista. Mikéli tydnantaja pyy-
tad, on tyontekijin esitettivé luotettava selvitys
vapaan perusteesta.

6.5. Poissaolo pakottavista
perhesyistd

TYONTEKIJALLA ON oikeus tilapdiseen poissaoloon
tyOsta, jos hanen viliton lasndolonsa on valtta-
matontd hanen perhettiin kohdanneen, sairau-
desta tai onnettomuudesta johtuvan, ennalta
arvaamattoman ja pakottavan syyn vuoksi.
Poissaolosta ja sen syystad on ilmoitettava
tyonantajalle niin pian kuin mahdollista. Mikali
tyOnantaja tdta pyytaa, on tyontekijan esitettiva
luotettava selvitys poissaolon perusteesta.
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6.6. Poissaolo perheenjdsenen
tai muun lédheisen hoitamiseksi

JOS TYONTEKIJAN poissaolo on tarpeen hdnen
perheenjdsenensd tai muun hénelle laheisen
henkildn erityistad hoitoa varten, tydnantajan on
pyrittéva jarjestiméén tyot niin, ettd tyontekija
voi jadda madraajaksi pois tyostd. TyOnantaja
ja tyontekija sopivat vapaan kestosta ja muista
jarjestelyisté.

Vapaan keskeyttdmisestd on sovittava tyon-
antajan ja tyontekijan kesken. Jos keskeyttdmi-
sestd ei voida sopia, tyontekija voi perustel-
lusta syysté keskeyttad vapaan ilmoittamalla
siitd tyonantajalle viimeistadn kuukautta ennen
tyohon paluuta. Tyontekijan on tydnantajan
pyynnosta esitettiva selvitys poissaolon ja sen
keskeyttamisen perusteesta.

> Perustellun syyn kisitettd on selvitetty
edella luvussa 6.2.

6.7. Palkanmaksuvelvollisuus
perhevapaiden ajalta

TYOSOPIMUSLAIN MUKAAN tydnantajalla ei ole
palkanmaksuvelvollisuutta perhevapaiden ajal-
ta.

Tyoénantajan on kuitenkin korvattava raskaa-
na olevalle tydntekijélle synnytysté edeltavistd
ladketieteellisista tutkimuksista aiheutuva an-
sion menetys, jos tutkimuksia ei voida suorittaa
tydajan ulkopuolella.

Aitiysloman ja tilapaisen hoitovapaan pal-
kanmaksuvelvollisuudesta on yleisesti sovittu
tyoehtosopimuksilla tai osana tydsopimusta.

Tyoehtosopimusten mukaan on tavanomais-
ta maksaa tdysi palkka kolmelta ensimmadiselta
aitiyslomakuukaudelta. Tilapainen hoitova-
paa on tydehtosopimusten mukaan palkallista
yleensd kolmen péivén ajalta. Palkallisen vapaan
pituus voi kuitenkin olla alakohtaisen tyoehto-
sopimuksen mukaan tétd pidempi.

Edelld todetuista palkanmaksukéiytdnndista
on myos tavanomaista sopia osana tydsopimus-
ta.
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6.8. Tyohonpaluuoikeus
perhevapaiden padityttyd

Perhevapaiden paittyessa tyontekijilla on oi-
keus palata ensisijaisesti aikaisempaan tyohon-
sé. Jos tdma ei ole mahdollista, on tyontekijille
tarjottava aikaisempaa tyotéd vastaavaa tyoso-
pimuksen mukaista tyoté. Jos tdimékéan ei ole
mahdollista, on tarjottava muuta tyosopimuk-
sen mukaista tyota.
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7. Opintovapaa

Opintovapaalla tarkoitetaan aikaa, jona tyontekijé on vapautettu tydésuhteeseen

kuuluvien tehtdvien suorittamisesta koulutusta tai opiskelua varten. Julkisen val-

vonnan alainen koulutus oikeuttaa pddsddntoisesti opintovapaaseen. Opintova-

paan myontdminen ei edellytd, ettd koulutus liittyy ammattiin tai tyotehtdviin.

Opintovapaalaki 9.3.1979/273

7.1. Opintovapaan hakemiseen
oikeutetut henkilot

JOKAISELLA TYONTEKIJALLA on oikeus opinto-
vapaaseen, kun paatoiminen tydsuhde samaan
tyonantajaan on kestinyt yhdessé tai useam-
massa jaksossa vahintddn vuoden. Opintova-
paata voi télloin saada enintddn kaksi vuotta
viiden vuoden pituisena aikana yhdessa tai use-
ammassa erassa.

Tyontekijalla on oikeus enintdn viisi pdiva
kestavain opintovapaaseen, jos tyosuhde on
kestanyt samaan tyonantajaan yhdessa tai use-
ammassa jaksossa vahintaan kolme kuukautta.
Opintovapaata voi saada vain sellaisesta tyosta,
josta tyontekijd saa padasiallisen elantonsa.

7.2. Opintovapaan hakeminen
ja myontédminen

OPINTOVAPAATA, JOKA kestad yli viisi tyopaivaa,
on haettava kirjallisesti tydnantajalta vihintdén
45 paivai ennen opintojen alkamista. Jos opin-
tovapaata haetaan enintdan viideksi tyopaivak-
si, hakemus on tehtava tyonantajalle kirjallisesti
tai suullisesti vahintaan 15 pdivdi ennen suun-
nitellun opintovapaan alkamista. Tyonantaja ja
tyontekija voivat sopia myos muunlaisesta jar-
jestelysta.

Opintovapaahakemuksesta tulee kayda ilmi

* opintojen ja haettavan opintovapaan
alkamis- ja padttymisajankohta

* hakemuksen kohteena olevan koulutuksen ja
opiskelun muoto ja tavoite

* se, onko kysymyksessa aikaisemman
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opintovapaan aikana aloitetun koulutuksen
tai opiskelun loppuunsaattaminen

oppilaitos tai muu koulutuksen tai
opetuksen jarjestdjd, jonka kirjoissa
opiskelija on tai jonka jarjestima ja valvoma
tutkinto on

todistus tutkintoon ilmoittautumisesta,
jos opintovapaata haetaan tutkinnon
suorittamista varten seka

paatoimisessa itseopiskelussa opintoja
ohjaavan opettajan ja opiskelijan yhteisesti
hyviksyma opintosuunnitelma, josta
ilmenee aiottu tutkinto tai opinndyte ja sen
edellyttdma opiskeluaika.

Jos opintovapaan myOdntaminen hakemukses-
sa mainittuna aikana tuottaisi tuntuvaa haittaa
tyonantajan harjoittamalle toiminnalle, tyon-
antajalla on oikeus siirtdd opintovapaan alka-
misajankohtaa enintdin kuudella kuukaudella
kerrallaan. Jos kyseessd on harvemmin kuin
kuuden kuukauden viliajoin toistuva koulutus,
tyonantaja saa siirtda opintovapaata enintdan
siihen asti, kun seuraava vastaava koulutusti-
laisuus jarjestetdan. Tyonantaja voi tilld pe-
rusteella siirtdd opintovapaata enintaan kaksi
kertaa perdkkdin, mikali tydnantajan palveluk-
sessa on yli viisi tydntekijad. Tyonantajalla ei ole
oikeutta evéta opintovapaata.

Ty6nantajan tulee ilmoittaa hakijalle opintova-
paan myontamisesta tai siirtdmisesta. lmoitus
on annettava

* kirjallisesti vahintaan 15 pdivdd ennen
koulutuksen tai opiskelun aloittamista, jos
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opintovapaa kestéa yli viisi tyopaivaa

* viimeistaan seitseman paivad ennen
koulutuksen tai opiskelun aloittamista, jos
opintovapaa kestdd enintaan viisi tyopaivaa.

TyOnantajan vaatimuksesta tyontekijan on esi-
tettava todistus opintovapaan hyviksyttivasta
kiyttidmisesta.

Opintovapaalain noudattamista valvovat tyo-
suojelu-, opetus- ja tydvoimaviranomaiset.

7.3. Tyosuhteen jatkuminen
opintovapaan aikana

TYOSUHDE JATKUU opintovapaan aikana. Opin-
tovapaan vuoksi tyontekijad ei voida irtisanoa.
My6s opintovapaalla oleva tyontekijd voidaan
kuitenkin irtisanoa laissa sdadettyjen irtisa-
nomisperusteiden nojalla. Koska tyonteko on
keskeytynyt, tyontekijalld ei ole oikeutta palk-
kaan, ellei tydnantajan kanssa ole toisin sovittu.
Opintovapaapdivat katsotaan vuosilomaa las-
kettaessa tyossdolopaivien veroisiksi, kuitenkin
enintdin 30 paivda lomanméairaytymisvuoden
aikana.

7.4. Tyontekijan oikeus siirtéia
tai keskeyttaéd opintovapaa

TYONTEKIJA VoI siirtdd yli viideksi paivéksi
myonnetyn opintovapaan kdyttdd enintdin
vuodella, ellei siitd aiheudu tyonantajalle tun-
tuvaa haittaa. Myonnetyn opintovapaan kayt-
tamatta jattamistd tai siirtoa koskeva hakemus
on aina tehtéva kirjallisesti ja se on annettava
tyonantajalle viimeistdan kaksi viikkoa ennen
opintovapaan alkamista.

Tyontekijalla on oikeus keskeyttaa opinto-
vapaa, joka on myonnetty yli 50 tyopaivaksi.
Keskeyttdmisesta on ilmoitettava tyonantajal-
le kirjallisesti viimeistddn neljd viikkoa ennen
tyohon palaamista. Mikéli tyonantaja on tehnyt
opintovapaan ajaksi maaraaikaisen tydsopimuk-
sen opintovapaalla olevan tyontekijan sijaisen
kanssa, ei tyonantajalla ole velvollisuutta ottaa
opintovapaalla olevaa tyontekijaa tydhon aikana,
jona sijaisen tydsopimus lain tai tydehtosopi-
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muksen mukaan on pidettivé voimassa. Tyon-
antajan on viivytyksetta kirjallisesti ilmoitettava
tyontekijalle ratkaisunsa tyontekijan tekeman
keskeyttamispyynnon vuoksi.

Jos tyontekija on tyokyvyton opintovapaan
aikana sairauden, synnytyksen tai tapaturman
vuoksi ja tyokyvyttomyys kestda yli seitsemin
paivaa, ei tatad yli menevaa aikaa lueta opinto-
vapaaseen, mikili tyontekijd sitd viipymatta
tyonantajalta pyytaa. Talla tavoin keskeytyneen
opintovapaan tyontekiji voi kdyttda myohemmin
hyvikseen.

7.5. Tyontekijé¢in taloudelliset
edut opintovapaan aikana

PALKATTOMALLA OPINTOVAPAALLA oleva voi saa-
da aikuiskoulutustukea koulutuksen ajaksi yh-
tdjaksoisesti vahintddn kahden ja enintdin 15
kuukauden ajan edellyttien, ettd tyo- tai virka-
suhde on voimassa koulutuksen ajan ja on kes-
tédnyt paatoimisena vihintddn vuoden samaan
tyonantajaan koulutuksen alkamiseen mennes-
sd.

Tuen saamisen ehtona on, etté hakija on tu-
kikuukauden alkamiseen mennessa ollut tyo- tai
virkasuhteessa tai toiminut yrittdjini yhteensa
vahintddn kahdeksan vuotta. Tietyt poissaolot
tyosta voidaan rinnastaa tyosuhteisiin, kuitenkin
enintdan kaksi vuotta koko tyo6historian ajasta.

Palkansaajalla aikuiskoulutustuki muodos-
tuu perusosasta sekd ansio-osasta. Yrittdja on
oikeutettu ainoastaan tuen perusosaan. Osa-ai-
kaisesti opiskelevalle palkansaajalle aikuiskoulu-
tustuki voidaan myontéd soviteltuna aikuiskou-
lutustukena. Etuus on veronalaista tukea.

Aikuiskoulutustukeen oikeuttavaan koulu-
tukseen liittyvat samankaltaiset edellytykset
kuin opintovapaan myéntdmiseen. Aikuiskou-
lutustuen myo6ntaa Tyollisyysrahasto. Se vastaa
aikuiskoulutustuen tiedotuksesta ja neuvonnas-
ta. Muista opintovapaaseen liittyvistéd tukimuo-
doista saa tietoa Kelasta.



8. Vuorotteluvapaa

Vuorotteluvapaa tarjoaa tyontekijdlle mahdollisuuden pitempiaikaiseen vapaa-

seen, jonka tyontekijd voi kayttdd haluamallaan tavalla esimerkiksi opiskeluun,

koulutukseen, kuntoutukseen, lastenhoitoon, harrastuksiin tai lepoon. Vuorottelu-

vapaan ajalta tyontekijdlle maksetaan vuorottelukorvausta. Vuorotteluvapaata

voivat pitdd tyontekijat, virkamiehet ja viranhaltijat. Tydnantajalle vuorotteluva-

paa antaa mahdollisuuden saada joustavuutta ja vutta osaamista tyoyhteiséon.

Vuorotteluvapaan sijaisuus antaa mahdollisuuden tyottomdlle mddrdaikaisen

palvelussuhteen avulla ylldpitdd ja kehittdd tyotaitoja sekd parantaa mahdolli-

suuksiaan sijoittua tyomarkkinoille.

Vuorotteluvapaalaki 30.12.2002/1305

8.1. Tyosuhteen jatkuminen
vuorotteluvapaan aikana

VUOROTTELUVAPAAN AIKANA tyontekijin tyo-
suhde on "lepotilassa”. Vuorotteluvapaan vuoksi
palvelussuhteen ehtojen muuttaminen tai paat-
taminen ei ole mahdollista. Erityista irtisano-
missuojaa ei silti ole.

8.2. Vuorotteluvapaasta
sopiminen

VUOROTTELUVAPAA ON jarjestely, jossa tyontekija
tyonantajansa kanssa tekeménsa vuorotteluso-
pimuksen mukaisesti maardaikaisesti vapaute-
taan palvelussuhteeseen kuuluvien tehtévien
suorittamisesta ja jossa tyonantaja samalla si-
toutuu vastaavaksi ajaksi palkkaamaan tyo- ja
elinkeinotoimistossa tydttoméana tydonhakijana
olevan henkilon.

Vuorotteluvapaa perustuu vapaaehtoisuu-
teen. Tyontekijilld ei ole ehdotonta oikeutta
vuorotteluvapaaseen. Vapaan pitdminen edel-
lyttdd asiasta sopimista tyonantajan kanssa.
Vuorottelusopimus on tehtdva kirjallises-
ti. Sopimusmalleja on saatavana osoitteesta
www.te-palvelut.fi.

8.3. Vuorotteluvapaan
edellytykset

VUOROTTELUVAPAALLE VoI jaddid kokoaika-
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tyontekija ja toistaiseksi voimassa olevassa
eli vakituisessa tydsuhteessa oleva tyontekija
ja tyontekija, jonka tydaika on yli 75 prosent-
tia alan kokoaikaisen tydntekijan tyoajasta, jos
tyontekijan palvelussuhde tyonantajaan on kes-
tanyt yhdenjaksoisesti vahintdéan 13 kuukautta
valittémasti ennen vuorotteluvapaan aloitta-
mista. Tahan ajanjaksoon voi sisiltyd yhteensi
enintdin 30 kalenteripaivan palkaton poissaolo.
Vain sairaudesta ja tapaturmasta johtuva pois-
saolo rinnastetaan 13 kuukauden tyossdoloa
laskettaessa tyossdaoloon. Myos madraaikaisessa
tyOssd voi sopia vuorotteluvapaasta, jos maara-
aikainen sopimus on niin pitka, ettd tyo jatkuu
vuorotteluvapaan jélkeen.

Liséksi edellytetddn, ettd vuorotteluvapaal-
le paasevalla tyontekijilla on tydelakelakien
(395,/2006) mukaista tydssdoloa vahintdan kak-
sikymmentd vuotta. Talloin tydssdoloksi laske-
taan kaikki aikaisempi ty0- tai virkasuhteessa ja
yrittdjana tehty tyo. Tyossdoloon rinnastetaan
myo6s perhevapaat ja asevelvollisuusaika. Tyos-
sdoloajasta enintddn neljannes voi olla tydhon
rinnastettavaa aikaa. Vuorotteluvapaalle ei voi
jaada suoraan ditiys- ja vanhempainvapaalta.
Tyottomyyskassaa voi pyytdd tarkastamaan,
tayttyyko tyohistoriaedellytys.

Jos henkil6 haluaa lédhted uudelleen vuorotte-
luvapaalle, edellytetdan edellisen vuorotteluva-
paan jalkeen viiden vuoden pituista uutta tyo-
historiaa.
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8.4. Vuorotteluvapaan pituus

VUOROTTELUVAPAAN PITUUS on vdhintddn 100 ja
enintiin 180 kalenteripaivii. Vuorotteluvapaan
pidentamisestd voidaan sopia myos vuorottelu-
vapaan aikana, mutta sopimus pidentimisesta
pitaa tehda viimeistdin kaksi kuukautta ennen
sovitun vuorotteluvapaan paattymista.

8.5. Tyottoméin palkkaaminen
vapaan ajaksi

VUOROTTELUVAPAAN AJAKSI tydnantajan on pal-
kattava tyo- ja elinkeinotoimistossa tyottomana
tyonhakijana oleva henkil®, joka on ollut ty6tto-
mana tyonhakijana yhdenjaksoisesti tai osissa
vahintdaan 90 kalenteripdivaa vuorotteluvapaan
alkamista edeltédneiden 14 kuukauden aikana.
Sijaiseksi palkattavan on oltava tydttdmana
tyonhakijana valittomasti ennen vuorotteluva-
paan alkamista. Sijaiseksi voidaan palkata myos
alle 30-vuotias tyo- ja elinkeinotoimistossa
tyottomana tyonhakijana oleva, jonka ammat-
ti- tai korkeakoulututkinnon suorittamisesta on
kulunut enintéén yksi vuosi, taikka ty6ton tyon-
hakija, joka vuorotteluvapaan alkaessa on alle
25-vuotias tai yli 55-vuotias. Sijaiseksi ei voida
palkata henkil64, jota pidetdin tydttomyystur-
valain 2 luvun 10 §:ssé tarkoitettuna paatoimi-
sena opiskelijana.

Vuorotteluvapaan ajaksi palkattavan tyonte-
kijan ty6ajan tulee olla vihintaan vuorotteluva-
paalle siirtyvan tyontekijan sdannollisen tydajan
pituinen, mutta sijaista ei tarvitse palkata sa-
moihin tehtéviin, joita vuorottelija on tehnyt. Jos
tyonantajan palveluksessa oleva osa-aikainen
tyontekija on tyottdmani kokoaikatyonhakija-
na tyo- ja elinkeinotoimistossa, hdnet voidaan
palkata vuorotteluvapaan sijaiseksi ja ndin ol-
len vapaaksi jadneeseen tydhon voidaan palkata
tyoton tyontekija tyo- ja elinkeinotoimistosta.

Vuorotteluvapaan ajaksi palkattavaan tyotto-
main noudatetaan miiraaikaisia palvelussuhtei-
ta koskevia lakeja ja maarayksid. Maaraaikainen
tyosuhde péattyy sovitun maardajan padttyessa
ilman irtisanomista.

Jos vuorotteluvapaan ajaksi palkatun tyonte-
kijan palvelussuhde paattyy jostakin syystd en-

nen vapaan loppumista, vuorotteluvapaa jatkuu
normaalisti. Tyonantajan on télloin viivytyksetta
ja viimeistaan kahden kuukauden kuluessa pal-
kattava uusi tyoton jaljelld olevan vuorottelu-
vapaan ajaksi.

8.6. Vuorottelukorvaus

VUOROTTELUVAPAAN AJALTA maksettava vuorot-
telukorvaus on 70 prosenttia siitd tyottomyys-
péivarahasta, johon tyontekijalla olisi oikeus
tyottomaéksi jaddessddn. Vuorottelukorvauksen
suuruus mairitelladn padsidntoisesti vuorotte-
luvapaata edeltévista palkkatuloista.

Vakiintuneena pidettivai palkkaa maarat-
tdessa palkkatuloihin ei lueta niitd luontoisetuja,
joiden saaminen jatkuu vuorotteluvapaan ajan.

Vuorottelukorvausta laskettaessa ei lapsi-
korotuksia oteta huomioon. Korvaus on vero-
nalaista tuloa. Arvion vuorottelukorvauksen
suuruudesta voi laskea paivarahalaskurilla osoit-
teessa www.tyj.fi.

Luontoisetujen jatkumisesta vuorotteluva-
paan aikana voidaan sopia tyonantajan kanssa.
Vuorottelukorvauksen suuruuteen eivét vaiku-
ta ennen vuorotteluvapaata ansaitut ja vapaan
aikana maksettavat korvaukset, joita vastaan
vuorottelija ei saa vastaavaa vapaa-aikaa, eivatka
sellaiset luontoisedut, joita ei lueta palkkatuloi-
hin ja joiden saaminen vuorottelusopimuksen
mukaan jatkuu vuorotteluvapaan aikana.

Tyottomyysturvaa vahentévat lakisaateiset
etuudet (esim. lasten kotihoidontuki) vihenta-
vat myos vuorottelukorvausta, koska vuorot-
telukorvaus maardytyy tyottomyyspdivarahan
perusteella.

8.7. Vuorottelukorvauksen
hakeminen

TYONANTAJAN ON toimitettava tyo- ja elinkei-
notoimistolle ennen vapaan alkamista alkupe-
rdinen vuorottelusopimus ja luotettava selvi-
tys tyottomén palkkaamisesta vapaan ajaksi,
mieluiten jéljennos tydsopimuksesta. Vastaava
selvitys on toimitettava ty6- ja elinkeinotoimis-
tolle pidennettiessa vuorotteluvapaata.
Vapaalle jadvan tyontekijan on toimitettava
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ennen vapaan alkamista ty0- ja elinkeinotoi-
mistolle henkiltietonsa ja selvitys vapaan
edellytysten tayttymisestd. Vuorotteluvapaalle
jaaville voidaan antaa esteeton lausunto aikai-
sintaan siitd paivasta lukien, kun vuorottelus-
opimus ja selvitys sijaisen palkkaamisesta on
toimitettu tyo- ja elinkeinotoimistolle.
Vuorottelukorvausta voidaan maksaa ai-
kaisintaan esteettdman lausunnon saamisesta
alkaen. Korvausta haetaan omasta tyottomyys-
kassasta tai Kelasta. Hakemuksen saa tyo- ja
elinkeinotoimistoista tai omasta tyottomyys-
kassasta, ja sen liitteeksi tarvitaan palkkato-
distus vahintddn 52 viikon ajalta ennen vapaan
alkamista seka kopio vuorotteluvapaasopimuk-
sesta. Vuorottelukorvauksen voi saada takau-
tuvasti kolmelta kuukaudelta.
Huom. TyoOntekijdn on syytd hyvissad ajoin
etukiteen ennen vuorotteluvapaan alkamista
selvittda tyottomyyskassan tai Kelan kanssa
oikeutensa vuorottelukorvaukseen.

8.8. Erityiskysymyksidc

* Vuorotteluvapaan voi keskeyttaa vain
sopimalla tdstd tydnantajan kanssa.

* Vuorotteluvapaa paattyy aitiys-,
erityisaitiys-, isyys- tai vanhempainvapaan
alkaessa.

» Vuorottelukorvausta ei makseta ajalta, jolta
henkil6 saa sairauspéaivarahaa.

 Vuorottelijalla on oikeus vuorotteluvapaan
paatyttya palata ensisijaisesti aikaisempaan
tyohonsa. Jos timaé ei ole mahdollista,
on vuorottelijalle tarjottava aikaisempaa
tyota vastaavaa tyosopimuksen tai
palvelussuhteen mukaista tyota tai, jos
taméakaan ei ole mahdollista, muuta
tyosopimuksen mukaista tyota.

Vuorotteluvapaalle aikovan kannattaa
etukdteen ajoissa varmistaa omasta
elakelaitoksestaan, miten vuorotteluvapaa
vaikuttaa omaan eldkkeeseen.
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Vapaan vaikutus verotukseen kannattaa
ajoissa varmistaa verottajalta.

Osakeyhtion ja osuuskunnan toimitusjohtaja
ei ole tydsuhteessa, koska toimitusjohtajaa
pidetadn yhtion lakisdateisena toimielimena.

Sijainen voidaan palkata perehdytyksen
ajaksi yleensa enintdan kaksi viikkoa ennen
vuorotteluvapaan alkamista. Tasti on
sovittava erikseen.

Vuorotteluvapaa kuluu ajalta, jolloin
vuorottelija palaa tilapdisesti tydhon omalle
tyonantajalleen.

Vuorotteluvapaan ajalta ei kerry vuosilomaa.

Jos tydsuhde paittyy, padttyy myos
vuorotteluvapaakorvaus.

Kertausharjoitusten ajalta on oikeus
vuorottelukorvaukseen.

Vuorotteluvapaan aikana maksettu lomaraha
tai erilaiset tulospalkkiot eivat vaikuta
vuorottelukorvauksen suuruuteen.

Tyontekija voi valittaa tyottomyyskassan tai
Kelan paitoksesta sosiaaliturva-asioiden
muutoksenhakulautakuntaan ja sen
paatoksesta edelleen vakuutusoikeuteen.
Valitusaika kummassakin tapauksessa on 30
paivad paatoksen tiedoksisaannista.

Vuorotteluvapaalle jaéville on yldikaraja.
Vuorotteluvapaa on aloitettava vahintaan
kolme vuotta ennen tyontekijan elikelain
mukaisen vanhuuseldkkeen alaikdrajan
tayttymista. Ylaikaraja ei kuitenkaan koske
ennen vuotta 1957 syntyneita.
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9. Immateriaalioikeudet

tyosuhteessa

Immateriaalioikeuksien tarkoituksena on estdd muita kdyttdmdstd yrityksen tai

yksilon henkisen luomistyon tuotteita ammattimaisesti hyvdkseen. Tdssd oppadas-

sa kdsitellddn ylemmille toimihenkilGille tydosuhteessa merkityksellisid immateri-

aalioikeuksia eli tyosuhdekeksinto- ja tekijanoikeuksia.

Tekijdnoikeus antaa suojaa luovan tyon tuloksena syntyneelle omaperdiselle
kirjalliselle tai taiteelliselle teokselle. Tydsuhdekeksinnon on puolestaan olta-

va konkreettinen ja teollisesti kdytettdvissd oleva keksinto, joka on lopputulos

luovasta toiminnasta ja saavutettu vudella oivalluksella. Lisdksi sen tulee olla

uusi verrattuna siihen, mikd on tullut tunnetuksi ennen patentin hakemispdivaad.

Keksinnon tulee olla myos konkreettinen ja teollisesti kdytettdvissd.

Laki oikeudesta tydntekijén tekemiin keksintéihin 29.12.1967/656

Laki oikeudesta korkeakouluissa tehtéviin keksintéihin 19.5.2006/369

Tekijénoikeuslaki 8.7.1961/404

Laki yksinoikeudesta integroidun piirin piirimalliin 11.1.1991/32 (3 §)

9.1. Tyosuhdekeksinnot

MIKALI TYONTEKIJA tai virkamies on tehnyt pa-
tentoitavissa olevan keksinnon, syntyy tyonan-
tajalle useissa tapauksissa oikeus keksintdon.
Téstd asiasta sdddetdan laissa oikeudesta tyon-
tekijan tekemiin keksint6ihin. Keksintda ei ole
valttdmattd patentoitava. Riittdva edellytys lain
soveltamiselle on, ettd keksintd on patentoita-
vissa.

9.1.1. Keksinndn patentoitavuus

Jotta keksinto voitaisiin patentoida, sen tulee
olla uusi verrattuna siihen, miké on tullut tun-
netuksi ennen patentin hakemispéivaa. Keksin-
non tulee olla konkreettinen ja sen on oltava
teollisesti kaytettdvissd. Teollisuuden lisdksi
keksint6d voidaan tosin kayttdd myos muussa
elinkeinotoiminnassa. Keksinnon on luonnolli-
sesti oltava keksinnoéllinen: keksint6 on loppu-
tulos luovasta toiminnasta ja saavutettu uudella
oivalluksella.

Lisaksi keksinno6lla on oltava niin sanottua
teknisté tehoa eli laitteen on toimittava luvatulla

tavalla. Patenttilaissa on lueteltu useita keksin-
tolajeja, joita ei pideta patentoitavina keksintdi-
nd. Patenttia ei voi saada esimerkiksi tieteellisille
teorioille, matemaattisille menetelmille, liiketoi-
mintasuunnitelmille ja kirurgisille, terapeuttisil-
le tai diagnostisille menetelmille.

Julkitulleelle keksinndlle patenttia ei enda
voi saada. Patentin hakemisajankohta on talta
osin ratkaiseva. Ennenaikainen julkitulo onkin
pyrittava kaikin keinoin estimdan. Patentin
myo6ta keksintd nimittdin luonnollisesti tulee
julki, ja kilpailijat voivat etsid patentin ulkopuo-
lelle sijoittuvia mutta sitd sivuavia tuotteita. Aina
patenttia ei haetakaan, vaan keksintd pyritdin
pitdiméin mahdollisimman tiukasti salaisena.
Joillakin aloilla kehityskulku on niin nopeaa, ettei
patentteja tasta syystd juurikaan haeta.

9.1.2. Oikeudet hyodyntaa
tyosuhdekeksintoa

Keksinnon tekijd saa tavallisesti tdydet oikeu-
det tekemaansa keksintoon. Tydsuhdekeksin-
not eroavat kuitenkin muista keksinnoista si-
ten, ettd tydnantajalla on oikeus ottaa ainakin
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osa keksintdon liittyvistd oikeuksista itselleen.
Tyonantajalla on toisaalta velvollisuus maksaa
keksinnon tehneelle tydntekijélle erityinen kor-
vaus keksinndstd, johon tyonantaja ottaa oikeu-
den. Ty6nantajaan rinnastetaan sen kanssa sa-
maan konserniin kuuluvat yritykset.

Tyonantajalla on seuraavissa tilanteissa mah-
dollisuus ottaa oikeudet keksintoon:

* Jos keksintd on syntynyt tyontekijalle tyossa
annetun tarkemmin méaratyn tehtévan
tuloksena, tyonantajalla on oikeus saada
kokonaan tai osittain oikeus keksintoon.

* Jos keksintd on syntynyt tyontekijille
kuuluvien tyotehtavien tayttamiseksi
tapahtuvan toiminnan tuloksena tai
olennaisesti kayttdmalla hyvaksi tydpaikalla
saavutettuja kokemuksia, tyonantaja voi
ottaa oikeudet keksintéon, mikéli keksinnon
hyvéksikaytté kuuluu hédnen toiminta-
alaansa.

* Jos tyonantajan toiminta-alaan kuuluva
keksint6 on syntynyt muussa yhteydessa
tydsuhteeseen, tydnantaja on oikeutettu
saamaan kayttooikeuden keksint6dn. Muista
oikeuksista hanelld on etuoikeus neuvotella
tyontekijan kanssa.

* Jos tyontekijdn tekemaé keksintd on syntynyt
ilman yhteytta tyosuhteeseen, mutta sen
hyvaksikaytto kuitenkin kuuluu tyonantajan
toiminta-alaan, tydnantajalla on etuoikeus
neuvotella tydntekijan kanssa oikeuksista
keksintoon.

Mikali patenttia on ylld mainituissa tilanteissa
haettu kuuden kuukauden kuluessa tyosuhteen
paattymisestd, keksintoa pidetdédn tydsuhteessa
tehtynd, ellei keksija esitd todennakdisia syitd
sen syntymisestd tyosuhteen padttymisen jal-
keen. Sopimuksella tité aikaa voidaan pidentaa
enintddn yhden vuoden mittaiseksi. Jos tyon-
antaja ei ota oikeuksia keksint6on, ne jaavat
tyontekijélle.

9.1.3. Menettely

Tyontekijan on viipymatta ilmoitettava tyonan-
tajalle tekemastdan keksinndstd ja samalla an-
nettava sen siséllosta sellainen tieto, etté tyon-
antaja sen perusteella voi ymmartédé keksinnon.
Tyonantajan pyynnosta tyontekijin on myos
ilmoitettava kasityksensa siitd, millaisessa yh-
teydessa tyosuhteeseen keksintod on syntynyt.

Jos tydnantaja ottaa oikeudet keksintdon,
on tésta kirjallisesti ilmoitettava tyontekijalle
neljan kuukauden kuluessa. Ennen ilmoituksen
vastaanottamista tyontekija ei saa méaérata kek-
sinndsta tai ilmaista mitaan sitd koskevaa siten,
etta siitd voi olla seurauksena keksinnon julki-
seksi tuleminen tai hyvéksikéytto toisen lukuun.

Tyontekijd saa kuitenkin hakea keksinnol-
leen patenttia Suomessa. Talldin tyontekija ei
saa jattda hakemusta patenttiviranomaisille,
ennen kuin kuukausi on kulunut siitd, kun han
on antanut tyonantajalle kirjallisen ilmoituksen,
jonka mukaan hinen tarkoituksenaan on hakea
keksinnolleen patenttia.

9.1.4. Keksintokorvaus

Tyontekija on oikeutettu kohtuulliseen kor-
vaukseen, jos ty0nantaja ottaa oikeuden kek-
sintoon. Korvausta maarattdessd otetaan
huomioon keksinnoén taloudellinen arvo, sen
valmiusaste, tydnantajan saaman oikeuden laa-
juus, tyosopimuksen ehdot ja tyosuhteeseen
liittyvien muiden seikkojen merkitys keksinnon
syntymiselle. Téllaisia ovat tyontekijén tyoteh-
tavat ja asema yhtiossé seka syntyneen ratkai-
sun yhteys tyontekijdn tyosuhteeseen. Usein
keksinnostd maksettava korvaus on suuruu-
deltaan tuhat tai muutama tuhat euroa, mutta
merkittavien keksintojen osalta kymmenié tu-
hansia euroja tai tdtd enemmaén. Monien yritys-
ten kayttdmat aloite-, keksint6- ym. palkkiot
saattavat olla taysin riittdmattomia, jos kysy-
myksessd on merkittava keksinto.
Tyosuhdekeksintoihin liittyvit erimielisyydet
voidaan markkinaoikeuden ohella kasitelld tyo-
suhdekeksintolautakunnassa, jossa on tyonan-
taja- ja tyontekijidpuolen nimedmien asiantunti-
joiden lisdksi keksintokysymyksiin erikoistuneita
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puolueettomia jésenid. Lautakunnan lausunnot
eivat ole sitovia. Kdytdnndssa niitd kuitenkin
usein noudatetaan, koska lautakunnan asian-
tuntemusta kunnioitetaan.

Oikeus kohtuulliseen korvaukseen keksin-
nostd vanhenee kymmenessd vuodessa siita,
kun tydnantaja on ilmoittanut ottavansa oikeu-
det keksintoon. Mikali keksinnoélle on myonnetty
patentti, voidaan kanne kuitenkin panna vireille
vield vuoden kuluessa patentin myontdmisesta.

9.1.5. Sopiminen

Useissa yrityksissa on laadittu sisdinen tyosuh-
dekeksintdohjesdintd. Tyonantaja ja tyontekija
voivat sopia ohjesddnnon noudattamisesta kes-
kindisessa suhteessaan. Sopimuksella ei kuiten-
kaan voida poiketa tietyistd tyosuhdekeksinto-
lain keskeisistd periaatteista, kuten tyontekijan
oikeudesta kohtuulliseen korvaukseen. Télloin
keksija voi lain mukaisesti myohemminkin vaatia
kohtuullista korvausta, vaikka siiti olisi muuta
sovittu tai jo maksettu esimerkiksi tydsuhdekek-
sintdohjesddnnén mukainen keksintdkorvaus.

9.2. Korkeakouluissa tehtavat
keksinnot

KORKEAKOULUISSA, YLIOPISTOISSA tai vastaavissa
tieteellisissa oppilaitoksissa tehtéviin keksintoi-
hin on 1.1.2007 lukien sovellettu lakia oikeudesta
korkeakouluissa tehtéviin keksintoihin. Lakia so-
velletaan suomalaisten korkeakoulujen palveluk-
sessa olevien henkildiden palvelussuhteessaan
tekemiin, Suomessa patentilla suojattavissa ole-
viin keksint6ihin sekd Suomen Akatemian tut-
kimusvirassa olevien henkildiden suomalaisissa
korkeakouluissa tekemiin, Suomessa patentilla
suojattavissa oleviin keksint6ihin.

Ennen mainitun lain voimaan tulemista kor-
keakouluissa tehtévat keksinnot jaivat lain so-
veltamisalan ulkopuolelle. 1.1.2007 voimaan tul-
lut laki selkiinnyttdd huomattavasti menettelyé
korkeakouluissa tehtdvien keksintojen osalta.
Korkeakouluissa ja vastaavissa tapahtuva tutki-
mustoiminta ja siind syntyvat keksinnot jaotel-
laan avoimeen tutkimukseen ja sopimustutki-
mukseen.
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Sopimustutkimuksessa korkeakoulu pitkél-
ti hallinnoi ulkopuolisen yhteistyokumppanin
kanssa tehtaviin sopimuksiin tai muuhun ulko-
puoliseen rahoitukseen perustuvissa tutkimus-
hankkeissa syntyvien keksintdjen oikeuksia, ja
korkeakoululla on téllaisissa tilanteissa oikeus
ottaa itselleen oikeudet keksint6on. Sen sijaan
avoimessa tutkimuksessa keksija saa padsaan-
toisesti pitaa itselladn oikeuden tekemiinsa
keksintoon.

9.2.1. Korkeakoulun maaritelma

Korkeakouluilla tarkoitetaan laissa oikeudesta
korkeakouluissa tehtéviin keksint6ihin yliopis-
tolaissa (558/2009) tarkoitettuja yliopistoja,
Maanpuolustuskorkeakoulusta annetussa laissa
(1121,/2008) tarkoitettua Maanpuolustuskorkea-
koulua, ammattikorkeakoululaissa (351/2003)
tarkoitettuja ammattikorkeakouluja seké kor-
keakoulujen alaisia tai yhteisié erillislaitoksia.

9.2.2. Avoin tutkimus

Avoimella tutkimuksella tarkoitetaan tutkimus-
ta, joka

* tehdéén palvelussuhteessa korkeakoulujen
tutkimustehtévien tayttdmiseksi
ilman korkeakoulujen ulkopuolista
rahoitusta ja ilman, etté tutkimukseen
osallistuu korkeakoulujen ulkopuolisia
sopimuskumppaneita;

* toteutetaan ulkopuolisen tahon
rahoittamana mutta johon ei sisilly muita
kuin tulosten julkaisemista koskevia
madrayksia; tai

* tdyttdisi sopimustutkimuksen
edellytykset mutta josta korkeakoulu ja
tutkimusyhteistyokumppani ovat ennen
tutkimuksen alkua nimenomaisesti sopineet,
ettd tutkimus on avointa tutkimusta.

9.2.3. Sopimustutkimus
SOPIMUSTUTKIMUKSELLA TARKOITETAAN

e tutkimusta, joka on valtion maksuperustelain
(150,/1992) mukaista maksullista
palvelutoimintaa; tai

* muuta kuin avointa tutkimusta tai edellisessa
alakohdassa tarkoitettua tutkimusta, jossa
on mukana ainakin yksi korkeakoulujen
ulkopuolinen taho joko osatutkimuksen
tekijan, rahoittajana tai muuna osallistujana
ja johon liittyy tutkimuksen tuloksia tai sen
toteuttamistapaa koskevia velvollisuuksia.

9.2.4. Keksintoilmoitukset

Keksijan on viipymatta tehtéva korkeakoululle
keksintoilmoitus, kun han on tehnyt lain sovel-
tamisalaan kuuluvan keksinnén. Keksintoilmoi-
tus on tehtiva kirjallisesti, ja keksijdn on siina
ilmoitettava kasityksensa siitd, onko keksintd
syntynyt avoimessa tai sopimustutkimuksessa
taikka muussa tilanteessa. Jos keksinno6lla on
useampia keksijoitd, on keksijoiden tehtava yh-
teinen keksintéilmoitus.

Keksintoilmoituksen on sisallettéva riittavat
tiedot keksinnosté, jotta korkeakoulu voi ar-
vioida keksinnoén, ja tiedot kaikista keksijoisté.
Keksijan on lisdksi annettava pyynnosta korkea-
koululle muita tarpeellisia tietoja keksinndsta.

Korkeakoulun on annettava keksijalle kirjalli-
nen ilmoitus timén lain korkeakoululle sallimis-
ta toimenpiteistd ilman aiheetonta viivistysta
ja viimeistddn kahden kuukauden kuluttua siita,
kun korkeakoulu on saanut riittavét tiedot si-
saltavan keksintoilmoituksen. llmoituksessa on
my0s mainittava, yhtyyko korkeakoulu keksijan
kasitykseen siitd, onko keksintd syntynyt avoi-
messa tai sopimustutkimuksessa taikka muussa
tilanteessa. Jos keksijan tekema keksintoilmoitus
ei tdyta edelld kuvattuja edellytyksid, on korkea-
koulun viipymaétta ilmoitettava keksijalle puut-
teesta kirjallisesti.
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9.2.5. Oikeus keksintoon avoimessa
tutkimuksessa

Korkeakoulu voi ottaa itselleen oikeudet
avoimessa tutkimuksessa syntyneeseen kek-
sintoon, jos keksija ei ole kuuden kuukauden
kuluessa keksijan tekeméstd keksintdilmoi-
tuksesta julkaissut keksint6a tai ilmoittanut
halukkuuttaan itse hyodyntda keksintoaan. I1-
moitus oikeuksien ottamisesta on tehtava kir-
jallisesti, ja korkeakoulun on ennen ilmoituk-
sen antamista tiedusteltava keksijéltd, aikooko
tama hyodyntéé keksintodén itse.

Jos korkeakoulu jattdd antamatta ilmoituk-
sen oikeuksien ottamisesta keksinto6n maara-
ajassa, on korkeakoulun katsottava luopuneen
oikeudesta keksintoon.

9.2.6. Oikeus keksintoon
sopimustutkimuksessa

Korkeakoululla on oikeus ottaa itselleen oi-
keudet sopimustutkimuksessa syntyviin kek-
sint6ihin kuuden kuukauden kuluessa keksi-
jan tekemasta keksintdilmoituksesta. IImoitus
oikeuksien ottamisesta on tehtavé kirjallisesti.
Jos korkeakoulu jattda antamatta ilmoituksen
oikeuksien ottamisesta keksintoon maéraajas-
sa, on korkeakoulun katsottava luopuneen oi-
keudesta keksintoon.

Kun korkeakoulu on ottanut itselleen oi-
keudet sopimustutkimuksessa syntyneeseen
keksintoon, keksijan on korkeakoulun vaati-
muksesta viipymaéttd allekirjoitettava keksin-
toa koskeva siirtokirja sekd muut tarvittavat
asiakirjat.

9.2.7. Keksijan oikeus korvaukseen

Kun korkeakoulu on ottanut oikeudet keksin-
toon, keksijalla on oikeus saada keksinnosta
kohtuullinen korvaus. Ennen keksinnén syn-
tymista laadittu sopimusehto, jolla keksijé luo-
puu oikeudestaan kohtuulliseen korvaukseen,
on mitaton.

Korvauksen suuruutta laskettaessa on otet-
tava huomioon keksinndn syntyyn vaikuttaneet
olosuhteet sekd korkeakoulun keksinndsta saa-
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mat tuotot. Korkeakoulun on annettava keksijél-
le korvauksen méaarittdmiseksi tarvittavat tiedot.

9.2.8. Vanhenemisaika

Keksijan oikeus korvaukseen keksinnosta van-
henee kymmenen vuoden kuluessa siitd, kun
korkeakoulu on ilmoittanut ottavansa oikeu-
det keksintoon. Keksija voi katkaista vanhe-
nemisajan nostamalla korvauskanteen vireille
kymmenen vuoden kuluessa siité, kun korkea-
koulu on ilmoittanut ottavansa oikeuden kek-
sint6on. Jos keksintéon on haettu patenttia,
kanne voidaan kuitenkin aina panna vireille
vuoden kuluessa patentin myontdmisesta.

9.2.9. Riitojen ratkaisu

Oikeudesta tyontekijan tekemiin keksint6ihin
annetussa laissa mainittu tydsuhdekeksinto-
lautakunta on toimivaltainen antamaan lau-
suntoja oikeudesta korkeakouluissa tehtaviin
keksint6ihin annetun lain soveltamisalaan kuu-
luvissa asioissa. Jos osapuolet eivat esimerkiksi
paase yhteisymmarrykseen keksijélle makset-
tavan korvauksen suuruudesta, voidaan asiasta
pyytéa lausunto tyosuhdekeksintdlautakunnal-
ta.

Laillinen tuomioistuin oikeudesta korkea-
kouluissa tehtéviin keksintéihin annetun lain
soveltamisalaan kuuluvissa riitaisuuksissa on
markkinaoikeus.

9.3. Tekijéinoikeudet

TEKIJANOIKEUS ANTAA suojaa luovan henkisen
tyon tuloksena syntyneelle omaperéiselle kir-
jalliselle tai taiteelliselle teokselle. Tekijanoike-
us syntyy lain mukaan automaattisesti eika siis
esimerkiksi rekisterdinnilld. Kansainvalisesti
tekijanoikeuden suoja perustuu useisiin kan-
sainvalisiin sopimuksiin.

Teoksen luoja saa tekijinoikeuden kautta
seka taloudellisia ettd moraalisia oikeuksia. Ta-
loudelliset oikeudet pitavat sisillddn oikeuden
madrata teoksen kappaleiden valmistamisesta
ja teoksen saattamisesta eri tavoin yleison saa-
taviin. Tekijalla on siten oikeus kieltdd muita



kéyttaméstd teosta.

Moraalisista oikeuksista merkittdvimpia ovat
isyysoikeus ja respektioikeus. Isyysoikeuden pe-
rusteella tekijan nimi on mainittava teosta kay-
tettdessd hyvan tavan mukaisesti. Hyvan tavan
mukaisuus vaihtelee aloittain. Respektioikeus
tarkoittaa, ettd teosta ei saa muuttaa tekijan
taiteellista arvoa loukkaavalla tavalla eika teos-
ta saa esittdd tekijad loukkaavassa yhteydessa.

Tekijanoikeus on voimassa paasaantoisesti
tekijan elinidn ja 70 vuotta tekijdn kuolinvuo-
desta lukien.

Tekijanoikeuslakiin on otettu luettelo tavan-
omaisimmista teostyypeista: kaunokirjallinen tai
selittiva kirjallinen tai suullinen esitys, sévellys-
teos, ndyttdmoteos, elokuvateos, valokuvateos
tai muu kuvataiteen teos, rakennustaiteen tuote
seka taidekasityon ja taideteollisuuden tuote.

Tekijanoikeuslaissa on liséksi todettu, ettd
kirjallisena teoksena pidetddn myos karttaa,
muuta selittdvaa piirustusta tai graafista taikka
plastillisesti muotoiltua teosta seka tietokone-
ohjelmaa. Tietokoneohjelman osalta erityismai-
nintaa voisi jopa pitaa tarpeettomana, koska
kirjallisen teoksen kasite on tekijainoikeudessa
muutenkin ymmarretty laajasti ja kattaisi siis
tietokoneohjelmat myos ilman erityismainintaa.

9.3.1. Teoskynnys

ARVIOITAESSA, YLITTAAKO tietty tuote tekijinoi-
keuslain teoskynnyksen, kiinnitetddn huomiota
tuotteen itsendisyyteen ja omaperaisyyteen.
Varsin yleisesti hyvéksytty arviointikriteeri lah-
tee siitd, ettd kukaan muu samanlaiseen tyohon
ryhtynyt ei olisi tehnyt taysin samanlaista teos-
ta. Sen sijaan teostason saavuttamisen kannalta
teoksen taiteellisuudella tai tarkoituksella ei ole
merkitysti. Varsin yleistd onkin, ettad teoskyn-
nyksen kuvitellaan olevan todellista korkeampi.
Esimerkiksi edelld mainitut selittavat piirus-
tukset ja graafisesti muotoillut teokset pitavat
sisdlladn muun muassa diagrammeja ja tilastol-
lisia kayrid. Samaten kirjallisten esitysten kate-
goriaan kuuluvat esimerkiksi omaperdisyytta
sisaltdvat kalvoesitykset.

Tekijanoikeus antaa suojaa vain konkreet-
tiselle teokselle, eikd se siis suojaa teoksen
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aihetta, sisaltoa tai motiivia. Teoksen taustalla
olevat ideat samaten kuin teoksesta ilmenevat
ajatukset, tutkimustyon tulokset, toteamukset
ja tiedot jadvat suojan ulkopuolelle.

Keksinnot, tieteelliset teoriat ja matemaat-
tiset menetelmat eivat mydskiin saa tekijinoi-
keuslain mukaista suojaa. Esimerkiksi tietoko-
neohjelman toimintalogiikka tai sen tarkoitus
ei saa suojaa. Saman lopputuloksen toteuttava
ohjelma ei siis vélttdmatté riko ensimmaisen oh-
jelman tekijan tekijanoikeutta, kunhan toteutus
ei ole muodoltaan olennaisesti samanlainen eika
selvisti osoita kyseessi olevan jaljitelma. Viime
kédessa tuomioistuin arvioi niin tietokoneohjel-
mien kuin muidenkin teosten kohdalla omape-
raisyyden vertaamalla teoskappaleen antamaa
kokonaisvaikutelmaa muihin olemassa oleviin
teoksiin.

9.3.2. Tekij¢éinoikeudet
tyosuhteessa

TEKIJANOIKEUSLAIN LAHTOKOHTANA on, etti oi-
keus syntyy aina sille, joka luo teoksen. Toisaal-
ta tydoikeuden lahtokohta on, ettd tyon tulos
kuuluu tyonantajalle.

Muiden teostyyppien kuin tietokoneohjel-
mien ja integroidun piirin piirimallien osalta
Suomessa ei ole sdaddetty lainsadnnoksid teki-
janoikeuksista tydsuhteessa, mutta yleisesti hy-
véksytyksi nakemykseksi on muodostunut, etta
ilman sopimustakin tyonantaja saa tyontekijan
tyosuhteessa luomiin teoksiin normaalin toimin-
tansa edellyttamin kayttooikeuden.

Taméan oikeuden laajuus vaihtelee alakohtai-
sesti. Edelld kuvattua yleissadntoé ei ole testattu
ylemmissa oikeusasteissa, joten sité ei varsi-
naisesti voi pitaa virallisena saantona. Malli on
kuitenkin saanut hyvin laajaa kannatusta yleis-
luontoisuutensa ansiosta. Toisaalta juuri tdman
yleisluontoisuuden takia malli ei anna konkreet-
tisia vastauksia oikeuksien siirtymisen laajuutta
koskeviin kysymyksiin.

Tekijanoikeuden siirtamisesta voidaan sopia
vapaasti myos tyosopimuksessa. Mikéli tekijan-
oikeuksista ei ole sovittu tyosopimuksessa tai
erikseen, jadvat oikeudet tietokoneohjelmia ja
tietokantoja lukuun ottamatta tyontekijalle.
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Toisaalta tyontekijan mahdollisuus itse-
naisesti hyodyntda oikeuksiaan on varsinkin
tyosuhteen aikana kiytadnndéssi rajallinen.
Tyo6suhteen aikana tyontekija ei ole oikeutettu
harjoittamaan tydnantajansa kanssa kilpailevaa
toimintaa, ja tatd koskeva kielto on tydsopimus-
laissa. Kilpailukielto on saatettu osapuolten va-
liselld sopimuksella ulottaa koskemaan myos
aikaa tyosuhteen paittymisen jilkeen.

Kilpailevan toiminnan kielto voi estd tyon-
tekijad hyodyntdmaésta tekijanoikeuttaan. Li-
sdksi tyonantajan saama oikeus kiyttéa teosta
normaalin toimintansa asettamissa puitteissa
on yleensa katsottu yksinoikeudeksi, joten te-
kijakadn ei saa kilpailla tdmén oikeuden kanssa.
Mahdollista on my®6s, etté tekijanoikeuden suo-
jaama tyontekijan teos sisdltaa tyonantajan lii-
ke- tai ammattisalaisuudeksi katsottavaa mate-
riaalia, jolloin teoksen hyddyntédmista rajoittaa
myos tyontekijan salassapitovelvollisuus.

9.3.3. Tietokoneohjelmat

EDELLA KUVAILTU ristiriita on ratkaistu lainsdéd-
dannodssid selkedsti vain tietokoneohjelmien
osalta sdatamalla, ettd tekijanoikeus tyo- tai
virkasuhteesta johtuvia tehtivia taytettiessa
luotuun tietokoneohjelmaan ja siihen valittd-
masti liittyvddn teokseen siirtyy tydnantajalle.
Samaa sdintda sovelletaan myos tyo- tai vir-
kasuhteesta johtuvia tehtdvia tiytettaessa luo-
tuun tietokantaan. Tama séanto ei kuitenkaan
koske korkeakoulujen opetus- tai tutkimus-
tyOssa itsendisesti toimivia tekijoita.

9.3.4. Integroidun piirin

piirimalli

YKSINOIKEUDESTA INTEGROIDUN piirin piirimal-
liin on sdddetty erillisessa laissa. Tyosuhteessa
luotuun piirimalliin sovelletaan samoja periaat-
teita kuin tietokoneohjelmaan. Tyonantajalla on

52

O

V4

oikeus saada yksinoikeus piirimalliin, jos piiri-
malli on luotu tiytettdessa tydsuhteesta johtu-
via tytehtavid. Asiasta voidaan kuitenkin sopia
toisin.



10. Tyoeladmadn tietosuoja

Tyonantaijille on monissa tilanteissa tarkedd kerdtd tyontekijoistd henkilotietoja,
jotka voivat luonteeltaan olla yksityisyyden suojaa koskevia. Tdstd tietojen kerdd-
mistarpeesta ja yksityisyyden suojan yhteensovittamisesta sddnnellddn tietosuo-
jalaissa ja yksityisyyden suojasta tyoeldmdssd annetussa laissa. Jdlkimmaisessa
sdddetddn myos muun muassa tyopaikalla tapahtuvasta kameravalvonnasta,
sdhkopostiviestin suojasta ja henkilo- ja soveltuvuusarviointi- sekd huumausaine-
testeistd. Lisdksi siltd osin, kuin kansallisessa lainsddddnnoéssa ei ole sadnnoksid
tyontekijdn henkilotietojen kdsittelystd, on tyoeldmdssdkin noudatettava EU:n
yleistd tietosuoja-asetusta.

Tietosuojalaki 5.12.2018/1050

Laki yksityisyyden suojasta tydeldmdéssé 13.8.2004/759

Laki séhkdisen viestinnén palveluista 7.11.2014/917

Luonnollisten henkildiden suojelusta henkildtietojen kdsittelyssa sekd ndiden tietojen vapaasta liikkuvuudes-
ta ja direktiivin 95/46/EY kumoamisesta annettu Euroopan parlamentin ja neuvoston asetus (EU) 2016/679

(ns. yleinen tietosuoja-asetus)

10.1. Henkilotietojen Myés EU:n yleinen tietosuoja-asetus asettaa
kerddminen ja kasittely vaatimuksia tietojen lainmukaiselle keradmi-

selle ja kasittelylle. EU:n tietosuoja-asetuksen
TYONANTAJAT KERAAVAT monissa tilanteissa mukaan késittely on lainmukaista esimerkiksi,
tyontekijoistadn henkilotietoja. Kaikkien tie-  kun se on tarpeen rekisterinpitajan lakisaatei-
tojen kerddminen ei kuitenkaan ole sallittua.  sen velvoitteen noudattamiseksi. Téllaisia laki-
Tyo6nantaja saa nimittain késitelld vain valitto-  sdateisid velvoitteita saattaa sisdltyd myos tyo-
masti tyontekijan tydsuhteen kannalta tarpeel-  lainsdddantoon.
lisia henkildtietoja, jotka liittyvdat osapuolten Tyonantajan on keréttiva tyontekijad koske-
oikeuksien ja velvollisuuksien hoitamiseen tai  vat henkilotiedot ensi sijassa tyontekijalta itsel-
tyonantajan tyontekijdille tarjoamiin etuuksiin ~ tdan. Jos tydnantaja kerdd henkilotietoja muual-
tai johtuvat tyotehtdvien erityisluonteista. Tas-  ta kuin tyontekijalta itseltdan, tyontekijalta on
ta tarpeellisuusvaatimuksesta ei voida poiketa  hankittava suostumus tietojen kerddmiseen.
edes tyontekijan tai tyonhakijan suostumuk-  Suostumus ei kuitenkaan ole tarpeen silloin, kun
sella. viranomainen luovuttaa tietoja tydnantajalle ta-
Henkil6tietojen tarpeellisuus on arvioitava  man laissa sdddetyn tehtévén suorittamiseksi tai
yksittdistapauksittain kulloistenkin tydtehtdvien  kun tyonantaja hankkii henkil6luottotietoja tai
ja tyonantajan toimialan mukaan. Tarpeellisia  rikosrekisteritietoja tyontekijan luotettavuuden
tietoja ovat esimerkiksi tyotehtédvien suoritta-  selvittdmiseksi. Tyontekijan rikosrekisteritie-
miseen, tyontekijan valintaan, tydolosuhteisiin  tojen hankkiminen edellyttaa laissa sdadettya
ja tyo- tai virkaehtosopimusten noudattamiseen  perustetta. Turvallisuusselvityksen hakemisesta
liittyvit tiedot. sdadetdan turvallisuusselvityslaissa.
Tyohonotossa voidaan keradta 1ahinni hakijan TyOnantajan on ilmoitettava tyontekijalle
patevyyden ja sopivuuden arvioimiseksi tarvit-  etukéteen tatd koskevien tietojen hankkimi-
tavia tietoja, joihin voi kuulua myo6s hakijan ter-  sesta luotettavuuden selvittdmistd varten. Jos
veydellistd sopivuutta koskevia tietoja. tyontekijad koskevia tietoja on keratty muual-
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ta kuin tyontekijalta itseltadn, tydnantajan on
ilmoitettava tyontekijélle saamistaan tiedoista
ennen kuin niitd kdytetdan tyontekijaa koske-
vassa paatoksenteossa.

TyOnantajan on tiedotettava siitd, millaisia hen-
kilotietoja se on rekisterdinyt tyontekijoistaan.
Jokaisella tyontekijéllé on oikeus tarkastaa omat
henkildtietonsa. Jos tyontekijd havaitsee tie-
doissaan virheitd, on ne korjattava tyontekijan
pyynnostéd. Vaaria, epataydellisid, vanhentu-
neita tai muutoin tarpeettomia henkil6tietoja
ei tydnantaja saa muutoinkaan sdilyttda tai ka-
sitelld. HenkilOtietoja saa kayttaa tai kasitella
vain tavalla, joka ei ole yhteensopimaton niiden
kerdamisen kayttotarkoitusten kanssa. Tyopai-
kalla kutakin tietoa saa kasitelld vain sellainen
henkild, joka tarvitsee sitd tydssdan.

10.2. Terveydentilaa koskevien
tietojen kasittely

TYONANTAJALLA ON oikeus kisitelld tyontekijan
terveydentilaa koskevia tietoja, jos tiedot on ke-
rétty tyontekijaltd itseltdan tai hanen kirjallisella
suostumuksellaan muualta ja tietojen kasittely
on tarpeen sairausajan palkan tai siihen rinnas-
tettavien terveydentilaan liittyvien etuuksien
suorittamiseksi. Lisdksi niitd voidaan kayttaa
sen selvittdmiseksi, onko tyostd poissaoloon
perusteltu syy tai jos tydntekiji nimenomaises-
ti haluaa selvitettavan tyokykyisyyttaan tietojen
perusteella. Tiedot on poistettava tyonantajan
rekisteristd vélittomasti sen jalkeen, kun kasit-
telylle ei enaa ole edelld mainittua perustetta.

TyOnantajan on sdilytettava hallussaan ole-
vat tyontekijan terveydentilaa koskevat tiedot
erilladn muista tyonantajan kerddmistd hen-
kilotiedoista. Terveydentilaa koskevia tietoja
saavat kasitelld vain ne henkildt, jotka ndiden
tietojen perusteella valmistelevat tai tekevat
tyosuhdetta koskevia paatoksia taikka panevat
niitd toimeen. Tyonantajan on nimettidva nama
henkilot tai maariteltava tehtavat, joihin sisal-
tyy terveydentilaa koskevien tietojen kasittelya.
Tietoja kasittelevat henkilot eivit saa ilmaista
ndita tietoja sivulliselle tyosuhteen aikana eika
sen padttymisen jalkeen.
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Tyontekijan tydnantajalle luovuttama ty6-
kykyaan koskeva ladkarintodistus tai lausunto
saadaan kuitenkin luovuttaa tydterveyshuollon
palvelujen tuottajalle tyoterveyshuoltolaissa
sdadettyjen tyoterveyshuollon tehtédvien to-
teuttamista varten, jollei tyontekija ole kieltdnyt
luovuttamista.

10.3. Huumausainetestit

TYONANTAJA VoI edellyttdd tyontekijalta tai
tyonhakijalta huumausainetestid vain tietyissa
laissa yksiloidyissé tilanteissa. Ndma edellytyk-
set ovat erilaisia tyonhakijoiden ja jo palveluk-
sessa olevien tyontekijoiden osalta. Lihtokoh-
tana molemmissa tilanteissa on, etti testattu
henkil6 itse toimittaa tyonantajalle huumaus-
ainetestid koskevan todistuksen.

Kyseessé on terveydentilaa koskeva tieto,
jonka kasittelyyn soveltuvat edella luvussa 10.2.
luetellut méaraykset.

Tyonantaja vastaa lain mukaan todistuksen
hankkimisesta aiheutuvista kustannuksista. El-
lei tydnantaja maksa kustannuksia, ei todistusta
voida tyonhakijalta tai tyontekijélta pyytaa tai
vaatia eika todistuksen puuttumisella voi olla
minkaanlaista vaikutusta.

Jos tyonhakijoille tai tyontekijoille on tarkoi-
tus tehda huumausainetesti, tydnantajalla on ol-
tava kirjallinen paihdeohjelma. Ennen ohjelman
hyviksymisté ne tydtehtavit, joista huumausai-
netestitodistusta pyydetdin tai edellytetadn, on
kasiteltava yhteistoimintamenettelyssa.

10.3.1. Tyonhakijoiden huumetestaus

Tyodnhakuvaiheessa tyonantaja voi pyytaa huu-
mausainetestia koskevaa todistusta vain tehta-
vaan valitulta. TyOnantaja saa ottaa vastaan ja
kasitelld todistukseen merkittyjé tietoja tehta-
vaan valitun tydnhakijan suostumuksella vain,
jos tydnhakijan on tarkoitus toimia sellaisissa
tyotehtdvissa, jotka edellyttavat tarkkuutta,
luotettavuutta, itsendistd harkintakykya tai hy-
vaa reagointikykya.

Lisaksi edellytetddn, ettd tyotehtdvien suorit-
taminen huumeiden vaikutuksen alaisena tai



huumeista riippuvaisena voi

* vaarantaa tyontekijan itsensa tai toisen
henked, terveyttd tai tyoturvallisuutta

* vaarantaa maanpuolustusta tai valtion
turvallisuutta

e vaarantaa liikkenneturvallisuutta

e lisatd merkittavien ympéristévahinkojen
riskid

e vaarantaa tyotehtdvissa saatujen tietojen
suojaa, kaytettavyytta, eheyttd ja laatua
ja siten aiheuttaa haittaa tai vahinkoa
salassapitosddnnosten suojaamille yleisille
eduille tai vaarantaa rekisteroityjen
yksityisyyden suojaa tai oikeuksia tai

vaarantaa liike- ja ammattisalaisuutta

tai aiheuttaa tyonantajalle tai timin
asiakkaalle véhdistd suurempaa taloudellista
vahinkoa, jos liike- ja ammattisalaisuuden
vaarantamista tai taloudellisen riskin
syntymisté ei voida muiden keinojen avulla
estaa.

Ylla mainittujen tilanteiden lisdksi tyonanta-
ja saa kasitelld todistukseen merkittyja tieto-
ja tyontekijan suostumuksen perusteella, jos
tyonhakijan on tarkoitus hoitaa tehtavia,

* joissa edellytetdan erityista luottamusta
ja joissa tyoskentely tapahtuu muualla
kuin tyonantajan valvomissa toimitiloissa
ja joissa tyotehtdvien suorittaminen
huumeiden vaikutuksen alaisena tai
huumeista riippuvaisena voi aiheuttaa
tyonantajan asiakkaalle merkittavaa
taloudellista vahinkoa tai vaarantaa timan
henkilokohtaista turvallisuutta

joihin pysyvéisluontoisesti ja olennaisesti
kuuluu alaikdisten kasvatusta, opetusta,
hoitoa tai muuta huolenpitoa taikka
muuta tyoskentelyd henkilokohtaisessa
vuorovaikutuksessa alaikdisten kanssa ja
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joihin ei osallistu muita henkil6ita tai

* joissa on itsendisesti ja valvomattomasti
paasy huumausaineisiin tai vahaista
suurempaan maaradn sellaisia ladkkeita, joita
voidaan kdyttad huumaaviin tarkoituksiin.

Jos tyonhakija kieltaytyy testista tai ei toimita
hyvéksyttavaa todistusta tyonantajalle, hanet
voidaan jattda valitsematta kysymyksessa ol-
leeseen tehtavaan.

Néita tyonhakijaa koskevia saantoja sovel-
letaan myo0s, jos tyontekijan tydtehtavat muut-
tuvat tyosuhteen aikana siten, ettd ne tayttavat
edella tarkoitetut edellytykset. TyOnantajan on
aina ilmoitettava tyonhakijalle jo ennen tydso-
pimuksen tekemistd tai tyontekijille ennen
tyoehtojen muuttamista, ettd kysymyksessd on
tyotehtéva, joka edellyttdd huumausainetestissi
kéymista.

10.3.2. Huumetestit tyésuhteen
aikana

Ty6suhteen aikana tydnantaja voi velvoit-
taa tyontekijdn esittdmaidn huumausainetes-
tid koskevan todistuksen, jos tyonantajalla on
perusteltua aihetta epaiilld, ettd tyontekija on
huumausaineiden vaikutuksen alaisena tyossa
tai ettd tyontekijalld on riippuvuus huumeista
ja testaaminen valttamatonta tyo- tai toiminta-
kyvyn selvittamiseksi ja tyontekija toimii sellai-
sissa tyotehtdvissa, jotka edellyttiavat erityisti
tarkkuutta, luotettavuutta, itsendista harkinta-
kykya tai hyvda reagointikykya ja joissa tydteh-
tavien suorittaminen huumeiden vaikutuksen
alaisena tai huumeista riippuvaisena

* vakavasti vaarantaa tyontekijin itsensa tai
toisen henked, terveytta tai tyoturvallisuutta

» vakavasti vaarantaa maanpuolustusta tai
valtion turvallisuutta

¢ vakavasti vaarantaa liikenneturvallisuutta

e voi lisitd huomattavasti merkittavien
ymparistovahinkojen riskia
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* vakavasti vaarantaa tyotehtivissa saatujen
tietojen suojaa, kaytettavyyttd, eheyttd
ja laatua ja voi siten aiheuttaa haittaa tai
vahinkoa salassapitosddnndsten suojaamille
yleisille eduille tai loukkaa rekisterdityjen
yksityisyyden suojaa tai oikeuksia

vaarantaa taloudellisesti merkittavaa liike-
ja ammattisalaisuutta tai voi aiheuttaa
tyonantajalle tai timén asiakkaalle
merkittdvaa taloudellista vahinkoa, jos
liike- ja ammattisalaisuuden vaarantamista
tai taloudellisen riskin syntymisté ei voida
muiden keinojen avulla estda tai

 voi merkittévasti lisdtd tyonantajan hallussa
olevien huumausainelain 3 §:n 1 momentin 5
kohdassa tarkoitettujen aineiden laittoman
kaupan ja levidmisen riskié.

Tyonantaja tai tdman edustaja, joka tahallaan
tai torkedstd huolimattomuudesta rikkoo huu-
mausainetestejd koskevia sddnnoksid, voidaan
tuomita lain yksityisyyden suojasta tydeldmassa
rikkomisesta sakkoon.

10.4. Henkilo- ja
soveltuvuusarviointitestit

HENKILO- JA soveltuvuusarviointitesteilld tyon-
antaja pyrkii selvittimaédn joko tyontekijan
edellytykset hoitaa tiettya tyotehtivaa tai ha-
nen koulutus- ja muun ammatillisen kehittdmi-
sen tarpeensa. Tallaisia testeja voidaan tehda
vain siiné laajuudessa kuin se on tarpeen tyo6-
suhteen ja tyotehtavien hoidon kannalta. Tyon-
antajan on varmistettava, etta testeji tehtaes-
sa kaytetdan luotettavia testausmenetelmia ja
niiden suorittajat ovat asiantuntevia. Lisdksi
tydnantajan on varmistettava, etti testauksel-
la saatavat tiedot ovat virheettomid. Tall6in on
erityisesti kiinnitettdva huomiota kaytettavaan
testausmenetelmadn ja sen luonteeseen.
Testaaminen edellyttdd aina testattavan
henkilon suostumusta. Mitdan velvoitetta tes-
tiin osallistumiseen ei voida liittaa. Tasta huoli-
matta tydnantaja voi jattaa valitsematta tyonha-
kijan tiettyyn tehtavadn, jos hin on kieltdytynyt
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osallistumasta tyonantajan mielesta tarpeelli-
seen testiin. Jos tyonantajan palveluksessa
oleva tyontekija on kieltdytynyt testauksesta,
ei tydnantaja voi pelkédstiin timén kieltdytymi-
sen perusteella ryhtya mihinkdan tyosuhdetta
koskeviin toimenpiteisiin.

Tyonantajan tai testaajan on testatun pyyn-
ndsta annettava hanelle maksutta arvioinnista
laadittu kirjallinen lausunto. Jos lausunto on an-
nettu tyonantajalle suullisena, tyontekijan tulee
saada selvitys lausunnon sisallosta.

10.5. Terveydenhuollon
palvelujen kéyttdminen ja
geneettinen tutkimus

TYONTEKIJOIDEN TERVEYDENTILAA koskevien
tarkastusten ja testien suorittamiseen seki
ndytteiden ottamiseen tulee kayttaa tervey-
denhuollon ammattihenkilditd, asianomaisen
laboratoriokoulutuksen saaneita henkil6ita ja
terveydenhuollon palveluja siten kuin tervey-
denhuollon lainsdadannossa sdddetdan. Tama
koskee my0s alkoholi- ja huumausainetesteja.
Alkoholitestin saa kuitenkin suorittaa puhallus-
kokeena. Terveydentilaa koskevia tutkimuksia
saavat tehda vain siihen oikeutetut ammatti-
henkil6t, koska on tirkeitd, ettd tutkimukset
ovat turvallisia ja tulokset oikeita. Ndin voidaan
varmistaa se, ettei esimerkiksi ladkarin maa-
rayksesta tiettyja ladkkeitd kayttdvaa henkil6d
luokitella huumeiden kayttajéaksi.

TyOnantaja ei saa edellyttaad tyontekijaltd
osallistumista geneettiseen tutkimukseen tyo-
hon otettaessa tai tyosuhteen aikana, eikd tyon-
antajalla ole oikeutta saada tietda, onko tydnte-
kijalle tehty geneettinen tutkimus.

10.6. Kameravalvonta

KAMERAVALVONNALLA TARKOITETAAN jatkuvasti
kuvaa vélittavan tai kuvaa tallentavan teknisen
laitteen kéyttoon perustuvaa valvontaa. Téssé
kasitellddn vain tyopaikalla toteutettavaa ka-
meravalvontaa.

Tyonantaja saa toteuttaa kameravalvontaa
kaytossadn olevissa tiloissa tyontekijoiden ja
muiden tiloissa oleskelevien henkilokohtaisen



turvallisuuden varmistamiseksi, omaisuuden
suojaamiseksi tai tuotantoprosessien asianmu-
kaisen toiminnan valvomiseksi. Kameravalvonta
on sallittua myos silloin, kun kysymys on turval-
lisuutta, omaisuutta tai tuotantoprosessia vaa-
rantaneiden tilanteiden ennaltaehkaisemisesté
tai selvittdmisesta.

Kameravalvontaa ei saa kayttda tietyn tyonte-
kijan tai tiettyjen tyontekijoiden tarkkailuun
tyopaikalla. Kdymaldssa, pukeutumistilassa tai
muussa vastaavassa paikassa tai muissa henki-
l6stotiloissa taikka tyontekijoiden henkilokoh-
taiseen kayttoon osoitetuissa tydbhuoneissa ei
myo6skaan saa olla kameravalvontaa.

Padsaannosti poiketen tyonantaja voi kuiten-
kin kohdentaa kameravalvonnan tiettyyn tyo-
pisteeseen, jossa tyoskentelee tyontekijoitd, jos
tarkkailu on vélttdmatonta

* tyontekijan tyohon liittyvin ilmeisen
vakivallan uhkan tai hinen turvallisuudelleen
tai terveydelleen ilmeisen haitan tai vaaran
ehkéisemiseksi

* omaisuuteen kohdistuvien rikosten
estamiseksi ja selvittdmiseksi, jos tyontekijan
tehtdvin olennaisena osana on késitelld
arvoltaan tai laadultaan merkittivaa
omaisuutta, kuten rahaa, arvopapereita tai
arvoesineiti, tai

* tyontekijin etujen ja oikeuksien
varmistamiseksi, jos kameravalvonta
perustuu tarkkailun kohteeksi tulevan
tyontekijan pyyntoon.

* EU:n yleisessa tietosuoja-asetuksessa
turvattujen oikeuksien tulee toteutua myos
kameravalvonnassa.

10.6.1. Kuvatallenteen kayttaminen

Tyonantajan on kameravalvontaa suunnitelles-
saan ja toteuttaessaan pidettava huolta siitd,
ettd ennen kameravalvonnan kiyttéonotta-
mista selvitetddn tyontekijoiden yksityisyyteen
vahemman puuttuvien muiden keinojen kéytto-
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mahdollisuudet eika tyontekijan yksityisyyteen
puututa enempad kuin on valttdmatonta toi-
menpiteiden tarkoituksen saavuttamiseksi. Ka-
meravalvonnalla saatuja tallenteita saa kiyttaa
vain niihin tarkoituksiin, joita varten tarkkailua
on suoritettu. Tdman vuoksi tallenteita ei saa
kayttaa esimerkiksi tyontekijan tyon suorituk-
sen arviointiin.

Tyonantajalla on kuitenkin oikeus kayttaa
tallenteita

* tyosuhteen péattidmisen perusteen
toteenndyttamiseksi

* tasa-arvolaissa tarkoitetun hairinnin tai
ahdistelun taikka ty6turvallisuuslaissa
tarkoitetun héirinnin ja epaasiallisen
kéytoksen selvittimiseksi ja toteen
nayttamiseksi, jos tyonantajalla on
perusteltu syy epdilld tyontekijan
syyllistyneen héirintaan, ahdisteluun tai
epaasialliseen kaytokseen, tai

* tyOtapaturman tai muun
tyoturvallisuuslaissa tarkoitettua
vaaraa tai uhkaa aiheuttaneen tilanteen
selvittimiseksi.

Ennen kuin tyonantaja tekee paitoksen kame-
ravalvonnasta, on henkilostoon kohdistuvan
teknisen valvonnan tarkoitus, kiyttéonotto ja
siind kdytettavat menetelmat kdsiteltava yhteis-
toimintamenettelyssa. Jos kysymys on yhteis-
toimintamenettelyn piiriin kuulumattomasta
(alle 20 hengen) tyopaikasta, on tyonantajan
varattava tyontekijoille tai heiddn edustajilleen
tilaisuus tulla kuulluksi néistd asioista. Tyon-
antajan on myos tiedotettava tyontekijoilleen
kameravalvonnan alkamisesta, toteuttamisesta
ja siitd, miten ja missa tilanteissa mahdollisia
tallenteita kaytetaan.

Tyonantaja tai timén edustaja, joka tahal-
laan tai torkedsta huolimattomuudesta rikkoo
kameravalvontaa koskevia sdidnnoksii, voidaan
tuomita lain rikkomisesta sakkoon.
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10.7. Séihkopostiviestin suoja

TYONANTAJALLA ON oikeus paittad, mihin tar-
koitukseen tyopaikan sdhkopostia kiytetdan.
Ty6nantaja voi jopa kieltdad yksityisen séh-
kopostiviestinndn tyodajalla. Padsaantoisesti
tyonantajat kuitenkin sallivat sdhkopostin kéy-
ton henkilokohtaiseen yhteydenpitoon.

Erityisesti on muistettava, etta ulkopuoliset
henkil6t saattavat ldhettda tyontekijille hen-
kilokohtaisia sdhkopostiviestejd tydnantajan
mahdollisista kielloista huolimatta.

Tyontekijan sdhkopostiviestien luottamuk-
sellisuus on pyritty turvaamaan laissa. Saan-
nodsten tavoitteena on, ettei tyontekijan luot-
tamuksellisten sihkopostiviestien salaisuus
vaarannu ja etta tyonantajalle kuuluvat, tamén
toiminnan jatkumisen kannalta valttdméatto-
mat viestit voidaan saada tyonantajan kayttoon
tyontekijan ollessa estyneena.

Saannosten ldhtokohtana on, ettad tyon-
antajaorganisaatiolle kuuluvien viestien avaa-
minen perustuu tyontekijan suostumukseen.
Tyonantaja saa hakea esille ja avata tyontekijan
sdhkopostiviesteja vain tietyin edellytyksin ja
menettelytavoin.

10.7.1. Ty6nantajan
huolehtimisvelvollisuus

Tyonantaja ei voi hakea esille ja avata tyonte-
kijan sdhkopostiviestejd, ellei tyonantaja sitd
ennen ole huolehtinut siitd, etta

* tyontekijéd voi kiytettavan
sédhkopostijarjestelmén avulla 1dhettaa
viestin ldhettdjalle ilmoituksen
poissaolostaan ja sen kestosta seka tiedon
henkil9st4, joka hoitaa poissaolevalle
tyontekijalle kuuluvia tehtévia, tai

* tyontekijd voi ohjata viestit toiselle
tyonantajan tdhan tehtdvaan hyvaksymalle
henkil6lle tai toiseen omassa kaytossdan
olevaan tyonantajan hyviksymaan
osoitteeseen tai
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* tyontekijd voi antaa suostumuksensa
sithen, etta tyontekijan poissa ollessa
taman valitsema tyonantajan tahan
tehtdvaan hyviaksyma henkil6 voi ottaa
vastaan tyontekijille lahetetyt viestit
sen selvittamiseksi, onko tyontekijalle
lahetetty viesti, joka on selvasti tarkoitettu
tyonantajalle tydtehtdvien hoitamiseksi
ja josta tyonantajan on toimintansa tai
tyotehtavien asianmukaisen jarjestdmisen
vuoksi valttamatontd saada tieto.

10.7.2. Tyonantajalle kuuluvien
sahkopostiviestien esille hakeminen

Tyonantajalle kuuluvien sahkopostiviestien
esille hakeminen tapahtuu aina tietojarjestel-
man padkayttdjan valtuuksia kdyttavan henki-
16n avulla. Télléin tyonantajalla on oikeus tut-
kia viestin lahettjad, vastaanottajaa ja viestin
otsikkoa koskevia tietoja.

Néiden tietojen avulla tydnantajan on paa-
teltdva, onko tyontekijélle ldhetetty timéan
poissa ollessa tai onko tyontekijd valittomasti
ennen poissaoloaan lahettinyt tai vastaan-
ottanut tyonantajalle kuuluvia viesteja, joista
tyonantajan on toimintaansa liittyvien neu-
vottelujen loppuun saattamiseksi, asiakkaiden
palvelemiseksi tai toimintojensa turvaamiseksi
valttdmatonté saada tieto.

Tyontekijan sdhkopostiviestien esille hakemi-
nen edellyttdd kuitenkin aina, etta

* tyontekijd hoitaa tehtdvid itsendisesti
tyonantajan lukuun eikd tyonantajan
kaytossa ole jarjestelmad, jonka avulla
tyontekijin hoitamat asiat ja niiden
kasittelyvaiheet kirjataan tai saadaan
muutoin selville

* tyontekijin tehtavien ja vireilld olevien
asioiden vuoksi on ilmeisti, etta
tyonantajalle kuuluvia viestejd on lahetetty
tai vastaanotettu

* tyontekijd on estynyt tilapaisesti



suorittamasta tyotehtdvidan eiké
tyOnantajalle kuuluvia viestejd voida saada
tyOnantajan kayttoon siitd huolimatta, etta
ylla kuvattu huolehtimisvelvollisuus on
taytetty ja

* tyontekijdn suostumusta ei voida
saada kohtuullisessa ajassa eika asian
selvittiminen kesta viivytysta.

Jollei viestin esille hakeminen johda viestin
avaamiseen, on siitd laadittava siihen osallis-
tuneiden henkiloiden allekirjoittama selvitys,
josta ilmenee se, miksi viestid on haettu, seka
hakemisen ajankohta ja sen suorittajat. Selvi-
tys on ilman aiheetonta viivytysté toimitettava
tyontekijille. Viestin lahettajatietoja, vastaan-
ottajatietoja tai otsikkotietoja ei saa kasitella
laajemmin kuin on valttamétonta viestin esille
hakemisen tarkoituksen vuoksi, eivitka tietoja
kasittelevit henkilot saa ilmaista niité tietoja
sivulliselle tydsuhteen aikana eika sen paatty-
misen jalkeen.

10.7.3. Tyonantajalle kuuluvien
sahkopostiviestien avaaminen

Jos sdhkopostiviestin ldhettdjad, vastaanotta-
jaa tai otsikkoa koskevan tiedon perusteella on
ilmeistd, ettd tyontekijalle lahetetty tai tyonte-
kijan lahettama viesti on selvésti tyonantajalle
kuuluva viesti, josta tydnantajan on toimintan-
sa liittyvien neuvottelujen loppuun saattami-
seksi, asiakkaiden palvelemiseksi tai toiminto-
jensa turvaamiseksi vélttdmatonté saada tieto,
sdhkopostiviestin saa avata. Edellytyksené on,
ettei viestin ldhettdjdin tai vastaanottajaan
saada yhteyttd viestin sisillon selvittdmisek-
si tai sen ldhettadmiseksi tydnantajan osoitta-
maan osoitteeseen. Viestin avaa télloin aina
tietojarjestelmdn padkdyttdjan valtuuksia
kéayttava henkil6 toisen henkilon ldsné ollessa.

Viestin avaamisesta on laadittava siihen
osallistuneiden henkildiden allekirjoittama
selvitys, josta ilmenee avaamisen ajankohta ja
avaamisen suorittajat seka se, mika viesti on
avattu, miksi viesti on avattu ja kenelle avatun
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viestin sisdllostd on annettu tieto. Selvitys on
ilman aiheetonta viivytysti toimitettava tyon-
tekijalle. Avattu viesti on sailytettava eikd sen
siséaltod saa kasitella laajemmin kuin on tarpeen
viestin avaamisen tarkoituksen vuoksi, eivatka
tietoja kisittelevat henkilot saa ilmaista viestin
sisdltod sivulliselle tydsuhteen aikana eika sen
paattymisen jilkeen.

Tyonantaja tai tdmén edustaja, joka tahallaan
tai torkedsta huolimattomuudesta lain vastai-
sesti hakee esille tai avaa tyontekijélle lahete-
tyn tai tyontekijan ldhettdman viestin, voidaan
tuomita lain rikkomisesta sakkoon.

10.8. Laki séihkoisen viestinndn
palveluista

LAISSA SAHKOISEN viestinndn palveluista yh-
teisotilaajalla tarkoitetaan viestintdpalvelun
tai lisdarvopalvelun tilaajana olevaa yritysta ja
yhteis64, joka kisittelee viestintaverkossaan
kayttajien viesteja, valitystietoja tai sijaintitie-
toja.

Vilitystietona pidetdan oikeus- tai luonnol-
liseen henkil66n yhdistettavissad olevaa tietoa,
jota kasitellddn viestin valittamiseksi, seka tie-
toa radioaseman tunnisteesta ja radiolahetti-
men kayttdjastd seka tietoa radioldhetyksen al-
kamisajankohdasta, kestosta ja lahetyspaikasta.

Yritykset voivat tarjota tyontekijoidensa
kayttoon esimerkiksi sdhkoposti- ja tietolii-
kenneyhteyspalveluita. Nailld niin sanotuilla
yhteisétilaajilla on velvollisuus huolehtia kayt-
tajiensa valitystietojen kasittelyn tietoturvasta.

Yhteisotilaajalla on oikeus kasitelld valitys-
tietoja maksullisen tietoyhteiskunnan palvelun,
viestintdverkon tai viestintdpalvelun luvatto-
man kayton taikka rikoslain 30 luvun 11 §:ssa
tarkoitetun yrityssalaisuuksien paljastamisen
ehkaisemiseksi ja selvittdmiseksi.

Viestintiverkon tai viestintdpalvelun lu-
vatonta kédyttoa voi olla laitteen, ohjelman tai
palvelun asentaminen yhteisoétilaajan viestin-
taverkkoon, sivulliselle oikeudettomasti padsyn
avaaminen yhteisétilaajan viestintidverkkoon tai
viestintapalveluun taikka muu néihin rinnastu-
va viestintaverkon tai viestintapalvelun kaytto.
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10.8.1. Huolehtimisvelvollisuus

Yhteisotilaajan on ennen tunnistamistietojen
kasittelyn aloittamista maksullisen tietoyhteis-
kunnan palvelun, viestintdverkon tai viestinta-
palvelun luvattoman kayton ehkiisemiseksi

* rajoitettava paisya viestintdverkkoonsa
ja viestintdpalveluunsa ja niiden kayttoon
seka ryhdyttava muihin toimenpiteisiin
viestintdverkkonsa ja viestintdpalvelunsa
kéyton suojaamiseksi asianmukaisin
tietoturvallisuustoimenpitein

madriteltdva, minkalaisia viesteja sen
viestintdverkon kautta saa vélittia ja
hakea sekéd miten sen viestintaverkkoa ja
viestintdpalvelua saa muutoin kdyttaa ja
minkélaisiin kohdeosoitteisiin viestintaa ei
saa harjoittaa.

Yhteisotilaajan on ennen tunnistamistietojen
kasittelyn aloittamista yrityssalaisuuksien pal-
jastamisen ehkaisemiseksi

* rajoitettava padsya yrityssalaisuuksiin
ja ryhdyttava muihin toimenpiteisiin
viestintdverkkonsa ja viestintdpalvelunsa
kdyton ja tietojen suojaamiseksi
asianmukaisin tietoturvallisuustoimenpitein
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* madriteltdva, miten yrityssalaisuuksia
saa viestintaverkossa siirtad, luovuttaa
tai muutoin kasitella ja minkalaisiin
kohdeosoitteisiin yrityssalaisuuksia
kasitteleméin oikeutetut henkil6t eivit ole
oikeutettuja lahettdmaan viesteja.

Yhteisotilaajan on annettava vaarinkdytosten
ehkaisemiseksi kirjalliset ohjeet viestintaverkon
tai viestintdpalvelun kayttajalle.

10.8.2. Suunnittelu- ja
yhteistoimintavelvoite

Yhteisotilaajan on ennen valitystietojen késit-
telyn aloittamista nimettdva ne henkil6t, joiden
tehtaviin vélitystietojen kasittely kuuluu, tai
madriteltdvd mainitut tehtévat. Vilitystietoja
voivat kasitelld vain yhteisotilaajan viestinta-
verkon ja viestintdpalvelun ylldpidosta ja tie-
toturvasta seka turvallisuudesta huolehtivat
henkilot.

Jos yhteisétilaaja on yhteistoimintalainséa-
dannon piiriin kuuluva tyénantaja, on hanen

* kisiteltdva tunnistamistietojen kasittelyssa
noudatettavien menettelyjen perusteet ja
kaytannot yhteistoimintamenettelyssa

e tiedotettava tunnistamistietojen kasittelysté
tekemansé paatokset tyontekijoille tai
heidan edustajilleen siten kuin yksityisyyden
suojasta tydeldmassa annetun lain 21 §:n 2
momentissa saddetdan.

Jos yhteisotilaaja on tydnantaja, joka ei kuulu
yhteistoimintalainsdadannon piiriin, on hinen
kuultava tyontekijoita ja tiedotettava ylla olevis-
ta kohdista tyontekijoille siten kuin yksityisyy-
den suojasta tyoelamissa annetun lain 21 §n 1
ja 2 momentissa saddetaan.

10.8.3. Tietojen kasittely
vaarinkaytosten selvittamiseksi

Yhteisotilaaja saa kéasitelld vélitystietoja au-
tomaattisen hakutoiminnon avulla, joka voi
perustua viestien kokoon, yhteenlaskettuun



kokoon, tyyppiin, madraan, yhteystapaan tai
kohdeosoitteisiin. Yhteisotilaaja saa kéasitella
vilitystietoja manuaalisesti, jos on perusteltu
syy epdilld, ettd viestintidverkkoa, viestintapal-
velua tai maksullista tietoyhteiskunnan palvelua
on kaytetty ohjeiden vastaisesti.

Automaattista hakua ei saa kohdistaa eika
valitystietoja saa hakea esille eiké ottaa manuaa-
lisesti kasiteltaviksi oikeudenkdymiskaaren 17 lu-
vun 20 §n 1 momentissa tarkoitettujen tietojen
selville saamiseksi.

Yrityssalaisuuksien paljastamisen selvittami-
seksi tyonantajana oleva yhteisotilaaja voi kési-
telld vain sellaisten kdyttajiensa valitystietoja,
joille yhteisotilaaja on antanut tai joilla muutoin
on yhteisotilaajan hyviaksymalld tavalla paasy
yrityssalaisuuksiin.

10.8.34 Tiedonantovelvollisuudet
selvityksen kohteena olevalle
henkilolle seka tyontekijoiden
edustajalle

Yhteisotilaajan on laadittava tarkoitetusta ma-
nuaalisesta vélitystietojen kasittelysta selvitys,
josta kay ilmi

1. kasittelyn peruste, ajankohta ja kesto

2.syy, minka vuoksi vélitystietojen
manuaaliseen kisittelyyn on ryhdytty

3. Kkasittelijat
4. kasittelysta paattanyt henkilo.

Késittelyyn osallistuneiden henkildiden on al-
lekirjoitettava selvitys. Selvitys on sdilytettava
vahintaan kaksi vuotta 149 tai 150 §:ssa tarkoi-
tetun kasittelyn paattymisesta.

Selvitys on annettava tiedoksi késittelyn
kohteena olevan viestintdverkon tai viestinta-
palvelun kayttéjalle heti, kun se voi tapahtua ka-
sittelyn tarkoitusta vaarantamatta. Selvitysta ei
kuitenkaan tarvitse antaa niille kayttgjille, joiden
vélitystietoja on kasitelty massamuotoisesti si-
ten, ettd kayttdjien vélitystiedot eivit ole tulleet
kasittelijan tietoon. Kayttdjalla on oikeus lakiin
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tai sopimukseen perustuvan salassapitovelvol-
lisuuden estamaéttd luovuttaa selvitys ja sen
yhteydessa saamansa tiedot etujaan tai oikeuk-
siaan koskevan asian kasittelya varten.

Jos yhteisétilaaja on tyonantaja, sen on an-
nettava tyontekijoiden edustajalle vuosittain va-
litystietojen manuaalisesta kasittelystd selvitys,
josta on kéytava ilmi, milld perusteella ja kuinka
monta kertaa valitystietoja on vuoden aikana
kasitelty.

Tyontekijoiden edustajien on pidettavé salas-
sa tietoonsa saamat yrityssalaisuuden loukkauk-
set ja epdilyt yrityssalaisuuden loukkaamisesta
koko tydsuhteen voimassaoloajan. Virkamiehen
ja muun viranomaisen palveluksessa toimivan
salassapitovelvollisuudesta on voimassa, mita
viranomaisten toiminnan julkisuudesta anne-
tussa laissa ja muualla laissa sdddetdin. Se, mita
edelld sdddetadn, ei estd tietojen luovuttamista
valvontaviranomaiselle.
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11. Tyoterveyshuolto

Tyoterveyshuoltolaissa sdddetddn tyoterveyshuollosta, joka tydonantajan on

jarjestettdvad. Tyoterveyshuolto on osa perusterveydenhuoltoa ja tyosuojelua.

Tyonantajan velvollisuudet kattavat ehkdisevdn tyoterveyshuollon toimenpiteet,

eikd kyse siis ole sairaanhoidosta.

Tydterveyshuoltolaki 21.12.2001/1383

11.1. Tarkoitus ja soveltamisala

TYOTERVEYSHUOLLON TARKOITUS on ehkiista
tyohon liittyvid sairauksia ja tapaturmia seka
edistdd tyon ja tyoympariston terveellisyytta
ja turvallisuutta seka tyoyhteisén toimintaa.
Tyontekijoiden terveytta sekd tyd- ja toimin-
takykyd pyritdédn edistdmadn tyouran eri vai-
heissa. Tavoitteena on saada tyoura jatkumaan
vanhuuselékeikéédn saakka.

Tyo6terveyshuollon palveluiden jarjestamis-
vastuu on tydnantajalla, mutta toiminnan tulee
tapahtua tyonantajan, tyontekijéiden ja tyoter-
veyshuollon yhteistyona. Tyoterveyshuollon
ammattihenkiléiden on oltava ammatillisesti
riippumattomia tyonantajista, tyontekijoista ja
heidan edustajistaan.

Tyotereyshuoltolakia sovelletaan tyohon,
jossa tydnantaja on velvollinen noudattamaan
tyoturvallisuuslakia. Velvollisuus jarjestda tyo-
terveyspalvelut koskee kaikkia palvelussuhteita.
Jarjestamistarve toki vaihtelee tyopaikoittain.

11.2. Tyonantajan velvollisuudet

TYONANTAJAN ON kustannuksellaan jarjestettava
tyoterveyshuolto siind laajuudessa kuin tyosta,
tyojarjestelyistd, henkilostostd ja tydpaikan olo-
suhteista ja niiden muutoksista johtuva tarve
edellyttad. "Tyodjarjestelyt” pitda sisalladn myos
vuokratyohon, osa-aikatyohon ja mééraaikai-
siin tydsuhteisiin liittyvét terveydelliset vaarat
ja haitat. Ilmaisu kattaa my0s esimerkiksi yo- tai
ylitdisté johtuvan tyo- ja lepoaikojen jérjestelyn.
Tyoterveyshuoltovelvoitteen laiminlyonti on
sakkorangaistuksen alaista.

Tyo6nantajan ja tyoterveyshuollon palvelun
tuottajan on tehtéva palvelusta kirjallinen sopi-
mus. Sopimuksessa todetaan tydterveyshuol-
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lon yleiset jarjestelyt seka palvelujen sisalto ja
laajuus. Olosuhteiden olennaisesti muuttuessa
sopimusta on tarkistettava.

Jos tybnantaja jarjestéd itse tydterveyshuol-
lon palvelut, sen tulee kuvata edelld todetut sei-
kat erillisessa selvityksessa tai osana tyoterve-
yshuollon toimintasuunnitelmaa tai tyosuojelun
toimintaohjelmaa.

Tyo6nantajan on informoitava tydterveys-
huoltoa tyontekijan tyokykya koskevista muu-
toksista. Tyontekijan tyokyvyn arvioimiseksi ja
tyossd jatkamismahdollisuuksien selvittamiseksi
tyonantajan on ilmoitettava tyontekijan sairaus-
poissaolosta tydterveyshuoltoon viimeistadn sil-
loin, kun poissaolo on jatkunut kuukauden ajan.

Kun tydnantaja valmistelee paatoksiad tyd-
terveyshuollon toteuttamiseksi, tydnantajan
on toimittava yhteistoiminnassa tyontekijéiden
tai heidin edustajiensa kanssa. Kysymyksessa
on sakkorangaistuksella sanktioitu velvoite. Yh-
teistoiminta tarkoittaa muun muassa sita, etti
tyontekijoilld on mahdollisuus tehda ehdotuksia
tyoterveyshuollon kehittdmiseksi ja saada riittd-
van ajoissa tietoja esimerkiksi tyon kuormitta-
vuudesta tai muusta tyoterveyteen vaikuttavasta
seikasta.

Ennen kuin tyonantaja ratkaisee tyoterve-
yshuollon siséllon tai muiden palveluiden aloit-
tamisen, muuttamisen tai tydterveyshuollon
jarjestdmiseen olennaisesti vaikuttavan muun
asian, on asia kasiteltdva tydsuojelutoimikun-
nassa tai muussa korvaavassa yhteistoiminta-
menettelyssa tai yhdessa tydsuojeluvaltuutetun
kanssa. Alle kymmenen tyontekijin tyopaikoilla,
joissa lain mukaan ei ole velvoitetta valita tyo-
suojeluvaltuutettua, riittaa, ettd henkildstolle
varataan tosiasiallinen mahdollisuus osallistua
asioiden kasittelyyn.



11.3. Tyoterveyshuollon
toteuttaminen

TYONANTAJALLA ON oltava tyoterveyshuollosta
kirjallinen toimintasuunnitelma. Se voi olla osa
tyosuojelun toimintaohjelmaa tai muuta tyon-
antajan laatimaa kehittdmisohjelmaa tai -suun-
nitelmaa. Toimintasuunnitelman tulee sisaltaa
tyoterveyshuollon yleiset tavoitteet seka tyo-
paikan oloihin perustuvat tarpeet ja niisté joh-
tuvat toimenpiteet. Jos tydnhakijalle tai tyonte-
kijoille on tarkoitus tehdd huumausainetesteja,
tyonantajalla on oltava kirjallinen paihdeoh-
jelma. Ohjelma pitda siséllddn kiytdnnot, joilla
pyritdan paihteiden kdyton ehkdisemiseen ja
pédihdeongelmaisten hoitoon ohjaamiseen.

Ennen paihdeohjelman hyviksymisté sen pii-
rissd olevat tyotehtédvat on kasiteltava yhteistoi-
mintamenettelyssa.

Tyoterveyshuolto perustuu tyopaikkaselvi-
tykseen. Siind selvitetdan fysikaaliset, kemialliset
ja biologiset altisteet ja tyon fyysinen ja psyyk-
kinen kuormittavuus, tyoyhteison toimivuus, ta-
paturma- ja vakivaltavaara, tyojarjestelyt seka
tyOymparistostd ja tyontekijoiden ominaisuuk-
sista aiheutuva erityinen sairastumisen vaara.
Naiden tekijoiden ja tyopaikkakohtaisten tar-
peiden pohjalta méaéritelliin tyoterveyshuollon
jatkotoimenpiteet.

TyOnantajan tyoterveyshuoltoon kuuluvat
muun muassa seuraavat osa-alueet:

Tyon ja tydolosuhteiden terveellisyyden
ja turvallisuuden arviointi toistuvin
tyopaikkakdynnein ja muiden
tyoterveyshuollon menetelmien pohjalta.

Tyontekijoiden terveydentilan seka
tyokyvyn arviointi muun muassa
terveystarkastuksin. Tyontekija ei saa ilman
perusteltua syyta kieltdytya osallistumasta
tyoterveyshuoltolaissa tarkoitettuun
terveystarkastukseen.

Toimenpide-ehdotukset ja niiden
toteutumisen seuranta. Toimenpiteet
koskevat muun muassa tyoturvallisuuden

parantamista, tyon sopeuttamista
tyontekijan edellytyksiin ja tyokyvyn
edistdmista.

Tietojen antaminen ja neuvonta. Tyontekijan
on perustellusta syystd saatava muun
muassa selvitys tyokuormituksestaan.

Vajaakuntoisen tyontekijan tyossa
selviytymisen seuranta ja kuntoutukseen
ohjaaminen.

Tyontekijan tyokyvyn arviointia ja tydssa
jatkamismahdollisuuksia koskevan
lausunnon laatiminen, kun tyontekijalle on
maksettu 90 arkipdivaa sairauspdivarahaa.

Yhteisty0 tarvittavien tahojen kanssa.

Osallistuminen tyoturvallisuuslaissa
tarkoitetun ensiavun jarjestimiseen.

Tyokykya yllapitavien ja edistavien
toimenpiteiden suunnittelu ja toteutus seka
tarvittaessa kuntoutustarpeen selvitys.

Tyoterveyshuollon arviointi ja seuranta.

Ty6nantaja voi tyoterveyshuoltolain mukaisten
palvelujen lisdksi jarjestdad tyontekijoille sai-
raanhoito- ja muita terveydenhuoltopalveluja,
esimerkiksi yleis- ja/tai erityisladkaritasoista
terveydenhuoltoa. Naita palveluja tarjottaes-
sa tyontekijoita on kohdeltava tasa-arvoisesti
riippumatta siitd, ovatko he vakinaisia, maara-
aikaisia vai osa-aikatydssa.

11.4. Tietojen kdsittely
tyoterveyshuollossa

TYONANTAJALLA ON velvollisuus antaa tietoja
tyoterveyshuoltoa hoitaville tahoille. Tietoja
on annettava muun muassa tyosta, tyojarjeste-
lyistd, ammattitaudeista, tydtapaturmista, hen-
kilostosta ja tyopaikan olosuhteista ja niiden
muutoksista.

Tyontekijan on pyydettéessa annettava tydter-
veyshuollolle tiedot terveydelle vaaraa aiheut-
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tavista tekijoisté tyopaikalla.

Tyoterveyshuollon on annettava tyonteki-
joille ja tyonantajalle tarpeellisia tietoja ty0ssa
olevista terveyshaitoista ja keinoista torjua néité.
Tyontekijalle on annettava tietoja muun muas-
sa suoritetuista terveystarkastuksista ja niiden
tuloksista.

TyoOnantajalla, tydsuojelutoimikunnalla ja
tyosuojeluvaltuutetulla on oikeus saada tyoter-
veyshuollolta tietoja, joilla on merkityst tyonte-
kijéiden terveyden sekd tyopaikan olosuhteiden
terveellisyyden kehittdmisen kannalta.

Tyo6terveyshuoltolain lahtokohta on, etté
salassa pidettaviksi sdddettyja tietoja ei saa il-
maista ilman asianomaisen henkilon kirjallista
suostumusta.

Salassapitovelvollisuudesta voidaan poiketa,
kun kyse on erityistd sairastumisen vaaraa ai-

+
V4

heuttavasta tyosta. Talloin tydterveysladkari saa
antaa tyonantajalle ja tydsuojeluviranomaisille
kirjallisen lausunnon terveystarkastusten joh-
topaatoksistd. Ladkari arvioi talloin tyontekijan
terveydellisen soveltuvuuden tiettyyn tehtdvaan.

Tyonhakutilanteessa tydonhakijan tulee saada
ensin itse tieto terveystarkastuksen johtopéaé-
toksista.

Tyonhakijalle tai tyontekijalle suoritetun
huumausainetestin perusteella saatu positiivi-
nen testitulos on varmistettava laboratoriossa.
Testattavalla on aina oikeus saada testitulos
kirjallisena. Huumausainetestia koskevan to-
distuksen sisallosta sdddetadn yksityisyyden
suojasta ty0elaméssi annetussa laissa. Todistus
on annettava testatulle itselleen tyonantajalle
toimitettavaksi.
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12. Tyoturvallisuus

Tyoturvallisuuslain tarkoituksena on parantaa tyoympdristod ja tyoolosuhteita.

Laki tahtdad tyontekijdn fyysisen ja henkisen terveyden sekd tyokyvyn ylldpitd-

miseen koko tyouran ajan. Tavoitteena on, ettd tyontekija siirtyy terveend eldk-

keelle. Lisdksi pyritédn ehkdisemddn ennalta tydtapaturmia, ammattitauteja

sekd tyostd ja tyoympdristostd aiheutuvia terveyshaittoja. Lain Idhtokohta onkin

tyopaikan turvallisuuden kokonaisvaltainen hallinta. Tyosuojeluvaltuutetun teh-

tdvistd ja valinnasta on tietoa luvussa 16.4.

Tydturvallisuuslaki 23.8.2002/738

12.1 Mihin lakia sovelletaan?

LAKIA SOVELLETAAN kaikkeen toisen palvelukses-
sa tehtdvaan palkkatyohon. Tavanomainen har-
rastustoiminta on lain soveltamisen ulkopuolel-
la, samoin ammattiurheilu.

Tyoéturvallisuuslaissa henkinen terveys on
nostettu fyysisen terveyden rinnalle. Sitd suo-
jellaan samalla tavalla kuin fyysistakin terveytta.
Yksi henkisen terveyden piiriin kuuluva ja laissa
nyt kielletyksi sdddelty toiminta koskee tyopai-
kalla esiintyvéa tyontekijadn kohdistuvaa ja ha-
nen terveyttdin haittaavaa tai vaarantavaa hai-
rintdd tai muuta epiasiallista kohtelua. Kiellettya
on siis tyopaikkakiusaaminen mutta myds muut
héirinndn muodot, kuten sukupuolinen hiirinta
tai muu epiasiallinen kohtelu.

Laki ei sdatele tyodturvallisuusvastuun koh-
dentumista tiimitydssd. Tyoturvallisuuden hoito
tiimeissa ja muissa itseohjautuvissa tyon teke-
misen muodoissa vaatii muun muassa itsendista
tarkkailua. Tydsuojeluviranomaiset valvovat lain
noudattamista.

12.1.1. Vuokratyo

Lakia sovelletaan my6s vuokratyossi. Vuokra-
tyovoimaa kayttdva taho on velvollinen noudat-
tamaan tyoturvallisuuslain tydnantajaa koskevia
sdannoksia.

Vuokratyossa on ennen tyon aloittamista
riittdvén tarkasti madriteltdva vuokratyon edel-
lyttamat ammattitaitovaatimukset ja tyon eri-
tyispiirteet. Nama vuokraajan on ilmoitettava
vuokratydntekijan tydnantajalle. Tamén on var-
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mistettava, ettd vuokratyontekijalla on riittava
ammattitaito, kokemus ja sopivuus suoritetta-
vaan tyohon. Vuokraajan on puolestaan huoleh-
dittava tyontekijan perehdyttamisesta.

12.1.2. Muut soveltamisalaan kuuluvat
tyot

Tyo6turvallisuuslakia sovelletaan muun muas-
sa oppilaan ja opiskelijan tyohon koulutuksen
yhteydessa. Télla tarkoitetaan harjoitustyota,
tyohon rinnastuvaa kdytannon opetusta, tyds-
sd oppimisen jaksoja, tyoharjoittelua ja kdytan-
noén tydelamadn tutustumista. Lakia sovelletaan
my0ds tyovoimapoliittiseen toimenpiteeseen
osallistuvan henkilon tyéhon.

Tyo6turvallisuuslakia sovelletaan myos koti-
tai etatyohon, jota tehddan sopimuksen perus-
teella esimerkiksi tyontekijan tai tyonantajan
kodissa.

12.2. Tyonantajan
tyoturvallisuusvelvollisuudet

Laissa on tyonantajan yleistd huolehtimisvelvoi-
tetta koskeva sddnnds. Tyonantaja on tarpeel-
lisilla toimenpiteilld velvollinen huolehtimaan
tyontekijoiden turvallisuudesta ja terveydesta
ty0ssd. Huomioon on otettava tyohon, tyolo-
suhteisiin ja tydymparistoon liittyvat seikat ja
tyontekijan henkilokohtaisiin edellytyksiin liit-
tyvat tekijat. Henkiloon liittyvid tekijoitd ovat
muun muassa ammattitaito, tyokokemus, ika ja
sukupuoli.

Huolehtimisvelvollisuuden ulkopuolelle jaa-
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vat epétavalliset ja ennalta arvaamattomat olo-
suhteet ja tapahtumat, joihin tydnantaja ei voi
vaikuttaa huolimatta kaikista aiheellisista varo-
toimista.

Tyonantajan on suunniteltava ja toteutettava
tyoolosuhteiden parantamiseksi tarvittavat toi-
menpiteet. Talloin on periaatteena oltava, etti

e vaara- ja haittatekijoiden syntyminen
estetdan

* vaara- ja haittatekijat poistetaan tai, jos tdma
ei ole mahdollista, ne korvataan vihemman
vaarallisilla tai vihemman haitallisilla

* yleisesti vaikuttavat tyosuojelutoimenpiteet
toteutetaan ennen yksilollisia

* tekniikan ja muiden kaytettéavissa olevien
keinojen kehittyminen otetaan huomioon.

Tyonantajan on jatkuvasti tarkkailtava tyoym-
péristod, koko tyoyhteison tilaa ja tyotapoja.
Tyonantajan on my0s tarkkailtava toteutettujen
toimenpiteiden vaikutusta tyon turvallisuuteen
ja terveellisyyteen. Nama velvoitteet on otettava
huomioon seka fyysisen ja henkisen tyosuojelun
puolella.
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Tarkkailuvelvoite ulottuu myos tyoyhteison
sosiaaliseen toimivuuteen. Tyonantajan edel-
lytetddn tarkkailevan tyoyhteis6d mahdollisen
tyontekijoiden hairinnin ja muun epaasiallisen
kohtelun havaitsemiseksi niin ajoissa, ettd ndi-
hin ei-hyvéaksyttaviin ilmi¢ihin voidaan puuttua
valittomasti ja tehokkaasti.

Keskeistd on se, ettd jarjestelmallisesti ja jat-
kuvasti kiinnitetddn huomiota tyolosuhteiden
parantamiseen. Tyonantajan on oltava tietoinen
tyopaikan ja harjoitetun toiminnan haitta- ja
vaaratekijoistd, olivatpa nama henkisia, fyysisia
tai sosiaalisia. Tyonantajan edellytetadn ryhtyvan
toimiin epakohdan poistamiseksi heti, kun tista
on tullut tieto.

Tyo6nantaja voi asettaa toisen henkildn sijai-
sekseen hoitamaan tyoturvallisuuslaissa tyénan-
tajan velvollisuudeksi sdddettyja tehtavia. Tyon-
antajan sijaisen tehtavat on madriteltiva riittavan
tarkasti. Tyonantajan on huolehdittava siitd, etta
talla on asianmukaiset edellytykset laissa tarkoi-
tettujen tehtévien hoitamiseen.

12.2.1. Tydsuojelun toimintaohjelma

Tyoénantajan on laadittava tyosuojelun toimin-
taohjelma. Ohjelman on katettava tyopaikan
tyoolojen kehittamistarpeet ja tydympéaristoon
liittyvien tekijoiden vaikutukset. Ohjelman tur-
vallisuutta, terveellisyytta ja tyokykya koskevat
tavoitteet on otettava huomioon tydpaikan ke-
hittdmisessa ja suunnittelussa. Tavoitteita on
kasiteltava tyontekijoiden tai heidan edusta-
jiensa kanssa.

12.2.2. Tyon vaarojen selvittiminen ja
arviointi

Tybnantajan on jarjestelmallisesti selvitettava ja
tunnistettava tyostd, tyoajoista, tyOymparistos-
td ja tyoolosuhteista aiheutuvat haitta- ja vaa-
ratekijét ja arvioitava niiden merkitys tyoter-
veydelle ja -turvallisuudelle. Tyonantajalla on
oltava hallussaan tdma selvitys ja arviointi. Kun
olosuhteet muuttuvat olennaisesti, on selvitys
saatettava ajan tasalle.

Selvityksessa on otettava huomioon ty6-
hoén sidonnaisuus ja tyon kuormitustekijit, ja



tyOajoista aiheutuvat kuormitustekijat on ym-
marrettdva laajasti. Tyohon sidottuna oloa on
esimerkiksi matkustaminen tai velvoite vastata
puhelimeen tai sdhkdposteihin tydajan ulkopuo-
lella. Ty6ajoilla tarkoitetaan esimerkiksi ylityota,
yotyotd, vuorotyotd ja riittivid lepotaukoja. Mui-
ta kuormitustekijoité ovat esimerkiksi tietokuor-
mitus, huono ergonomia, vikivallan uhka seka
tyoyhteisén huonon toimivuuden aiheuttamat
ongelmat, kuten hairinté ja kiusaaminen.

Tyonantaja voi kdyttdd apuna selvityksen
laadinnassa esimerkiksi tydterveyshuollon
asiantuntemusta.

12.2.3. Erityista vaaraa aiheuttava tyo

Jos tyOn vaarojen arviointi osoittaa, ettd tyosta
saattaa aiheutua erityistd tapaturman tai sai-
rastumisen vaaraa, téllaista tyoté saa tehdéa vain
sithen patevéa ja henkilokohtaisten edellytys-
tensd puolesta tyohon soveltuva tyontekija tai
téllaisen tyontekijan valittoméssi valvonnassa
muu tyontekija. Muiden henkildiden paésy vaa-
ra-alueelle on estettdva.

Jos ty0Osta tai tydolosuhteista saattaa aiheu-
tua raskaana olevalle tyontekijalle tai sikiolle
erityistd vaaraa eika vaaratekijad voida poistaa,
tyonantajan on pyrittéva siirtiméin tyontekija
raskauden ajaksi télle sopiviin tyotehtéviin.

12.2.4. Tyoympaériston ja tyon
suunnittelu

Tydympariston rakenteita, tuotantomenetelmia
tai tydkoneiden seka terveydelle vaarallisten ai-
neiden kdytt6d suunnitellessaan tydnantajan on
otettava huomioon niiden vaikutukset tyonteki-
joiden turvallisuuteen ja terveyteen.

Tyon suunnittelussa ja mitoituksessa on
otettava huomioon tyontekijoiden fyysiset ja
henkiset edellytykset. Tavoitteena on, ettd tyon
haitalliset kuormitustekijat voidaan valttaa.

Saddnnoksella pyritadn siihen, etté jo silloin,
kun tyoté vasta suunnitellaan, tarkastellaan tyon
vaatimusten ja tyontekijoiden henkisten ja fyy-
sisten edellytysten vélistd suhdetta. TAmén tulee
olla tasapainossa.

Kuormitustekijat vaihtelevat erilaisissa tyo-
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tehtavissd. Vaarat tydasennot, liika fyysinen ja
psyykkinen rasitus tai liika tieto ovat esimerk-
keja haitallisista kuormitustekijoista. Myos
kohtuuton aikapaine tydssa ja poikkeuksellisen
runsas tyohon liittyvd mutta tydajan ulkopuo-
lelle ajoittuva matkustaminen voivat kuormittaa
tyontekijad haitallisesti.

12.2.5. Opetus ja ohjaus

TyOnantajan on annettava tyontekijalle riittd-
vit tiedot tyopaikan haitta- ja vaaratekijoista
ja perehdytettava tyontekija riittavasti tyohon,
tyodolosuhteisiin, tyd- ja tuotantomenetelmiin,
tyovalineiden kiyttoon seka turvallisiin tydta-
poihin.

12.2.6. Yhteistoiminta

Tyoturvallisuus on tyonantajan ja tyontekijoi-
den yhteistoiminnassa hoidettava asia. Tyonte-
kijallad on oikeus tehda tyopaikan turvallisuutta
ja terveellisyytta koskevissa asioissa ehdotuksia
tyonantajalle. Tyonantajan tulee vastata néihin
ehdotuksiin.

12.2.7. Tyésuojelutoimikunta

Tyopaikalle, jossa sddnnollisesti tyoskentelee
vahintddn 20 tyontekijad, on perustettava tyo-
suojelutoimikunta (tydsuojelun valvontalaki 38
§). Tyosuojelutoimikunta on tyosuojeluasioihin
liittyva tyonantajan ja tyontekijoiden yhteistyo-
elin, ja sen tehtdavana on tyon turvallisuuden ja
terveyden edistdminen tyopaikalla. Tyosuoje-
lutoimikunnan perustaminen myds pienem-
paan tyopaikkaan sekd useamman kuin yhden
tyosuojelutoimikunnan perustaminen samalle
tyopaikalle on mahdollista, jos tydnantajain tai
tyontekijdin méard, tyon luonne tai tyolot an-
tavat siihen aihetta ja asiasta sovitaan tyopai-
kalla.

Tydsuojelutoimikunta valitaan kahdeksi
vuodeksi kerrallaan, ja siihen valitsevat edus-
tajansa tyonantaja, tyontekijat ja toimihenkilot.
Tyo6suojelutoimikunnassa on neljd, kahdeksan
tai kaksitoista jdsenta, ellei muuta sovita. Tyon-
antajan edustajia on neljdnnes ja henkildston
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edustajia kolme neljannestd, ellei toisin sovi-
ta. Puolet edustajista valitaan tyontekijoista,
jos nditd on enemman kuin toimihenkil6itd, ja
péinvastoin. Pienemmasté henkilostoryhmasta
valitaan neljdnnes.

Tyosuojeluyhteistoiminnassa kasiteltavat asiat
on madritelty tyosuojelun valvontalain 26 §:ssé.
Téllaisia asioita ovat muun muassa

tyontekijan turvallisuuteen ja terveyteen
valittomasti vaikuttavat asiat ja niita
koskevat muutokset

periaatteet ja tapa, joiden mukaan
tyopaikan haitat ja vaarat selvitetain,
seka edelld tarkoitetussa selvityksessa
ja tyoterveyshuollon tekeméssa
tyopaikkaselvityksessé esille tulleet
tyontekijoiden turvallisuuteen ja
terveyteen yleisesti vaikuttavat seikat

tyokykya yllapitdvadn toimintaan liittyvat,
tyOssd jatkamista tukevat ja muut
tyontekijoiden turvallisuuteen ja
terveyteen vaikuttavat kehittdmis-
tavoitteet ja -ohjelmat

tyontekijoiden turvallisuuteen, terveyteen
ja tyokykyyn vaikuttavat tyon jarjestelyyn
ja mitoitukseen seka niiden olennaisiin
muutoksiin liittyvat asiat

tydsuojeluviranomaisen valvontaan
kuuluvassa laissa tarkoitetun tyontekijoille
annettavan opetuksen, ohjauksen ja
perehdyttédmisen tarve ja jarjestelyt

tyohon, tydympéristdon ja tydyhteison
tilaan liittyvat, tyon turvallisuutta ja
terveellisyytta kuvaavat tilasto- ja muut
seurantatiedot

* edelld mainittujen asioiden toteutumisen

ja vaikutusten seuranta.
Asioita tulee késitelld niiden valmistelu- ja to-
teuttamisaikataulu huomioon ottaen yhteistoi-
minnan tavoitteiden kannalta riittavan ajoissa.
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12.3. Tyontekijdén
tyoturvallisuusvelvollisuudet
ja -oikeudet

Tyoturvallisuuslaki asettaa myos tyontekijal-
le velvollisuuksia. Tydntekijan on noudatetta-
va tyonantajan antamia maardyksia ja ohjeita.
Tyontekijan on muutoinkin noudatettava jarjes-
tysta, siisteyttd, huolellisuutta ja varovaisuutta
turvallisuuden ja terveellisyyden yllapitamisek-
si. Tyontekijan on my0s kdytettavissddn olevin
keinoin huolehdittava omasta ja muiden tyon-
tekijoiden turvallisuudesta ja terveydesta.
Tyontekijan on tyopaikalla valtettava sellais-
ta muihin tyontekijoihin kohdistuvaa hairintaa ja
muuta epaasiallista kohtelua, joka aiheuttaa hei-
dan turvallisuudelleen tai terveydelleen haittaa.

12.3.1. Vikojen poistaminen ja niista
ilmoittaminen

Tyontekijan on viipymattd ilmoitettava tyonan-
tajalle ja tyosuojeluvaltuutetulle puutteellisuuk-
sista muun muassa tydolosuhteissa, -menetel-
missa ja -valineissi, jos ndistd voi olla haittaa
tyontekijoiden turvallisuudelle. Tyontekijan on
my06s mahdollisuuksiensa mukaan poistetta-
va havaitsemansa ilmeistd vaaraa aiheuttavat
puutteellisuudet. Télloinkin asiasta tulee tehda
ilmoitus.

TyOnantajan tulee puolestaan kertoa ilmoituk-
sen tehneelle tyontekijalle ja tyosuojeluvaltuu-
tetulle, mihin toimenpiteisiin esille tulleessa
asiassa on ryhdytty tai aiotaan ryhtya.

12.3.2. Oikeus pidattaytya tyosta

Jos tyosta aiheutuu vakavaa vaaraa tyontekijan
omalle tai muiden tyontekijoiden hengelle tai
terveydelle, tyontekijilla on oikeus pidattaytya
tallaisesta tyostd. Téstd on ilmoitettava tyonan-
tajalle. Oikeus olla suorittamatta tyota jatkuu,
kunnes tyonantaja on poistanut vaaratekijat tai
muutoin huolehtinut turvallisesta tyonteosta.
Tyosté pidittiytyminen saa rajoittaa tyonte-
koa vain sen verran, kun tyon turvallisuuden ja
terveellisyyden kannalta on vélttdmatonta.



Vil

12.4. Tyon kuormitustekijoiden
vélttiminen

Jos tyontekijdn todetaan ty6ssddn kuormit-
tuvan terveytta vaarantavasti, tyOnantajan on
asiasta tiedon saatuaan kiytettavissaan olevin
keinoin ryhdyttéva toimiin kuormitustekijoiden
selvittamiseksi sekd vaaran valttdmiseksi. Kuor-
mitustekijoitd voivat olla muun muassa vaarin
mitoitetut tyovalineet, -tilat tai -tehtévat. Tal-
laisia tekijoitd voivat olla my6s yhtéjaksoisesti
kuormittava ty6 tai muut tyon siséllostd, puut-
teellisesta tyon hallinnasta, tydajoista tai tyo-
jarjestelyistd johtuvat seikat. Myds tyopaikalla
esiintyva tyontekijaan kohdistuva ja hanen ter-
veyttadn haittaava tai vaarantava héirintd tai
muu epéasiallinen kohtelu on kuormitustekija.
Jos ty6 on yhtdjaksoista paikallaoloa vaativaa tai
yhtéjaksoisesti kuormittavaa, tyon lomaan on
jarjestettdava mahdollisuus tarvittaessa sellaisiin
taukoihin, jotka sallivat lyhytaikaisen poistumi-
sen tyopisteesta.

12.5. Tyopisteen ergonomia
ja nayttopddtetyo

Tyopisteen rakenteet ja kiytettavit tyovélineet
on valittava, mitoitettava ja sijoitettava ergono-
misesti. Niiden tulee mahdollisuuksien mukaan
olla siten sdddettavissa ja kayttoominaisuuksil-
taan sellaisia, ettei tyd kuormita haitallisesti.
Nayttopaatetyodstd aiheutuvia haitallisia
kuormitustekijoita on vihennettava niin, etté
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paatetyd on mahdollisimman turvallista. Ty6-
piste on jarjestettdva ergonomisesti asianmukai-
seksi. Lisdksi on huomioitava mahdolliset néolle
aiheutuvat vaarat ja haitallinen kuormitus, olipa
tama henkista tai fyysista.

Valtioneuvoston asetuksella voidaan antaa
tarkempia sddnnoksia ndyttopadtetyon jarjes-
tdmisestd ja nayttopaatetyodssa kaytettaville
tyopisteille, teknisille laitteille, apuvalineille ja
ohjelmistoille asetettavista vaatimuksista.

12.6. Vakivallan uhka ja hédirinta

Jos tyohon liittyy ilmeinen vakivallan uhka, tyo-
olosuhteet on jarjestettava siten, ettd vakivalta-
tilanteet ehkaistadan mahdollisuuksien mukaan
jo ennakolta. Tydpaikalla on oltava véakivallan
torjumiseen tarvittavat turvallisuusjarjestelyt
tai -laitteet sekd mahdollisuus halyttéa apua.
Tallaista tyotd ja tyopaikkaa varten tyon-
antajan on laadittava menettelyohjeet, joissa
ennakolta kiinnitetddn huomiota uhkaavien ti-
lanteiden hallintaan ja toimintatapoihin, joilla
vékivaltatilanteen vaikutuksia tyon turvallisuu-
teen voidaan torjua tai rajoittaa. Tarvittaessa on
tarkistettava turvallisuusjarjestelyjen ja -laittei-
den toimivuus.
Ty6turvallisuuslain mukaan tyénantaja on en-
sisijaisesti vastuussa siitd, ettei tydyhteisossa
esiinny tyontekijadn kohdistuvaa, hanen terve-
ydelleen haittaa tai vaaraa aiheuttavaa hairintaa
tai muuta epaasiallista kohtelua. Lisdksi tyotur-
vallisuuslaki velvoittaa tydpaikalla myos tyonte-
kijaa itsedan valttamain muihin tyontekijoihin
kohdistuvaa kaikenlaista hairintda tai muuta
epéiasiallista kohtelua. Molemmilla osapuolilla
on siten oma vastuunsa tydpaikan olosuhteista.
Hairinnén tai epiasiallisen kohtelun kasitet-
té ei ole laissa madritelty. Hairinnalla voidaan
tarkoittaa henkilo6n kohdistuvaa painostusta,
loukkauksia, ryhmén ulkopuolelle jattamista, ni-
mittelya tai sukupuolista hairintda. Hairinta voi
olla myos fyysista. Adritapauksissa kysymykseen
tulevat rikoslaissa sanktioidut rikokset, kuten
pahoinpitely, seksuaalirikokset, kunnian louk-
kaaminen tai tyosyrjintd. Hairinnan kohteena
tyoyhteisossa voi olla tyontekija tai esimiesase-
massa oleva henkilo.
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Epéasiallista kohtelua ei sen sijaan ole, jos
esimies direktio-oikeutensa puitteissa tekee
paatoksia tai antaa tyohon liittyvid madrayk-
sid. Myoskaan kiistat tai erimielisyydet tyohon
liittyvista tulkinnoista eivit padsaantoisesti ole
lain tarkoittamaa hairintaa.

Tyonantajalla on lakisdateinen velvollisuus
tarkkailla tyoyhteison tilaa ja tehda siitd havain-
toja. Havaittuaan hairintda tydnantajan on ryh-
dyttava heti toimiin asian ehkiisemiseksi.

Jos esimerkiksi tydtoveri kohtelee epéasial-
lisesti, tulee tyontekijan ensin itse selkeésti il-
maista héiritsijélle, ettei hyviksy hdnen menet-
telyadn. Jos tilanne ei korjaannu omilla toimilla,
tulee asiasta ilmoittaa ldhimmalle esimiehelle.
Tyonantajalla tarkoitetaan kdytannossé kyseisen
tyoyhteison lahintéd esimiesta. Uhri voi ilmoittaa
asiasta my6s henkildstohallintoon, tyosuojelu-
valtuutetulle tai luottamusmiehelle. Ilmoitus
asiasta voi tulla tyonantajalle myds tyoterve-
yshuollon kautta. Toimenpiteisiin ryhtyminen
on kuitenkin aina tyonantajan velvollisuus. Asia
ja tapahtumien kulku on selvitettdva puolueet-
tomasti, minkd jalkeen harkitaan korjaavat toi-
menpiteet. Esimiehen tulee muistaa kaikissa
tilanteissa tyontekijoiden tasapuolinen kohte-
lu. Jos tyopaikalla on kaikkien tiedossa olevat,
etukdteen vahvistetut sddnnot ja menettelytavat
héairintatilanteisiin, tama selkiyttda tilannetta ja
helpottaa asioihin puuttumista.

Kun kiusaaja tai hairitsija on asiakas tai ul-
kopuolinen henkilo, tyénantajan mahdollisuudet
ovat rajallisemmat kuin oman tyontekijan koh-
dalla. Tastd huolimatta tydnantajan velvollisuus
on kasitella asia tyoyhteisdssa ja etsid ratkaisu
héirinnédn lopettamiseksi antamalla ohjeet, mi-
ten tilanteessa tulee jatkossa toimia.

12.7. Yksintyoskentely ja yotyo

Tyonantajan on huolehdittava siitd, etta yksin
tyoskentelystd aiheutuva haitta tai vaara vélte-
taan tai ettd se on mahdollisimman vahainen.
Tydnantajan on jarjestettivd mahdollisuus
tarpeelliseen yhteydenpitoon tydntekijan ja
tyonantajan edustajan tai muiden tyontekijoi-
den vililld. Tydnantajan on my0s varmistettava
mahdollisuus avun hilyttamiseen.
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Vaarojen arviointi voi osoittaa, etta tietyis-
sa tehtavissa yksintyoskentelya ei voida pitda
hyvaksyttavana. Tilanne voi olla tallainen, jos
tyopaikkaan on esimerkiksi lyhyen ajan sisalla
kohdistunut useita ryostoja.

Yotyoté tekevalle on tarvittaessa jarjestetta-
va mahdollisuus tyotehtavien vaihtoon tai péi-
vatyohon, jos tata tarvitaan muun muassa tyon
luonteesta johtuvan tyontekijin terveydelle ai-
heuttaman vaaran torjumiseksi.

12.8. Tyopaikan ja
tyoympdriston rakenteita
koskevat séicinnokset

Ilmanvaihto ja tydhuoneen tilavuus
Tyopaikalla tulee olla riittévasti kelvollista hen-
gitysilmaa.

Tyopaikan ilmanvaihdon tulee olla riittavan
tehokas ja tarkoituksenmukainen.

Tyohuoneen tilavuuden ja pinta-alan tu-
lee olla riittava. Tyohuoneessa tulee olla my6s
riittavasti tilaa tyon tekemista ja tyon vaatimaa
liikkumista varten.

Valaistus

Tyopaikalla tulee olla sopiva ja riittdvan tehokas
valaistus. Muun muassa tyontekijoiden ikaan-
tyminen on otettava huomioon, kun valaistusta
jarjestetdan. Valaistus ei myoskadn saa aiheut-
taa héiritsevad haikiisya. Tyotilaan on mahdol-
lisuuksien mukaan paastava riittavasti luonnon-
valoa.

Ilman epapuhtaudet

Tyopaikalla, jossa esiintyy hiiritsevésti ilman
epapuhtauksia, kuten polyd, savua, kaasua tai
hoyrya, on niiden levidminen mahdollisuuksien
mukaan estettdvd eristimailla epadpuhtauden
lahde tai sijoittamalla se suljettuun tilaan tai
laitteeseen. [lman epdpuhtaudet on riittavassa
méirin poistettava tarkoituksenmukaisen il-
manvaihdon avulla.

Kemialliset, fysikaaliset ja biologiset
vaarat

Tyontekijan altistumista haittaa tai vaaraa ai-
heuttaville kemiallisille tekijoille on rajoitettava.
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Erityisesti on huolehdittava myrkytyksen, ha-
pen puutteen tai muun vastaavan vakavan vaa-
ran ehkiisemiseksi tarpeellisesta suojauksesta.
Tama koskee myos altistumista fysikaalisille ja
biologisille tekijoille.

Henkil6stotilat

Tyopaikalla tai sen valittomassa laheisyydessa
on tyontekijoiden kdytettavissa oltava riittavat
ja asianmukaisesti varustetut peseytymis-, pu-
keutumis- ja vaatteiden sdilytystilat, ruokailu-,
lepo- ja kdymaélatilat seka muut henkilostotilat.
Tilojen riittévyytté arvioitaessa tulee ottaa huo-
mioon tyon luonne ja kesto seka tydntekijoiden
lukumaara.

12.9. Erityiset tyon teettdéimisen
tilanteet

Yhteinen tyopaikka
Tyopaikalla, jossa yksi tyonantaja kayttaad paa-
asiallista maardysvaltaa ja jossa samanaikaisesti
tai perakkain toimii useampi kuin yksi tyénan-
taja tai itsendinen tyonsuorittaja, on toiminnan
luonne huomioon ottaen kunkin osaltaan kes-
kindiselld yhteistoiminnalla ja tiedottamisella
huolehdittava siité, ettd heididn toimintansa ei
vaaranna tyontekijoiden turvallisuutta ja ter-
veytta.

Padasiallista méardysvaltaa kiyttavan tyon-
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antajan on varmistettava, ettd ulkopuolinen
tyOnantaja saa tarpeelliset tiedot ja ohjeet
tyopaikan vaara- ja haittatekijoisté ja tyotur-
vallisuuteen liittyvistd toimintaohjeista. Ulko-
puolisen tydnantajan on tiedotettava muille
tyonantajille niista vaara- tai haittatekijoista,
joita hdnen toimintansa voi yhteisella tyopai-
kalla aiheuttaa.

Padasiallista maaraysvaltaa
kayttiavan tyonantajan velvollisuudet

Yhteiselld tyopaikalla padasiallista maaraysval-
taa kayttavan tyonantajan tulee huolehtia

tyopaikalla toimivien tyonantajien
ja itsendisten tyOnsuorittajien tyon
yhteensovittamisesta

tyopaikan liikenteen ja liikkumisen
jarjestelyista

tyopaikan yleisesta jarjestyksestd ja
siisteydesta

tyopaikan yleissuunnittelusta

tyoolosuhteiden ja tydympériston yleisesta
turvallisuudesta ja terveydesta.
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13. Yhdenvertainen kohtelu

tyoelaméssa

Tyonantajan velvollisuudesta kohdella kaikkia tyontekijoitddn ja tydonhakijoita

tasapuolisesti sdddetdadn sekd tyosopimuslaissa ettd yhdenvertaisuuslaissa. Su-

kupuolten valistd tasa-arvoa tyoeldmdssa kdsitelladn luvussa 14.

Yhdenvertaisuuslakia sovelletaan sekd julkisessa ettd yksityisessa toiminnassa.

Kyse voi olla itsendisen ammatin tai elinkeinon harjoittamisen edellytyksistd,
tyohonottoperusteista, tyooloista tai tydehdoista, henkilostokoulutuksesta taikka
uralla etenemisestd, koulutuksesta tai jdsenyydestd tai toiminnasta tyontekijd-

tai tyonantajajdrjestossd.

Tyoésopimuslaki 26.1.2001/55

Yhdenvertaisuuslaki 20.1.2004/21

13.1. Syrjinnéin médrittely

TYOSOPIMUSLAIN MUKAAN tyOnantaja ei saa il-
man hyvaksyttdvad perustetta asettaa tyon-
tekijoitd eri asemaan idn, terveydentilan, kan-
sallisen tai etnisen alkuperdn, sukupuolisen
suuntautuneisuuden, kielen, uskonnon, mieli-
piteen, perhesuhteiden, ammattiyhdistystoi-
minnan, poliittisen toiminnan tai muun néihin
verrattavan seikan vuoksi. Tdma laissa oleva
esimerkkiluettelo ei kuitenkaan ole tyhjentava,
vaan myo6s muu ndihin verrattava seikka voi olla
erotteluperusteena syrjivd. Hallituksen esityk-
sen mukaan tillaisia muita kiellettyja syrjinté-
perusteita ovat muun muassa rotu, ihonvari,
vammaisuus, yhteiskunnallinen alkuperi ja va-
kaumus. Lisiksi esimerkiksi asuinpaikka, varal-
lisuus tai yhteiskunnallinen asema voi muodos-
taa kielletyn syrjintaperusteen.

Tyosopimuslaissa tarkoitetusta syrjinnasta
on kysymys vain silloin, kun tyénantaja tietoi-
sesti asettaa jonkun tyontekijan eri asemaan
laissa tarkoitetulla syrjintdperusteella. Tyonan-
tajan tietoisuuden ja suoritetun toimenpiteen
vélilla on siis oltava jonkinlainen syy-yhteys.

Madiriaikaisissa ja osa-aikaisissa tydsuhteis-
sa ei saa pelkdstain tydsopimuksen kestoajan tai
tyoajan pituuden vuoksi soveltaa epdedullisem-
pia tyoehtoja kuin muissa tydsuhteissa, ellei se
ole perusteltua asiallisista syisté.
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Tyo6nantajan on muutoinkin kohdeltava tyon-
tekijoitéd tasapuolisesti, ellei siitd poikkeaminen
ole tyontekijoiden tehtdvéit ja asema huomioon
ottaen perusteltua. Taméa edellyttdd tyonan-
tajalta tiettyd johdonmukaisuutta toimissaan
ja ratkaisuissaan tyontekijoiden suhteen. Toi-
sinaan tyon luonteesta tai tydolosuhteista voi
kuitenkin johtua hyvéksyttivé ja asiallinen pe-
ruste jonkun tyontekijan erilaiseen asemaan
asettamiselle. Erikseen on syytéd todeta, ettd
tasapuolisen kohtelun vaatimus ei estd kannus-
tavien palkkausjirjestelmien kayttoa, jos jarjes-
telmat eivét siséll syrjivid tai muutoin epéasial-
lisia maardytymisperusteita.

Tyosopimuslain syrjintékieltoa tyonantajan
on noudatettava myos ottaessaan tyontekijoita
tyohon.

My6s yhdenvertaisuuslakia sovelletaan tyo-
honottoperusteisiin, tydoloihin, tydetuihin ja
uralla etenemiseen. Yhdenvertaisuuslaki kieltda
sekd vilittoman etta valillisen syrjinndn. Myos
héirintd ja ohje tai kédsky syrjid maéritellaan kiel-
letyksi syrjinnaksi.

13.2. Millaisia tilanteita
syrjinndlléa tarkoitetaan?

YHDENVERTAISUUSLAIN MUKAAN syrjinnalla tar-
koitetaan seuraavanlaisia tekoja ja tilanteita:
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* Jotakuta kohdellaan epasuotuisammin kuin
jotakuta toista kohdellaan, on kohdeltu tai
kohdeltaisiin vertailukelpoisessa tilanteessa.

* Nienndisesti puolueeton saadnnds, peruste
tai kdytanto saattaa jonkun yksilon tai
ryhmin erityisen epdedulliseen asemaan
muihin vertailun kohteena oleviin nihden,
paitsi jos sddnnokselld, perusteella tai
kaytannolld on hyvaksyttiva tavoite ja
tavoitteen saavuttamiseksi kdytetyt keinot
ovat asianmukaisia ja tarpeellisia.

* Henkilon tai ryhméan arvon ja
koskemattomuuden tarkoituksellinen tai
tosiasiallinen loukkaaminen siten, etta
luodaan uhkaava, vihamielinen, halventava,
noyryyttava tai hyokkaava ilmapiiri.

* Ohje tai kasky syrjia.

Kehenkdin ei saa kohdistaa kielteisid seurauk-
sia sen takia, ettd hdn on valittanut tai ryhtynyt
toimenpiteisiin yhdenvertaisuuden turvaami-

seksi.

13.3. Mikad ei ole syrjintéaa?

SYRJINTAA EI ole yhdenvertaisuussuunnitelman
mukainen menettely, jolla pyritdin lain tarkoi-
tuksen toteuttamiseen, eika erilainen kohtelu,
joka perustuu tyotehtdvien laatuun tai suoritta-
miseen perustuvaan todelliseen vaatimukseen.
Ikaédn perustuva erilainen kohtelu voi olla sallit-
tua, jos silld on objektiivisesti ja asianmukaises-
ti perusteltu tyollisyyspoliittinen tai tyomark-
kinoita tai ammatillista koulutusta koskeva tai
naihin rinnastettava oikeutettu tavoite. Erilai-
nen kohtelu voi olla sallittua my®ds silloin, kun
se johtuu sosiaaliturvajarjestelmien eldke- tai
tyokyvyttomyysetuuksien edellytyksiksi vah-
vistetuista ikarajoista.

Laki ei kielld niin sanottua positiivista eri-
tyiskohtelua. Télla tarkoitetaan tiettyjen ryh-
mien asettamista muita parempaan asemaan
syrjinnasta aiheutuvien haittojen estdmiseksi,
mutta vain, jos muita henkil6ita ei syrjita. Tal-
laisten erityiskohtelua tarkoittavien toimenpi-
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teiden on oltava luonteeltaan tilapaisié ja oikeas-
sa suhteessa asetettuihin tavoitteisiin.

13.4. Kanneadjat ja
seuraamukset

Ty6nantaja, joka on rikkonut yhdenvertaisuus-
laissa olevaa syrjinndn kieltoa, on velvollinen
maksamaan loukkauksesta hyvitysta syrjinnin
kohteeksi joutuneelle. Hyvityksen miird on
loukkauksen laadun mukaan enintdédn 17 800
euroa, mutta se voidaan erityisistd syistd ylittaa.
Hyvitys on verovapaa, jos tuomioistuin on sen
tuominnut tai vahvistanut siitd sovinnon. Kanne
hyvityksen suorittamisesta on nostettava kah-
den vuoden kuluessa lain vastaisesta menet-
telysta tai, jos menettely on jatkuvaa, kahden
vuoden kuluessa sen paattymisesta.

Tyoéhonottotilanteissa kanne on kuitenkin nos-
tettava vuoden kuluessa siitd, kun syrjaytetty
tyonhakija on saanut tiedon valintapaatoksesta.

Hyvitysta vaaditaan kardjaoikeudessa. Hy-
vityksen saanti ei estd vaatimasta myos laitto-
masta irtisanomisesta maksettavaa vahingon-
korvausta. Tuomioistuin voi my0s kasiteltdvana
olevassa asiassa muuttaa tai jattda ottamatta
huomioon sopimusehdot, jotka ovat yhdenver-
taisuuslain vastaisia. Tallainen sopimusehto on
myos vastikkeen méaraé koskeva sitoumus. Tuo-
mioistuin voi padttad muuttaa jalkikateen syrji-
vaa palkkaehtoa. Jos sopimus on sen luonteinen,
ettd sopimuksen voimassaolo ei ehdon muutta-
misen tai huomioon ottamatta jattamisen vuoksi
ole kohtuullista, sopimus voidaan muuttaa muil-
takin kohdin tai se voidaan maaratd raukeamaan.

Tydnantajan, joka on rikkonut tyésopimus-
laissa olevaa syrjinnédn kieltoa, on korvatta-
va tyontekijalle siten aiheuttamansa vahinko.
Kanne vahingonkorvauksen suorittamisesta on
nostettava kahden vuoden kuluessa syrjinndn
kiellon rikkomisesta.

Syrjinnastd tyoelamassé voi myds seurata
rikoslaissa sdadetty sakko tai enintddn kuuden
kuukauden vankeusrangaistus. Yhdenvertai-
suuslain valvonnasta tyoeldmassa vastaa ja neu-
voja antaa tyosuojeluviranomainen.



14. Naisten ja miesten

valinen tasa-arvo

tyoelamassa

Tasa-arvolain tarkoituksena on estdd sukupuoleen perustuva syrjintd ja edistdd

naisten ja miesten vdlistd tasa-arvoa ja tdssd tarkoituksessa parantaa naisten

asemaa erityisesti tyoeldmadssd. Tyonantajan velvollisuudesta kohdella kaikkia

tyontekijoitddn yhdenvertaisesti on tietoa luvussa 13.

Tasa-arvolaki 8.8.1986/609

14.1. Tasa-arvolain
soveltamisala

TYO- JA virkasuhteiden lisdksi my6s muut pal-
velussuhteisiin rinnastettavat oikeussuhteet ja
vuokratyd ovat lain soveltamisen piirissa.
Tasa-arvolakia sovelletaan itsendisiin tydnsuo-
rittajiin, ammatinharjoittajiin ja freelancereihin
silloin, kun henkilé saa tulonsa lahinna vain
omasta osaamisestaan. Taman lisdksi edellyte-
taan tyon tekemistd samankaltaisissa olosuh-
teissa kuin ty6- ja palvelussuhteessa.

Lain piirissa ovat myds osakeyhtion ja osuus-
kunnan toimitusjohtajat, kunhan he eivét ole
samalla yhtiéon omistajia. Ndissa tapauksissa
edelld mainittujen henkildiden toimeksiantajiin
sovelletaan tasa-arvolain tyonantajia koskevia
sdannoksia.

Tasa-arvolain tyonantajasddnnoksia sovel-
letaan myo6s tydvoimaa toiselta tyonantajalta
vuokraavaan yritykseen (kayttajiyritys), kun se
kayttda tyonantajalle kuuluvaa madraysvaltaa.
Kayttdjayritys on velvollinen ehkdisemain en-
nakolta hdirinta ja puuttumaan tietoonsa tul-
leeseen hiirintdin. Se on velvollinen jakamaan
tyotehtavat niin, ettd henkildita ei aseteta eri
asemaan sukupuolen perusteella. Kayttajayri-
tys ei kuitenkaan vastaa paatoksista, jotka vuok-
rausyritys tekee tyonantajana. Jos esimerkiksi
raskaana oleva vuokrausyrityksen tyontekija
irtisanotaan, vastaa tistd vuokrausyritys.

14.2. Viranomaisten velvollisuus
edistdd tasa-arvoa

VIRANOMAISTEN ON kaikessa toiminnassa edis-
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tettidva naisten ja miesten vélistd tasa-arvoa ta-
voitteellisesti ja suunnitelmallisesti. On luotava
ja vakiinnutettava sellaiset hallinto- ja toimin-
tatavat, joilla varmistetaan naisten ja miesten
tasa-arvon edistdminen asioiden valmistelussa
ja paatoksenteossa. Erityisesti on muutettava
niitd olosuhteita, jotka estavit tasa-arvon to-
teutumista.

Naisten ja miesten valisen tasa-arvon edis-
taminen on otettava huomioon palvelujen saa-
tavuudessa ja tarjonnassa. Télla tarkoitetaan
viranomaisen tai yksityisen tuottamia palvelu-
ja, joita viranomainen tarjoaa julkisina palvelui-
na. Kysymykseen tulevat esimerkiksi sosiaali-,
koulutus-, kulttuuri-, tydévoima-, liikkenne- ja
vapaa-ajan palvelut, olivatpa ndma lakisdateisia
tai harkinnanvaraisia. Tasa-arvon edistiminen
palveluiden tarjonnassa tarkoittaa esimerkiksi
sitd, etta tasapuolisesti otetaan huomioon seki
miesten ettd naisten tarpeet, arvostukset ja kiin-
nostuksen kohteet.

14.3. Tyonantajan velvollisuus
edistad tasa-arvoa

JOKAISEN TYONANTAJAN on tyOeldmassa edistet-
tava sukupuolten tasa-arvoa tavoitteellisesti ja
suunnitelmallisesti.

Tasa-arvon edistdmiseksi tyoelamassa tyon-
antajalta edellytetddn seuraavia toimia ottaen
kuitenkin huomioon kéytettévissa olevat voima-
varat ja muut asiaan vaikuttavat seikat:

» Tydnantajan tulee toimia siten, ettd avoinna
oleviin tehtéviin hakeutuu seki naisia etta
miehia.
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» TyOantajan on edistettava naisten ja miesten
tasapuolista sijoittumista erilaisiin tehtdviin
sekéd luotava yhtaldiset mahdollisuudet uralla
etenemiseen.

» TyOnantajan tulee edistdd naisten ja miesten
valistd tasa-arvoa tydehdoissa, erityisesti
palkkauksessa.

Alla yksityiskohtaisemmin selvitetyn palkkakar-
toituksen sisadltimien palkkatilastojen perus-
teella tydnantajalla on velvollisuus toimia niin,
ettd tilastojen osoittamat mahdolliset palk-
kasyrjintétilanteet tarkistetaan ja oikaistaan.

e Tybnantajan tulee kehittad tydoloja
sellaisiksi, ettd ne soveltuvat seki naisille
ettd miehille.

» TyOnantajan tulee helpottaa naisten ja
miesten osalta tydelamain ja perhe-eldméin
yhteensovittamista kiinnittdmalld huomiota
etenkin tyojarjestelyihin.

Kéytannossa edelld olevat kaksi kohtaa tarkoit-
tavat erityisesti ty0aika- ja vuosilomajarjeste-
lyja sekd perhe- ja vuorotteluvapaiden myon-
tamista.

Ty6nantajan on mahdollisuuksien mukaan
otettava huomioon tyontekijoiden perhetilan-
teeseen liittyvat tarpeet. Saannokselld ei kuiten-
kaan puututa tyonantajan tydnjohto-oikeuteen.

» Ty6nantajalla on velvoite toimia niin, ettd
sukupuoleen perustuva syrjinta ehkaistdan
ennakolta. Tdma kattaa myos sukupuolisen
hairinnan. Tyonantajan on kuitenkin
toimittava ennalta ehkaisevasti myos
muunlaatuisen syrjinndn ehkaisemiseksi.

14.4. Tasa-arvosuunnitelma

JOS TYONANTAJAAN palvelussuhteessa on sdan-
noéllisesti vahintdin 30 tyontekijad, tydonantajan
on laadittava vuosittain tasa-arvosuunnitelma.
Sithen on siséllytettiva tasa-arvoa edistavat,
erityisesti palkkausta ja palvelussuhteen ehtoja
koskevat toimet. Suunnitelma voidaan sisallyt-
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tad henkil6sto- ja koulutussuunnitelmaan tai
tyodsuojelun toimintaohjelmaan. Suunnitelmalla
pyritdan juurruttamaan tasa-arvondkokulma ja
-ajattelutapa kaikkeen henkil6st6a ja tydympé-
rist6d koskevaan suunnitteluun, valmisteluun ja
paatoksentekoon.

Tasa-arvosuunnitelma on laadittava yhteis-
tyossa henkildston edustajien kanssa.
Sita laadittaessa sovelletaan yt-lakia.

14.4.1. Tasa-arvosuunnitelman sisalto

* Selvitys tyOpaikan tasa-arvotilanteesta
ja sen osana erittely naisten ja miesten
sijoittumisesta eri tehtaviin seké kartoitus
naisten ja miesten tehtdvien luokituksesta,
palkoista ja palkkaeroista.

Tasa-arvotilannetta voidaan selvittid muun
muassa tutkimalla rekrytointikdytantoja ja tyd-
hénoton periaatteita seka tilastoja elakkeista,
koulutuspaivistd, perhevapaista, ty6tapaturmis-
ta ja sairauspoissaoloista. Tasa-arvotilannetta
voidaan selvittdd myos tydilmapiirikyselyilld.
Télloin voidaan selvittaa tasa-arvoa koskevia
asenteita, hdirinndn esiintymista ja tyo- ja per-
he-eldmén yhteensovittamisen ongelmia.
Selvityksen pohjalta tydnantaja ja henkilos-
ton edustajat paattavat yhteistydssi toimen-
piteista tasa-arvon edistdmiseksi ja toimenpi-
teiden toteuttamisen tavasta. Tyonantajalla on
kuitenkin vastuu siitd, etta tasa-arvosuunnittelu
vastaa lain vaatimuksia ja tasa-arvosuunnitelma
sisaltdi erittelyn naisten ja miesten sijoittumi-
sesta eri tehtéviin seké palkkakartoituksen.
Palkkakartoituksen on katettava tyénanta-
jan kaikki tydntekijat yli henkilostéryhmaérajo-
jen. Sen piiriin on otettava myos osa-aikaiset ja
madraaikaiset tyontekijat. Kartoitus laaditaan
niin, ettd yksittéisten tyontekijoiden palkat eivit
ilmene siita. Palkkakartoitus ei edellyta tyoteh-
tavien vaativuuden arviointia. Palkkakartoitus
mahdollistaa tyonantajakohtaisen palkkatietojen
kasittelyn eri sopimusalojen kesken.
Palkkakartoituksen avulla luottamusmiehet
saavat ajantasaiset tiedot eri tehtavaluokituk-
sissa ja tehtdvaryhmissd olevista naisista ja mie-
histé tydehtosopimusrajojen yli. Informaation



pohjalta voidaan tehokkaasti kdynnistda toimet
myos yksittdisten palkkasyrjintétilanteiden hoi-
tamiseksi.

* Suunnitellut toimenpiteet tasa-arvon
edistamiseksi ja palkkauksellisen tasa-arvon
saavuttamiseksi.

Toimenpiteiden tarkoitus on parantaa naisten
ja miesten yhtélaisia urakehitysmahdollisuuksia
ja toteuttaa tasa-arvoa esimerkiksi tyopaikka-
koulutuksessa, tyoolosuhteissa, palkkauksessa
ja perhevapaiden tasapuolisessa kéytossa. Toi-
menpiteilld voidaan vaikuttaa myos tasa-arvoa
ja hairintaa koskeviin asenteisiin. Toimenpitei-
den lisdksi on tarkedd sopia tavoitteista, kei-
noista ja aikataulusta.

Vaikka tasa-arvosuunnitelma laaditaan vuo-
sittain, voi sithen sisaltya lyhyen ja pitkan tahtai-
men tavoitteita. Lyhyen tahtdimen tavoitteena
voi olla esimerkiksi tyoolojen parantaminen. Pit-
kén tahtdimen tavoitteeksi voidaan asettaa vaik-
kapa naisten maaran lisddminen johtotehtivissi
tai perusteettomien palkkaerojen poistaminen.

* Arvio tasa-arvosuunnitelmaan
sisdltyneiden aikaisempien toimenpiteiden
toteuttamisesta ja niiden tuloksista.

Arviota kdytetdan suunnitelman toteutumisen
seurannassa mutta myos seuraavan vuoden
suunnitelman pohjana.

Tyonantaja ja tyontekijit voivat sopia, etta
vuosittaisen tarkastelun sijasta selvitys tasa-ar-
votilanteesta ja palkkakartoitus tehdaan vahin-
taan kerran kolmessa vuodessa.

14.5. Valiton ja vdilillinen
syrjintd sukupuolen perusteella

SEKA VALITON ettd vélillinen syrjintd sukupuolen
perusteella on kielletty.

Valittomalld syrjinnélla tarkoitetaan naisten ja
miesten asettamista eri asemaan sukupuolen
perusteella tai raskaudesta tai synnytyksesta
johtuvasta syysta.

Esimerkiksi jos tydnantaja ei puutu tietoonsa
tulleeseen hairintaan, on tédssé kyse kielletysta
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syrjinnésti eli eri asemaan asettamisesta suku-
puolen perusteella.

Kun syrjinnan syyna on raskaus, henkil6a
kohdellaan sukupuolen perusteella epdsuotui-
sammin kuin jotakin toista henkil6d. Vertailu
edellyttda henkildiden valilla vertailukelpoista
tilannetta, ja se voidaan tehdé suhteessa aiem-
min valinneeseen tai puhtaasti hypoteettiseen
kohteluun.

Valillisessa syrjinndssd syy voi ensin vai-
kuttaa sukupuolineutraalilta. Vlillista syrjintda
tapahtuu kuitenkin, jos téllainen menettely to-
siasiallisesti asettaa henkilot epaedulliseen ase-
maan sukupuolen perusteella.

Kasite "sukupuolen perusteella” kattaa myds
sukupuoleen vilillisesti liittyvat perusteet, kuten
perheenhuoltovelvollisuuden ja vanhemmuu-
den. Tallgin vertailu ei kohdistu toista sukupuol-
ta oleviin henkil6ihin, vaan niihin henkil6ihin,
joihin kyseinen peruste ei liity.

Seka valittoman etta vélillisen syrjinnan ti-
lanteissa tasa-arvolakiin on otettu erityinen
oikeuttamisperuste. Edelld syrjiviksi todetut
menettelyt eivét ole syrjintda, jos menettelyl-
1a pyritadn hyvéksyttaviin tavoitteeseen ja jos
valitut keinot ovat aiheellisia ja tarpeellisia ta-
voitteeseen nahden.

14.6. Sukupuolisyrjintd
tyoeldmdassd

TASA-ARVOLAIN YLEISTA syrjinndn kieltoa tay-
dentd syrjintda tyoelamassa koskeva saannos.
TyOnantajan menettely on tasa-arvolaissa kiel-
lettya syrjintdd muun muassa seuraavissa ta-
pauksissa:

» TyoOnantaja syrjayttdd tyohon ottaessaan tai
koulutukseen valitessaan henkil6n, joka on
ansioituneempi kuin valituksi tullut toista
sukupuolta oleva henkil®.

Tata ei kuitenkaan katsota syrjinnaksi, jos
tyonantajan menettely johtuu muusta hyvak-
syttavastd seikasta kuin sukupuolesta tai jos
menettelyyn on tehtdvéin laadusta johtuva pai-
nava ja hyvaksyttéava syy.
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Sanamuoto "muu hyvéksyttivé seikka kuin su-
kupuoli” viittaa ensisijaisesti valitun ja valitse-
matta jadneen henkilokohtaisessa soveltuvuu-
dessa olevaan eroon.

"Tehtédvan laadusta johtuvalla painavalla tai
hyvaksyttavalla syylla” tulee olla laheinen ja
asiallinen yhteys suoritettavaan tyohon. Koska
kyseessa on poikkeus yksilolle annetusta oi-
keudesta, oikeuttamisperustetta on tulkittava
suppeasti: vain yleisen mittapuun mukaan hy-
vaksyttava syy voi valintatilanteessa oikeuttaa
luopumaan tasa-arvovaatimuksesta.

Tyonantaja tyohon ottaessaan, koulutukseen
valitessaan tai palvelussuhteen ehdoista
paattiessddn menettelee siten, ettd henkild
joutuu raskauden, synnytyksen tai muun
sukupuoleen liittyvan syyn perusteella
epédedulliseen asemaan.

Téssa on erityisesti huomattava, ettd syrjinta-
kieltoa sovelletaan myos padtettdessa palkka-
ja muista palvelussuhteen ehdoista.

» TyOnantaja soveltaa palvelussuhteen ehtoja
siten, ettd tyontekija joutuu sukupuolen
perusteella epdedullisempaan asemaan kuin
toinen tyonantajan palveluksessa samassa
tai samanarvoisessa tyossd oleva tyontekija.

Vertailu voi kohdistua my6s hypoteettiseen
tyontekijaan, mikili on ndytettavissa se, miten
tyonantaja tata kohtelisi.

Perhevapaalla olleiden ty6ehtoja ei saa hei-
kentaa esimerkiksi heidan palatessaan tyohon
(perhevapaalta). Ty6hon palaavan on saatava
hyvékseen kaikki ne tydehtojen parannukset,
joita poissaolon aikana on toteutettu.

* Tydnantaja johtaa tyotd, jakaa tydtehtavat
tai muuten jarjestdd tyoolot siten, etta
tyontekija joutuu muihin verrattuna
epédedullisempaan asemaan sukupuolen
perusteella.

Tyosopimuslaissa on sdadetty perhevapaalta
palaavan tydntekijan tyohonpaluuoikeudesta.

78

» TyOnantaja irtisanoo, purkaa tai muuten
lakkauttaa palvelussuhteen tai lomauttaa
tyontekijan sukupuolen perusteella.

Ty6nantajan ei katsota rikkoneen kohdissa 2-5
tarkoitettuja syrjinnén kieltoja, jos menettelylld
pyritdan hyvéaksyttavain tavoitteeseen ja jos va-
litut keinot ovat aiheellisia ja tarpeellisia tdhan
tavoitteeseen nahden.

14.7. Seksuaalinen ja
sukupuoleen perustuva hdirinté

SEKSUAALINEN HAIRINTA ja hairintd sukupuolen
perusteella seki kisky tai ohje harjoittaa suku-
puoleen perustuvaa syrjintda on tasa-arvolaissa
tarkoitettua syrjintaa.

Kiellettya syrjintaa on seksuaalinen hairinta,
jolla tarkoitetaan sukupuolista héirintda ja ah-
distelua. Kiellettya on myos hiirintd sukupuolen
perusteella eli sellainen ei-toivottu kaytos, joka
perustuu sukupuoleen mutta ei ole luonteeltaan
seksuaalista. Talloin on kyse esimerkiksi hal-
ventavasta toiseen sukupuoleen kohdistuvasta
puheesta ja muusta toisen sukupuolen alenta-
misesta. Kun tyopaikkakiusaaminen perustuu
kiusatun sukupuoleen, on kysymyksessa kiel-
letty hiirinta sukupuolen perusteella.

Syrjintda on myos kisky tai ohje harjoittaa
henkil6ihin kohdistuvaa sukupuoleen perustu-
vaa syrjintda. Syrjintdédn syyllistyy asemaltaan
toimivaltainen kiskyn antaja riippumatta siitd,
johtaako kasky syrjivaan tekoon.

14.7.1. Hairinta tyopaikoilla

TYONANTAJAN ON puututtava tietoonsa tullee-
seen seksuaaliseen tai sukupuoleen perustu-
vaan hairintaan. Ellei tydnantaja ryhdy toimiin
héirinnan poistamiseksi, sen menettely on ta-
sa-arvolaissa kiellettya syrjintad. Ty6nantajan
velvoite kohdistuu tyontekijan tyossaan kohtaa-
maan hairintdan. Velvoitteen ulkopuolella ovat
tyon ja tydolosuhteiden ulkopuoliset tilanteet.
Hairinndstd vastaa ensisijaisesti hairitsi-
ja itse. Vastuu hiirinnan poistamisesta siirtyy
tyonantajalle, kun tyénantajalle on annettu tie-
to héirinnasta. Tydnantaja voi saattaa héiritsijan



vastuuseen kaytoksestddn ja estdd jatkamasta
hairinta.

Hairitsija voi joskus olla tyonantaja, kuten
toimitusjohtaja tai hallituksen jasen. Talloin
héirityn ei tarvitse endé erikseen ilmoittaa hai-
rinndstd muulle tydnantajan edustajalle, jotta
menettely katsottaisiin kielletyksi syrjinnak-
si. Hairitylla on télloinkin velvollisuus osoittaa
héiritsijalle tdiman kiyttdytymisen vastenmieli-
syys, ellei erityisista syistd muuta johdu. Mikéli
tyonantaja laiminly6 velvoitteen sukupuolisen
héirinndn tai ahdistelun poistamisesta, on ky-
symyksessé hyvitysseuraamuksen piirissa oleva
kielletty syrjinta.

14.8. Tyonantajan vastatoimet

TYONANTAJAN MENETTELY on tasa-arvolaissa
kiellettya syrjintdd myos, jos henkild irtisa-
notaan tai asetetaan muutoin epaedulliseen
asemaan sen jalkeen, kun hin on vedonnut ta-
sa-arvolaissa sdddettyihin oikeuksiin tai velvol-
lisuuksiin taikka osallistunut sukupuolisyrjintaa
koskevan asian selvittdmiseen.

My0s todistajat ja asiassa avustaneet henkilot
ovat suojattuja vastatoimilta. Suoja vastatoimilta
koskee myos tyosuhteen jalkeistd aikaa. Tyon-
antajan entiseen tyontekijadnsi kohdistama
vastatoimi on hyvitysseuraamukseen johtavaa
syrjintdd myds silloin, kun tdma tapahtuu tyo-
suhteen jo paatyttyé. Kiellettya on myos kohdis-
taa vastatoimia sellaiseen tyonhakijaan, joka on
jo aiemmin hakenut tyonantajan palvelukseen ja
talldin vedonnut tasa-arvolakiin. Vastatoimien
vuoksi hyvitysseuraamus on tuomittavissa vain
tyonantajan maksettavaksi.

14.9. Menettely, joka ei ole
tasa-arvolain tarkoittamaa

syrjintad

TASA-ARVOLAISSA TARKOITETTUA sukupuoleen
perustuvaa syrjintda ei ole naisten erityinen
suojelu raskauden tai synnytyksen vuoksi.
Naisten erityiskohtelu on sallittua vain suojelu-
perusteella. Talloinkdén erityisen suojelun tar-
ve ei saa johtaa syrjintdin. Naisten ja miesten
erilainen kohtelu biologisten erojen vuoksi on
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sallittua vain, kun tdhin on syyné joko naisen
tai sikion suojelu terveydellisista tai turvallisuu-
teen liittyvista syista.

Sukupuoleen perustuvaa syrjintia ei ole myos-
kaan menettely, joka perustuu tasa-arvolain to-
teuttamiseen tdhtddvaan suunnitelmaan.

14.10. Todistustaakka

KASITELTAESSA TUOMIOISTUIMESSA tai viranomai-
sessa asiaa, jossa esitetddn henkilén tulleen
syrjityksi sukupuolen perusteella, vastaajan on
osoitettava, ettei sukupuolten vilista tasa-arvoa
ole loukattu, vaan menettely on johtunut muus-
ta hyvaksyttavasta seikasta kuin sukupuolesta.
Sadnnosta ei sovelleta kasiteltiessa rikosasiaa,
jossa ndyttotaakka on yksinomaan kantajalla.

Tasa-arvolakia koskevissa jutuissa padsaan-
tona on jaetun todistustaakan periaate. Kantajan
todistustaakkaa on kevennetty sellaisten tosi-
seikkojen suhteen, joiden kohdalla tavanomai-
set todisteluvaatimukset vaarantavat syrjinndn
kieltojen tehokkaan toteuttamisen ja jotka ovat
vastaajan tiedossa tai paitettavissa, jolloin tdma
myds pystyy ndyttamaan ne toteen paremmin
kuin kantaja.

Kantajana olevan tyontekijan todistustaak-
kaa on kevennetty siten, ettd jos esimerkiksi
palkkasyrjintdd koskevassa asiassa naispuolinen
tyontekijé osoittaa suhteellisen monien palkan-
saajien osalta, ettd naispuolisten tyontekijéiden
keskipalkka on alhaisempi kuin miespuolisten,
ty0nantajan asiana on osoittaa, etti sen palkan-
maksukaytanto ei ole syrjiva.

14.11. Tyonantajan
selvitysvelvollisuus

TYONANTAJAN ON pyynnosté viivytyksettd an-
nettava kirjallinen selvitys menettelystaan sille,
joka katsoo joutuneensa syrjityksi esimerkiksi
tyohonotossa.

Luottamusmiehelld tai muulla tyontekijoiden
edustajalla on itsendinen oikeus yksittdista
tyontekijaa koskeviin palkkaa ja tyoehtoja kos-
keviin tietoihin timin suostumuksella, kun on
aihetta epailla palkkasyrjintdd sukupuolen pe-
rusteella. Luottamusmiehelld tai muulla tyon-
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tekijoiden edustajalla on oikeus palkkasyrjintda
epdiltiessd saada tyontekijairyhmaa koskevat
tiedot ilman tyontekijoiden suostumusta. Tie-
dot koskevat ryhmén keskiarvopalkkoja. Henki-
16ston edustajat eivdt saa ilmaista muille palk-
kaa ja tydehtoja koskevia tietoja. Luvussa 14.14.
on kasitelty tarkemmin tietojen antamista ta-
sa-arvoviranomaisille.

Selvitykseen ei saa merkitd terveydentilaa tai
muita henkilokohtaisia oloja koskevia tietoja il-
man henkildn suostumusta.

14.12. Tasa-arvolain mukainen
hyvitys

MUUN MUASSA tyoeldmén syrjintad, tydnantajan
vastatoimia ja hdirintda tyopaikoilla koskevien
kieltojen rikkomisesta seuraa tasa-arvolaista
velvollisuus maksaa loukatulle hyvitysta. Hy-
vitys on verovapaa. Jos kuitenkin hyvityksesta
sovitaan ilman, etti tuomioistuin vahvistaa siiti
sopimusta, hyvitys on verollista tuloa.

Hyvityksen vahimmaéaisméara on 3 240 euroa.
Summaa voidaan alentaa tai se voidaan jattaa
kokonaan perimattd, jos rikkojan taloudellinen
asema on huono ja jos rikkoja on aidosti pyr-
kinyt estimidn syrjinnin. Hyvitystd voidaan
alentaa esimerkiksi, kun tyonantaja on laatinut
tasa-arvosuunnitelman ja syrjinta on tullut ilmi
tasa-arvotilannetta kartoitettaessa.

Hyvitykselle ei ole maaritelty enimmaismai-
rad lukuun ottamatta tydhonottotilannetta, jol-
loin hyvityksena on suoritettava enintaan 16 210
euroa.

Hyvitystd mééréttaessa otetaan huomioon
syrjinndn laatu, laajuus ja kestoaika. Lisaksi ote-
taan huomioon, jos samasta teosta on jo tulos-
sa taloudellisia seuraamuksia jonkun muun lain
nojalla.

Hyvitys ei ole vahingonkorvausta. Sen mia-
raaminen ei edellytd rikkojan tahallisuutta tai
tuottamuksellisuutta. Tahallisuudella tai tuot-
tamuksellisuudella voi olla merkitystd, kun har-
kitaan hyvityksen suuruutta. Hyvityksen suo-
rittaminen ei esta loukattua lisdksi vaatimasta
korvausta taloudellisesta vahingosta vahingon-
korvauslain tai muun lain, esimerkiksi tyosopi-
muslain, mukaan.
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14.12.1. Hyvityksen vaatiminen

HYVITYSTA ON vaadittava kanteella, joka on lai-
tettava vireille sen paikkakunnan tuomioistui-
messa, jossa tyonantajalla on kotipaikka.

Kanne on nostettava kahden vuoden ku-
luessa syrjintékiellon rikkomisesta. Tyohonot-
totilanteissa kanneaika on lyhyempi: kanne on
nostettava vuoden kuluessa syrjinnén kiellon
rikkomisesta.

Kaikki samaa tekoa koskevat hyvitysvaati-
mukset on kasiteltdva samassa oikeudenkayn-
nissé, sikali kun timé on mahdollista.

14.13. Syrjivéin ilmoittelun
kieltéiminen

TYO- TAl koulutuspaikkaa ei voida ilmoittaa vain
naisten tai miesten haettavaksi, ellei tidhan ole
tyon tai tehtdvan laadusta johtuvaa painavaa ja
hyvaksyttavaa syytd tai ellei menettely perustu
tasa-arvolain toteuttamiseen tdhtaavain suun-
nitelmaan.

14.14. Tietojen antaminen
tasa-arvoviranomaisille

TASA-ARVOVALTUUTETULLA ON oikeus saada jo-
kaiselta tasa-arvolain noudattamisen valvon-
taa varten tarpeelliset tiedot. Valtuutetun tu-
lee saada tiedot asettamassaan kohtuullisessa
madraajassa. Tasa-arvovaltuutettu voi asettaa
vaatimuksensa tehosteeksi uhkasakon, jonka
madrdd maksettavaksi tasa-arvolautakunta.
Palkkasyrjintad epéilevan tyontekijan pyyn-
nostéd luottamusmiehelld tai muulla henkil6s-
toedustajalla on oikeus saada palkkaa ja ty6eh-
toja koskevia tietoja yksittaisestd tyontekijasta.
Tiedot saadaan tasa-arvovaltuutetulta silloin,
kun yksittdinen tyontekija ei ole antanut suos-
tumustaan palkkatietojen antamiseen. Tasa-ar-
vovaltuutettu pyytéé palkkatiedot tyonantajal-
ta. Samalla tydnantajalle varataan mahdollisuus
esittda kanta syrjintdepdilyyn. Tasa-arvoval-
tuutettu toimittaa tiedot henkilostoedustajalle
viivytyksettd, kuitenkin kahden kuukauden ku-
luessa pyynnoén vastaanottamisesta. Luovutta-
misen edellytys on, ettéd tasa-arvovaltuutetun



arvion mukaan epdilyyn on perusteltua aihetta.
Jos tasa-arvovaltuutettu kieltdytyy antamasta
vaadittuja tietoja, tyontekijan edustaja voi saat-
taa asian tasa-arvolautakunnan kasiteltavaksi.

Tasa-arvovaltuutetulla on oikeus suorittaa
tarpeellinen tarkastus tydpaikalla, jos on syytd
epdilld, ettd siella on menetelty tasa-arvolain
vastaisesti.

14.15. Tasa-arvoviranomaisten
ohjeistus ja neuvonta

JOSs JOKU epdilee joutuneensa tasa-arvolaissa
tarkoitetun syrjinndn kohteeksi, hdn voi pyytaa
tasa-arvovaltuutetulta asiaan liittyvid ohjeita
ja neuvoja. Tasa-arvovaltuutetun on ohjein ja
neuvoin pyrittavé siihen, ettd lainvastaista me-
nettely ei jatketa tai uusita.
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Havaitessaan, ettd tyonantaja ohjeista ja neu-
voista huolimatta laiminly6 velvollisuutensa
laatia tasa-arvosuunnitelma, tasa-arvovaltuu-
tettu voi asettaa kohtuullisen maaraajan, jonka
kuluessa velvollisuus on téytettava.

Tasa-arvolautakunta voi asettaa kiellon jat-
kaa menettelyé ja tarvittaessa uhkasakon, kun
on kysymys syrjinnin kiellon, tydeldman syrjin-
takiellon, tyopaikoilla tapahtuvan hairinnan kiel-
lon ja syrjivan ilmoittelun kiellon rikkomisesta.
Tasa-arvovaltuutetun pyynndstéd tyonantajal-
le voidaan asettaa velvollisuus laatia tasa-ar-
vosuunnitelma ja titd voidaan tehostaa tarvit-
taessa uhkasakolla.
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15. Yhdistymis- ja

kokoontumisvapaus

Yhdistymisvapaudesta on sdddetty yleiselld tasolla Suomen perustuslaissa. Am-

matillisesta yhdistymisvapaudesta on puolestaan sdddetty perustuslain ohella

ja sita tdydentdvdsti tyosopimuslain 13 luvun 1 §:ssd, minka liséiksi asia on todet-

tu YTN:n tyoehtosopimuksissa. Perustuslaki turvaa jokaiselle myds niin sanotun

kokoontumisvapauden eli oikeuden kokousten jdrjestdmiseen ja niihin osallistu-

miseen.

Suomen perustuslaki 11.6.1999/731

Tyésopimuslaki 26.1.2001/55

15.1. Yhdistymisvapaus

YHDISTYMISVAPAUS TURVAA sekd tydntekijoille
ettd tyonantajille oikeuden luvallisen yhdistyk-
sen perustamiseen, sellaiseen kuulumiseen ja
siind toimimiseen seka toisaalta oikeuden olla
kuulumatta yhdistyksiin.

Yhdistymisvapauteen kuuluu my®ds se, ettei
vapauden kiyttdmisestd saa aiheutua haitalli-
sia seurauksia. Téstd on sdddetty muun muassa
tyosopimuslain 2 luvun 2 §:ssd, jonka perusteel-
la tydnantaja ei saa ilman hyvaksyttavaa syyta
asettaa tyontekijoitd eri asemaan esimerkiksi
ammattiyhdistystoiminnan perusteella, seka
tyosopimuslain 7 luvun 2 §:n irtisanomisperus-
teita koskevassa sddnnoksessd, jonka mukaisesti
yhdistyksen toimintaan tai tyéehtosopimuslain
mukaiseen tai yhdistyksen toimeenpanemaan
tyotaistelutoimenpiteeseen osallistuminen ei ole
hyvaksyttava irtisanomisperuste.

Ammattiyhdistystoimintaan osallistuminen
tai osallistumatta jattdminen ei siis ole hyvak-
syttava peruste ty0sta erottamiseen, tyohon va-
litsematta jattamiseen tai erilaiseen kohteluun
tyOelamassa.

Yhdistymisvapautta rajoittava sopimus, jolla
vahennetain tyontekijalle tai tydnantajalle lain
mukaan kuuluvia oikeuksia, on tydsopimuslain
nojalla mitdton, eikd silld ole sitovaa vaikutusta.

Taman lisdksi yhdistymisvapauden peri-
aatteen vastainen menettely saattaa johtaa
vahingonkorvaus- ja rangaistusvastuuseen, ja
syrjintakiellon vastaisesti toiminut tyonantaja
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voidaan lisdksi velvoittaa maksamaan yhden-
vertaisuuslain mukaisesti syrjinnan kohteeksi
joutuneelle hyvitysta, jonka tulee maaraltdin
olla oikeudenmukaisessa suhteessa teon vaka-
vuuteen. Teon vakavuutta arvioidaan ottamalla
huomioon rikkomuksen laatu, laajuus ja kesto.

15.2. Kokoontumisvapaus

TAMAN PERUSTEELLA tyontekij6illd on yhdis-
tymisvapauden lisdksi ja ohella myos oikeus
jarjestdd ammattiyhdistystoimintaan liittyvia
kokouksia ilman ty®nantajan tai muun tahon
antamaa lupaa ja oikeus osallistua niihin.

Ty6nantajalla puolestaan on tyésopimusla-
kiin perustuva velvollisuus sallia tyontekijoiden
ja heiddn ammatillisten jarjestojensa kayttia
tyonantajan tiloja maksuttomasti tyésuhdeasioi-
den ja ammatillisten ja tydpaikan oloja koskevien
asioiden seka jarjestotehtavien hoitamista var-
ten ruoka- ja muiden taukojen aikana seka ty6-
ajan ulkopuolella edellyttiaen, ettd tyonantajalla
ylipddtddn on tarkoitukseen sopivia tiloja eiké
kokoontumisoikeuden kéytdsta aiheudu haittaa
tyonantajan toiminnalle.

Tyonantajan velvollisuus sallia tilojensa kéyt-
t6 edelld mainittuun tarkoitukseen on tyonteki-
joiden lukumaarasta ja jarjestiytyneisyydestaan
riippumaton, joten tyonantajan on sallittava ti-
lojen kédyttdminen myos sellaisille ammattiyh-
distyksiin kuulumattomille tyontekijoille, jotka
muodostavat vihemmiston tyopaikan henkilos-
tosta.



16. Henkiloston edustajat

Henkiloston edustajia ovat muun muassa luottamusmiehet, luottamusvaltuute-

tut, yhteyshenkilot, tyosuojeluvaltuutetut, hallintoedustajat (ks. luku 17), Euroop-
pa-yhtididen henkilostéedustajat (ks. luku 20) ja yt-edustajat (ks. luku 21). Tassa
luvussa kasitelladn luottamusmiehen, luottamusvaltuutetun, yhteyshenkilon ja

tyosuojeluvaltuutetun kdasitettd, valintaa ja suojaa.
Luottamusmies ja yhteyshenkilé ovat tyoehtosopimuksiin perustuvia henki-

|6ston edustaijia, ja heiddt voidaan valita vain tydoehtosopimuksen perusteella.

Luottamusvaltuutetun ja tyosuojeluvaltuutetun asema ja valinta perustuvat puo-

lestaan lakiin.

Tyésopimuslaki 26.1.2001/55

Laki tyésuojelun valvonnasta ja tydpaikan tydsuojeluyhteistoiminnasta 20.1.2006/44

16.1. Luottamusmies

LUOTTAMUSMIEHELLA TARKOITETAAN yleensi
tyontekijoiden tydehtosopimuksen perusteella
keskuudestaan valitsemaa edustajaa, jonka teh-
tavand on tydehtosopimuksen soveltamisalaan
kuuluvien - siis my0s jarjestaytymattdmien ja
johonkin muuhun kuin tydehtosopimuksen
tehneeseen tyontekijayhdistykseen kuuluvien
- tyontekijoiden edustajana toimiminen. Ty6-
ehtosopimuksesta riippuen luottamusmiesta
voidaan nimittdd myds luottamus- tai yhte-
yshenkiloksi. YTN:n sopimusaloista ylempien
toimihenkildiden luottamusmies voidaan valita
teknologiateollisuuden, suunnittelu- ja kon-
sultti-, energia-, rahoitus-, tieto-, kemian-,
tietoliikenne- ja yksityiseltéd laboratorioalalta.

Luottamusmiehen piiasiallisena tehtévana
on yksittdisten tyontekijéiden ja tyontekija-
kollektiivin edustaminen ty6lainsddadannon ja
tyoehtosopimuksen soveltamista koskevissa
asioissa. Lisdksi luottamusmiehen tehtdvana on
tyonantajan ja tyontekijain valisten suhteiden
edistiminen. Luottamusmiehen tulee myos yl-
lapitaa yrityksen ja henkiloston vilista neuvot-
telu- ja yhteistoimintaa. Luottamusmiehen tulee
olla mukana hoidettaessa yrityksen kehittymi-
seen liittyvid kysymyksid.

Tamaén lisdksi luottamusmiehelld on erditd
tyOlainsaddannossa saddettyja tehtévia, kuten
tyontekijoiden edustaminen lomauttamista tai
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tyon vahyydestd johtuvia irtisanomisia edelta-
vissd ennakkoselvityksissa, kuulemisissa ja yh-
teistoimintalain mukaisissa neuvotteluissa seka
toimiminen yksittdisen tyontekijdn avustajana
tyosuhteen purkamista ja tyontekijasta johtu-
vasta syystd toimitettavaa irtisanomista edel-
tavassa kuulemistilaisuudessa.
Luottamusmiehelld on myo6s oikeus tehda
lakien ja tydehtosopimuksen asettamissa puit-
teissa edustamiaan ylempié toimihenkil6ita sito-
via paikallisia sopimuksia koskien muun muassa
saannollisen tydajan jarjestelyitd, tydonantajan
oikeutta teettdd lisaylityota ja vuorokausilevon
tilapdistd lyhentdamista. Tydehtosopimusten
sekd yhteistoimintalain ja tydaikalain lisdk-
si luottamusmiehen tehtdvistd on maarayksia
myos useissa muissa tyooikeudellisissa laeissa,
kuten ty6sopimuslaissa ja vuosilomalaissa.

16.2. Luottamusvaltuutettu

SIINA TAPAUKSESSA, ettei tyOnantajayrityksen
johonkin henkildstoryhméén kuuluvilla tyonte-
kijoilld ole joko ty6ehtosopimuksen puuttumi-
sen tai muun syyn vuoksi tyoehtosopimuksen
perusteella valittua luottamusmiestd, ndma voi-
vat valita tydsopimuslain nojalla keskuudestaan
luottamusvaltuutetun.

Luottamusvaltuutetun tehtdvdna on hoitaa
tyolainsdddanndssa saddettyja tyontekijoiden
edustajan tehtédvid. Tdman lisdksi tyontekijéit voi-
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vat erilliselld enemmistopéaitoksella valtuuttaa
luottamusvaltuutetun edustamaan heitd myos
kyseisessd padtoksessd madratyissa tyosuhtei-
ta ja tyooloja koskevissa asioissa. Tata koskeva
paatos voidaan tehda jo luottamusvaltuutettua
valittaessa.

Luottamusvaltuutettu on toissijainen tydehto-
sopimuksen perusteella valittuun luottamus-
mieheen nidhden, ja tdmén tehtdvakenttd on
paasaantoisesti luottamusmiestd suppeampi.
Luottamusvaltuutetun tehtaviin ei kuulu ty6eh-
tosopimuksen noudattamisen valvominen, eika
tdma myoskaan voi tehdéd pitevasti sellaista
yleissitovan tyoehtosopimuksen méariykseen
perustuvaa tyontekijoiden pakottavasta lain-
sdddannostd johtuvia etuja vihentivia paikal-
lista sopimusta.

16.3. Yhteyshenkilo

NIILLA ALOILLA, joilla ei ole voimassa olevaa YT-
N:n ja ty6nantajaliiton vélista tydehtosopimus-
ta, ylemmat toimihenkil6t voivat valita YTN:n ja
EK:n vélilld noudatettavan YTN:n ja TT:n vélisen
perussopimuksen mukaisesti keskuudestaan
yhteyshenkilon. Yhteyshenkil6 toimii ylempien
toimihenkil6iden edustajana nditd yhteisesti
koskevissa tyosuhdeasioissa ja yhteistoimin-
talain tarkoittamana henkil6storyhméan edus-
tajana yhteistoiminta-asioissa. Yksittdistd tyo-
suhdetta koskevissa kysymyksissa samoin kuin
paikallisen sopimuksen tekemisessd perusso-
pimuksen perusteella valittu yhteyshenkil6 voi
edustaa ylempia toimihenkil6itd ainoastaan
erillisen valtuutuksen nojalla.

Yhteyshenkil6lla ei ole myoskaédn kelpoisuut-
ta edelld mainittujen laissa sdadettyjen luotta-
musvaltuutetun tehtivien hoitamiseen, ellei tita
ole valittu erikseen myo6s luottamusvaltuutetuk-
si. Yhteyshenkilolla ei ole irtisanomissuojaa.

16.4. Tyosuojeluvaltuutettu

TYOPAIKASSA, JOSSA sdanndllisesti tyoskentelee
vahintddn kymmenen tyontekijaa, tyontekijoi-
den on valittava keskuudestaan kahdeksi ka-
lenterivuodeksi kerrallaan tydsuojeluvaltuutet-
tu ja kaksi varavaltuutettua edustamaan heité

tyosuojelua koskevassa yhteistoiminnassa seka
suhteessa tyosuojeluviranomaisiin. Tyopaikan
toimihenkildasemassa olevilla tyontekijoilla on
oikeus valita keskuudestaan oma tydsuojeluval-
tuutettunsa ja kaksi varavaltuutettua.

Jos samalla tyopaikalla tyoskentelee eri tyon-
antajain palveluksessa olevia tyontekijoita, heilla
on oikeus valita yhteinen tyosuojeluvaltuutet-
tu edustamaan heitd. Jos tyopaikalle on valittu
tyoehtosopimuksen perusteella luottamusmies
tai yhteyshenkil6 tai tydsopimuslain mukainen
luottamusvaltuutettu, tydsuojeluvaltuutettu
edustaa tyontekijoiti ainoastaan tyon turvalli-
suutta ja terveellisyytta koskevissa asioissa, jollei
samaa henkil6a ole valittu toimimaan molem-
missa tehtavissa.

Ty6nantajan tulee huolehtia siitd, ettd ty6-
suojeluvaltuutetulla ja varavaltuutetulla on
tehtidvansa hoitamiseksi mahdollisuus saada
asianmukaista koulutusta tyosuojelua koskevista
sdannoksisté ja ohjeista sekd muista tehtdvien
hoitamiseen kuuluvista asioista.

Valtuutetun koulutuksen suunnittelua ja
jarjestelyd on asianmukaisesti ja riittdvan ajois-
sa kasiteltava tyonantajan ja tyontekijoiden tai
heidin edustajansa kesken. Kouluttamisen on
tapahduttava tydaikana, jollei tydehtosopimuk-
sissa sovita toisin. Koulutuksesta ei saa aiheutua
kustannuksia tyosuojeluvaltuutetulle eika vara-
valtuutetulle.

Ty6suojeluvaltuutetulla on oikeus tehté-
viensa suorittamista varten saada tyonantajalta
nahtévikseen sellaiset asiakirjat ja luettelot, joita
ty0nantajan on pidettéva tydsuojelua koskevien
sddannosten mukaan. Hinelld on myos oikeus
tutustua tyon turvallisuutta ja terveellisyyttd
koskeviin lausuntoihin ja tutkimustuloksiin seka
saada kaikista edella tarkoitetuista asiakirjois-
ta jaljennoksid. TAmé koskee myds tyOnantajan
ja tyoterveyshuoltopalvelujen tuottajan valista
tyoterveyshuollon jarjestdmistd koskevaa so-
pimusta tai tydnantajan laatimaa kuvausta itse
jarjestdmastdén tyoterveyshuollosta sekd tyo-
terveyshuollon toimintasuunnitelmaa.

Tyosuojeluvaltuutettu ei saa timéan tehta-
vansa vuoksi laiminlydda tydsuhteesta johtuvia
velvollisuuksiaan. Tyonantaja ei saa ilman péate-
vaa syytd kieltdytyd vapauttamasta tyosuojelu-
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valtuutettua timén sadnnollisesta tyosté sellai-
seksi kohtuulliseksi ajaksi, jonka han tarvitsee
tyosuojeluvaltuutetun tehtavien hoitamista
varten. TyOnantajan on korvattava tydsuoje-
luvaltuutetulle timéan tyoaikana suorittamien
tyosuojelua koskevien tehtdvien hoitamisesta
aiheutuva ansion menetys.

Tyo6suojelua koskevista tydajan ulkopuolella
suoritetuista valttimattomista tehtivista, jois-
ta tyosuojeluvaltuutettu on ilmoittanut tyon-
antajalle tai tdméan edustajalle, tydnantajan on
suoritettava kohtuullinen korvaus. Tydsuoje-
luvaltuutetulla on samanlainen tydsopimuksen
irtisanomissuoja kuin luottamusmiehelld ja luot-
tamusvaltuutetulla.

Jos tyostd aiheutuu vélitdonta ja vakavaa vaa-
raa tyontekijan hengelle tai terveydelle, tyo-
suojeluvaltuutetulla on oikeus erdét rajoitukset
huomioiden keskeyttaa téllainen tyd edusta-
miensa tyontekijoiden osalta. Tydsuojeluvaltuu-
tetun on, milloin tdma vaaran laatuun ja muihin
olosuhteisiin nihden on mahdollista, ilmoitetta-
va tyon keskeyttdmisestd tyonantajalle tai taman
edustajalle ennakolta ja joka tapauksessa heti,
kun tdma voi vaaratta tapahtua. Tydnantaja voi
varmistuttuaan, ettei vaaraa ole, maaraté tyon
jatkamisesta. TyOnantajan on viipymaétta ilmoi-
tettava menettelystdén ja sen perusteista kirjal-
lisesti asianomaiselle tydsuojeluviranomaiselle.

16.5. Henkiloston edustajien
valitseminen

YTN:N TYOEHTOSOPIMUKSISSA ei ole muutamia
poikkeuksia lukuun ottamatta madrayksia luot-
tamusmiehen valintatavasta, mutta luottamus-
mies voidaan valita 1ahtokohtaisesti vaalilla tai
yksimieliselld paitokselld luottamusmiehen
tehtavain suostumuksensa antaneiden tyoeh-
tosopimuksessa madritellyt edellytykset tayttd-
vien ehdokkaiden joukosta.

Koska vaali voidaan toimittaa usealla tavalla,
kannattaa valita sellainen tapa, joka parhaiten
soveltuu kyseisen tydpaikan olosuhteisiin, ku-
ten valintakokous, posti- tai sihkdpostidénestys
taikka uurnavaali. Valintatavasta padtettiessa
tulee kuitenkin kiinnittda huomiota siihen, etta
valittu tapa takaa kaikille osallistumaan oikeute-
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tuille ylemmille toimihenkildille mahdollisuuden
osallistua luottamusmiehen valintaan.

Luottamusmiehen valinnasta on ilmoitettava
valinnan jalkeen kirjallisesti tydnantajalle, omalle
liitolle sekd YTN:lle, jolle ilmoituksen voi tehda
asiointipalvelussa.

16.5.1. Teknologiateollisuus seka
suunnittelu- ja konsulttiala

Teknologiateollisuuden ylempien toimihenki-
l6iden tyoehtosopimuksen mukaisesti luotta-
musmiehen toimialueesta on keskusteltava yh-
dessa tyOnantajayrityksen johdon kanssa ennen
kuin yritykseen tai tyopaikalle valitaan luotta-
musmies ja varaluottamusmies ensimmaéisen
kerran. Talloin selvitetddn myos valintamenet-
telyyn liittyvat kaytdnnon jarjestelyt.

Suunnittelu- ja konsulttialan ylempien
toimihenkildiden tydoehtosopimus edellyttaa,
ettd luottamusmiestéd ja varaluottamusmiesti
ensimmadista kertaa valittaessa keskustellaan
luottamusmiehen tarpeesta ja selvitetdén, kan-
nattavatko yrityksen tai tyopaikan ylemmat
toimihenkilot luottamusmiehen valintaa, koska
luottamusmiehen valitseminen tyopaikalle edel-
lyttad, ettd merkittdva osa ylemmista toimihen-
kiloistd sitd kannattaa. Muilla YTN:n sopimus-
aloilla edelld mainituista menettelytavoista ei ole
sovittu eikd niitd tarvitse ndin ollen myodskain
noudattaa.

Koska tyonantajalla ei ole oikeutta estda
luottamusmiehen valintaa, luottamusmiehen
valitseminen ei kuitenkaan edellyté teknologia-
teollisuudessa tai suunnittelu- ja konsulttialalla-
kaan tyonantajan suostumusta tai hyviksyntia
siitd huolimatta, ettd luottamusmiehen tarpees-
ta on keskusteltava tyonantajan kanssa. Edella
mainittua keskustelua ei myoskaan tarvitse kdy-
da endd myohempien luottamusmiesvalintojen
yhteydessa.

Teknologiateollisuudessa sekd suunnitte-
lu- ja konsulttialalla ylempien toimihenkildiden
luottamusmies valitaan tydoehtosopimuksen
soveltamispiiriin ja sopimukseen sidottuihin
jarjestoihin kuuluvien tyépaikan olosuhteisiin
perehtyneiden tyopaikan ylempien toimihenki-
l6iden keskuudesta. Luottamusmieheksi valitta-
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van on siis kuuluttava ylempien toimihenkil6i-
den henkilostoryhmaéan ja oltava lisaksi jonkin
YTN-liiton jasen.

Mahdollisuus valintaan osallistumiseen tulee
kuitenkin olla kaikilla tyopaikan ylemmilla toi-
mihenkil6illa riippumatta siitd, mihin liittoon he
ovat jarjestaytyneet vai ovatko he jarjestaytyneet
lainkaan. Néin ollen myds muihin kuin YTN-Iliit-
toihin kuuluville samoin kuin jarjestaytymatto-
mille tydpaikan ylemmille toimihenkiloille tulee
varata yhtéldinen mahdollisuus osallistua luotta-
musmiehen valintaan teknologiateollisuudessa
ja suunnittelu- ja konsulttialalla.

Sen sijaan ICT-, rahoitus- seki yksityisella
laboratorioalalla luottamusmiehen valintaan
ovat oikeutettuja osallistumaan paisiintdises-
ti vain YTN-liittoihin jarjestdytyneet ylemmat
toimihenkilot.

16.5.2 Tietotekniikan palveluala

Tietotekniikan palvelualalla tydehtosopimuksen
soveltamispiiriin kuuluvat, allekirjoittaneihin
tyontekijajarjestoihin tai ndiden jasenjrjestdi-
hin jarjestiytyneet tyontekijat valitsevat kes-
kuudestaan luottamusmiehen. Tama tarkoittaa,
ettd luottamusmiehen valintaan voivat osallis-
tua vain Tietoalan toimihenkildt ry:hyn tai YTN
ry:n jasenliittoon jdrjestdytyneet tyontekijat.
Muihin liittoihin jarjestdytyneitd tai jarjestay-
tymattomia tyontekijoita ei voida valita luotta-
musmieheksi, eiki heilld ole oikeutta osallistua
luottamusmiehen valintaan.

Toimipistekohtainen luottamusmies voidaan
valita sellaiseen itsendiseen yksikkdon, jossa on
tyonantajaedustaja, joka madraa tydsuhteen
ehdot ja ottaa ja erottaa tyontekijoitd. Ennen
valintaa asia kdydaan lipi tyonantajan kanssa.
Ty6nantajan suostumusta toimipistekohtaisen
luottamusmiehen valintaan ei kuitenkaan vaa-
dita. Paikallisesti voidaan sopia, ettd suureen
tai alueellisesti hajautettuun yritykseen voidaan
valita useampia luottamusmiehié yrityksen itse-
ndisiin alueellisiin ja toiminnallisiin yksikoihin.
Padluottamusmies voidaan valita, jos yrityksessa
on useita luottamusmiehia.
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16.5.3. Luottamusvaltuutetun
valitseminen

Luottamusvaltuutettu on toissijainen tyéehto-
sopimuksessa tarkoitettuun luottamusmieheen
nahden. Luottamusvaltuutettua ei voida valita,
jos kyseiselld henkilostéryhmalla on tyonanta-
jaa tyoehtosopimuslain nojalla sitovan tyéehto-
sopimuksen perusteella valittu luottamusmies.
Se, ettd jollakin tydpaikan henkildstoryhmalla
on tyoehtosopimuksen perusteella valittu luot-
tamusmies, ei pddsddntdisesti estd yrityksen
muita henkilostéryhmié valitsemasta itselleen
luottamusvaltuutettua. Esimerkiksi yrityksen
palveluksessa olevat ylemmaét toimihenkilot
voivat yleensd valita luottamusvaltuutetun,
vaikka muilla henkil6stéryhmillé olisikin tyo6-
ehtosopimuksen perusteella valitut luottamus-
miehet.

Poikkeuksen tdhdn muodostavat tapaukset,
joissa ylempia toimihenkil6itd ei voida syyst tai
toisesta erottaa selvasti omaksi henkilostoryh-
makseen ja joissa henkiloston joukosta on valittu
tyonantajaa tydehtosopimuslain nojalla sitovan
tyoehtosopimuksen mukainen luottamusmies.
Talloin ylemmilla toimihenkil6illa ei ole mahdol-
lisuutta luottamusvaltuutetun valintaan, vaikka
nailla ei olisi edellda mainitun tydehtosopimuksen
mukaan ollut mahdollisuutta osallistua luotta-
musmiehen valintaan.

Lainsdddénnossé ei ole sdddetty luottamus-
valtuutetun valintamenettelystd, vaan tdméa on
jatetty tyontekijoiden itsensd paidtettivaksi.
Luottamusvaltuutettu voidaan kuitenkin valita
ainoastaan kyseisen yrityksen tyontekijoiden
keskuudesta ja tdimén valinnasta tulee ilmoit-
taa tyonantajalle, koska tyonantajaa velvoittavat
tyosopimuslain luottamusvaltuutettua koskevat
sddnnokset tulevat sovellettaviksi yleensa vasta
siitd ajankohdasta lukien, jolloin valinnasta on
ilmoitettu tydnantajalle tai timd on muutoin
saanut tiedon valinnasta. Tyonantajan liséksi
luottamusvaltuutetun valinnasta olisi ilmoitet-
tava myos omalle liitolle ja YTN:lle.

Ennen kuin yhteyshenkil6 valitaan ensimmaéisen
kerran, YTN:n ja TT:n vélisen perussopimuksen
mukaan yhteyshenkilén tarpeesta on kédytéava
yrityksen johdon ja ylempien toimihenkildiden



edustajien kesken vastaavanlaiset keskustelut
kuin valittaessa ensimmaisté kertaa luottamus-
miestd teknologiateollisuuden tai suunnittelu-
ja konsulttialan ty6ehtosopimusten perusteella.

Lisédksi yhteyshenkilon samoin kuin luotta-
musmiehen valitseminen tyopaikalle edellyttaa,
ettd merkittdva osa ylemmista toimihenkil6ista
sitd kannattaa. Yhteyshenkil6 valitaan perusso-
pimuksen mukaan vahintddn vuoden mittaiseksi
toimikaudeksi tydpaikan olosuhteisiin perehty-
neiden ylempien toimihenkil6iden keskuudesta
ja tdman valinnasta on ilmoitettava tyonanta-
jalle.

Yhteyshenkilo kannattaa valita myos luotta-
musvaltuutetuksi, jotta hdn saa luottamusval-
tuutetulle kuuluvan luottamusmiessuojan seka
neuvottelu- ja sopimusvaltuudet. Vastaavasti
myos luottamusvaltuutetuksi valittu kannattaa
valita samalla perussopimuksen mukaiseksi yh-
teyshenkiloksi mahdollisimman laajojen toimi-
valtuuksien turvaamiseksi.

Muun muassa teknologiateollisuuden ja
energia-alan ylempien toimihenkildiden ty6-
ehtosopimusten sekd YTN:n ja TT:n perusso-
pimuksen mukaisesti luottamusmiehen ja yh-
teyshenkilon toimikauden on oltava vahintaan
vuosi. Muutamissa tyoehtosopimuksissa luot-
tamusmiehen toimikauden vihimmaispituutta
ei ole méadritelty. Myoskédan luottamusvaltuute-
tun toimikauden pituudesta ei ole méarayksia
tyosopimuslaissa. YN kuitenkin suosittelee,
ettd luottamusmies, yhteyshenkilo ja luottamus-
valtuutettu valittaisiin kahden vuoden pituiseksi
toimikaudeksi aina parittomien vuosien syksylla.

16.6. Henkiloston edustajien
toimintaedellytysten
turvaaminen

YTN:N TYOEHTOSOPIMUSTEN perusteella vali-
tuille luottamusmiehille on annettava asioiden
hoidon kannalta tarpeelliset tiedot ja toimin-
tamahdollisuudet. NiilldA on padsdintoisesti
myoOs oikeus kadyttda paikallisesti tarkemmin
sovitulla tavalla tehtdviensd hoitamiseen yri-
tyksen tavanomaisia toimisto- yms. valineitd
ja IT-laitteita niihin liittyvine ohjelmineen ja
internet-yhteyksineen. Luottamusmiehelle on
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annettava lisaksi kohtuullisesti vapautusta tyos-
ta luottamustehtévien hoitamista varten seka
turvattava muiden toimihenkildéiden kanssa yh-
talaiset mahdollisuudet ammatissa kehittymi-
seen ja annettava yleensa tydehtosopimukses-
sa tarkemmin maaritellylla tavalla mahdollisuus
luottamusmiehen tehtévien hoitamisen kannal-
ta tarpeelliseen koulutukseen osallistumiseen.

16.6.1. Luottamusmies

Luottamusmiehen toimintaedellytysten tur-
vaamiseen liittyy olennaisena osana tydsopi-
muslaissa luotu erityinen tydsuhdeturva. Luot-
tamusmiehen tydsopimus voidaan irtisanoa
tdméan henkiloon liittyvan riittavan irtisano-
misperusteen tayttyessékin vain, mikéli siihen
suostuu liséksi niiden tyontekijoiden enem-
misto, joiden edustajana han on. Taman lisaksi
luottamusmiehen tydsopimus voidaan irtisa-
noa tai hianet voidaan lomauttaa vain, mikéli
ty0 yrityksessd kokonaan paittyy eikd hinelle
voida jarjestdd muuta hdnen ammattitaitoaan
vastaavaa tai hinelle muutoin sopivaa tyota tai
kouluttaa hdntd muuhun ty6hon.

Tybehtosopimuksesta riippuen edelld selos-
tettu tyosuhdeturva on saatettu ulottaa myos
luottamusmiesehdokkaisiin (ns. ehdokassuoja)
seka henkil6ihin, joiden luottamusmiesasema
on paattynyt (ns. jalkisuoja). Talloin tydehtoso-
pimuksen tyosuhdeturvaa koskevia méérayksia
sovelletaan myo0s siind médriteltyihin luotta-
musmiesehdokkaisiin siitd lukien, kun tista on
ilmoitettu kirjallisesti tyonantajalle, kuitenkin
aikaisintaan kolme kuukautta ennen valittava-
na olevan luottamusmiehen toimikauden alkua
aina siihen saakka, kun vaalitulos on todettu.
Jalkisuoja puolestaan on voimassa luottamus-
henkildné toimineeseen tyontekijaddn ndhden
kuusi kuukautta kyseisen tehtévan paattymisen
jalkeen.

S Irtisanomissuojasta on lisitietoja luvussa
23.12.

16.6.2. Luottamusvaltuutettu

Luottamusvaltuutetulla on tydsopimuslain pe-
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rusteella samanlainen oikeus kuin luottamus-
miehelld saada tyonantajalta hdnen tehtivien-
si hoitamiseen tarvitsemat tarpeelliset tiedot.
Lisdksi luottamusvaltuutetulla on myos oikeus
saada lakimadrdisten tehtaviensd hoitamiseksi
riittavasti vapaata tyostaan sekd korvaus tasta
mahdollisesti aiheutuvasta ansionmenetykses-
td. Muiden kuin lakisdéteisten tehtdvien hoi-
tamiseksi annettavasta vapautuksesta ja tasté
aiheutuvan ansionmenetyksen korvaamisesta
on sen sijaan sovittava erikseen tyonantajan ja
luottamusvaltuutetun kesken.

Luottamusvaltuutetulla on myos tehtévéssa
toimiessaan samanlainen irtisanomis- ja lomau-
tussuoja kuin tydehtosopimuksen perusteella
valitulla luottamusmiehelld, jolloin my6skin so-
pimuksettomalla alalla tyoskentelevien ylem-
pien toimihenkiloiden keskuudestaan valitsema
luottamusvaltuutettu kuuluu luottamusmiesten
irtisanomissuojan piiriin.

Luottamusvaltuutetun tehtévan paattymisen
jalkeiseen aikaan kohdistuvaa jilkisuojaa luotta-
musvaltuutetulla ei sen sijaan ole tydsopimus-
lain nojalla. Luottamusvaltuutetuksi pyrkivilla
ei mydskaan ole pelkdstaan tydsopimuslain pe-
rusteella samanlaista ehdokassuojaa kuin luot-
tamusmiesehdokkailla on tydehtosopimuksen
mukaan.

Sen lisdksi, mita edelld on todettu luotta-
musmiehen ja luottamusvaltuutetun erityisesta
irtisanomis- ja lomautussuojasta, on todettava,
ettd luottamusmiehen ja luottamusvaltuutetun
tyosopimuslain vastaisesti tapahtuva irtisano-
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minen, erottaminen tai lomauttaminen on saa-
detty rangaistavaksi teoksi, josta kyseisenlaiseen
menettelyyn syyllistynyt tyonantaja tai timan
edustaja voidaan tuomita sakkorangaistukseen.

> Irtisanomissuojasta on lisitietoja luvussa
23.12.

16.6.3 Yhteyshenkilo

YTN:n ja TT:n vélisen perussopimuksen mu-
kaan ylempien toimihenkildiden yhteyshenkild
rinnastetaan toimintamahdollisuuksiensa osalta
muiden henkiléstéryhmien edustajiin. Tyoan-
tajan on annettava hinelle paikallisen yhteis-
toiminnan tai kulloinkin esilld olevan yhteys-
henkilén tehtaviin kuuluvan asian hoitamisen
kannalta tarpeelliset tiedot samoin periaattein
kuin muiden henkildstéryhmien edustajille.

Yhteyshenkil6lle ja tydehtosopimuksen pe-
rusteella valitulle ylempien toimihenkil6iden
luottamusmiehelle on lisédksi annettava hédnen
pyynnostéan kerran vuodessa tiedot timan toi-
mialueen ylempien toimihenkildiden suku- ja
etunimista, tydsuhteen alkamisajasta seka osas-
tosta tai vastaavasta ja erikseen pyydettaessa
lisaksi tieto uusista ylemmista toimihenkil6ista.

Perussopimuksen nojalla valitulla yhteys-
henkilolla ei ole erityistd tydsuhdeturvaa, ku-
ten luottamusmiehelld ja luottamusvaltuutetulla.
Yhteyshenkilon toimintamahdollisuuksien kan-
nalta on siis ensiarvoisen tarkeaa valita hanet
samalla my6s luottamusvaltuutetuksi.



17. Hallintoedustus

Hallintoedustuksen tarkoituksena on yrityksen toiminnan kehittdminen, yrityksen
ja henkiléston yhteistoiminnan tehostaminen ja henkiloston vaikutusmahdolli-
suuksien lisddminen. Tdmadn vuoksi henkilostolld on oikeus osallistua yrityksen
lilketoimintaa, taloutta ja henkiloston asemaa koskevien tarkeiden kysymysten
kasittelyyn yrityksen padttdvissd, toimeenpanevissa, valvovissa tai neuvoa-anta-
vissa hallintoelimissa.

Lakia sovelletaan sellaiseen suomalaiseen yhtioon, jonka tydsuhteessa ole-
van henkildston mddrd Suomessa sddnnollisesti on vahintddn 150. Henkiloston
edustus voidaan jdrjestad kahdella tavalla. Ensisijaisesti edustus jdrjestetddn
sopimalla edustustavoista henkiloston ja yhtion johdon vdlilla. Jos edustuksesta
ei pddstd sopimukseen, on henkilostolla oikeus vaatia edustuksen toteuttamista
laissa saddetylla tavalla.

Laki henkildstén edustuksesta yritysten hallinnossa 24.8.1990/725

17.1. Sopimukseen perustuva 17.2. Lakiin perustuva
henkiloston edustus henkiloston edustus yrityksen
hallinnossa

SOPIMUS HALLINTOEDUSTUKSESTA tehddén henki-
16ston ja tyonantajan valilla yhteistoimintalain ~ LAKI HENKILOSTON edustuksesta yrityksen hal-
mukaista menettelyd noudattaen. Sopimuk- linnossa koskee sellaisia yksityisid suomalaisia
sen tekeminen edellyttdé kuitenkin, ettd sopi-  yrityksid, joiden palveluksessa on vahintaan 150
muksen hyvaksyy vahintaan kaksi henkilosto-  tyontekijad. Laki on sdadetty vuonna 1990, eika
ryhmaa, jotka yhdessé edustavat enemmistoéd  sitéd ole sen jalkeen pdivitetty.
tyontekijoista. Lain tarkoituksen mukaan henkil6ston hal-
Sopimisvaiheessa hallintoedustus voidaan lintoedustuksesta tulee ensisijaisesti sopia.
toteuttaa sangen vapaasti. Sopimuksella ei Jos asiasta ei kuitenkaan péésti sopimukseen,
kuitenkaan voida poiketa siitd, mitd on sdddet- on henkilostolld oikeus nimeta edustajansa ja
ty henkiloston edustajan irtisanomissuojasta, héanelle /heille henkilokohtaiset varaedustajat
kelpoisuudesta, salassapidosta tai rangaistus-  yrityksen hallintoneuvostoon, hallitukseen tai
sdaannoksistd. Sopimuksella ei voida poiketa  sellaisiin johtoryhmiin taikka niitd vastaaviin
my0dskaan muiden lakien sddnnodksistd, kuten  toimielimiin, jotka yhdessa kattavat yrityksen
osakeyhtidlain hallituksen jésenid koskevista  tulosyksikot. Yritys suorittaa valinnan paikko-
madrayksista. Jos yrityksessd on henkildsto-  jen vélilld. Tama oikeus nimedmiseen on silloin,
rahasto, joka on sijoittanut varojaan yrityksen jos vahintaan kaksi henkil6ston enemmistod yh-
osakkeisiin, toteuttaa téllainen omistamisen dessd edustavaa henkilostoryhméa sitd vaatii.
kautta saavutettu edustus lain tarkoittaman  Yrityksen osoittamalla toimielimelld on oltava
hallintoedustuksen, mikili asiasta yhteistoimin-  sekd sopimuksen ettd lain mukaan mentdessa
tamenettelyssa sovitaan. todellista eika vain ndenndisti paatdsvaltaa.
Sopimuksella paikka voidaan sopia myos
Henkilostorahastoista on laajempi selvitys  muualle kuin yrityksen hallintoneuvostoon,
> luvussa 18. hallitukseen tai kaikki tulosyksikot kattavaan
johtoryhmaan, koska laki ei sisélld niin sanottua
perdlautamallia. Ndin ollen sopimuksen kanssa
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tuleekin olla varovainen ja menné lain mukaan,
jos paikka ollaan siirtiméssa ainoastaan tdméan
lain tayttamiseksi perustettuun toimielimeen
(esim. henkilostojohtoryhma tai muu vastaava
keinotekoinen jarjestelmd). Myos sopimuksen
mukaan mentdessé toimielimelld tulisi olla to-
dellista eiki vain ndenndisti paatosvaltaa.

Henkiloston edustajat nimetadn yrityksen
valitsemien asianomaisen toimielimen jasen-
ten lisdksi. Henkildston edustajia voi olla lain
mukaan mentdessd neljdsosa asianomaisen
toimielimen muiden jisenten maarastd, kui-
tenkin niin, ettd edustajia on aina vahintddn
yksi ja enintddn nelja. Lain mukaan mentdessa
yritys paattdd edustuspaikkojen madran, mut-
ta sopimuksen mukaan mentiessi se voidaan
sopia edelld mainittua isommaksi. Henkil6ston
edustajilla on sama toimikausi kuin asianomai-
sen toimielimen muilla jasenillé. Jos toimikauden
enimmaispituutta ei ole maaratty tai sovittu, se
kestaa kolme vuotta. Henkiloston edustus on to-
teutettava vuoden kuluessa siitd, kun lain sovel-
tamisen edellytykset ovat tayttyneet ja vaatimus
edustuksesta esitetty.

S Laki henkiloston edustuksesta yrityksen
hallinnossa 24.8.1990/725

17.3. Henkiléston edustajat ja
ndiden oikeudet, velvollisuudet

ja vastuu

HENKILOSTON EDUSTAJAN tulee olla yritykseen
tyosuhteessa oleva tédysivaltainen henkil9, joka
ei ole konkurssissa tai liiketoimintakiellossa.
Jos edustaja ei taytd naitd kriteerejd, hinen on
erottava. Jollei henkildston edustajien valinnas-
ta voida sopia henkil6storyhmien kesken, aset-
tavat eri henkilostoryhmat omat ehdokkaansa,
joista edustajat valitaan samalla periaatteel-
la kuin tyosuojeluvaltuutetun vaalissa. Ndma
sddnnokset ovat laissa tyosuojelun valvonnasta
ja tyopaikan tydsuojelun yhteistoiminnasta seka
tyosuojelun valvonnasta annetussa asetuksessa.

Henkiloston edustajilla ja yrityksen valit-
semilla asianomaisen toimielimen jasenilld on
samat oikeudet ja velvollisuudet. Se, mita toi-
mielimestd muualla on saddetty, koskee sovel-

tuvin osin henkildston edustajilla tdydennettya
toimielintd. Yrityksen hallitukseen valittujen hal-
lintoedustajien onkin syyta tutustua osakeyhti-
olakiin, talousasioihin ja naihin asioihin liittyviin
perusteoksiin oman asemansa selvittamiseksi
ja varmistamiseksi (hallitusvastuu). Myds asiaan
liittyvaa koulutusta on syytd pyytaa riittava
madrd. Henkildston edustajilla sekd heiddn va-
raedustajillaan on oikeus tutustua késiteltdvana
olevaa asiaa koskevaan aineistoon samassa laa-
juudessa kuin toimielimen muilla jasenilla.
Henkiloston edustajalla ei kuitenkaan ole
oikeutta ottaa osaa yrityksen johdon valintaa,
erottamista, johdon sopimusehtoja, henkildston
tyosuhteen ehtoja taikka tyotaistelutoimenpitei-
ta koskevien asioiden kasittelyyn. Henkiloston
edustajan ddnioikeutta voidaan rajoittaa sopi-
muksella. Jos yrityksen hallitukseen nimetdin
vain yksi henkiloston edustaja, on myos vara-
edustajalla oikeus osallistua kokouksiin ja kayt-
taa niissa puhevaltaa. Henkiloston edustajalla ja
varaedustajalla on irtisanomissuoja, joka vastaa
tyosopimuslaissa luottamusmiehelle ja luotta-
musvaltuutetulle sdddettyé irtisanomissuojaa.

17.3.1. Vapautus tyosta

YRITYKSEN ON annettava henkildstén edustajal-
le vapautusta sadannonmukaisesta tyosta ajak-
si, jonka hédn tarvitsee henkil6ston edustusta
varten sekéd valittomasti siihen liittyvaa henki-
16ston edustajien keskindistd valmistautumista
varten. Tyonantajan on myos korvattava tasta
aiheutuva ansionmenetys.

Muusta vapautuksesta tydstd ja ansionmene-
tyksen korvaamisesta on kussakin tapauksessa
sovittava yrityksen ja asianomaisen henkil6s-
ton edustajan valilld. Jos henkiloston edustaja
osallistuu tyoaikansa ulkopuolella toimielimen
kokoukseen, on yritys velvollinen suorittamaan
hanelle kokoukseen osallistumisesta aiheutuvat
asianmukaiset kulut ja kokouspalkkiot.

17.3.2. Salassapitovelvollisuus
Jollei asianomaisen toimielimen jasenten tai va-

rajasenten salassapitovelvollisuudesta ole erik-
seen toisin sdadetty, saadaan yrityksen liike- tai
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ammattisalaisuudeksi ilmoittamia tietoja, joi-
den levidminen olisi omiaan vahingoittamaan
yritystd tai sen sopimuskumppania, kasitella
vain niiden tydntekijéiden, toimihenkildiden ja
henkiléstén edustajien kesken, joita asia kos-
kee. Tietoja ei tdlloinkdan saa ilmaista muille.
Salassa on pidettéava myos tiedot, jotka koske-
vat yksityisen henkilén taloudellista asemaa,
terveydentilaa tai muutoin hintd henkil6koh-
taisesti, jollei tietojen ilmaisemiseen ole saatu
asianomaisen henkil6n lupaa.

Kaiken kaikkiaan salassapitosddnnokset on
otettava hyvin vakavasti ja valtettava ylipaatadan
hallintoelimessé kuulluista asioista puhumista.

17.4. Lain rikkomisen
seuraamukset

HALLINTOEDUSTUKSEN NOUDATTAMISTA valvoo
yhteistoiminta-asiamies. Tuomioistuin voi ha-
kemuksesta velvoittaa yrityksen tiyttdmaan
hallintoedustukseen liittyvit velvollisuutensa
uhkasakon uhalla. Hakemuksen voivat yhteises-
ti tehdé vahintdan kahden sellaisen henkilost6-
ryhmén edustajat, jotka yhdessé edustavat hen-
kiloston enemmistdd. Uhkasakon asettamista
voi hakea myos yhteistoiminta-asiamies.

Jos yritys rikkoo henkil6ston edustajan suo-
jaksi sdadettya tehostettua irtisanomissuojaa ir-
tisanomalla hinet, voi yrityksen edustaja joutua
vastuuseen rikoslain mukaisesti. Kdytannossa
tama tarkoittaa sakkorangaistusta. Lisdksi lait-
tomasta irtisanomisesta voidaan maarata va-
hingonkorvauksena hallintoedustajalle 3-30
kuukauden palkkaa vastaava summa. Jos teko
voidaan katsoa niin sanotuksi tydsyrjinnaksi,
seurauksena voi olla jopa kuusi kuukautta van-
keutta. My0s salassapitovelvollisuuden rikkomi-
sesta voi seurata sakkorangaistus.

17.5 Yhtioiden rajat ylittavén
sulautumisen tuloksena
muodostettavat yhtiot

LAKI HENKILOSTON edustuksesta yrityksen hal-
linnossa sisiltia myods sddnnokset koskien ti-
lanteita, joissa yhtié sulautuu rajat ylittavasti ja
miten henkiloston edustus tulee jarjestid ndissd
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tilanteissa téllaisessa uudessa yhtiossa.

Jos vahintdan yhdessa rajat ylittavain su-
lautumiseen osallistuvassa yhtiossid on hen-
kilostoedustuksesta eurooppayhtidssa (SE) ja
eurooppaosuuskunnassa (SCE) annetun lain
(758/2004) 3 §:n 12 kohdassa tarkoitettu hen-
kiloston osallistumista koskeva jarjestelma,
mainitun lain 4 §:n 2 momentissa tarkoitettu
erityinen neuvotteluryhma neuvottelee osallis-
tuvien yhtididen toimivaltaisten elinten kanssa
henkildston osallistumisen jarjestamisesta. Tal-
16in henkiloston osallistumisen jarjestdmiseen
sovelletaan, mita sdddetddn mainitun lain 2 §n
1 momentissa (soveltamisala), 4-12 (osallistuvien
yhtididen toimenpiteet ja erityisen neuvotte-
luryhmin perustaminen, paikkojen jakautu-
minen jasenvaltioiden kesken erityisessa neu-
votteluryhmaissa, lisdpaikkojen jakautuminen
sulautumistilanteessa, paikkojen jakautuminen
suomalaisten yhtididen kesken, erityisen neu-
votteluryhmén jasenten valitseminen Suomessa,
neuvottelujen tavoite, erityisen neuvotteluryh-
man tiedonsaantioikeus, erityisen neuvottelu-
ryhmén paadtoksentekosaannot, neuvottelujen
aloittaminen ja kesto) ja 14 §:ssé (asiantuntijat),
16 §n 1 momentin 1 (sopimuksen soveltamisala)
ja7-9 kohdassa (sovitun jarjestelyjen padkohdat,
yksityiskohtaiset sddnnot nimeamiselle ja sopi-
muksen voimaantulo ja kesto) sekd 2 momentis-
sa (mitka pykalét eivat koske sopimusta), 18 §:n 1
momentissa (sopimuksen noudattamisen ajan-
kohta), 19 §:ssé (henkiloston osallistumismuodon
valinta), 28 §:n 2 ja 3 momentissa (henkildston
osallistumisoikeuksista) sekd 29 (henkilostoa
edustavien jasenten paikkojen jakautuminen) ja
30 §:ssé (henkilostod edustavien jasenten oikeu-
det ja velvollisuudet).

Rajat ylittavaan sulautumiseen osallistuvat
yhtiét voivat kuitenkin ilman henkil6ston kanssa
kaytavid neuvotteluja paattaa, etti ne sovelta-
vat henkilostéedustuksesta eurooppayhtios-
sd (SE) annetun lain 28-30 §:ssé tarkoitettuja
henkiloston osallistumista koskevia toissijaisia
saannoksia valittomasti muodostettavan yhtion
rekisterdinnistd alkaen. Jos vahintddn yhdessa
sulautuvista yhtidistd on henkiloston osallistu-
mista koskeva jdrjestelma ja jos rajat ylittdvan
sulautumisen tuloksena muodostettavassa yh-
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tiossa tulee sovellettavaksi tallainen jérjestelméa
edelld mainitun mukaisesti, on kyseiselle yhtidlle
valittava sellainen yhtidémuoto, joka mahdollistaa
henkildstén osallistumisoikeudet.

17.5.1 Henkil6ston
osallistumisoikeuksien suoja

Jos rajat ylittdvan sulautumisen tuloksena muo-
dostettu suomalainen yhti¢ sulautuu toiseen
suomalaiseen yhtiéon, henkiloston osallistu-
misoikeuksia ei saa heikentda rajat ylittdvan
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sulautumisen voimaantuloa seuraavien kolmen
vuoden aikana.

17.5.2 Rajat ylittdva jakautuminen

Se, mita edelld siddetdaan henkiloston osallis-
tumisen jarjestimisesta rajat ylittavissa sulau-
tumisessa, koskee soveltuvin osin myds rajat
ylittévaa jakautumista.



18. Henkilostorahasto

Henkilostorahastolla pyritédn edistdmddn yrityksen henkiloston ja yrityksen vd-
listd yhteistoimintaa ja lisddmddn henkiloston vaikutusmahdollisuuksia yrityksen

taloudellisiin asioihin. Henkilostorahasto on yrityksen henkil6ston omistama ja

hallitsema rahasto, joka saa varansa yrityksen sille suorittamista tulos- ja voit-

topalkkioeristd. Tulos- ja voittopalkkiojdrjestelmén mukaan rahaston jasenille

maksettavan henkiléstorahastoerdn lisdksi voidaan rahaston sédnnoissa pddt-

taa erikseen lisGosan maksamisesta.

Uudistettu henkilostorahastolaki on tullut voimaan 1.1.2011. Vanhan lain aika-

na perustetuilla rahastoilla on velvollisuus muuttaa rahaston sddnnoét vudistetun

lain mukaisiksi siirtymdajan kuluessa eli viimeistddn lain voimaantuloa seuraa-

vassa kolmannessa rahaston kokouksessa.

Henkiléstérahastolaki 5.11.2010/934

18.1. Henkilostorahaston
perustaminen

HENKILOSTORAHASTON PERUSTAMINEN on vapaa-
ehtoista. Se voidaan perustaa muun muassa
yritykseen, tulosyksikkdon, ulkomaiseen tytar-
yritykseen, valtion virastoon tai kuntaan tai sen
Suomessa toimivaan tulosyksikko6n. Rahasto
voidaan perustaa, jos yrityksen tai sen tulos-
yksikon palveluksessa on vahintdan kymmenen
tyontekijad. Taman lisdksi yrityksen liikevaih-
don tai téta vastaavan tuoton tulee olla rahas-
toa perustettaessa vahintdan 200 000 euroa.
Kahteen tai useampaan yritykseen voidaan
perustaa yhteinen henkilostoérahasto, jos yri-
tykset kuuluvat samaan konserniin. Konsernin
henkildstérahastoon voi kuulua myos samaan
konserniin kuuluvan ulkomaisen yrityksen Suo-
messa rekisterdidyn sivuliikkeen henkil6sto ja
ulkomaisen tytdryrityksen henkildsto, jos emo-
yritys on suomalainen. Henkildstorahastolakia
voidaan soveltaa lisdksi kahteen tai useampaan
valtion virastoon ja laitokseen tai kuntaan ja
kuntayhtymaan ja niiden henkildstdjen perus-
tamaan henkilostorahastoon.
Henkilostorahaston perustamisesta ja hen-
kilostorahastoerid kerryttavasta tulos- tai voit-
topalkkiojarjestelmasta ja sen madraytymis-
perusteista on neuvoteltava yrityksen ja sen
henkiloston vililla yhteistoimintamenettelyssa
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tai muulla henkildston kanssa sovitulla tavalla.
Yritys paattaa henkilostorahastoerié kerrytta-
vastd tulos- tai voittopalkkiojarjestelméista tai
sen soveltamisesta sekd henkildstorahastoeran
lisdosasta.

Henkilostoryhmien edustajat laativat ehdo-
tuksen henkiléstérahaston perustamisesta seka
rahaston sadnnoistd. Edustajat kutsuvat myos
koolle henkilostorahaston perustamiskokouksen
kirjallisella kokouskutsulla tai muulla todistetta-
valla tavalla. Kokouskutsu toimitetaan tulevil-
le jasenille tai heidédn valitsemilleen edustajille
véahintdan viikko ennen kokousta. Kokouksessa
on hyvaksyttava henkilorahastolle sddnnot en-
nen rahaston perustamista koskevaa paatosta.
Paatos rahaston sadnnoista ja sen perustami-
sesta voidaan hyvaksy4, jos niitd on kannattanut
vahintdan kaksi kolmasosaa annetuista aanisté.
Perustamiskokouksessa valitaan my6s henkilos-
torahastolle hallitus seka tilintarkastajat. Rahas-
ton sdanndille on asetettu henkilostorahasto-
laissa erditd vihimmaisvaatimuksia. Ilmoitus
henkildstorahaston rekisterdimiseksi eli peru-
silmoitus on tehtava kirjallisesti yhteistoimin-
ta-asiamiehelle, joka suorittaa myds sddntdjen
esitarkastuksen. Yhteistoiminta-asiamiehelle on
my0s toimitettava neljan kuukauden kuluessa
kunkin tilikauden paittymisestd muun muassa
tuloslaskelma ja tase.
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18.2. Henkilostorahaston
pddoma ja rahasto-osuudet

HENKILOSTORAHASTON OMA piadoma koostuu
jasenosuuspddomasta ja muusta rahastopda-
omasta. Jasenosuuspddomaan siirretadn jasen-
ten rahasto-osuuksiin liitettdvd pddoma ja ne
arvonmuutokset, jotka on tehty kyseisen paa-
oman sijoituksiin. Pddoma kertyy vastaanote-
tuista henkildstorahastoerista ja niiden lisdosis-
ta arvonmuutoksineen. Muu rahastopddoma
koostuu yhteispddomasta ja lahjoitusvaroista.
Rahastolla voi olla my6s vierasta paddomaa hen-
kilostorahastolaissa tarkemmin sdddetylld ta-
valla.

Henkilostérahasto vastaanottaa henkilos-
torahastoerid, jotka liitetddn jisenten rahas-
to-osuuksiin rahaston sadntdjen mukaisesti.
Mikali yrityksen paattdma tulos- tai voittopalk-
kiojarjestelman mukainen henkildstorahastoera
tai sen lisdosa muodostuu henkilokohtaisista
osuuksista, nima liitetdan sellaisinaan kunkin
jasenen rahasto-osuuteen. Mikéli yritys suorit-
taa rahastolle tilikauden aikana useamman ker-
ran henkilostorahastoeria tai niiden lisdosia eiké
rahaston sddnndissd muuta maaraté, rahaston
kunkin tilikauden aikana vastaanottamat erit
jaavat henkilostorahastoeria ja sen lisdosia kar-
tuttavasta tulos- ja voittopalkkiojarjestelméasta
riippuen erilliseksi kokonaisuudeksi tai erillisiksi
jasenkohtaisiksi osuuksiksi laissa maariteltyyn
arvonmadrityspdivaan saakka. Rahastoeran ol-
lessa kokonaisuus se jaetaan sdinnoissa maa-
ratylld tavalla jasenten osuuksiin, jotka liitetdan
kunkin jasenen rahasto-osuuteen arvonmaari-
tyspaivan jalkeen. Talloin myo6s henkilokohtaiset
osuudet liitetdan sellaisinaan jasenten rahas-
to-osuuksiin. Muuta kuin henkilostorahastoeris-
td ja niiden lisdosista sekd rahaston ylijadmasta
ja sijoitusten arvonmuutoksista kertynyttéd paa-
omaa ei saa liittdd jasenten rahasto-osuuksiin.

18.3. Henkilostorahaston
jasenet

HENKILOSTORAHASTOON KUULUU ldhtokohtai-
sesti koko yrityksen henkilostd. Sddnnoissa on
kuitenkin mahdollista rajata yrityksen johto ra-

haston ulkopuolelle. Rahastoa perustettaessa
jasenyys alkaa heti niiden osalta, jotka sdan-
ndissd on madritelty jasenkelpoisiksi. My6-
hemmin yrityksen palvelukseen tulevien jase-
nyys rahastossa alkaa tyosuhteen alkamisesta,
ellei sddnnodissd muuta mainita. Jisenyyden on
kuitenkin alettava viimeistadn kuuden kuukau-
den kuluessa tyosuhteen alkamisesta. Jasenyys
paattyy, kun jisenen tyosuhde on paittynyt ja
henkildstorahasto-osuudet on maksettu hénel-
le kokonaisuudessaan.

Ennen uuden henkilostorahastolain voi-
maantuloa rahaston sdédnnoissé oli mahdollista
maaraté konserniin kuuluvien yritysten tyon-
tekijoiden mahdollisuudesta liittyd konsernin
sisdlla muun kuin tyonantajayrityksensa henki-
l6storahaston jaseneksi. Uudessa laissa vastaa-
vaa sadnnosta ei ole, mutta vanhan lain aikana
jaseniksi liittyneet tyontekijat sailyttavat kui-
tenkin jasenoikeutensa. Nykyisen lain mukaan
konserniyhtiot voivat perustaa oman yrityskoh-
taisen rahaston, yhteisen rahaston jonkun toisen
yhtioén kanssa tai koko konsernin rahaston.

18.4. Rahasto-osuuden nosto

KUNKIN JASENEN rahasto-osuus jakautuu sidot-
tuun osaan ja nostettavissa olevaan osaan. Ja-
senelld on oikeus saada nostettavissa oleva osa
rahana viipymatté vuosittaisen arvonmaaritys-
paivan jilkeen siten kuin rahaston sadnnoissé
madratidn. Siirrettdvin pddoman osuudesta
madratadn henkilostorahaston sdédnnoissi, ja se
voi olla enintiin 15 prosenttia sidotusta osasta.

Jokaiselle rahaston jasenelle on annettava
viipymaétta arvonmaarityspaivan jalkeen kirjal-
linen selvitys hdnen osuuteensa liitetysti henki-
lostorahastoerén ja sen lisiosan osasta ja niiden
perusteista sekd hinen osuutensa arvosta ja té-
man jakautumisesta sidottuun ja nostettavissa
olevaan osaan. Tuloverolain (1535/1992, TVL) 65
§:n mukaan henkilostorahastosta saadusta ra-
hasto-osuudesta ja ylijaamésté 80 prosenttia on
veronalaista ansiotuloa. Muilta osin tulo on ve-
rosta vapaa. Rahastoon siirretyt ja sieltd noste-
tut osuudet eivit kartuta jisenen sosiaaliturvaa.
Henkildstorahaston jasenelld on oikeus myos
tietyin edellytyksin nostaa osuutensa voit-

94



topalkkioerddn kiteisend, jos tdstd on otettu
nimenomainen maarays tulos- tai voittopalk-
kiojarjestelmddn. Kiteisend nostettavat hen-
kilostorahastoerét ja tulospalkkiojirjestelman
perusteella maaraytyvat lisdosat ovat kokonaan
veronalaista, palkkaan rinnastettavaa ansiotu-
loa. Niista suoritetaan myos sosiaaliturvamak-
sut.

18.4.1. Osuuden suorittaminen
tyosuhteen paatyttya

Rahaston sddnndissd madratystd riippumat-
ta jasenelle tai oikeudenomistajille on suori-
tettava koko rahasto-osuus neljan kuukauden
kuluessa seuraavasta henkilostérahastolaissa
madratystd arvonmadrityspaivastd luettuna sii-
td, kun jasenen tydsuhde on paattynyt. Mikali
jasenen tydsuhde on irtisanottu tuotannollisella
ja taloudellisella syylld, jasen on irtisanoutunut
lomautuksen kestettyd vahintadn 90 piivai tai
jasen siirtyy eldkkeelle, hanelld on oikeus nos-
taa rahasto-osuutensa haluamansa suuruisissa
erissa tyosuhteen padttymistd seuraavina enin-
tadn neljand vuosittaisena rahasto-osuuksien
maksupdivana.

18.5. Henkilostorahaston
hallinto

PAATOSVALTA RAHASTOSSA kuuluu sen jisenille.
Jasenet kayttavat padtosvaltaansa rahaston ko-
kouksessa, joka on pidettdva sddnnoissa maa-
rattynd aikana. Lahtokohta on se, etta jokaisella
jasenelld on yksi 4ani, mutta sadnndissa voidaan
maaritd, ettd 4animaaré riippuu rahasto-osuu-
den suuruudesta. Saadnndissd voidaan myos
madratad siitd, ettd kokoukseen voi osallistua
postitse tai teknistd apuvélinettd hyddyntden,
mikéli osallistumisoikeus ja dantenlaskennan
oikeellisuus voidaan selvittaa tavalliseen rahas-
ton kokoukseen verrattavalla tavalla. Rahaston
kokous muun muassa paittié rahaston saantod-
jen muuttamisesta, ddnestys- ja vaalijarjestyk-
sesta, valitsee hallituksen, vahvistaa tilinpaatok-
sen ja myontaa vastuuvapauden, paattad yli- tai
alijadmaa koskevista toimenpiteistd seka rahas-
ton purkamisesta. Rahastolla on oltava hallitus,
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jossa on véhintain kolme jasenta. Hallitus edus-
taa rahastoa ja huolehtii sen toiminnasta.

18.6. Yritysjdrjestelyt ja
henkilostorahaston purkaminen

HENKILOSTORAHASTO-OSUUKSIEN SIIRTAMINEN On
mahdollista sellaisessa tilanteessa, jossa tyon-
tekijan tyosuhde siihen yritykseen tai tulosyk-
sikkdon, jossa on henkildstorahasto, paattyy
yritysjarjestelyn vuoksi harjoitettavaksi toi-
sessa yrityksessd, jossa on henkilostorahasto
tai jossa on vuoden kuluessa toiminnan siirti-
misesta kayty neuvottelut henkilostorahaston
perustamisesta seka tehty paatokset tulos- ja
voittopalkkiojarjestelmésti. Samoja periaatteita
voidaan soveltaa myos, jos konserniin kuuluva
yritys lakkaa olemasta konsernin osa ja konser-
nissa on useammalle yritykselle yhteinen hen-
kilostorahasto seka jos yritys, jossa on henki-
l6storahasto, tulee konsernin osaksi.

Rahasto-osuuksien siirtiminen edellyttaa
siirtyvien tyontekijoiden edustajalta ja vastaan-
ottavalta rahastolta ehdotusta siirron ehdoista
seka siirtyvien henkildiden oikeuksista rahas-
tossa. Siirtyvien tyontekijoiden on hyvaksyttava
ehdotus vahintdan 2 /3:n miidrdenemmistolld,
minka lisdksi myds rahaston kokouksen on hy-
vaksyttava ehdotus. Rahasto-osuuksien siirrosta
saman konsernin sisilla on sdadetty tarkemmin
henkildstérahastolaissa. Télloin siirtyvien hen-
kiloiden keskuudessa ei tarvitse jarjestidd ddnes-
tysta rahasto-osuuksien siirrosta eika siirtyvilla
henkil6illa ole oikeutta nostaa rahasto-osuut-
taan.

Henkildstorahasto voidaan purkaa milloin
tahansa rahaston paatokselld, joka on tehty
2/3:n madraenemmistolld annetuista adnista.
Yritys voi myos paattad luopua pysyvasti hen-
kilostorahastoerid kerryttavista tulos- tai voit-
topalkkiojarjestelmastd, jolloin rahasto menet-
taa toimintaedellytyksensa. Tilanteista, jolloin
rahaston purkaminen on pakollista, on sdédetty
tarkemmin henkilostorahastolaissa. Ennen kuin
yritys tekee tallaisen padtoksen, asiaa tulee ki-
sitelld yhteistoimintamenettelyssa.
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19. Konserniyhteistyo

Laissa yhteistoiminnasta suomalaisissa ja yhteisonlaajuisissa yrityksissd sadde-

tadan seka kansallisesta ettd sellaisesta yhteistoiminnasta, jota suomalaisen mut-

ta tietyin edellytyksin my6s muissa EU- tai ETA-maissa toimivan yrityksen tulee
noudattaa (EWC-toiminta). Molempien yhteistoiminnan muotojen tarkoituksena

on edistdd konsernin johdon ja henkiloston vdlistd sekd henkiloston keskindistd

vuorovaikutusta.

Pohjimmiltaan toiminnassa kyse on siitd, ettd yritys tiedottaa valittuja edusta-

jia mahdollisista tulevista, etenkin henkilokunnan asemaa koskevista muutoksista

ja ettd kyseisilla edustaijilla on oikeus ilmaista mielipiteensé ennen varsinaisen

pddatoksen tekemistd (tiedottaminen ja kuuleminen). Asiaa koskeva laki on sdd-

detty Suomessa vuonna 2007 ja sitd on muutettu vuonna 2011.

Konsernilla tarkoitetaan tdssd osakeyhtioitd, pankkeja ja vakuutusyhtidita

koskevan lainsddddnnon mukaista konsernia, ja tdman lain mddritelmdan mukaan

konserni muodostuu emoyhtiostd ja tytaryhtiostd. Emoyhtioksi katsotaan osa-

keyhtio, joka omistaa niin monta toisen osakeyhtion osaketta, ettd silld on enem-

mdn kuin puolet kaikkien osakkeiden tuottamista ddnistd. Mikali emo- tai tytdr-

yritys toimii muussa kuin osakeyhtiomuodossa, on kysymyksessd konserni vain,

jos yritysten valilla vallitsee edellé mainitun kaltainen mddrddmissuhde.

Laki yhteistoiminnasta suomalaisissa ja yhteisénlaajuisissa yritysryhmissé 30.3.2007/335

19.1. Konserniyhteistyo-
velvoitteen toteutuminen

KOTIMAINEN KONSERNIYHTEISTYOVELVOITE kos-
kee sellaista suomalaista konsernia, jonka Suo-
messa tyoskentelevan tyosuhteisen henkiloston
madrd on sdannollisesti vahintaan 500. Téllai-
sessa konsernissa on konserniyhteistyo toteu-
tettava niissd Suomessa toimivissa yrityksissa ja
itsendisissa toimintayksikoissd, joissa sadnnolli-
sesti on vahintddn 20 tyontekijaa.
Kansainvélinen konserniyhteistyd eli EWC
(European Works Council) perustuu EU-di-
rektiiviin. Sitd koskevaa lakia sovelletaan suo-
malaisissa (padkonttori tai eniten tyontekijoitd
Suomessa) yhteisonlaajuisissa konserneissa,
joissa on yhteensd vahintdin 1000 tyontekijaa
Euroopan talousalueella (EU-/ETA-maa) ja va-
hintddn kahdessa eri jasenmaassa yritys, jossa
on kummassakin vahintddn 150 tyontekijaa.
Paikallisen yhteistoiminnan toteuttamiseen
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noudatetaan yhé kuitenkin yhteistoimintalakia,
koska paikallisten asioiden kisittely on rajattu
EWC-toiminnan ulkopuolelle.

19.2. Kotimainen
konserniyhteistyo

KUN KYSE on eri paikkakunnilla Suomessa sijaitse-
vista eri toimintayksikoistd, jarjestetddn kotimai-
nen konserniyhteisty6 ensisijaisesti sopimuksella
konsernin johdon ja henkiloston edustajien vélil-
1a. Sopimalla konserniyhteistyo voidaan toteuttaa
vapaasti osapuolten toivomalla tavalla.

Jos konserniyhteistyostd ei kuitenkaan jostain
syysta ole sovittu vuoden kuluessa siita, kun yri-
tyskokoa koskevat edellytykset ovat tayttyneet,
konserniyhteisty0 on toteutettava laissa sdddet-
tyjen vihimmaisehtojen mukaisesti. Velvoite koti-
maisen konserniyhteistyon toteuttamiseen ei siis
edellytad henkiloston edustajien aloitetta.

YTN suosittelee, ettd konsernin tiyttdessa



yrityskokoa koskevat edellytykset henkiloston
edustajat sopivat keskenddn menettelystd, jol-
la kdynnistetadn neuvottelut konsernin johdon
kanssa konserniyhteisty6sopimuksen aikaan-
saamiseksi. Aloitteeseen on syyta merkitd myos
tarkka aloitteen tekemisen pdivimaara ylla mai-
nittua vuoden kulumista silmalla pitden.

Jos konserniyhteisty6 toteutetaan sopimuk-
sen sijaan lain yhteistoiminnasta kotimaisissa ja
yhteisonlaajuisissa yritysryhmissi mukaan, on
kunkin konserniin kuuluvan kotimaisen yri-
tyksen henkil6stolla oikeus valita konserniyh-
teistyota varten keskuudestaan vahintaan yksi
edustaja. Henkiloston edustajat on valittava
siten, ettd kaikki konsernin henkilostoryhmat
tulevat edustetuiksi. Jos yritykselld on useita
toimipaikkoja, riittdvaa on, ettd henkil6 edus-
taa tiettyyn alueelliseen taikka toiminnalliseen
kokonaisuuteen kuuluvien toimipaikkojen hen-
kilostoa.

19.3. Kansainvdalinen
konserniyhteistyo

KANSAINVALISEN KONSERNIYHTEISTYON toteut-
tamisessa noudatetaan konsernin paakontto-
rimaan lainsdadantod. Suomalaisen konsernin
osalta noudatetaan lain yhteistoiminnasta ko-
timaisissa ja yhteisonlaajuisissa yritysryhmi-
ssd madrayksid muutoin, mutta kunkin maan
edustajat valitaan kansallisen lain tai kdytdnnon
mukaisesti ja kansallisen lain mukaan maardy-
tyy myos edustajan tydosuhdeturva. Ulkomaisen
konsernin ollessa kyseessid noudatetaan lain
maardyksid 1dhinnd vain suomalaisen henki-
16ston edustajan valintaan ja tyésuhdeturvaan
liittyvissé kysymyksissa.

Kansainvalisen konserniyhteistyon tavoit-
teena on varmistaa, ettd useammassa Euroopan
talousalueen jasenmaassa toimivat yritykset vel-
voitetaan tyontekijoiden tiedottamis- ja kuule-
mismenettelyn kdyttodnottoon, jotta tyonteki-
joiden tiedonsaanti ja vaikutusmahdollisuudet
paranisivat ndissa yrityksissa. Sisimarkkinoiden
toimintaan liittyy yritysten keskittymista, rajat
ylittavia fuusioita, yritysvaltauksia ja yhteisyri-
tysten perustamista. Taloudellisen toiminnan
suotuisan kehityksen varmistamiseksi on té-
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man vuoksi tarpeen, etti useissa jadsenmaissa
toimivat yritykset ja yritysryhmaét tiedottavat ja
kuulevat niiden tyontekijdidensa edustajia, joita
paatokset koskevat.

19.3.1. Sopimusperusteinen
kansainvalinen konserniyhteistyo

Kansainvélinen konserniyhteisty6 voidaan
toteuttaa joko konsernin johdon ja henkildston
véliselld sopimuksella tai lain toissijaisten maa-
raysten mukaisesti. Padsadntoisesti kansainva-
lisestéd konserniyhteistyosta sovitaan sopimuk-
sella.

Aloitteen yritysneuvoston perustamisesta
tai muun menettelyn kdyttdonottamisesta voi
tehda joko keskusjohto tai vdhintdan 100 tyon-
tekijaa tai heiddn edustajansa, jotka toimivat
vahintdan kahdessa yrityksessa ja Euroopan ta-
lousalueen valtiossa. Maarat voivat olla esimer-
kiksi 55 toisesta maasta ja 145 toisesta. Aloite
tehdaén pyytamalla kirjallisesti, etta yritysneu-
voston perustamista varten asetetaan erityinen
neuvotteluelin. Aloitteeseen on syyta merkita
aloitteen tekemisen tarkka paiviméaara neuvot-
teluaikojen tdyttymisen varmistamiseksi.

YTN suosittelee, ettd konsernin tiyttaessa
yrityskokoa koskevat edellytykset henkil6ston
edustajat sopivat keskendan menettelystd, jolla
kirjallinen neuvottelualoite aikaansaadaan. Sa-
malla YTN pyytéé, ettd aiotusta aloitemenet-
telystad toimitetaan pikimmiten tieto jollekin
YTN-liiton edustajalle. Yhdesséd edustamiensa
ammattiliittojen kanssa suomalaiset henkil6ston
edustajat pyytavat aloitteeseen vaadittavan toi-
sen maan henkiloston edustajia tekemain vas-
taavan kirjallisen esityksen konsernin johdolle.

Erityiseen neuvotteluryhmaédn kuuluu yksi
henkildston valitsema edustaja kustakin sellai-
sesta Euroopan talousalueen jasenvaltiosta, jos-
sa konsernilla on yritys tai liike. Lisdksi valitaan
lisdjasenid suhteutettuna eri maissa tyoskente-
levien tyontekijoiden lukuméédrain. Konsernin
henkildston edustajat Suomesta ja konsernin
johto toteavat yhdessa lisdjasenten lukumaaran
seuraavasti: yksi lisjasen valitaan jisenvaltiosta,
jossa on vahintadn 25-49 prosenttia konsernin
henkildstosta, kaksi lisdjasenta jdsenvaltiosta,
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jossa on 50-74 prosenttia konsernin henkilds-
tostd, ja kolme lisdjdsenta jasenvaltiosta, jossa on
vahintdén 75 prosenttia konsernin henkilostosta.

Suomalaiset ja eurooppalaiset ammattiliitot
ovat laatineet ohjeet neuvotteluprosessista seka
sopimuksen sisallostid. YTN suosittelee ndiden
ohjeiden noudattamista.

YTN:11a on oma YTN-EWC https://vtn.fi/
tes-ja-sopimustoiminta /ewc-toiminta/, jon-
ka sivuilta 16ytyy asiaan liittyvaa materiaalia.
YTN-EWC jarjestdd my0s kaksi kertaa vuodessa
EWC-edustajille ja asiasta muutoin kiinnostu-
neille koulutusta.

> Lisitietoja koulutuksista 16ytyy esimerkiksi
YTN:n koulutuskalenterista.

19.3.2. Lakiperusteinen
kansainvalinen konserniyhteistyo

Jollei kansainvélisestd konserniyhteistyosta ole
sovittu kolmen vuoden kuluessa neuvottelu-
pyynnon esittdmisesté tai konsernin johto ei
ole aloittanut neuvotteluja kuuden kuukauden
kuluessa neuvottelupyynnon esittdmisesta, on
kansainvalinen konserniyhteisty6 toteutettava
lain vdhimmaissddnnosten mukaisesti.

Téll6in on perustettava yritysneuvosto, jossa
on vihintdin kolme ja enintddn 30 jasentd. Yri-
tysneuvostoon valitaan yksi henkiloston keskuu-
destaan valitsema edustaja kustakin sellaisesta
Euroopan talousalueen jaisenmaasta, jossa kon-
sernilla on yritys tai liike. Lisdksi valitaan lisdja-
senid suhteutettuna eri maissa tyoskentelevien
tyontekijoiden lukumaaraan ylla olevaa neuvot-
teluryhmaa koskevan laskukaavan mukaisesti.
Jasenet saavat valita keskuudestaan myds enin-
taan viisihenkisen tydvaliokunnan hoitamaan
yritysneuvoston juoksevia asioita. Yleensa tyo-
valiokunta kokoontuu noin viisi kertaa vuodessa
tavanomaisten kokousten lisaksi.

Lain mukaan mentdessa yritysneuvosto ko-
koontuu konsernin johdon kanssa kerran vuo-
dessa, jolloin henkiloston edustajille annetaan
vahintdan luvussa 19.4. mainitut asiat. Lisaksi
tyovaliokunnalla (ja pyydettaessa koko yritys-
neuvostolla) on oikeus kokoontua ja saada tieto-
ja myo6s lainmukaisissa poikkeustilanteissa, jotka

98

vaikuttavat tai voivat vaikuttaa huomattavasti
tyontekijoihin tai heiddn asemaansa.

19.4. Konserniyhteistyon sisdlto

KONSERNIYHTEISTYON KESKEISIMPIA asioita ovat
konsernin johdon tiedottamisvelvollisuus seké
johdon ja henkildston vuorovaikutus eli kuule-
minen.

Jos muuta ei ole sovittu, on konsernin palveluk-
sessa olevalle henkilostolle annettava ainakin
seuraavat tiedot:

* Vuosittain yhtendinen taloudellinen selvitys,
johon sisdltyy konsernitilinpaatos, tai jos
sellaista ei ole, muu vastaava kaytettdvissa
oleva selvitys. Lisaksi on annettava tiedot
konsernin tuotannon, tyollisyyden,
kannattavuuden ja kustannusrakenteen
kehitysnakymisté sekd arvio odotettavissa
olevista henkil6ston maaran tai laadun
muutoksista.

Tiedot konsernin johdossa tehtéivista
paatoksistd, jotka koskevat konserniin
kuuluvan yrityksen toiminnan olennaista
laajentamista, supistamista tai lopettamista.

Tiedot konsernin johdossa tehtdvista
paatoksistd, jotka koskevat konserniin
kuuluvan yrityksen tuotevalikoiman tai
palvelutoiminnan tai vastaavan ndihin
rinnastettavan tuotannollisen seikan
olennaista muuttamista siten, etta se
vaikuttaa henkilostoon.

Tiedot on annettava henkiloston edustajille
niin hyvissi ajoin ja sellaisessa muodossa, etta
heilli on mahdollisuus muodostaa tiedoksi
saamistaan asioista keskendan perusteltu mie-
lipide. Jos ty0nantaja ei voi ottaa mielipidetta
paatdksenteossaan huomioon, on henkiléston
edustajille annettava tastd perusteltu vastaus.
Lisdksi tdmén kaiken on tapahduttava ennen
kuin yritys tekee asiassa lopullisen ratkaisunsa.

Kotimaisessa konserniyhteistydssa on muu-
tostilanteita koskevat tiedot (edella olevan lue-



telman kohdat 2 ja 3) annettava kaikille, joita asia
koskee, ja siten, ettd mahdolliset lain mukaiset
neuvottelut voidaan kdyda. Menettelyyn sisil-
tyvad neuvottelu koskee vain niitd vaikutuksia,
joita tiedotetulla ratkaisulla arvioidaan olevan
tytdryhtiossa. Se ei korvaa tytaryhtiossa kaytavia
varsinaisia yhteistoimintaneuvotteluja.

Kansainvélisessd konserniyhteistydssa on
muutostilanteita koskevat tiedot annettava yri-
tysneuvostolle tai sen tydvaliokunnalle aina, jos
tiedot koskevat vihintdan kahta eri jasenvalti-
oissa sijaitsevaa yritysta tai liikettd tai vuoden
2011 lakimuutoksen myota vain myos yhta val-
tiota koskevia tietoja, jos paatokselld voidaan
arvioida olevan mahdollisia huomattavia hen-
kilostovaikutuksia myos toisessa jasenvaltiossa
(esim. paatos sulkea toisessa jasenvaltiossa oleva
tehdas tehdaan toisessa jasenvaltiossa).

Néissé tilanteissa henkildston edustajia on
tiedotettava ja kuultava myos edelld mainituista
poikkeuksellisista tilanteista. Kokoukseen voi-
vat osallistua myo6s ne yritysneuvoston jasenet,
joiden edustamia yrityksia tai liikkeitd kyseiset
toimenpiteet suoraan koskevat.

19.5. Salassapitovelvollisuus

JOS YRITYKSEN tyontekijét tai henkiloston edus-
tajat ovat saaneet tietoonsa konserniyhteis-
tyOssd tyonantajan liike- tai ammattisalaisuuk-
sia koskevia tietoja, joiden levittdminen olisi
omiaan vahingoittamaan yritysta tai sen liike-
tai sopimuskumppania, saadaan niita tietoja
kasitelld vain niiden tyontekijoiden tai henki-
16ston edustajien kesken, joita asia koskee, eika
tietoja saa ilmaista muille.

Lisdksi yrityksen on antamansa tiedot salaisiksi
ilmoittaessaan kerrottava joka kerta erikseen,
miksi tiedot ovat salaisia ja vaadittaessa myos
perusteltava salassapitovelvoite. Kaikki yrityk-
sen antama tieto ei voi olla suoraan salassa pi-
dettavaa, eika esimerkiksi etukateista tai kaiken
kattavaa salassapitovaatimusta saa EWC-edus-
tajille edes esittéaa.

Koska konserniyhteistyon tarkoituksena on
myo6s henkiloston keskindisen vuorovaikutuk-
sen kehittdminen, on henkil6stéon edustajan
tiedotettava konserniyhteistydstd henkilostoa.
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Jos kuitenkin tyonantaja on ilmoittanut jon-
kin tiedon salaiseksi, on henkildston edustajan
tiedottaessaan asiasta tyontekijoille, joita asia
koskee, tarkasti pohdittava menettelytapojaan
seka korostettava tiedon salassa pidettavyytta.

Salassa on pidettavd myos tiedot, jotka kos-
kevat yksityisen henkilén taloudellista asemaa,
terveydentilaa tai muutoin hintd henkilokoh-
taisesti, jollei tietojen ilmaisemiseen ole saatu
asianomaisen henkil6n lupaa.

19.6. Muita madrayksid

KONSERNIYHTEISTYON KUSTANNUKSISTA vastaa
tyonantaja. Henkildston edustajalla on oikeus
saada vapautus sadnnonmukaisesta tyosta kon-
serniyhteistydhon osallistumista varten. Lisaksi
tyonantaja korvaa edustajalle konserniyhteis-
tyOstd aiheutuneet ansionmenetykset ja muut
kustannukset.

Kansainvaliseen konserniyhteistyohon vali-
tun henkil6ston edustajan ja varaedustajan irti-
sanomissuojasta on vastaavasti voimassa, mita
tyosopimuslain 7 luvun 10 §:ssa sdddetadn luot-
tamusmiehen ja luottamusvaltuutetun tyosopi-
muksen irtisanomisesta.

Konserniyhteistyota koskevien lakien nou-
dattamista valvovat yhteistoiminta-asiamies ja
niiden tydnantajien ja tyontekijoiden yhdistyk-
set, joiden tekemén valtakunnallisen ty6ehto-
sopimuksen madrdyksia yrityksen tydsuhteissa
on noudatettava.

Konsernin johtoon kuuluva tydnantaja tai
naiden edustaja, joka tahallaan tai huolimatto-
muudesta jattad noudattamatta yhteistyovelvoi-
tetta, voidaan rikkomuksesta maaraté yhteistoi-
mintalain mukaiseen sakkorangaistukseen.
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20. Eurooppayhtioiden (SE)
henkilostoedustus

Eurooppayhtio on eurooppalainen osakeyhtiomuoto, joka tuli voimaan loka-

kuussa 2004. Rekisterditymalla eurooppayhtioksi yritys voi toimia kaikissa EU- ja

ETA-maissa yhdelld organisaatiolla. Eurooppayhtion vahimmaispddoma on 120
000 euroa. Tatd yhtiomuotoa sddtelee Euroopan unionin asetus, neuvoston di-

rektiivi seka laki henkilostoedustuksesta eurooppayhtiossd (SE). Eurooppayhtion

lyhenne on kaikissa maissa SE (Societas Europaea).

Laki henkiléstéedustuksesta eurooppayhtiéssé (SE) 13.8.2004/758

20.1. Henkilostoedustuksen
sddintely

TAMAN YHTIOMUODON on katsottu tuovan hal-
linnollisia ja organisatorisia hyotyja yhtidille,
joilla on toimintaa useassa EU- tai ETA-maassa.
Toistaiseksi tdmi yhtiomuoto ei tuo merkittavia
verotuksellisia hyotyjé, koska verotusta koske-
vat yhéa kansalliset sddnnokset.

Henkilostoedustuksella tarkoitetaan toi-
saalta tiedottamis- ja kuulemismenettelya ja
toisaalta henkiloston oikeutta osallistua yhtion
hallintoon. Henkildstdedustusta saatelee laki
henkildstdoedustuksesta eurooppayhtiossa (SE)
seka EU:n direktiivi.

Eurooppayhtion henkil6stoedustuksen to-
teuttamisessa noudatetaan yhtion rekisterdin-
timaan lainsdddantdad. Suomalaisen konsernin
osalta noudatetaan eurooppayhtion henkildsto-
edustuslain midrayksid muutoin, mutta kunkin
maan edustajat valitaan kansallisen kdytannon
mukaisesti ja myds edustajan irtisanomissuoja
madraytyy kansallisen lainsdddannén perus-
teella.

Muussa maassa rekisterdidyn eurooppayh-
tion ollessa kyseessd noudatetaan suomalaisen
lain maarayksié 1ahinnd vain suomalaisen hen-
kiloston edustajan valintaan liittyvissd kysymyk-
sissé.

20.2. Neuvottelut
henkilostoedustuksesta

EUROOPPAYHTION REKISTEROINTI edellyttdéd neu-
votteluja henkil6ston osallistumisjarjestelman

toteuttamiseksi. Eurooppalaisen henkildston
kanssa on pyrittdva ensisijaisesti sopimaan
henkilostoedustuksesta. Aloite erityisen neu-
votteluelimen aikaansaamiseksi sekd neuvotte-
lujen aloittamiseksi tulee yhtion johdolta.
Neuvottelut sopimuksen aikaansaamiseksi tu-
lee kdyda kuuden kuukauden kuluessa. Osa-
puolet voivat sopia lisiksi kuuden kuukauden
jatkoajasta.

YTN suosittelee, ettd yrityksen ilmoittaessa
aikeesta rekisteroitya eurooppayhtioksi henki-
16ston edustajat sopivat keskenddn menette-
lystd, jolla neuvottelut saadaan kdynnistettya.
Liséksi YTN pyytda ottamaan asiassa pikimmiten
yhteytta johonkin YTN-liittoon.

Yhdessa edustamiensa ammattiliittojen
kanssa suomalaiset henkiloston edustajat var-
mistavat muiden maiden henkildston edustajien
valinnan ja osallistumisen neuvotteluihin.

20.3. Henkilostoedustuksen
sisalto

TIEDOTTAMIS- JA kuulemismenettely toteutetaan
lahtokohtaisesti henkiloston edustajista koos-
tuvan toimielimen (edustava elin) ja yhtion
johdon vélisend vuoropuheluna. Vuoropuhelu
edellyttdd yhtion johdon tiedottavan saannol-
lisesti yhtion toiminnasta seka oleellisista yh-
tioon tai suunnitelmiin liittyvistd muutoksista
(= tiedottaminen).

Henkil6ston edustajista koostuvan toimieli-
men on voitava ilmaista mielipiteensa tiedoksi
saamistaan asioista (= kuuleminen). Kun poikke-
ukselliset olosuhteet vaikuttavat huomattavasti
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henkildstdn etuihin ja yrityksen johto paattéa
olla toimimatta henkildston kannan mukaises-
ti, henkildston edustajilla on oikeus kokoontua
uudelleen eurooppayhtion johdon kanssa yh-
teisymmarrykseen padsemiseksi (ns. minineu-
votteluvelvoite).

Henkil6ston edustajien osallistuminen yhti-
on hallintoon toteutetaan joko hallintoneuvos-
tossa, hallituksessa tai sellaisissa johtoryhmissé,
jotka yhdessé kattavat yhtion kaikki tulosyksikat.
Henkilostoa edustavalla elimelld on oikeus vali-
ta eurooppayhtion hallintoon se maara jasenia,
joka vastaa suurinta henkildston osallistumisen
osuutta ennen eurooppayhtion rekisterointia.

Henkildston osallistumisoikeuksia ei siis saa
pienentdd eurooppayhtion rekisterdinnin yh-
teydessa.

Eurooppayhtitissi henkilostoedustus on yli-
kansallista. Edustuksesta neuvotteleminen ja so-
piminen seka henkildstéedustuksen toimiminen
edellyttad aktiivista yhteistyota eri maiden hen-
kiloston edustajien ja ammattiliittojen kesken.

Erityisen tarkeda on ottaa valittdmasti yh-
teys oman ammattiliiton asiantuntijaan, jos yhtio
suunnittelee rekisterditymistd eurooppayhtiok-
si.
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21. Yhteistoimintamenettely

Yhteistoimintalain tarkoituksena on edistdd yrityksen ja sen henkiloston valisid

vuorovaikutuksellisia yhteistoimintamenettelyjd, jotka perustuvat henkilostolle

oikea-aikaisesti annettuihin riittdviin tietoihin yrityksen tilasta ja sen suunni-

telmista. Tavoitteena on yhteisymmarryksessa kehittdd yrityksen toimintaa ja

tyontekijoiden mahdollisuuksia vaikuttaa yrityksessd tehtdviin padtoksiin, jotka

koskevat heiddn tyotddn, tyoolojaan ja asemaansa yrityksessd. Lisdksi tarkoi-

tuksena on tiivistdd tyonantajan, henkiléston ja tyo- ja elinkeinoviranomaisten

yhteistoimintaa tyontekijoiden aseman parantamiseksi ja heiddn tyollistymisensd

tukemiseksi yrityksen toimintamuutosten yhteydessd.

Laki yhteistoiminnasta yrityksissé 30.3.2007/334

21.1. Yhteistoimintalain
soveltamisala

YHTEISTOIMINTALAKIA SOVELLETAAN yrityksissa,
joissa tyoskentelee sadnnollisesti viahintdén 20
tyontekijaa. Jaljempédna selvitettivissd poik-
keustapauksissa yhteistoimintalain soveltami-
nen edellyttdd kuitenkin vahintaan 30 tyonte-
kijaa.

Yritykselld tarkoitetaan yhteistoimintalaissa
kaikkia sellaisia yhteisdja, sdati6itd ja luonnol-
lisia henkil6itd, jotka harjoittavat taloudellista
toimintaa riippumatta siitd, onko toiminta tar-
koitettu voittoa tuottavaksi vai ei. Tyontekija-
madrad tarkastellaan yhtiokohtaisesti, mika tar-
koittaa sitd, ettd jokaista yritysta tarkastellaan
erikseen riippumatta esimerkiksi mahdollisista
konsernisuhteista. Yhteistoimintalakia ei sovel-
leta lainkaan niissa yrityksissa, joissa tydskente-
lee sadnnollisesti alle 20 tyontekijaa. Lisaksi yh-
teistoimintalakia ei sovelleta valtion eikd kuntien
virastoissa ja laitoksissa, joissa sovelletaan lakia
yhteistoiminnasta valtion virastoissa ja laitoksis-
sa. Valtion liikelaitoksissa sen sijaan sovelletaan
yhteistoimintalakia.

21.2. Yhteistoimintaedustajat

YHTEISTOIMINNAN OSAPUOLINA toimivat tyon-
antaja ja yrityksen se henkilosto, jota neuvotel-
tava asia koskee. Yrityksen henkildstod koostuu
kolmesta henkilostoryhmasta: tyontekijoista,
toimihenkil6ista ja ylemmistéd toimihenkil6is-

td. Kutakin henkilostoryhmaa voi edustaa esi-
merkiksi tyoehtosopimuksen mukaan valittu
luottamusmies, tydsopimuslain mukaan valittu
luottamusvaltuutettu tai erityinen, yhteistoi-
mintalain mukaan kahden vuoden toimikau-
deksi valittu yhteistoimintaedustaja. Tyotur-
vallisuutta ja henkiloston terveytta koskevissa
asioissa henkilostod voi edustaa myds tyosuoje-
luvaltuutettu. Jos henkilosto ei ole valinnut
keskuudestaan lainkaan edustajaa, tydnantajan
tulee kayda yhteistoimintaneuvottelut yhdessa
kaikkien niiden tyontekijoiden kanssa, joita yh-
teistoimintamenettelyssa késiteltava asia kos-
kee.

21.3. Henkilostoryhmille
annettavat tiedot

PORSSIYHTIOIDEN ON annettava tyontekijoiden
edustajille tiedoksi yhtién tilinpaitds tai tulos-
tiedot heti julkistamisen jalkeen. Muissa kuin
porssiyhtidissa tilinpaatostiedot on annettava
henkildstolle tiedoksi viimeistéén tilinpaatok-
sen vahvistamisen jilkeen. Tilinpiatostietojen
liséksi tydnantajalla on velvollisuus antaa tyon-
tekijoiden edustajille vahintddn kaksi kertaa
tilikauden aikana selvitys yrityksen taloudel-
lisesta tilasta. Tésta selvityksestd tulee kiyda
ilmi ainakin yrityksen tuotannon, palvelu- tai
muun toiminnan, tyollisyyden, kannattavuuden
ja kustannusrakenteen kehitysnakymat.

Yhtion taloudelliseen tilaan liittyvien tietojen
lisaksi tydnantajan tulee kerran vuodessa antaa
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kullekin henkiléstoryhméan edustajalle tilasto-
tiedot hdnen edustamansa henkildstoryhméan
tyontekijoille maksetuista palkoista. Lisdksi
tyOnantajan on pyynndstéd annettava henkil6s-
toryhmaén edustajille kerran neljdnnesvuodessa
tiedot yrityksen madrdaikaisissa ja osa-aikaisis-
sa tydsuhteissa olevien tyontekijoiden méérista
seka yrityksen ulkopuolisen tydvoiman kayton
periaatteista.

21.4. Yhteistoimintamenettelyn
piiriin kuuluvat asiat

21.4.1. Yrityksen yleiset suunnitelmat,
periaatteet ja tavoitteet

Tyonantajalla on velvollisuus neuvotella hen-
kiloston kanssa yhteistoimintamenettelyssa
tietyistd henkildston asemaan vaikuttavista
asioista. Ensinndkin ty0nantajan neuvottelu-
velvollisuus koskee tyohonotossa noudatetta-
via periaatteita ja kdytintojd. Nailla tarkoite-
taan niitd yleisid toimintamalleja, joita yritys
sddnnonmukaisesti kdyttaa rekrytointiproses-
sissaan. Tyohonotolla tarkoitetaan tassa paitsi
uusien tyontekijoiden palkkaamista, myos yri-
tyksen palveluksessa jo olevien tydntekijoiden
siirtymista yrityksen sisalla muihin tyotehtaviin.

Toiseksi tydnantajalla on velvollisuus neuvo-
tella henkildston kanssa vuosittain henkildsto-
suunnitelmasta ja koulutustavoitteista. Ndiden
tarkoituksena on tyontekijoiden ammatillisen
osaamisen yllapitdminen ja edistiminen. Hen-
kilostdsuunnitelmaa ja koulutustavoitteita laa-
dittaessa on otettava huomioon ennakoitavissa
olevat yrityksen toiminnassa tapahtuvat muu-
tokset, joilla voi olla henkiloston rakennetta,
méaadrad tai ammatillista osaamista koskevaa
merkitysta.

TyOnantajan on neuvoteltava henkiloston
kanssa my0s vuokratydvoiman kdyton periaat-
teista. Tésta poikkeuksena alle 30 tyontekijaa
tyollistavat yritykset ovat vapautettuja vuokra-
tyovoiman kayttoon liittyvasta jatketusta neu-
votteluvelvoitteesta. Harkitessaan sopimusta
vuokratydvoiman kiytdsta tyonantajan tulee
ilmoittaa tastd niille henkilostoryhmien edus-
tajille, joiden edustamien tyontekijoiden tyohon

vuokrattavien tyontekijoiden tekemad tyo vaikut-
taisi. Henkildstoryhmien edustajille annettavas-
ta ilmoituksesta tulee kiyda ilmi vuokrattavien
tyontekijoiden maard, heidan tyotehtavansa ja
tyokohteensa, sopimuksen kestoaika sekd ajan-
jaksot, joina mainittua tyévoimaa kiytetaan.

Yli 30 tyontekijan yrityksissa henkilostoryh-
man edustaja voi kahden péaivan kuluessa tyon-
antajalta saamastaan vuokratyoilmoituksesta
vaatia tyonantajan harkitseman sopimuksen
kasittelemistd yhteistoimintaneuvotteluissa
(jatkettu neuvotteluvelvoite). Neuvottelut on
kéaytava viikon kuluessa.

Edelld mainittujen lisdksi yhteistoiminta-
neuvotteluissa tulee kasitelld yrityksen sisdisen
tiedotustoiminnan periaatteet ja kaytannot.
Yhteistoimintaneuvotteluiden piiriin kuuluvia
asioita ovat muun muassa yrityksen sisdiseen
tiedotustoimintaan liittyvét keinot ja menetel-
mat. Yhteistoimintalaista ei kuitenkaan seuraa
velvoitetta jarjestaa yrityksen sisdistd tiedotus-
toimintaa jollain tietylla tavalla.

Lopuksi yhteistoimintamenettelyn piiriin
kuuluu vield muuhun lainsd3dantd6n perus-
tuvien suunnitelmien ja kéytédntdjen kasittely.
Yhteistoimintamenettelyn piiriin kuuluvat esi-
merkiksi tasa-arvolaissa tarkoitettu tasa-ar-
vosuunnitelma, jos tdméa suunnitelma on tar-
koitus ottaa henkilostdsuunnitelman osaksi.

Yhteistoimintamenettelyssd on myds kasi-
teltava ne tyotehtavat, joissa tydnhakijalta tai
-tekijaltd voidaan pyytda huumausainetestia,
tyontekijoihin kohdistuva kameravalvonta, ku-
lunvalvonta ja muu teknisin menetelmin toteu-
tettava valvonta sekd henkildstorahastoon ja
voittopalkkiojirjestelmaan liittyvat peruskysy-
mykset.

Aloitteen tekeminen edelld mainittuihin
yt-neuvotteluihin on tyonantajan vastuulla, ja
aloite on tehtdva hyvissa ajoin ennen neuvot-
teluiden alkamista. Tydnantajan tulee aloitteen
tekemisen yhteydessd antaa henkildstoryhmi-
en edustajille kaikki késiteltavin asian kannalta
tarpeelliset tiedot. Erityisid neuvotteluaikoja
ei ole asetettu, mutta asioista tulee neuvotella
yhteistoiminnan hengessa yksimielisyyden saa-
vuttamiseksi. Tyonantajan tulee lisdksi tiedottaa
neuvottelujen tulos kaikille niille, joita se koskee.
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21.4.2. Sopiminen ja henkiloston
paatokset

Yhteistoimintalain padsddnto on, etti tyonanta-
ja tekee padtokset yhteistoimintaneuvotteluissa
kasitellyista asioista neuvotteluiden péaatyttya.
Yhteistoimintalaissa on kuitenkin séadetty tie-
tyistd asioista, jotka edellyttdvit nimenomaista
sopimista tydnantajan ja henkildston valilla tai
joissa henkilostoryhmin edustajalla on paatos-
valta, jos osapuolten valilld ei padstd sopimuk-
seen.

Tyo6nantaja tai henkil6storyhmén edustaja
voi esittdd neuvottelualoitteen neuvotellakseen
ja sopiakseen vuosittain yhteistoimintakoulu-
tuksen maarista, sisallostd ja koulutuksen koh-
dentamisesta henkil6stéryhmittéin tydnantajan
tahan tarkoitukseen osoittamien varojen puit-
teissa. Yhteistoimintakoulutuksella tarkoitetaan
vain tydpaikan yhteistoimintaa edistavaa koulu-
tusta, mutta oikeutta koulutukseen ei ole rajattu
koskemaan vain henkildston edustajia.

Neuvottelualoite voidaan esittdd myos yri-
tyksessa tai sen osassa noudatettavista tydsaan-
noista ja niihin tehtavista muutoksista. Tydsédan-
noilla tarkoitetaan padsaantoisesti ohjeistuksia,
joissa madritelldan ja tarkennetaan tyopaikan
menettelytapoja ja pelisddnt6ji. Tyosadnnot
eivit kuitenkaan ole pelkkié yleisia ohjeistuksia
vaan tyosuhteen osapuolia sitovia normeja, silla
niitd noudatetaan yksittdisten ty6sopimusten
osana.

Jos yrityksessa halutaan ottaa kdyttoon
saannénmukainen aloitetoiminta tai tehda
muutoksia jo kaytossa olevan aloitetoiminnan
sdantoihin, tulee asia késitella yhteistoiminta-
menettelyssi. Aloitetoiminnan tarkoituksena
on saada koko henkildsto osallistumaan yhtion
kehittdmiseen, ja se piti perinteisesti sisilladn
henkildstén tekemien parannusehdotusten ke-
raamistd, arviointia ja palkitsemista.

Tyosuhdeasuntojen jakamisessa noudatet-
tavista periaatteista, osuuksien méérittimisesta
henkilostoryhmittdin sekd asuntojen jakamises-
ta voidaan myo6s antaa neuvottelualoite. Neu-
votteluiden ulkopuolelle jaavat yrityksen johdon
kéyttoon tarkoitetut asunnot.

Yhteistoimintalain mukaan yt-menettelyn

piiriin kuuluvat sosiaalitilojen ja niité vastaavi-
en tilojen suunnittelu ja kiytto seka lasten pai-
vahoidon ja tyopaikkaruokailun jarjestaminen.
Edella mainitut on kuitenkin jarjestettava tyon-
antajan naihin tarkoituksiin osoittamien varo-
jen puitteissa, eikd tyonantajalla siis ole yleisté
velvollisuutta esimerkiksi tyontekijoiden lasten
péaivahoidon kustantamiseen.

Yhteistoimintaneuvotteluissa tulee viela so-
pia tydnantajan henkilostén harrastus-, virkis-
tys- ja lomatoimintaa varten osoittamien avus-
tusten yleisista jakoperusteista.

Neuvottelualoitteessa on selvitettava paa-
kohdittain neuvotteluissa kisiteltdva asia ja
neuvottelualoitteen perusteet. Tyonantajan
on neuvottelualoitteen esitettydén tai sellai-
sen vastaanotettuaan annettava asianomaisille
henkilostoryhmén edustajille kasiteltdvan asian
kannalta tarpeelliset tiedot. Jos tyonantaja pitia
henkilostoryhmén edustajan esittdmassa aloit-
teessa tarkoitettuja neuvotteluja tarpeettomina,
on siitd ja sen perusteista ilmoitettava viipymaét-
ta asianomaisille henkil6storyhméan edustajille.

Yhteistoimintaneuvottelut tulee kdyda yh-
teistoiminnan hengesséa tavoitteena saada ai-
kaan sopimus késiteltivista asioista. Yhteistoi-
mintaneuvotteluissa aikaansaatu sopimus tulee
tehda kirjallisesti, ja se voi olla voimassa maara-
ajan tai toistaiseksi. Osapuolilla on oikeus irtisa-
noa toistaiseksi voimassa oleva sopimus kuuden
kuukauden irtisanomisaikaa noudattaen, jollei
muusta irtisanomisajasta ole sovittu. Kaikkia
sopimuksen piirissé olevia on tiedotettava so-
pimuksen sisillostd, ja jollei muuta ole sovittu,
sopimus tulee voimaan kuukauden kuluttua tie-
dottamisesta.

Sopimus tydsddnndistd ja aloitetoiminnan
saannoista sekd ndiden muutoksista sitoo tyon-
antajaa seké niitd sopimuksen soveltamisalaan
kuuluvia tyontekijoita, joiden henkilostoryhmén
edustaja on tehnyt sopimuksen. Téllainen sopi-
mus ei kuitenkaan syrjayta yksittdisen tyonteki-
jan tyosopimuksen nimenomaista, tyontekijalle
edullisempaa maaraysta.

Jos yhteistoimintakoulutuksen sisallosta
ja henkilostoryhmittaisestd kohdentamisesta,
tyosuhdeasuntojen jakamisesta taikka tyonan-
tajan varoilla tarjottavista palveluista tai virkis-
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tystoiminnasta ei yhteistoimintaneuvotteluissa
saada aikaan sopimusta, paitosvalta mainituis-
ta asioista on asianomaisilla henkilostoryhmien
edustajilla.

Jos taas osapuolet eivit padse sovintoon
ty0sadnnoista ja aloitetoiminnan sddnndista tai
niiden muutoksista taikka ty6suhdeasuntojen
jakamiseen liittyvistd asioista, on lopullinen paa-
tosvalta tyonantajalla toimivaltansa puitteissa.
Tyoénantajalla ei kuitenkaan ole oikeutta vah-
vistaa yksipuolisesti yrityksessd noudatettavia
tyosaantdja eika niihin tehtivid muutoksia.

21.4.3. Yritystoiminnan muutoksista
johtuvat henkildstovaikutukset ja
toiden jarjestelyt

Yritystoimintaan voidaan tehda erilaisia muu-
toksia, joilla voi olla vaikutuksia henkiloston
asemaan. Yhteistoimintalain mukaan tyonan-
tajan on neuvoteltava henkil6ston kanssa myos
sellaisista yritystoiminnan muutoksista johtu-
vista henkilostdvaikutuksista ja téiden jarjeste-
lyista, jotka eivét johda tyontekijéiden irtisano-
miseen, lomauttamiseen tai osa-aikaistamiseen.
Jos suunniteltujen muutosten seurauksena on
irtisanominen, lomauttaminen tai osa-aikaista-
minen, tulee tydnantajan alusta asti kdydi neu-
vottelut henkiloston vihentdmistd koskevien
sddnnosten mukaisesti (ks. luku 21.4.5.).
TyOnantajan on neuvoteltava tyontekijoiden
kanssa henkildstovaikutuksista, jotka aiheutu-
vat yrityksen tai sen jonkin osan lopettamisesta,
siirtamisesta toiselle paikkakunnalle taikka sen
toiminnan laajentamisesta tai supistamisesta.
Samoin henkildstovaikutukset, jotka aiheutuvat
kone- tai laitehankinnoista, tyon jarjestelyista
tai ulkopuolisen tydvoiman kaytdstd, kuuluvat
yhteistoimintamenettelyn piiriin. My6s palvelu-
tuotannon tai tuotevalikoiman muutoksista taik-
ka muista vastaavista yritystoiminnan muutok-
sista on neuvoteltava henkil6ston kanssa, mikali
ne aiheuttavat henkilostévaikutuksia.
Yhteistoimintaneuvotteluissa on kasiteltava
edelld tarkoitetuista toimenpiteistd johtuvat,
tyonantajan tyonjohtovallan piiriin kuuluvat
tyontekijoiden asemaan vaikuttavat olennaiset
muutokset tyotehtavissa, tydmenetelmissd, toi-

den jérjestelyissa ja tyotilojen jarjestelyissd seka
siirrot tehtavista toisiin.

Yhteistoimintamenettelyssi tulee késitella
my0s saannoéllisen tydajan jarjestelyt, ndihin
suunniteltavat muutokset ja aiottujen muutos-
ten vaikutukset sddnnéllisen tyoajan alkamiseen
ja paattymiseen samoin kuin lepo- ja ruokailu-
taukojen ajankohtiin, jollei tydnantajaa sitovasta
tyoehtosopimuksesta johdu muuta.

Huomionarvoista on, etti tyon jarjestelyt
tarkoittavat tyotehtévien jarjestelyn ohella tyén
siséltdd ja organisointia yleensd ja sitd, ettd ndis-
ta jérjestelyistd aiheutuu olennaisia muutoksia
tyontekijoiden asemaan. Arvioinnissa tulee kiin-
nittdd huomiota etenkin muutoksen kestoon ja
laajuuteen. Ellei muutos ole olennainen, ei neu-
votteluita tarvitse kdynnistdd lainkaan.

Yt-neuvottelut tulee kdyda ennen kuin tyon-
antaja paattaa sellaisista yritystoiminnan muu-
toksista tai muista tyon jarjestelyista, joilla on
olennaista vaikutusta tyontekijoiden asemaan.
Neuvotteluissa on késiteltavé tyonantajan suun-
nitelmien mahdollisesti aiheuttamien muutos-
ten keskeiset perusteet, vaikutukset ja vaihto-
ehdot suhteessa henkilostdon asemaan. Asioissa
tulisi pyrkid yhteistoiminnan hengessa yksimie-
lisyyteen, mutta ellei siihen paastd, on tyonan-
tajalla oikeus paattad asiasta. Jos asia koskee
vain muutamaa henkil64, neuvottelut kiaydaan
tyonantajan ja niiden henkiléiden valilla, joita
asia koskee. Tassé tapauksessa neuvottelujen
piiriin kuuluvilla tyontekijoilld on kuitenkin oi-
keus pyytdd myos henkildston edustaja mukaan
neuvotteluihin.

Tyonantajalla on velvollisuus tehda aloite
yt-neuvotteluista, ja aloitteessa on mainittava
neuvotteluiden aloitusaika ja -paikka. Aloite
on tehtdva niin hyvissé ajoin kuin mahdollista.
Lisdksi tyonantajan on ennen yt-neuvottelui-
den kaynnistdmistd annettava asianomaisille
tyontekijoille tai henkildstéryhmén edustajille
kaikki asian kannalta tarpeelliset ja antamis-
hetkelld tyonantajan kaytettavissa olevat tiedot.
Tyontekijalla tai henkilostoryhman edustajalla
tulee olla riittivasti aikaa tutustua ja perehtya
aiheeseen sekd yhdessd muiden tydntekijoiden
tai henkildston edustajien kanssa ettd erikseen
ennen neuvotteluiden alkamista. Tiedot tulee
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ensisijaisesti liittdd neuvottelualoitteeseen.

Myds henkilostoryhméan edustajalla on
mahdollisuus pyytda yt-neuvotteluiden kayn-
nistamista. Jos tydnantaja ei pidd neuvotteluita
tarpeellisina, timédn on annettava viipymétté kir-
jallinen selvitys siitd, milld perusteella tydnantaja
ei pida yhteistoimintaneuvotteluja tarpeellisina.
Jos tyonantajalla ei ole tillaista perustetta, tamén
on mahdollisimman nopeasti henkilostoryhmén
edustajan pyynnon saatuaan tehtéva aloite neu-
votteluiden kdynnistdmiseksi.

21.4.4. Yhteistoimintamenettely
liikkeen luovutuksen yhteydessa

Liikkeen luovutuksella tarkoitetaan yrityksen,
liikkeen, yhteison, saation tai ndiden toiminnal-
lisen osan luovuttamista toiselle ty6nantajalle,
jos luovutettava, paa- tai sivutoimisena harjoi-
tettu liike tai sen osa pysyy luovutuksen jalkeen
samana tai samankaltaisena. Oikeuskaytinndssa
liikkeen luovutuksena on pidetty tilannetta, jos-
sa seuraavat edellytykset tdyttyvat:

* Luovuttajan ja luovutuksensaajan vélilld on
sopimussuhde.

¢ Luovutuksen kohteena on liike tai liikkkeen
0s3, joka muodostaa toiminnallisen
kokonaisuuden.

 Toiminta jatkuu paddosin samankaltaisena.

 Toiminta jatkuu viivytyksetta ilman pidempéaa
katkosta.

On huomattava, ettad osakeyhtion koko osake-
kannan myyminen ei ole liikkkeen luovutus, silla
silloin tydnantaja ei muutu. Myoskaan yritys-
muodon muutosta ei pideta liikkeen luovutuk-
sena.

Tyonantajalla ei ole velvollisuutta varsinaisesti
neuvotella henkiloston kanssa liikkeen luovut-
tamisesta, mutta seka litkkeen luovuttajan etta
luovutuksensaajan on tiedotettava henkilos-
toryhmien edustajille liikkeen luovutukseen
liittyvista seikoista. Tiedotettavia asioita ovat
luovutuksen ajankohta tai suunniteltu ajan-

kohta, luovutuksen syyt, luovutuksesta aiheu-
tuvat oikeudelliset, sosiaaliset ja taloudelliset
seuraukset sekd suunnitellut, tyontekijoitd
koskevat toimenpiteet. Luovuttajan on annet-
tava selvitys hyvissd ajoin ennen luovutusta ja
luovutuksensaajan viimeistdédn viikon kuluessa
luovutuksesta. Jos liikkeen luovutus aiheuttaa
henkilostovaikutuksia, asiasta on kéytiva joko
yhteistoimintalain 6 luvun (ks. 21.4.3.) tai 8 lu-
vun (ks. 21.4.5.) mukaiset neuvottelut.

21.4.5. Yhteistoimintamenettely
tyovoiman kayttoa vahennettaessa

Yhteistoimintalain tunnetuimmat saannokset
koskevat tydnantajan velvollisuutta neuvotella
henkil6stén kanssa ennen kuin tydnantaja voi
irtisanoa, lomauttaa tai osa-aikaistaa tyonteki-
joita taloudellisilla ja tuotannollisilla perusteil-
la. Neuvotteluvelvollisuus koskee sekd yhden
ettd useamman tyontekijin irtisanomista, jos
tyonantajalla on tyontekijamaaradan perustuva
neuvotteluvelvollisuus. Tydnantaja ei saa teh-
da paatoksia tydvoiman vahentdmisestd ennen
kuin yt-neuvottelut on kédyty asianmukaisesti.
Tyonantajalla ei ole neuvotteluvelvollisuutta,
jos yritys on asetettu konkurssiin tai se on sel-
vitystilassa tai kun tydnantajana ollut fyysinen
henkil6 kuolee eika kuolinpesé jatka toimintaa
tai siirrd yritystd uudelle tyonantajalle.
TyOnantajan tulee antaa kirjallinen neuvot-
teluesitys neuvotteluiden ja tyollistdmistoimien
kaynnistamiseksi viimeistaan viisi kalenteripai-
vad ennen neuvotteluiden aloittamista. Tana
aikana henkil6ston edustajilla on mahdollisuus
valmistautua neuvotteluihin, eika taté aikaa las-
keta mukaan varsinaisiin neuvotteluaikoihin.
Neuvotteluesityksesta tulee kdyda ilmi aina-
kin neuvotteluiden alkamisaika ja -paikka seka
padkohdittainen ehdotus neuvotteluissa kisi-
teltavistd asioista. Puutteellinen tai kokonaan
antamatta jatetty neuvotteluesitys saattaa ai-
heuttaa tyonantajalle jaljempana selostetun hy-
vitysvelvollisuuden (ks. 21.11.). Mikili tydnantaja
harkitsee vahintddn kymmenen tyontekijan irti-
sanomista, osa-aikaistamista tai lomauttamista
yli 90 paivaksi, tyonantajan on lisdksi annet-
tava asianomaisten tyontekijoiden edustajalle
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seuraavat tiedot:
* tiedot aiottujen toimien perusteista

e alustava arvio irtisanomisten,
lomauttamisten ja osa-aikaistamisten
maarasta

* selvitys periaatteista, joiden mukaan
irtisanomisten, lomautusten tai osa-
aikaistamisten kohteiksi joutuvat tyontekijat
valitaan

e arvio ajasta, jonka kuluessa toimenpiteet
toteutetaan.

Aiottujen toimien perusteilla tarkoitetaan la-
hinné yrityksen taloudellista tilannetta, ku-
vauksia tilauskannoista, asiakas-, tuotanto- ja
suoritemadrista seka selvityksid kustannusra-
kenteesta, kilpailutilanteesta, kannattavuudes-
ta tai yrityksen tulevaisuuden strategisista
vaihtoehdoista. Yt-neuvotteluiden piirissa ole-
vien tydntekijoiden maaraan voi tulla neuvot-
teluiden aikana muutoksia, eikd tyonantajan
tarvitse antaa arviota tyovoiman vahennyksista
henkildstéryhmittdin. Muutoin kaikki tiedot on
annettava kirjallisesti ja ne on liitettava jo neu-
votteluesitykseen. Jos jotakin tietoa ei ole ollut
mahdollista antaa tiassa vaiheessa, se voidaan
antaa myOhemmin. Jos neuvottelut koskevat
alle kymmenta henkil64, tyontekijan tai henki-
l6ston edustajan on pyydettiva tietoja erikseen,
mutta tyonantajalla on tissédkin tapauksessa
velvollisuus antaa tiedot.

Ty6nantajan on toimitettava neuvotteluesi-
tys tai siitd ilmenevét tiedot kirjallisesti myos
ty0- ja elinkeinotoimistolle viimeistaan neuvot-
teluiden alkaessa. Ilmoitusvelvollisuus koskee
kaikkia tyonantajia yrityksen koosta ja vihen-
nettdvien tyontekijoiden maarasta riippumatta.

Jos tyovoiman vahennystarve koskee vahin-
tadn kymmenta tyontekijaa, tydnantajan on yh-
teistoimintaneuvottelujen alussa annettava hen-
kilostoryhmien edustajille esitys tyollistymista
edistavaksi toimintasuunnitelmaksi. Toiminta-
suunnitelmaa valmistellessaan tyénantajan on
viipymaétta selvitettdvd yhdessa tyo- ja elinkei-

noviranomaisten kanssa tyollistymista tukevat
julkiset tyovoimapalvelut. Toimintasuunnitel-
masta tulee kdyda ilmi yhteistoimintaneuvot-
telujen suunniteltu aikataulu, neuvotteluissa
noudatettavat menettelytavat ja suunnitellut, ir-
tisanomisaikana noudatettavat toimintaperiaat-
teet julkisten tyovoimapalveluiden kdyttamises-
ta seka tyonhaun ja koulutuksen edistamiseksi.

Jos ty0nantajan harkitsemat irtisanomiset
koskevat alle kymmenta tyontekijad, tyonan-
tajan on yhteistoimintaneuvottelujen alkaessa
esitettdva toimintaperiaatteet, joiden mukaisesti
irtisanomisajan kuluessa tuetaan tyontekijoiden
oma-aloitteista hakeutumista muuhun ty6hon
tai koulutukseen seka heidén tyollistymistaan
julkisten tydvoimapalveluiden avulla.

Myo6s tyovoiman vahentamistd koskevat
asiat on kasiteltava yhteistoiminnan hengessa
yksimielisyyden saavuttamiseksi, ja henkilostolla
tulee olla aito mahdollisuus vaikuttaa ratkaisui-
hin. Yhteistoimintaneuvotteluissa on kasitelta-
va tydnantajan suunnittelemien toimenpiteiden
perusteita ja vaikutuksia, toimintaperiaatteita tai
toimintasuunnitelmaa, vaihtoehtoja tydvoiman
vihentamisen kohteena olevan henkilpiirin ra-
joittamiseksi seka vahentamisesta tyontekijoille
aiheutuvien seurausten lieventamiseksi.

Yhteistoimintalaissa kesto riippuu siita,
millaisia toimia tyonantaja harkitsee ja kuinka
monta tyontekijad yrityksen palveluksessa on.
Jos tyonantajan harkitsemat irtisanomiset, lo-
mautukset tai osa-aikaistamiset kohdistuvat alle
kymmeneen tyontekijain tai kyseessd ovat enin-
tddn 90 kalenteripdivia kestavat lomautukset,
on tydnantaja tdyttédnyt neuvotteluvelvoitteensa,
kun neuvotteluita on kéyty 14 kalenteripdivin
ajan. Jos taas tyonantaja harkitsee vahintdin 10
tyontekijaa koskevia irtisanomisia, osa-aikaista-
misia tai 90 paivad pidempid lomautuksia, neu-
votteluvelvollisuus kestaa kuusi viikkoa.

Téstd poikkeuksena ovat 20-29 tydntekijda
tyollistavat yritykset, joissa neuvotteluaika on
aina 14 paivaa. Sama 14 paivan neuvotteluvelvoite
koskee myos yrityssaneeraustilanteita. Tyonan-
taja ja tyontekijat tai heiddn edustajansa voivat
sopia toisin yhteistoimintalaissa sdddetyista
neuvotteluajoista.

Neuvotteluajan paatyttyd tydnantajan on koh-
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tuullisessa ajassa annettava henkilostoryhmien
edustajille yleinen selvitys neuvotteluiden pe-
rusteella harkittavista paatoksista.

Selvitys tulisi antaa kdytannossd muutaman
viikon kuluessa neuvotteluiden paédttymisesta ja
siitd tulisi kdyda ilmi ainakin irtisanottavien, lo-
mautettavien ja osa-aikaistettavien tyontekijoi-
den maarat henkilostoryhmittdin, lomautusten
kesto seka aika, jonka kuluessa tyonantaja aikoo
panna toimeen paatoksensa tyovoiman vihenta-
misestd. Yksittdisia irtisanottavia ei kuitenkaan
tarvitse vield tassd vaiheessa nimeta.

21.5. Neuvottelutuloksen
kirjaaminen

TYONANTAJAN ON pyynndstéd huolehdittava sii-
ta, ettd yhteistoimintaneuvotteluista laaditaan
poytékirjat. Poytékirjoista tulee kdyda ilmi ai-
nakin neuvottelujen ajankohdat, neuvotteluihin
osallistuneet henkilot sekd neuvotteluiden tu-
lokset tai osallisten eridvit kannanotot. Kaikki
neuvotteluissa 1dsnd olleet tyonantajan ja hen-
kilostoryhmien edustajat tarkastavat poytakir-
jan ja varmentavat sen allekirjoituksellaan. Poy-
takirjoilla on olennainen merkitys arvioitaessa
myOhemmin, onko neuvottelut kayty yhteis-
toimintalain mukaisesti tai onko niissé sovittu
jostain asiasta. Taman vuoksi poytékirjat tulee
allekirjoittaa vasta sen jalkeen, kun ne on huo-
lellisesti tarkastettu seka tarvittaessa puututtu
virheellisyyksiin korjaamalla ne joko poytakir-
jaan tai erilliselle liitteelle.

21.6. Oikeus kéayttad
asiantuntijoita

HENKILOSTORYHMIEN EDUSTAJILLA on oikeus
kuulla ja saada tietoja asianomaisen toimin-
tayksikon asiantuntijoilta ja mahdollisuuksien
mukaan yrityksen muilta asiantuntijoilta val-
mistautuessaan yhteistoimintamenettelyyn.
Asiantuntijaa voidaan kédyttaa myos itse yhteis-
toimintaneuvotteluissa, kun se on kisiteltivan
asian kannalta tarpeellista. Esimerkiksi yrityk-
sen taloushallinnon asiantuntijaa on luontevaa
kuulla yrityksen taloutta koskevissa kysymyk-

sissd. Ulkopuolisten asiantuntijoiden kaytosta
voidaan sopia tyonantajan kanssa erikseen.

21.7. Vapautus tyostd ja
korvaukset

JOTTA HENKILOSTORYHMIEN edustajat voivat
hoitaa asemastaan johtuvia tehtdvid asianmu-
kaisesti, heilld on oikeus saada riittdvé vapautus
tyOstddn. Vapautus kattaa osallistumisen sellai-
siin yhteistoimintaa koskeviin kokouksiin, joihin
my0s tyonantajan edustaja osallistuu. Vapau-
tus kattaa myos ajan, jonka henkil6storyhman
edustaja tarvitsee valmistautuessaan tyonanta-
jan kanssa kaytaviin neuvotteluihin esimerkiksi
muiden henkil6stéryhmien edustajien kanssa.
TyOnantajan on korvattava tydsta vapautukses-
ta johtuva ansionmenetys.

Jos henkilostoryhméan edustaja osallistuu
tydaikansa ulkopuolella yhteistoimintaneuvot-
teluun tai suorittaa tyonantajan kanssa sovitun
muun tehtdvén, tydnantajan on suoritettava
héanelle tehtivaan kaytetyltd ajalta korvaus, joka
vastaa edustajan sddnnollisen tydajan palkkaa.

21.8. Salassapitovelvollisuus

TYONANTAJAN TULEE ilmoittaa tyontekijoille tai
henkilostoryhmien edustajille seké edelld mai-
nituille asiantuntijoille, mitké yt-neuvotteluissa
kasiteltavat asiat on tarkoitettu salassa pidet-
taviksi. Ainoastaan silloin, kun kyse on yksityis-
henkilon terveyden tai talouden tilaa koskevas-
ta tiedosta, tietoa ei tarvitse erikseen ilmoittaa
salassa pidettiviaksi. Salassa pidettdvit asiat
perusteluineen on syytd erikseen kirjata poy-
takirjaan.

Tyontekijan, henkilostoryhmén edustajan ja
edelld mainitun asiantuntijan on pidettava sa-
lassa yhteistoimintamenettelyn yhteydessi saa-
mansa tyonantajan liike- ja ammattisalaisuutta
koskevat tiedot. Samoin salassa pidettavii ovat
tyonantajan taloudellista asemaa koskevat tie-
dot, jotka eivit ole muun lainsdddannén mukaan
julkisia ja joiden levidminen olisi omiaan vahin-
goittamaan tydnantajaa tai tdman liike- tai so-
pimuskumppania.

Edelleen salassapitovelvollisuus koskee yri-
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tysturvallisuutta ja vastaavaa turvajarjestelya
koskevia tietoja, joiden levidminen olisi omiaan
vahingoittamaan tyonantajaa tai tdméin liike-
tai sopimuskumppania, seki yksityishenkilén
terveydentilaa, taloudellista asemaa ja muutoin
hantd henkilokohtaisesti koskevia tietoja, jollei
henkilg, jonka suojaksi salassapitovelvollisuu-
desta on sdadetty, ole antanut suostumustaan
tietojen luovuttamiseen.

Salassapitovelvollisuus ei estd tyontekijaa tai
henkildstoryhman edustajaa ilmaisemasta mui-
ta kuin yksityishenkilon terveydentilaa koskevia
tietoja muille tyontekijoille tai heidén edustajil-
leen. Tietojen luovuttajan tulee kuitenkin ennen
tietojen ilmaisemista ilmoittaa tietojen salassa-
pitovelvollisuudesta.

Salassa pidettavid tietoja saadaan talla tavoin
luovuttaa siina laajuudessa kuin se on tarpeel-
lista ndiden tyontekijoiden aseman kannalta
yhteistoiminnan tarkoituksen toteuttamiseksi.

Salassapitovelvollisuus kestda koko tyosuh-
teen ajan ja mahdollisesti muun lainsdidddnnén
nojalla sen paattymisen jalkeenkin.

21.9.
Yhteistoimintaneuvotteluiden
suhde tyoehtosopimuksen
neuvottelumdadrayksiin

JOS YT-NEUVOTTELUISSA Kkisiteltdva asia pitdisi
kasitelld myos tydnantajaa sitovan tydehto-
sopimuksen neuvottelujarjestyksen mukaan,
yt-neuvotteluita ei saa aloittaa tai ne on kes-
keytettavi, jos tyonantaja tai tydehtosopimuk-
seen sidottuja edustava luottamusmies vaatii
asian kasittelemistd tyoehtosopimuksen jérjes-
tyksen mukaan.

21.10. Poikkeukset
yhteistoimintamenettelysta

Ty6nantaja voi poiketa yhteistoimintalaissa
sdddetystd neuvotteluvelvoitteestaan yrityksen
tuotanto- tai palvelutoiminnalle tai yrityksen
taloudelle vahinkoa aiheuttavista erityisen pai-
navista syistd. Neuvotteluvelvoitteesta poikkea-
minen edellyttdd lisaksi, ettd edella mainittuja
syitd ei ole voitu tietdd ennakolta.

Kun edelld tarkoitettuja perusteita poiketa yh-
teistoimintavelvoitteista ei enda ole, on tyon-
antajan viivytyksettad kiynnistettava yhteistoi-
mintaneuvottelut, joissa on selvitettiva myos
poikkeuksellisen menettelyn perusteet.

21.11. Hyvitys ja kanneaika

TYONANTAJA, JOKA on irtisanonut, lomauttanut
tai osa-aikaistanut tyontekijin jattden tahalli-
sesti tai huolimattomuuden vuoksi noudatta-
matta yhteistoimintalaissa sdadettyd menette-
lya, voidaan maaratd maksamaan irtisanotulle,
lomautetulle tai osa-aikaistetulle tyontekijalle
enintdan 31 570 euron suuruinen hyvitys.

Hyvityksen suuruutta mééréittaessa on otet-
tava huomioon yhteistoimintavelvoitteen lai-
minlydnnin aste ja tydnantajan olot yleensa seka
tyontekijadn kohdistetun toimenpiteen luonne
ja hdnen tyosuhteensa kestoaika. Jos tyonanta-
jan laiminlyontid voidaan kaikki asiaan vaikut-
tavat seikat huomioon ottaen pitdd vahdisena,
hyvitys voidaan jattda tuomitsematta.

Ty6nantaja voidaan miarati maksamaan
hyvitysta riippumatta siitd, onko itse irtisano-
miselle, lomauttamiselle tai osa-aikaistamiselle
ollut lainmukaiset perusteet. Hyvitys on siis vain
sanktio siitd, ettd tyonantaja on laiminlydnyt
noudatettavakseen saddetyn yhteistoiminta-
menettelyn. Mikili irtisanomiselle, lomauttami-
selle tai osa-aikaistamiselle ei ole ollut tydso-
pimuslaissa edellytettyji perusteita, tydonantaja
voidaan hyvityksen lisdksi méarata maksamaan
tyontekijélle vahingonkorvausta laittomasta ir-
tisanomisesta.

Tyontekijan oikeus hyvitykseen raukeaa,
jos kannetta ei tyosuhteen kestdessi nosteta
kahden vuoden kuluessa sen kalenterivuoden
paattymisestd, jonka aikana oikeus hyvitykseen
on syntynyt. Ndin ollen esimerkiksi oikeus vaa-
tia hyvitystd vuoden 2016 aikana tapahtuneista
yhteistoimintalain rikkomisista on rauennut
31.12.2018. Tydsuhteen paatyttya oikeus hyvi-
tykseen raukeaa, jollei sita koskevaa kannetta
nosteta kahden vuoden kuluessa tyosuhteen
paattymisesta.
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21.12. Pakkokeinot

JOS TYONANTAJA laiminly6 yhteistoimintalaissa
sdadetyn tiedonantovelvollisuutensa, henkilds-
toryhma voi vaatia tuomioistuimessa tyonanta-
jan velvoittamista tuomioistuimen maaradmas-
sd ajassa ja sakon uhalla antamaan henkil6stolle

* tiedot yrityksen taloudellisesta tilasta
* palkkatiedot
* tiedot yrityksessé olevista tyosuhteista seka

* selvityksen yrityksessa sovellettavista
ulkopuolisen tyévoiman kdyton periaatteista.

Mikali tyonantaja laiminly6 velvollisuutensa
laatia henkildstosuunnitelma ja/tai koulu-
tustavoitteet, tyo- ja elinkeinoministeri6é voi
henkil6storyhmén edustajan pyynndstd vaatia
tuomioistuimelta uhkasakon asettamista tyon-

antajalle. Talloin tyonantajan tulee sakon uhalla
laatia henkil6stésuunnitelma ja koulutustavoit-
teet.

21.13. Ndhtdvéndpito ja
rangaistussddnnokset

YHTEISTOIMINTALAKI ON pidettiva tydpaikalla jo-
kaisen nahtévilla.

Hyvityksen liséksi tydnantaja, joka tahallaan
tai huolimattomuuttaan jattda noudattamatta
yhteistoimintalain mukaista neuvottelumenet-
telya, voidaan tuomita yhteistoimintalain rik-
komisesta sakkoon. Vastuun tyonantajan yh-
teistoimintavelvoitteen rikkomisesta kantaa se
tyonantajan edustaja, jonka tehtéviin kyseisesta
velvoitteesta huolehtiminen olisi kuulunut.

Tyontekija, ndiden edustaja tai edelld mainit-
tu asiantuntija voi puolestaan joutua rikosoikeu-
delliseen vastuuseen salassapitovelvollisuuden
rikkomisen vuoksi.
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22. Lomauttaminen

Lomavuttamisella tarkoitetaan tyonantajan aloitteesta tapahtuvaa tyonteon ja

palkanmaksun vdliaikaista keskeyttdmistd tyosuhteen ehtojen pysyessd muutoin

voimassa. Lomauttaminen voi olla voimassa joko toistaiseksi tai madrdaajan. Ky-

symys on joka tapauksessa vdliaikaisesta ratkaisusta. Se voidaan toteuttaa joko

keskeyttamadlla tyonteko kokonaan tai lyhentdmalla tyontekijén tyoaikaa (osa-ai-

kainen lomautus). Jos lomauttamisen syynd on tyon tilapdinen vdheneminen, voi

lomavutusaika pddsddntoisesti olla enintddn 90 pdivad.

Tydsopimuslaki 26.1.2001/55 (5. luku)

22.1. Lomautuksen perusteet

TYONANTAJA SAA lomauttaa tyontekijan, mikali
hénella on taloudellinen tai tuotannollinen pe-
ruste irtisanomiseen. Tyontekija voidaan siis lo-
mauttaa, mikali tarjolla oleva ty6 on vihentynyt
taloudellisista, tuotannollisista tai tydnantajan
toiminnan uudelleenjirjestelyistd johtuvista
syistd olennaisesti ja pysyvasti eikd tyontekijaa
voida sijoittaa tai kohtuudella kouluttaa uudel-
leen.

Lomauttamisen edellytykset voivat tayttya
myos silloin, kun tyon vihentyminen on luon-
teeltaan tilapdista ja sen voidaan arvioida kesta-
véan enintiin 90 paivaa. Talloinkin edellytyksena
on, etta tyontekijaa ei voida sijoittaa tai koulut-
taa uusiin tehtdviin. 90 pdivan raja médraaikai-
selle lomauttamiselle ei kuitenkaan ole ehdoton,
vaan se on lain esitéiden mukaan erdanlainen
joustava mitta méaaraaikaisen ja toistaiseksi
jatkuvan lomautuksen vélilla. Ty6sopimuslain
mukaan tyontekijaa ei saa lomauttaa tyontekijan
henkil66n liittyvan irtisanomisperusteen eiké
tyosopimuslain purkamisperusteen tayttyessa.

Lomauttaminen voidaan kohdistaa tyonte-
kijoihin, joiden tydsopimus on voimassa toistai-
seksi. Lomauttaa voidaan kuitenkin my6s maa-
raaikainen tyontekija, mutta vain silloin, jos han
tekee tyota vakituisen tyontekijan sijaisena ja jos
tyonantajalla olisi oikeus lomauttaa vakituinen
tyotekija, jos tdma olisi tyossa.

Lisdksi tyonantaja ja tyontekija saavat tyo-
suhteen kestiessd sopia miariaikaisesta lo-
mauttamisesta silloin, kun se on tarpeen tyon-
antajan toiminnan tai taloudellisen tilan vuoksi.
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Télloin on kuitenkin huomioitava mahdolliset
tyottomyysturvaa heikentivét seikat.

Maaraaikaisissa tyosuhteissa olevien tyon-
tekijoiden tydsopimuksissa voi olla ehto, jonka
mukaan sopimus on molemmin puolin irtisa-
nottavissa, kuten toistaiseksi voimassa oleva
tyosopimus. Tyonantajalla ei kuitenkaan paa-
saantoisesti ole oikeutta tallaisten maardaikais-
ten sopimusten

osalta lomauttaa tyontekijoitd. TyOnantaja ei
voi lomauttaa tyontekija sen jilkeen, kun tyon-
tekijan tydsuhde on tyonantajan toimesta irtisa-
nottu. Tydnantaja ei siis voi télld tavalla vapautua
irtisanomisajan palkan maksuvelvollisuudesta.

22.2. Luottamusmiehen,
luottamusvaltuutetun ja
tyosuojeluvaltuutetun
lomauttaminen

TYOSOPIMUSLAISSA ON luottamusmiehelle ja
luottamusvaltuutetulle annettu erityinen suo-
ja. Luottamusmies tai luottamusvaltuutettu
voidaan lomauttaa vain, jos hdnen tyonsé koko-
naan paattyy eikd hénelle voida jarjestaa hinen
ammattitaitoaan vastaavaa tai hinelle muutoin
sopivaa tyo6té tai kouluttaa hintd muuhun tyo-
hoén. Luottamusmies ja luottamusvaltuutettu
lomautetaan siis viimeisina edellyttéen, etta he
ammattitaitonsa ja kokemuksensa puolesta ky-
kenevit selviytymaan jaljella olevista tehtavista.

Tyosuojeluvaltuutetun lomauttamisesta on
vastaavasti voimassa, mita ylla on sanottu luot-
tamusmiehen ja luottamusvaltuutetun lomaut-
tamisesta.
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22.3. Lomavutuksen
ennakkoselvitys, tyontekijéin
kuuleminen ja lomautusilmoitus

ENNEN VARSINAISTA lomautusilmoituksen anta-
mista ty0nantajan on annettava tyontekijille
tai tyontekijoiden edustajalle ennakkoselvitys
lomautuksen perusteista seka sen arvioidusta
laajuudesta, toteuttamistavasta, alkamisajan-
kohdasta ja kestosta. Selvityksen antamisen
jalkeen ennen lomautusilmoitusta tyénantajan
on varattava tyontekijoille tai heidan edustajal-
leen tilaisuus tulla kuulluksi annetusta selvityk-
sestd. Ennakkoselvitysta ei kuitenkaan tarvitse
antaa, jos tyonantaja on velvollinen kdyméain
yhteistoimintaneuvottelut henkilostén kanssa.
Yhteistoimintamenettelyssa kasitelladn tuolloin
lomautuksen perusteena olevia tuotannollisia ja
taloudellisia syitd seka selvitetddn sen vaikutuk-
sia ja mahdollisia vaihtoehtoja.

Lomautusilmoitus on annettava tyonteki-
jalle henkilokohtaisesti vahintdédn 14 paivén il-
moitusaikaa noudattaen. Tastd ilmoitusajasta on
kuitenkin mahdollista sopia toisin tyoehtosopi-
muksella ja useissa tydehtosopimuksissa onkin
sovittu pidemmistd lomautusilmoitusajoista.
Esimerkiksi teknologiateollisuuden ylempid toi-
mihenkil6itd koskevassa tydehtosopimuksessa
lomautusilmoitusaika on yksi kuukausi tyosuh-
teen jatkuttua yli vuoden.

Jos henkilokohtainen ilmoitus ei ole mahdol-
lista, voidaan ilmoitus toimittaa myos kirjeitse
tai sahkoisesti. [lmoituksessa on mainittava
lomautuksen peruste, alkamisaika, kesto tai
arvioitu kesto. Lomautusilmoitus on myo6s an-
nettava tiedoksi lomautettavien tyontekijéiden
edustajalle.

Tyo6nantajan on tydntekijdn pyynndsta an-
nettava lomautuksesta kirjallinen todistus, josta
kéyvat ilmi ainakin lomautuksen syy, alkamisaika
seka sen kesto tai arvioitu kesto. Kdytdnnossa
tallainen kirjallinen todistus kannattaa aina pyy-
tad, koska sita tarvitaan esimerkiksi asioitaessa
tyovoimaviranomaisten kanssa.

22.4. Lomavutuksen siirtéiminen,
keskeyttdminen ja pddttyminen

TYOSOPIMUSLAKI El tunne lomautuksen siirta-
mismenettelyd. Tdman vuoksi lomautusta ei
voida tydnantajan toimesta yksipuolisesti siir-
tad, ellei tallaisesta menettelystd ole sovittu
joko tydehtosopimuksessa tai tyontekijan kans-
sa. Tydsopimuslain mukaan ainoa tapa muut-
taa lomautuksen alkamisajankohtaa on perua
lomautus ja antaa uusi lomautusilmoitus asian-
mukaisia ilmoitusaikoja noudattaen.

Kuten edellé todettiin, tydehtosopimuksis-
sa on usein tarkempia sddnnoksii lomautuksen
siirtdmisestd ja keskeyttamisesta. Joidenkin tyo-
ehtosopimusten mukaan lomautuksen ajankoh-
taa voidaan siirtda tietyin perustein siten, ettd
alkuperainen lomautusilmoitus peruutetaan ja
tyontekijille annetaan uusi lomautusilmoitus.

Tyosopimuslaki ei tunne lomautuksen kes-
keyttamistd. Tdman vuoksi tydnantaja ei voi yk-
sipuolisesti méérata tyontekijad kesken lomau-
tuksen tilapdisesti tydhon siten, ettd lomautus
jatkuisi tdman tilapdisen tydssdolon jalkeen.
Lomautuksen keskeyttdminen on mahdollista
vain, mikali siitd erikseen sovitaan tyontekijan
ja tydnantajan valilld.

Ty6sopimuslain mukaan tydnantajan ainoa
mahdollisuus saada tyontekija téihin yksipuo-
lisella paatoksellda on paattia lomautus. Uusi
lomautus voi tillgin tietenkin alkaa uuden lo-
mautusilmoituksen ja asianmukaisten ilmoitus-
aikojen jalkeen.

Maéraaikainen lomautus paattyy ilmoitetun
tai sovitun madraajan paatyttya. Toistaiseksi lo-
mautetulle tyontekijille on ilmoitettava tyon-
teon alkamisesta vihintdin seitsemin paivaa
aikaisemmin, ellei muuta sovita.

22.5. Lomautuksesta sopiminen

YTN El suosittele lomautuksesta sopimista. So-
piminen saattaa siséltd riskejd lomautuksen ai-
kaisen ty0ttomyyspdivarahan saannin kannalta.
Lomautuksesta sopimisen yhteydessa tuleekin
aina ensin selvittiaa tyottdmyysetuuden maksa-
jan suhtautuminen asiaan.
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22.6. Muun tyon tekeminen
lomautuksen aikana

TYOSOPIMUSLAISSA ON todettu, ettei lomautus
estd tyontekijad ottamasta lomautusajaksi muu-
ta tyotd. Lomautuksen aikana muuta tyota vas-
taanottanut tyontekija saa irtisanoa lomautuksen
aikaisen toisen tyOnantajan kanssa tekeménsa
tyosopimuksen viiden pdivdn irtisanomisaikaa
noudattaen muutoin noudatettavasta irtisano-
misajasta riippumatta. Tyontekijallad on siis oi-
keus tehda tydsopimus ammattiaan vastaavasta
tyostd lomautuksen ajaksi. Kysymys ei kuiten-
kaan saa olla suoranaisesti tydnantajan kanssa
kilpailevasta toiminnasta, silld tyosuhteeseen
liittyva kilpailevan toiminnan kielto on voimassa
myo6s lomautuksen aikana. Tyontekijd ei lomau-
tuksen aikana myoskadn saa paljastaa tyOonanta-
jan litke- ja ammattisalaisuuksia.

22.7. Luontoisedut lomautuksen
aikana

MIKALI TYONTEKIJALLA on palkkaetuna tai tyosuh-
teeseen liittyvdn vuokrasopimuksen perusteel-
la kdytossddn asunto, sdilyy hdnen oikeuten-
sa kayttdd asuntoa lomautuksen aikana. Talta
ajalta tydnantajalla on kuitenkin oikeus perid
asunnon kaytosta vastiketta. Vastiketta saadaan
perid aikaisintaan palkanmaksuvelvollisuuden
padttymistd seuraavan toisen tdyden kalente-
rikuukauden alusta. Vastikkeen perimisesta on
ilmoitettava tyontekijélle viimeistddn kuukautta
ennen maksuvelvollisuuden alkamista. Poikkeuk-
sellisesti tydnantaja voi kuitenkin tdrkedn syyn
niin vaatiessa vaihtaa asunnon johonkin toiseen
soveliaaseen asuntoon. Talloéin muuttokustan-
nukset maksaa ty0nantaja.

Muiden luontoisetujen, kuten auto-, puhelin-
ja lounasedun, kdyttooikeus keskeytyy lomautuk-
sen ajaksi. Luontoisedut ovat siis pddsaantodises-
ti samassa asemassa kuin palkka. Kédytadnnossa
tyonantaja toisinaan sallii tyontekijan kéayttaa
luontoisetuja myos lomautuksen aikana. Talld on
merkitysta tyottomyyspdivirahan mairaytymi-
seen, koska télloin tydntekijan katsotaan saavan
osan palkastaan.
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> Sovitellusta péivirahasta on tietoa luvussa
26.7.

22.8. Lomautetun tyontekijéin
tyosuhteen padittyminen

LOMAUTETTU TYONTEKIJA voi irtisanoa tyoso-
pimuksensa paattyméan heti irtisanomisaikaa
noudattamatta riippumatta siitd, onko tydso-
pimus voimassa toistaiseksi vai maardajan.
Taté oikeutta ei kuitenkaan ole endd lomau-
tuksen paattymistéd edeltdvan seitsemén pai-
van aikana. Téll6in mahdollinen irtisanoutu-
minen tulee tehda normaalia irtisanomisaikaa
noudattaen.

Jos lomautus on kestényt yhdenjaksoisesti
yli 200 kalenteripdivad, on lomautetulla tyon-
tekijélla oikeus saada korvauksena irtisano-
misajan palkkansa tyonantajan noudatettavalta
irtisanomisajalta. Vuosiloma ja muodollinen,
saannoksen kiertdmiseksi tarkoitettu lyhytai-
kainen ty0 eivat katkaise lomautuksen yhden-
jaksoisuutta.

Tyo6nantaja voi irtisanoa tyontekijan lo-
mautuksen kestdessd, mutta myos lomautetul-
le tyotekijalle on maksettava irtisanomisajan
palkka. Jos lomautusilmoitusaika on ollut lain
tai tydehtosopimuksen perusteella 14 pdivaa
pidempi, voi tyonantaja vihentaa irtisano-
misajan palkasta 14 péivan palkan.

> Lomautuksen vaikutuksesta vuosiloman
kertymiseen on tietoa luvussa 5.3.

v +
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23. Tyosopimuksen

padttyminen

Tyosuhde voi padttyd monella tapaa. Tyontekijd voi itse irtisanoa tai purkaa

tyosopimuksen. Tyonantaja voi irtisanoa tydsopimuksen joko tydntekijdstd johtu-
vista tai tuotannollisista ja taloudellisista syistd tai vakavissa laiminlyontitapa-

uksissa jopa purkaa tyontekijdn tyosopimuksen. Tyosuhde voi padttyd purkuun

myos koeajalla joko tyontekijén tai tyonantajan tahdosta. Mddrdaikainen tyoso-
pimus puolestaan pddttyy normaalisti ilman eri toimenpidettd mddrdajan pddt-

tyessd esimerkiksi tyon tultua suoritetuksi.

Tyontekijdn ei tarvitse ilmoittaa mitddn syytd tydosopimuksensa irtisanomi-
selle. Tyénantajan on sen sijaan aina perusteltava tyontekijdn tydsopimuksen

irtisanominen.

23.1. Madrdaikaisen
tyosopimuksen pdadttyminen

MAARAAIKAINEN TYOSOPIMUS péittyy, kun méa-
rdaika on paattynyt tai sovittu tehtéva suoritet-
tu. Médariaikaista sopimusta ei tarvitse irtisanoa
eikd mitdan irtisanomisaikaa ole. Jos méariai-
kaisen ty0suhteen pituutta ei ole maaratty ka-
lenteriajan mukaan ja tyosuhteen paittyminen
riippuu sellaisesta seikasta, joka on tydnantajan
mutta ei tyontekijan tiedossa, on tydnantajan
hyvissa ajoin ilmoitettava tyontekijille odotet-
tavissa olevasta tyosuhteen padttymisesta.

Maaraaikaista tyosopimusta ei padsadntoi-
sesti voi irtisanoa. Maaraaikainen tydsopimus
voidaan kuitenkin irtisanoa paattymaén kesken
tyosuhteen, jos irtisanomisoikeudesta on ni-
menomaan sovittu. Mikéli tydnantaja irtisanoo
madriaikaisen tydsopimuksen, on tydnantajalla
oltava irtisanomisperuste.

Tyodsopimuksen osapuolet voivat myos yh-
teisesti sopia madrdaikaisen tydsopimuksen
paattimisesta siitd huolimatta, ettei irtisano-
misoikeudesta ole ennalta sovittu. Huomioitava
on myds ndissd tilanteissa sopimisen vaikutus
tyottomyysturvaan.

Toisen poikkeuksen muodostaa yli viiden
vuoden ajaksi tehty méidriaikainen tydsopimus,
joka on viiden vuoden kuluttua sopimuksen te-
kemisesta irtisanottavissa samoin perustein ja
menettelytavoin kuin toistaiseksi voimassa oleva
ty0sopimus.

Maédrdaikainen tydsopimus voidaan lisdksi
paattad ennenaikaisesti purkamalla tyosuhde
tyosopimuslain edellyttdmin perustein.

Katso myos koeaikaa (3.4.), tyosuhteen

> purkua (23.15.), saneerausmenettelya
(23.10.), irtisanomista liikkeen luovutuksen
yhteydessa (23.8.) sekd tyonantajan
konkurssia ja kuolemaa (23.9.) kisittelevit
luvut.

23.2. Toistaiseksi voimassa
olevan tyosopimuksen
irtisanominen

TOISTAISEKSI VOIMASSA oleva tyosopimus paat-
tyy padsaantoisesti siten, ettd jompikumpi
osapuoli irtisanoo tydsopimuksen paattymaan
irtisanomisajan kuluttua umpeen. Lisaksi tyon-
antajalta edellytetddn irtisanomiselle lainmu-
kainen peruste. Tyontekija saa irtisanoa tyoso-
pimuksensa syyté ilmoittamatta.

23.3. Irtisanomisaika

IRTISANOMISAJASTA ON mahdollista sopia tiet-
tyjen rajojen puitteissa vapaasti joko tyosopi-
muksella tai tyoehtosopimuksella. Pisin sallittu
irtisanomisaika on kuitenkin kuusi kuukautta.
Irtisanomisajan osalta voidaan myo6s sopia
siitd, ettd tyonantajan on noudatettava pidem-
paa irtisanomisaikaa kuin tyontekijan. Jos tyon-
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antajan noudatettavaksi sovittu irtisanomisaika
on tyontekijan irtisanomisaikaa lyhyempi, saa
tyontekijd noudattaa tydnantajan noudatetta-
vaksi sovittua irtisanomisaikaa.

On myo6s mahdollista sopia, ettei irtisano-
misaikaa puolin ja toisin noudateta lainkaan.
Téllainen sopimus voidaan tehdd myos vasta
irtisanomistilanteessa. Jos ndin menetelldan,
tyosuhteen katsotaan paidttyvan tyopaivan tai
tyOvuoron paattyessa.

Sopimus, jolla irtisanomistilanteessa irti-
sanomisajasta luovutaan, estda tyottomyys-
korvauksen saamisen vastaavalta ajalta. Laki-
sddteisia irtisanomisaikoja noudatetaan, mikali
irtisanomisajasta ei ole sovittu mitaan.

23.3.1. Lakisaateiset irtisanomisajat

Néitd noudatetaan, jos muusta ei ole sovittu.
(ks. taulukko 23.3. A).

Jos irtisanomisaika lasketaan kuukausina,
tyosuhteen paattymispaivé vastaa numeroltaan

irtisanomispaivad. Talloin esimerkiksi 1 kk:n irti-
sanomisaikaa noudatettaessa tydsuhde irtisano-
taan 6.7. ja viimeinen tyOpaiva on 6.8. Vastaavasti
kahden viikon irtisanomisaikaa noudatettaessa
tyosuhde irtisanotaan maanantaina 6.7. ja vii-
meinen tyopaiva on maanantaina 20.7..

23.3.2. Irtisanomisajan
noudattamatta jittdminen

Jos tyonantaja tyosopimusta irtisanoessaan ei
noudata irtisanomisaikaa, on han velvollinen
maksamaan tyontekijalle palkan koko irtisano-
misajalta lomakorvauksineen. Jos taas tyonte-
kija ei noudata irtisanomisaikaa, han on velvol-
linen maksamaan tydnantajalle kertakaikkisena
korvauksena irtisanomisajan palkkaa vastaavan
madran. Tyonantajalla on oikeus pidattdd taméa
maara tyontekijalle maksettavasta lopputilistd
noudattaen sitd, mitd tyonantajan kuittaus-
oikeudesta on sdidetty. TyOnantaja saa paa-
saantodisesti kuitata tyontekijan nettopalkasta

Taulukko 23.3. A
Lakisdateiset irtosanomisajat

Tyosuhteen kesto
Enintddn 1v.
Yliitv.-4v.
Ylidv.-8v.
Yli8v.-12w.

yli12v.

Tyosuhteen kesto

Enintddn 5 v.

Yli5v.

todetusta poikkeavia irtisanomisaikoja.

Tyonantajan irtisanomisaika

14 pdivad
1 kk
2 kk
4 kk

6kk

Tyontekijdn irtisanomisaika

14 pdivaad

1 kk

Liikkeen luovutuksen, konkurssin ja saneerausmenettelyn yhteydessd noudatetaan ylla
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enintdin yhden kolmasosan. Lisdksi erillisessa
asetuksessa on vahvistettu euromaaraiset suo-
jaosuudet, jotka tyontekijan kayttoon vahintddn
pitaa jaada.

Jos irtisanomisajan noudattamatta jattami-
nen puolin tai toisin koskee vain osaa irtisa-
nomisajasta, koskee ylld mainittu suoritusvel-
vollisuus vain vastaavaa osaa irtisanomisajan
palkasta.

23.3.3. Irtisanominen ennen
tyonteon aloittamista

Ty6sopimus voidaan irtisanoa jo ennen tyo-
suhteen (tyonteon) alkamista. Mikéli nouda-
tettava irtisanomisaika talloin on pidempi kuin
se aika, joka on jaljelld tyosuhteen alkamiseen,
eikd henkil6 ole menossa tdksi ajaksi tyohon,
syntyy ylimenevaltd irtisanomisajan osalta
tyonantajalle palkanmaksuvelvollisuus ja tyon-
tekijalle tyontekovelvollisuus. Jos tydntekija ei
tayta tyontekovelvollisuuttaan, rikkoo han teh-
tya tydsopimusta ja joutuu korvausvelvolliseksi
tyonantajalle ndin aiheuttamastaan vahingosta.
Kéytdnnossa ndissa tilanteissa kuitenkin usein
sovitaan tyosopimuksen paattamisestd ilman
tyontekovelvollisuutta.

S Katso tietoa myos
luvusta 3.2.

23.3.4. Tyontekovelvollisuus
irtisanomisaikana

IRTISANOMISAJAN TYOSUHDE jatkuu padsaintoi-
sesti entisin ehdoin. Irtisanomisaika on siis osa
normaalia tydsuhdetta, jonka aikana molempien
osapuolten on edelleen tiytettava tydosopimuk-
sen mukaiset velvollisuutensa. Tyontekijan on
siis edelleen suoritettava tyosopimuksen mu-
kaiset ty6tehtdvansa. Irtisanomisaikana tyon-
tekija voi myos olla esimerkiksi vuosilomalla,
sairaslomalla tai isyyslomalla. Kuten tyosuh-
teen kestiessa muutoinkin, tyOnantaja paattaa
loma-ajoista irtisanomisaikana. Tyontekija voi
ainoastaan ehdottaa, etta saisi pitd jaljelléd ole-
vaa lomaansa irtisanomisajan kuluessa.

S Vuosiloman pitimisestd irtisanomisajalla
on tietoa luvussa 5.10.

Tyonantaja ja tyontekija voivat sopia, ettd irti-
sanomisaikana tyontekijalla ei ole tyontekovel-
vollisuutta. Tyénantaja voi myos yksipuolisesti
vapauttaa tyontekijan tyontekovelvollisuudesta
irtisanomisaikana.

Tyontekovelvollisuudesta vapauttaminen on
aina syyta pyytaa kirjallisena, jottei myohem-
min voitaisi vaittdd tyontekijan laiminlyéneen
tyontekovelvollisuuttaan. Vaikka tyonantaja va-
pauttaisi tyontekijdn tyontekovelvollisuudesta,
on irtisanomisajan palkka kuitenkin maksettava
normaalisti tdysimaardisena.

23.4. Tyontekijéin oma
irtisanoutuminen

TYONTEKIJAN El tarvitse ilmoittaa mitdin syyta
tyosopimuksensa irtisanomiselle. Tyonteki-
jan on irtisanoutuessaan noudatettava ty6so-
pimuksen mukaista irtisanomisaikaa, tai ellei
irtisanomisajasta ole sovittu, edelld mainittuja
tyosopimuslain mukaisia irtisanomisaikoja.

Jos tyontekija irtisanoo itsensd esimerkiksi
kahden kuukauden irtisanomisajalla, kun ha-
nen oikea irtisanomisaikansa on yksi kuukausi,
on olemassa riski siitd, ettd tyonantaja katsoo
tyosopimuksen paattyvan alkuperaisen irtisa-
nomisajan kuluttua.

Irtisanomisilmoitus on syyta tehda kirjalli-
sesti kahtena kappaleena, jolloin tyénantaja saa
yhden ja itselle jaa toinen kappale todisteeksi.
[Imoitus on vapaamuotoinen, mutta siitd tulee
kéayda ilmi osapuolten nimet, tydsuhteen irtisa-
nomispaiva sekd paattymispaiva. Jos tyontekija
irtisanoutuu siirtydkseen uuteen tyopaikkaan,
irtisanomisilmoitusta ei kannata antaa ennen
kuin uusi tyosopimus on allekirjoitettu.

Tyontekijdlla on mahdollisuus irtisanoa
tyosopimuksensa itse myos sen jalkeen, kun
tyonantaja on irtisanonut tyontekijan tydsopi-
muksen. Talloin noudatetaan tyontekijan irtisa-
nomisaikaa, jos se on lyhyempi kuin tyénantajan
irtisanomisajasta jaljella oleva aika.

117

snpdoapynsoAl NIA



YTN Tydésuhdeopas

23.4.1. Irtisanoutumisen seurauksia

Irtisanomisaika ei eroa tyosopimuksen normaa-
lista kulusta mitenkéén. Tyontekijan tyovelvolli-
suus jatkuu irtisanomisajan loppuun saakka, el-
leivdt osapuolet sovi tai tydnantaja ilmoita, ettd
tyontekijalla ei ole tydntekovelvollisuutta irtisa-
nomisaikana. Irtisanomisaika voi olla osittain tai
kokonaan paillekkiin esimerkiksi vuosiloman,
sairausloman tai perhevapaan kanssa.

Irtisanoutuessaan tyontekijan on otettava
huomioon, ellei hdnelld ole uutta tyoté tiedos-
sa, ettd oma irtisanoutuminen paisiaantoisesti
johtaa ty6ttomyysturvan karenssiin. Jos tyon-
tekijélla ei ole patevia syytd irtisanomiselleen,
tyovoimatoimikunta asettaa hanelle 90 paivan
pituisen korvauksettoman maaraajan.

Piteviad paattdmisperusteita ovat esimerkiksi
tyosopimuslain mukainen purkuperuste tai se,
ettei tyotd voida pitaé tyontekijan tyokykyyn
ndhden sopivana. Tyontekijalla voi joskus olla
pateva syy irtisanoutua myos silloin, kun perhe
muuttaa puolison tyon vuoksi toiselle paikka-
kunnalle oman tyossédkédyntialueen ulkopuolel-
le. Oikeuskdytdnnon mukaan patevid syitd eivit
ole olleet joissakin tapauksissa muun muassa
lastenhoitovaikeudet, matkustusvaikeudet tai
ty0ajan pituudesta aiheutuvat hankaluudet.

Toisinaan tyonantaja ehdottaa tyontekijalle
irtisanoutumista sen sijaan, etta tyonantaja irti-
sanoisi tydsopimuksen. Tydnantaja saattaa esit-
taa myos tyosuhteen paittamissopimusta, josta
on kerrottu tarkemmin tydsopimuksen paatta-
mista koskevassa luvussa 23.2. Ehdotuksiin on
suhtauduttava kriittisesti ja selvitettdva niiden
vaikutukset ennen allekirjoittamista. Asiantun-
tija-apua on saatavissa liiton lakimieheltd. Oma
irtisanoutuminen ja sopimus poistavat tyonte-
kijaltd mahdollisuuden my6hemmin riitauttaa
tyosuhteen paittyminen.

Kun irtisanomisperuste muuten olisi tyénan-
tajasta johtuva taloudellinen tai tuotannollinen
syy, mutta tyontekiji irtisanoutuu itse, hin me-
nettaa oikeutensa ansiopaivarahan korotettuun
ansio-osaan.

Itse irtisanoutuva tyontekija saa hyviakseen

lyhyemman irtisanomisajan ja vihemmaén palk-
kaa kuin hén tyonantajalahtoisessa irtisanomi-
sessa saisi. Myds useimmiten tydsuhteen kesto
ja tyohistoria jadvat lyhyemmiksi.

23.5. Tyontekijcsta johtuva
irtisanomisperuste

TYOSOPIMUSLAIN MUKAAN ty0Onantaja saa irtisa-
noa toistaiseksi voimassa olevan tyosopimuksen
vain asiallisesta ja painavasta syystd. Téllaisena
tyontekijasta johtuvana tai hanen henkil66nsa
liittyvana asiallisena ja painavana irtisanomis-
perusteena voidaan pitda tyosopimuksesta tai
laista johtuvien, tyosuhteeseen olennaisesti
vaikuttavien velvoitteiden vakavaa rikkomis-
ta tai laiminlyontia sekd sellaisten tyontekijan
henkil6on liittyvien tyontekoedellytysten olen-
naista muuttumista, joiden vuoksi tyontekija
ei endd kykene selviytymadn tyotehtavistaan.
Syyn asiallisuutta ja painavuutta arvioitaessa
on kokonaisarvioinnissa otettava huomioon
tyonantajan palveluksessa olevien tyontekijoi-
den lukuméiéra seka tyonantajan ja tyontekijan
olosuhteet kokonaisuudessaan.

Tallaisena lain tarkoittamana asiallisena ja
painavana irtisanomisperusteena ei ainakaan
voida pitda

* tyontekijin sairautta, vammaa tai
tapaturmaa, ellei hanen tyokykynsa ole
naiden vuoksi vahentynyt olennaisesti ja
niin pitkdaikaisesti, ettei tyonantajalta voida
kohtuudella edellyttad sopimussuhteen
jatkamista

tyontekijan osallistumista
tyoehtosopimuslain mukaiseen tai
tyontekijayhdistyksen toimeenpanemaan
tyotaistelutoimenpiteeseen

tyontekijan poliittisia, uskonnollisia tai
muita mielipiteité tai hinen osallistumistaan
yhteiskunnalliseen tai yhdistystoimintaan

turvautumista tyontekijan kaytettavissi
oleviin oikeusturvakeinoihin.
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Tyo6sopimuslain niukkasanaisuuden vuoksi on
lahes mahdotonta maaritelld yleisin sadnndin
tai esimerkkiluetteloin, milloin laissa tarkoitet-
tu asiallinen ja painava syy on olemassa. Tdméan
vuoksi irtisanomisperusteen riittavyys joudu-
taan aina arvostelemaan tapauskohtaisesti ylei-
sen oikeuskasityksen mukaan.

Irtisanomiseen oikeuttavan asiallisen ja pai-
navan syyn arviointi tulee siis tehda kokonai-
sarviointina siten, etta kaikki tapaukseen vai-
kuttavat seikat ja olosuhteet otetaan huomioon.
Irtisanomisen tulisi tapahtua timén syyn nojalla
vain silloin, kun vilpittdmassi mielessa olevan
tyonantajan ei voida kohtuudella odottaa me-
nettelevan toisin.

Tyypillisia syitd individuaaliperusteiselle ir-
tisanomiselle ovat toéiden laiminlydminen, tyon-
antajan tyonjohto-oikeutensa rajoissa antamien
madrdysten noudattamatta jattiminen, jarjes-
tysmaaraysten rikkominen, perusteettomat
poissaolot ja ilmeiset huolimattomuudet tyossa.

Toisaalta tydnantajan on myos ennen irti-
sanomista selvitettava, olisiko irtisanominen
véltettdvissa sijoittamalla tyontekija muuhun
tyohon. Jos irtisanomisen perusteena on niin
vakava tyOsuhteeseen liittyva rikkomus, ettei
tyonantajalta voida kohtuudella edellyttia so-
pimussuhteen jatkamista, ei varoitusta tarvitse
antaa eika tyontekijan uudelleen sijoittamista
selvittaa.

23.5.1. Varoitus

Jos tyontekija on laiminlyonyt tydsuhteesta
johtuvien velvollisuuksiensa tdyttamisen tai
rikkonut niitd, hanté ei kuitenkaan saa irtisa-
noa ennen kuin hinelle on varoituksella annet-
tu mahdollisuus korjata menettelynsa.

Varoitus voi olla suullinen tai kirjallinen. Va-
roituksen tulee perustua tosiasiallisiin tapahtu-
miin ja sen tulee olla yksildity silld tavoin, etta
tyontekijd ymmartéda, mistd on kysymys. Tyonte-
kijalla tulee olla todellinen mahdollisuus korjata
menettelydan tai kdyttaytymistaan.

Laissa ei ole sdddetty varoitusten maarasta
eikd niiden voimassaolosta. Varoituksen voidaan
katsoa olevan voimassa noin vuoden, mutta jo-
kaista tapausta on tarkasteltava yksilollisesti.

Tyo6nantajan varoituskdytdnnon tulee olla joh-
donmukainen ja tasapuolinen.

Jos tyontekija ei ole syyllistynyt mihinkain
rikkomukseen tai laiminlyOntiin, varoitus on
merkitykseton eika tyonantaja voi vedota sii-
hen irtisanomisperusteena. Jos tyontekija kokee
saaneensa aiheettoman varoituksen, tyontekija
voi vastustaa saamaansa varoitusta antamal-
la tyonantajalle oman kirjallisen selvityksensa
tapahtumien kulusta. Selvityksesta tulee kayda
ilmi seikat, joiden perusteella tyontekija pitaa
saamaansa varoitusta aiheettomana. Jos tyénan-
taja myohemmin paittiisi tydsuhteen ja vetoaisi
paattdmisperusteena aikaisemmin antamaan-
sa varoitukseen, tyontekijan vastustus saattaa
osaltaan osoittaa annetun varoituksen aiheetto-
muuden. Tyontekiji ei voi riitauttaa aiheetonta
varoitusta tyosuhteen kestdessa, vaan varoituk-
sen asianmukaisuus tutkitaan vasta tyosuhteen
paattyessa.

23.6. Taloudelliset
ja tuotannolliset
irtisanomisperusteet

TYONANTAJA SAA irtisanoa tyosopimuksen, kun
tarjolla oleva ty6 on taloudellisista, tuotannol-
lisista tai tydnantajan toiminnan uudelleenjar-
jestelyistd johtuvista syistd vihentynyt olennai-
sesti ja pysyvasti. Laki edellyttaa siis, ettd tyd
on yhté aikaa vihentynyt seka olennaisesti etta
pysyvasti. Jos ndin ei ole, irtisanominen ei tule
kysymykseen.

Tyon vahenemistd arvioitaessa on tilannetta
tarkasteltava erikseen jokaisen tyontekijan osal-
ta. Mikali tyon viheneminen on vain tilapaista,
tyonantajalla ei ole oikeutta irtisanoa tyonteki-
jaa. Talloin tulee kysymykseen 1dhinné lomautus.
Tyon vihenemista pidetdin tilapaisend, mikali
aika, jolta tyd on vahentynyt, ei ylitd noin 90
paivaa.

Tyon vaheneminen voi johtua monesta eri
syystd. Syitd voivat olla esimerkiksi kysynnan
vaheneminen, kiristynyt kilpailu, yrityksen
tuotteiden vanheneminen, siirtyminen alihan-
kintaan, tyonantajan rationalisointitoimenpiteet
tai toiminnan supistaminen tai uudelleen suun-
taaminen.
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Erittdin ongelmallisia ovat tilanteet, joissa ty®
ei varsinaisesti ole vihentynyt, mutta yritys on
tuottanut tappiota ja irtisanoo tydvoimaa kus-
tannussadston saamiseksi. Tilannetta on tal-
16in tarkasteltava kokonaisuutena ja pyrittava
selvittdméén, onko tyovoiman vahentdmisesta
aiheutuva kustannussdisto todella oleellinen
tekija yrityksen toiminnan jatkumiselle.

> Tyosuhteen olennaisten ehtojen muut-
tamista, kuten palkan alentamista, on
kisitelty tarkemmin luvussa 3.13.

23.6.1. Muun tyon
tarjoamisvelvollisuus

Pelkka tyon oleellinen viheneminen ei riitd ir-
tisanomisperusteeksi, mikéli tyontekija voidaan
irtisanomisen sijasta sijoittaa muihin tehtaviin.
Télloin tyontekijalle on tarjottava ensisijaises-
ti hdnen tyosopimuksensa mukaista tyoté. Jos
téllaista ty6té ei ole, tyontekijille on tarjottava
muuta hinen koulutustaan, ammattitaitoaan tai
kokemustaan vastaavaa tyota.

Tatd uudelleen sijoittamismahdollisuutta ar-
vioitaessa on myos selvitettava, voidaanko kysei-
nen jarjestely toteuttaa antamalla tyontekijille
koulutus kyseiseen tehtdvaan. Talloin tydnanta-
jan on jarjestettava tyontekijélle sellaista uusien
tehtdvien edellyttamaa koulutusta, jota voidaan
molempien sopijapuolten kannalta pitaa tarkoi-
tuksenmukaisena ja kohtuullisena.

Jos tyOnantaja voi kohtuudella sijoittaa tai
kouluttaa tyontekijan uusiin tehtaviin, ei irtisa-
nomisoikeutta ole. Tydnantajalla on kuitenkin
velvollisuus jérjestaa vain sellaista koulutusta,
joka palvelee tyonantajan tarpeita ja tyontekijan
ammatillista kehitysta. Tyonantajalta ei siis voi-
da vaatia koulutusjdrjestelyja, jotka poikkeavat
alan luonteeseen tai tyopaikan kokoon nahden
tavanomaisena pidettavista tasosta.

Ty6tuomioistuimen ratkaisussa TT 2005:77,
joka kohdistui YTN-liiton jasenen asiaan, on ka-
sitelty tydnantajan tyontarjoamisvelvollisuutta
irtisanomisen vaihtoehtona.

Irtisanotun tyontekijan omassa yksikossa
tyot olivat selkedsti vaihentyneet, mutta ison yri-
tyksen sisdll oli ollut runsaasti tehtavid avoinna

ja niihin oli otettu uusia tyontekijoita yrityksen
ulkopuolelta. Osa tehtavista oli ollut irtisanotul-
le tyontekijalle soveltumattomia, mutta osaan
hénet olisi voitu tyokokemuksensa ja asiantun-
temuksensa perusteella todennékoisesti pal-
kata lyhyehkon koulutuksen ja perehdytyksen
jalkeen. Tyonantaja oli tarjonnut irtisanotulle
ainoastaan yhta tehtdvaa aivan toiselta paik-
kakunnalta, jonne irtisanottu tyontekija ei ole
henkil6kohtaisista syista voinut lahtea.

Vaikka yrityksessa oli ollut kiytossa sisdi-
nen sahkodinen tydnhakujarjestelmé avoimine
tyopaikkoineen ja vaikka tyonantaja korosti
tyontekijdn omaa aktiivisuutta, tyotuomiois-
tuimen ratkaisussa painotettiin tyonantajan
velvollisuutta oma-aloitteisesti selvittia irtisa-
nomisuhan alaiselle tyontekijélle tarjottavissa
olevat tyot sekd hanen selviytymisensa niista.
Tyodtuomioistuin katsoi, ettd tyonantaja ei ollut
tayttdnyt tyontarjoamis- ja koulutusvelvoitet-
taan, vaan tydsopimus oli irtisanottu perusteet-
tomasti ja tydnantaja velvoitettiin suorittamaan
tyontekijalle korvausta.

Jos tyontekija kieltdytyy hénelle tarjotuista
uusista tehtavistd, menettelya ei tulkita tydnte-
kijan omaksi irtisanoutumiseksi. Kieltdytyminen
voi kuitenkin vaikuttaa alentavasti sen korvauk-
sen maardan, johon tyontekija mahdollisesti on
oikeutettu tyosuhteen perusteettoman irtisa-
nomisen takia.

Jos tyOnantaja tosiasiallisesti kayttaa henki-
lostoasioissa madraysvaltaa toisessa yrityksessa
tai yhteisossa omistuksen, sopimuksen tai muun
jarjestelyn perusteella eikd tyonantajalla ole
tarjota tyontekijalle ylla tarkoitettua tyotd, on
hénen selvitettéva, voiko han téyttaa tyon tar-
joamis- ja koulutusvelvollisuutensa tarjoamalla
tyontekijille tyotd muista mairaysvallassaan
olevista yrityksista tai yhteisoistd. Tydsopimus-
lain mukaan tyontarjoamisvelvollisuus ulottuu
vain emoyhtiosta tytdryhtidihin pain, ei tyta-
ryhtidstd toiseen eiké tytiryhtiostd emoyhtioon.

23.6.2. Taloudellista ja tuotannollista
irtisanomisperustetta ei ainakaan ole

Tyosopimuslakiin on myo6s otettu esimerkki-
luettelo tilanteista, joissa ei ole riittavad syyta
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tyontekijan irtisanomiseen taloudellisilla ja
tuotannollisilla perusteilla.

Tédmén lainkohdan mukaan riittavaa irtisano-
misperustetta ei ole ainakaan seuraavissa ti-
lanteissa:

» Tyonantaja on joko ennen irtisanomista
tai sen jalkeen ottanut uuden tyontekijan
samankaltaisiin tehtéviin, vaikka hdnen
toimintaedellytyksensa eivit ole vastaavana
aikana muuttuneet.

» Toiden uudelleenjérjestelysta ei ole
aiheutunut tyon tosiasiallista vihentymista.

23.7. Raskaana ja
perhevapaalla olevan
tyontekijéin irtisanominen

AITIYS-, ERITYISAITIYS-, iSyys-, vanhempain- tai
hoitovapaalla oleva tyontekija voidaan irtisa-
noa tuotannollisilla ja taloudellisilla irtisano-
misperusteilla vain, jos tyonantajan toiminta
paattyy kokonaan.

TyOnantaja ei saa irtisanoa tyontekijan
tyosopimusta raskauden vuoksi eika silld pe-
rusteella, ettd tyontekija kdyttaa oikeuttaan
tyosopimuslaissa saddettyyn perhevapaaseen.
Suoja alkaa siitd, kun tyonantaja on saanut tie-
don raskaudesta. Tyontekijlld on velvollisuus
esittaa selvitys raskaudestaan, mikéali tyon-
antaja sitd pyytaa. Jos tyonantaja irtisanoo
raskaana olevan tai perhevapaata kayttavan
tyontekijan tydsopimuksen, katsotaan irtisa-
nomisen johtuvan tyontekijan raskaudesta tai
perhevapaan kayttdmisesta, ellei tydonantaja
voi osoittaa sen johtuneen muusta seikasta.

23.8. Irtisanominen liikkeen
luovutuksen vhteydessd

LIIKKEEN LUOVUTUKSEN yhteydessi uusi omis-
taja ei saa irtisanoa tyontekijan tydsopimusta
liikkeen luovutuksen perusteella. Tyonantaja
voi siis irtisanoa tyontekijan tyésopimuksen
vain, jos irtisanomiselle on laissa tarkoitettu
taloudellinen ja tuotannollinen tai tyonteki-

jan henkilo6n liittyvé asiallinen ja painava ir-
tisanomisperuste. Talloin irtisanomisaika on
sama kuin tyosopimusta muuten irtisanottaes-
sa. Liikkeen luovutuksen yhteydessa tyontekija
saa tyosuhteessa muutoin sovellettavaa irtisa-
nomisaikaa noudattamatta tai sen kestoajasta
riippumatta irtisanoa tyosopimuksensa paatty-
maan liikkeen luovutuspaivastd, jos han on saa-
nut tiedon liikkeen luovutuksesta tydnantajalta
tai liilkkeen uudelta haltijalta viimeistddn kuu-
kautta ennen luovutuspdivaa. Jos tyontekijille
on annettu tieto luovutuksesta myéhemmin,
hén saa irtisanoa tyosopimuksensa paittymain
luovutuspéivastd tai tamén jalkeen, viimeistaan
kuitenkin kuukauden kuluessa saatuaan tiedon
lilkkeen luovutuksesta. TAma oikeus on myo6s
tyontekijalld, jolla on méérdaikainen tyésopi-
mus.

> Liikkeen luovutuksen vaikutuksista tyo6-
suhteeseen on tietoa luvussa 3.5.

23.9. Irtisanominen tyonantajan
kuoleman tai konkurssin vuoksi

KUN TYONANTAJA asetetaan konkurssiin, saa-
daan ty6sopimus sen kestosta riippumatta
molemmin puolin irtisanoa 14 pdivan irtisano-
misaikaa noudattaen, vaikka osapuolet olisivat
sopineet pidemmasta irtisanomisajasta. Myos
madrdaikainen tydsopimus voidaan irtisanoa
14 paivan irtisanomisaikaa noudattaen. Tata
erityistd 14 pdivan irtisanomisaikaa voidaan
kuitenkin kayttda vasta konkurssin alkamisen
jalkeen. Ei edes tieto siitd, etta yritys pian tul-
laan asettamaan konkurssiin, oikeuta timén ly-
hennetyn irtisanomisajan kdyttamiseen, vaikka
konkurssi toteutuisikin vélittémasti irtisanomi-
sen jalkeen.
Tyoénantajan jouduttua konkurssiin konkurssi-
pesalld on oikeus irtisanoa jo aiemmin irtisa-
notut tyontekijat uudelleen neljantoista péivan
irtisanomisaikaa noudattaen ja talld tavalla ly-
hentdd kulumassa olevia irtisanomisaikoja. Pal-
kan konkurssin ajalta maksaa konkurssipesa.
Ty6nantajan kuoltua on seka kuolinpesédn
osakkailla ettd tyontekijoilla oikeus irtisanoa
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tydsopimus sen kestosta riippumatta 14 paivan
irtisanomisaikaa noudattaen. Tama koskee myds
madraaikaista tyosopimusta. Tati erityisté irtisa-
nomisoikeutta on kiytettavi kolmen kuukauden
kuluessa tyonantajan kuolemasta.

23.10. Irtisanominen
saneerausmenettelyn

yhteydessad

JOS TYONANTAJA on yrityssaneerausmenettelyn
kohteena, tyOnantaja saa irtisanoa tyontekijan
tyosopimuksen, jos irtisanomisen perusteena on

* sellainen saneerausmenettelyn aikana
suoritettava jarjestely tai toimenpide, joka on
valttdmaton konkurssin torjumiseksi ja jonka
vuoksi tyo lakkaa tai vahenee olennaisesti ja
pysyvasti, tai

* vahvistetun saneerausohjelman mukainen
toimenpide, jonka vuoksi tyo lakkaa tai
vahenee olennaisesti ja pysyvasti, tai

* vahvistetussa saneerausohjelmassa todetusta
taloudellisesta syysta johtuva, ohjelman
mukainen jarjestely, joka edellyttaa tydvoiman
vahentamista.

Y114 mainittua irtisanomisoikeutta ei kuitenkaan
ole, jos tyontekija voidaan ammattitaitoonsa ja
kykyynsa ndhden kohtuudella sijoittaa uudelleen
tai kouluttaa muuhun tehtidvaan. Mikali irtisano-
misoikeutta kdytetddn, voidaan irtisanominen
toimittaa kahden kuukauden irtisanomisaikaa
noudattaen, vaikka pidemmadsta irtisanomisajas-
ta olisi sovittu. Tati irtisanomisaikaa noudatetaan
my0s mddraaikaisiin sopimuksiin. Tyontekijan
noudatettava irtisanomisaika saneerausmenet-
telyn yhteydessa on padsaantoisesti 14 paivaa.

23.11. Irtisanominen lomautuksen
aikana

TYONANTAJA VOI irtisanoa tyontekijan tydsopi-
muksen lomautuksen aikana, mikali toiden vahe-
neminen osoittautuu pysyvaksi. Tallaisessa tilan-
teessa tyOnantajan on maksettava tyontekijalle
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irtisanomisajan palkka. Tyonantaja saa vidhentéaa
irtisanomisajan palkasta 14 paivan palkan, jos
tyontekija on lomautettu lain tai sopimuksen
mukaista yli 14 paivan lomautusilmoitusaikaa
kayttaen.

S Tyontekijin oikeudesta paittaa itse tyo-
sopimuksensa lomautuksen aikana on
kirjoitettu lomautusta koskevassa luvussa
22.8.

23.12. Luottamusmiehen,
luottamusvaltuutetun ja
tyosuojeluvaltuutetun
irtisanominen

TYOSOPIMUSLAISSA ON luottamusmiehelle ja
luottamusvaltuutetulle luotu erityinen irtisano-
missuoja. Jotta tydnantaja voisi irtisanoa luot-
tamusmiehen tai luottamusvaltuutetun tyéso-
pimuksen hdnen henkil66nsa liittyvasta syysta,
vaaditaan riittdvan irtisanomisperusteen lisaksi,
ettd sithen antaa suostumuksensa niiden tyon-
tekijoiden enemmisto, joita luottamusmies tai
luottamusvaltuutettu edustaa.

Luottamusmies tai luottamusvaltuutettu voi-
daan kuitenkin irtisanoa, jos hdnen tyénsa koko-
naan paattyy eika hanelle voida jirjestda hanen
ammattitaitoaan vastaavaa tai hdnelle muutoin
sopivaa tyota tai kouluttaa hantd muuhun tyo-
hon.

Tyosuojeluvaltuutetun tyosopimuksen irtisa-
nomisesta on vastaavasti voimassa, mita ylla on
sanottu luottamusmiehen ja luottamusvaltuute-
tun tyosopimuksen irtisanomisesta.

23.13. Taloudellisin ja
tuotannollisin perustein
irtisanotuille tyontekijoille
tarjottavat vapaat ja palvelut

23.13.1 Tyollistymisvapaa

Kun ty6sopimus on irtisanottu tuotannollisis-
ta ja taloudellisista syistd tai yrityksen sanee-
rausmenettelyn yhteydessd, tyontekijalla on
oikeus palkalliseen tyo6llistymisvapaaseen irti-
sanomisaikana. Tyontekija voi kdyttdd vapaan



Taulukko 2313 A

Tyollistymisvapaan kesto

1. enintddn yhteensd 5 tyépdivad

2. enintddn yhteensd 10 tyopdivad

3. enintddn yhteensd 20 tyopdivad

Tyoéllistymisvapaan kesto tyontekijin irtisanomisajan pituuden mukaan

Irtisanomisajan pituus

enintddn 1 kk

yli 1kk, enintédn 4 kk

yli 4 kk

tyollistymissuunnitelman laatimiseen, sen mu-
kaiseen tyovoimakoulutukseen, harjoitteluun,
tyossdoppimiseen, uuden tyopaikan hakemi-
seen, tyopaikkahaastatteluun tai uudelleensi-
joitusvalmennukseen. TyOnantaja ja tyontekija
voivat irtisanomisen jilkeen myos sopia, etta
tyontekija ei kayta oikeuttaan tdhdn vapaaseen.
Tyollistymisvapaan kesto maaraytyy tyonteki-
jan irtisanomisajan pituuden mukaan taulukon
23.13 A mukaisesti.

Vapaaseen voidaan kdyttad myos tyopaivin
osia. Tyontekijan on ennen tyollistymisvapaan
tai sen osan kayttimista ilmoitettava vapaasta ja
sen perusteesta tyonantajalle niin hyvissa ajoin
kuin mahdollista. Jos tydnantaja pyytaa, vapaan
perusteesta on esitettdva luotettava selvitys. Va-
paan kdyttdmisesta ei saa aiheutua tyonantajalle
merkittdvaa haittaa.

Tyottomalla tyonhakijalla ja muutosturvan
piiriin kuuluvalla tyonhakijalla on oikeus tyol-
listymissuunnitelmaan. Suunnitelma laaditaan
viimeistddn tyohakijan haastattelussa, joka
jarjestetdan kahden viikon kuluessa tyonhaun
alkamisesta. Tyollistymissuunnitelma perustuu
tyonhakijan omiin ty6ta tai koulutusta koskeviin
tavoitteisiin ja arvioituun palvelutarpeeseen.

23.13.2 Irtisanotun tyontekijan
oikeus tyoterveyshuollon palveluihin

Ty6nantaja, jolla sddnnollisesti on vahintaan 30
tyontekijaa, on velvollinen tarjoamaan talou-
dellisilla ja tuotannollisilla perusteilla irtisano-
tuille tyontekijoille tyoterveyshuollon palveluita
kuuden kuukauden ajan tyontekovelvollisuuden
paattymisestd. Velvollisuus koskee tyontekijoi-
t4, joiden tyosuhde on kestanyt vahintéén viisi
vuotta.

Tyonantajan velvollisuus tydterveyshuollon
jarjestamiseen lakkaa, kun irtisanottu tyontekija
siirtyy toistaiseksi voimassa olevaan tai vahin-
tadn kuusi kuukautta kestévadn mééraaikaiseen
tyosuhteeseen toisen tydnantajan palvelukseen
ja tdman jarjestdman tyoterveyshuollon piiriin.
Tyontekijan on ilmoitettava tyonantajalle toisen
tyonantajan palvelukseen ja timén jarjestdman
tyoterveyshuollon piiriin siirtymisesta.

23.13.3 Tyollistymista edistava
valmennus tai koulutus

TyOnantaja, jolla sddnnollisesti on vahintaan 30
tyontekijaa, on velvollinen tarjoamaan taloudel-
lisilla ja tuotannollisilla perusteilla irtisanotuille
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tyontekijoille tilaisuuden osallistua tydnantajan
kustantamaan tyollistymistd edistdvaan val-
mennukseen tai koulutukseen. Velvollisuus kos-
kee tyontekijoitd, joiden tyosuhde on kestinyt
vahintain viisi vuotta.

Valmennuksen tai koulutuksen on arvoltaan
vahintdén vastattava tyontekijan laskennallista
palkkaa kuukauden ajalta tai irtisanotun tyonte-
kijin kanssa samassa toimipaikassa tyoskentele-
van henkiloston keskimééraista kuukausiansiota
siitd riippuen, kumpi on suurempi. Valmennus
tai koulutus on lahtokohtaisesti toteutettava
irtisanomisajan paattymisen jalkeen kahden
kuukauden kuluessa.

23.14. Irtisanotun tyontekijéin
takaisin ottaminen

TYONANTAJAN ON tarjottava tyota taloudellisista
ja tuotannollisista syistd tai saneerausmenette-
lyn yhteydessa irtisanomalleen tyontekijalle, jos
hén tarvitsee irtisanomisten jilkeen uudelleen
tyovoimaa samoihin tai samankaltaisiin tehta-
viin, joita irtisanottu tydntekija oli tehnyt. Tdma
velvollisuus on voimassa neljdn kuukauden ajan
tyontekijan irtisanomisajan paattymisesta. Jos
tyosuhde on jatkunut keskeytyksettd sen paat-
tymiseen mennessa vahintdédn 12 vuotta, takai-
sinottoaika on kuitenkin kuusi kuukautta. Té-
man tyontarjoamisvelvollisuuden piirissd oleva
entinen tyontekija on jopa asetettava patevam-
mankin ulkopuolisen kilpailijan edelle, kunhan
han tayttaa tehtdvan asettamat vaatimukset.
Tyontarjoamisvelvollisuus on kuitenkin ole-
massa vain, mikali tyontekija on ilmoittautunut
tyovoimatoimistoon tydnhakijaksi ja tydonhaku
on edelleen voimassa. Kaytdnnossa takaisinot-
tovelvoite toimii siten, ettd tydnantajan on tie-
dusteltava paikalliselta tydvoimaviranomaiselta,
onko irtisanottuja tyontekijoitd etsimassi timan
viranomaisen vilitykselld tyotd, ja myonteisessa
tapauksessa tarjottava tyotd ensisijaisesti néille
tyonhakijoille. Tama velvollisuus koskee myds
liikkeen luovutuksensaajaa silloin, kun luovut-
taja on irtisanonut tydntekijan tyésopimuksen
paattymaan ennen luovutushetked.

23.15. Tyosopimuksen
purkaminen

PURKAMINEN ON erittdin poikkeuksellinen tapa
paattaa tyosopimus. Tyosopimuksen purkamis-
ta voidaan padsaantoisesti kayttaa vain silloin,
kun kysymyksessa on erityisen vakava rikkomus
toisen sopimuspuolen taholta. Tydsopimuksen
purkaminen vaatii erittdin painavan syyn. Jos
tydsopimus puretaan, se paattyy ilman irtisa-
nomisaikaa. Tyosuhde jatkuu kuitenkin tyo-
vuoron tai tyopdivan paattymiseen asti. TAaman
vuoksi tyontekijalld on oikeus saada palkkansa
koko paivélta, vaikka tyonantaja maaraisi hanet
poistumaan tyopaikalta heti.

Purkuperusteen arviointi ei aina ole helppoa.
Jos tyonantaja on purkanut tyontekijan tydsopi-
muksen, vaikka vain irtisanomisperuste on téyt-
tynyt, on tyontekijilla oikeus saada korvauksena
menettamansi irtisanomisajan palkka. Mikali
irtisanomisperustettakaan ei ole, tyontekija voi
saada korvausta tydsopimuksen perusteetto-
masta paattamisestd, mikali tydnantaja on joko
tahallaan tai huolimattomuudesta laiminlyonyt
tyosopimuslain purkamista koskevien maérays-
ten noudattamisen.

23.15.1. Purkuperuste

Téllaisena erittdin painavana syyné, joka oi-
keuttaa ty6nantajan purkamaan tyontekijian
tyosopimuksen, voidaan pitdd tyontekijan
tyosopimuksesta tai laista johtuvien, tydsuh-
teeseen olennaisesti vaikuttavien velvoitteiden
niin vakavaa rikkomista tai laiminlyontia, ettei
tyonantajalta voida kohtuudella edellyttdé so-
pimussuhteen jatkamista edes irtisanomisajan
pituista aikaa. Tyontekija saa vastaavasti purkaa
tyosopimuksen paattyvaksi heti, jos tyonantaja
rikkoo tai laiminlyd tydsopimuksesta tai laista
johtuvia, tydsuhteessa olennaisesti vaikuttavia
velvoitteitaan niin vakavasti, ettei tyontekijalta
voida kohtuudella edellyttdd sopimussuhteen
jatkamista edes irtisanomisajan pituista aikaa.
Lisdksi tyOnantajalla on oikeus kasitella
tyosopimusta purkaantuneena, jos tyontekija on
poissa tyopaikalta vahintddn seitseman paivaa
ilmoittamatta siné aikana tydnantajalle patevaa
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syyta poissaololleen. Talloin tydsopimusta pi-
detddn purkautuneena poissaolon alkamisesta
lukien. Jos poissaolosta ei ole voitu ilmoittaa
tyonantajalle hyviksyttivin esteen, kuten sai-
raalahoidossa olon, vuoksi, tydsopimuksen pur-
kaantuminen peruuntuu. Sama oikeus on tyon-
tekijéllg, jos tybnantaja on samalla tavalla poissa
viikon eika hénella ole paikalla sijaista.

23.15.2. Esimerkkejd
purkuperusteista

TyOnantaja voi purkaa tyésopimuksen esimer-
kiksi seuraavissa tapauksissa:

kun tyontekija on sopimusta tehtdessa
olennaisessa kohdin johtanut harhaan
tyOnantajaa

kun tyontekija valinpitdiméattomyydelladn
vaarantaa tyoturvallisuutta tyopaikalla taikka
esiintyy siella paihtyneena tai kdyttaa siella
vastoin kieltoa paihdyttéavia aineita

kun tyontekija torkedsti loukkaa tyonantajan,
taman perheenjidsenen, tyonantajan sijaisen
tai tydtoverinsa kunniaa tai tekee heille
vakivaltaa

kun tyontekija torkealla tavalla kdyttaa
hy6dykseen tai ilmaisee toiselle tydnantajan
liike- tai ammattisalaisuuden tai solmii
kilpailevan tyosopimuksen

kun tyontekijd tahallaan tai huolimat-
tomuudesta jattaa tyovelvollisuutensa
tayttdmatta ja varoituksesta huolimatta
jatkaa laiminlyontidan.

Tyontekija voi purkaa tyosopimuksen esimer-
kiksi seuraavissa tapauksissa:

* kun ty6nantaja on sopimusta tehtdessa
olennaisessa kohdin johtanut harhaan
tyontekijaa

* kun tyontekijan hyvd maine tai siveellisyys
joutuu tydsuhteen vuoksi vaaranalaiseksi

* kun ty6nantaja tai tdmén sijainen
torkeasti loukkaa tyontekijan tai tdman
perheenjisenen kunniaa tai tekee heille
vakivaltaa

* kun ty6nantaja tai tdmén sijainen
valinpitdmattomyydellddn vaarantaa
tyoturvallisuutta tyopaikalla

* kun tyontekijille ei anneta riittavasti tyota

* kun palkkaa ei makseta sopimuksen
mukaisesti.

Edelld olevat luettelot ovat vain esimerkin
luonteisia, ja niita voidaan soveltaa vain, mikali
asianhaarat eivit anna aihetta muuhun arvioin-
tiin. Purkamisperustetta arvioitaessa on aina
muistettava tarkastella kutakin tapausta erik-
seen ja kokonaisuutena.

23.15.3. Purkamisoikeuden
kayttiminen

Purkamisoikeus on ajallisesti varsin rajoitettu.
Purkamisoikeus raukeaa, jos tyosopimusta ei
ole purettu 14 pdivan kuluessa siitd, kun tyoso-
pimusosapuoli on saanut tiedon purkamispe-
rusteen tdyttymisestd. Jos purkamisperuste
on jatkuva, tyosopimus on purettava 14 paivan
kuluessa siitd, kun tydnantaja/tyontekija on
saanut tiedon syyn lakkaamisesta. Vain poikke-
uksellisesti, jos purkaminen estyy patevan syyn
vuoksi, sen saa toimittaa mydhemmin. Tydso-
pimus on talldin purettava 14 pdivan kuluessa
esteen lakkaamisesta. Mikali purkamista ei teh-
da maarédajan kuluessa, on oikeus tyosuhteen
purkamiseen rauennut. Talloin on kuitenkin
mahdollista, ettd tydosuhde voidaan saman pe-
rusteen nojalla irtisanoa.

23.16. Asuntoetu tyosuhteen

padttyessa

TYONTEKIJALLE PALKKAETUNA annetun asunnon
kayttooikeus tydsuhteen paattyessa riippuu
tyosuhteen kestoajasta. Jos tydsuhde on kes-
tanyt vahintdan vuoden, on tyosuhdeasunnon
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irtisanomisaika tyonantajan puolelta kuusi kuu-
kautta. Jos tyosuhde on kestinyt alle vuoden,
on tydsuhdeasunnon irtisanomisaika tyonanta-
jan puolelta kolme kuukautta.

Mikéli tyonantaja purkaa tydosopimuksen
muun syyn kuin tyontekijan sairauden vuoksi,
irtisanomisaika on kolme kuukautta, jos tydsuh-
de on kestanyt vihintdan vuoden. Jos tyosuhde
on ollut titd lyhyempi, irtisanomisaika on yksi
kuukausi. N4ita irtisanomisaikoja noudatetaan
myos silloin, kun tydntekija itse irtisanoo tydso-
pimuksensa tai purkaa sen ilman lain mukaista
purkuperustetta.

Jos sovittu ty0 edellyttia asumista maara-
tysséd huoneistossa tai kiinteistossé ja tima on
nimenomaisesti kirjallisesti tyo- tai vuokrasopi-
muksessa todettu, padttyy asunnon kéyttooike-
us tydsuhteen paattyessa kuukauden kuluttua
tyosuhteen paittymisesté riippumatta tyosuh-
teen kestoajasta.

Tydsuhdeasunnon irtisanomisaika lasketaan
taysind kalenterikuukausina.

Tyosuhteen paattymisen jalkeiseksi ajaksi
tyontekijalle voidaan antaa kiytettévéksi jo-
kin muu sovelias asunto, jos tydnantajalla on
sithen tarkea syy. Talloin mahdolliset muutto-
kustannukset maksaa tyonantaja. Tyosuhteen
paattymisen jilkeiseltd ajalta tyontekijan tulee
maksaa asunnosta vuokraa. Sen suuruus saa
olla enintdin yleisestd asumistuesta annetun
lain nojalla paikkakunnalla kohtuulliseksi enim-
maisasumismenoksi vahvistettu neliovuokra.
Vuokran méiristd on ilmoitettava tyontekijille
ja vuokraa saadaan perid sen kuukauden alusta,
joka lahinna seuraa neljdntoista paivan kuluttua
ilmoituksen tekemisesta.

Tyosuhdeasuntoa koskevat lainsddnnokset
ovat pakottavia. Tyontekijalle niiden mukaan
kuuluvia oikeuksia ei voida rajoittaa esimerkiksi
tyosopimuksessa.

23.17. Tyosopimuksen
pdadttadmismenettely

TYONANTAJAN ON annettava ilmoitus tyosopi-
muksen padttidmisestd tyontekijille henkil6-
kohtaisesti. Mikéli tyontekija irtisanoo tyoso-
pimuksen, on ilmoitus annettava tyonantajalle

tai tdiman edustajalle. Jos irtisanomisilmoituksen
toimittaminen talli tavalla on mahdotonta, il-
moitus voidaan toimittaa kirjeitse tai séhkdises-
ti. Téllaisen ilmoituksen katsotaan tulleen vas-
taanottajan tietoon viimeistdin seitseméntena
paivana sen jalkeen, kun ilmoitus on ldhetetty.
Mikali tyontekija talloin on vuosilomalla tai ty6-
ajan tasoittamisesta johtuvalla vahintdan kah-
den viikon pituisella vapaalla, katsotaan kirjeit-
se tai sdhkoisesti 1ahetetty irtisanomisilmoitus
toimitetuksi aikaisintaan loman tai vapaa-ajan
viimeistd paivdd seuraavana paivina. Mikali
tyontekija kuitenkin on todistettavasti vastaan-
ottanut irtisanomisilmoituksen aikaisemmin,
katsotaan irtisanomisen tapahtuneen tuona
hetkeni eika irtisanomisilmoituksen postitta-
mista koskevia erityissddntoja noudateta.

Toisen poikkeuksen ndistd tyosopimuksen
paattadmisilmoituksen toimittamishetkea koske-
vista sddnnodistd muodostavat ne tilanteet, joissa
tyosuhde puretaan koeaikaan vedoten tai muu-
toin erittdin painavasta syystd. Talloin riittaa,
ettd ilmoitus on annettu postin kuljetettavaksi
tai lahetetty sahkoisesti midrdajan kuluessa.

Ty6nantaja pyytda varsin usein kuittausta
irtisanomisilmoitukseen. Kyseinen asiakirja on
syyta lukea huolellisesti ja rauhassa ennen alle-
kirjoittamista. Ilmoituksessa saattaa olla kirjauk-
sia, joiden mukaan tyontekija on hyvaksynyt tai
sopinut irtisanomisen tyonantajansa kanssa. Jos
on aihetta epdill4, ettd irtisanomisilmoituksen al-
lekirjoittamisesta aiheutuu haittaa, ilmoitus on
syyta jattaa allekirjoittamatta.

Tyo6sopimuksen irtisanomiselle tai purkami-
selle ei ole sdddetty laissa mitddn madramuotoa.
Télloin tydsopimus voidaan paattdd joko suulli-
sesti tai kirjallisesti, mutta kirjallinen menettely
on yleisempaa ja suositeltavaa. Jos tyontekija ei
ole saanut irtisanomis- tai purkamisilmoitusta
kirjallisesti, han voi pyytaa sitd tydnantajalta.
Tyonantajalla on talloin velvollisuus viivytyksetta
ilmoittaa tyontekijalle kirjallisesti irtisanomisen
tai purkamisen perusteiden padkohdat ja ty6so-
pimuksen paattymispaiva. Tyontekija tarvitsee
naitéd asiapapereita tydovoimatoimistoon ilmoit-
tautuessaan.
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23.17.1. Tyontekijasta johtuva
irtisanominen

Tyontekijan henkiloon liittyvan irtisanomispe-
rusteen ilmaannuttua on tyonantajan toimitet-
tava irtisanominen kohtuullisen ajan kuluessa.
Ennen kuin tydnantaja irtisanoo tyésopimuksen
tyontekijastd johtuvasta syysta, on tyontekijille
varattava mahdollisuus tulla kuulluksi irtisano-
misen perusteesta. Ndin on myo6s menetelta-
va, mikéli tyonantaja aikoo purkaa tyontekijan
tyosopimuksen. Kuulemistilanteessa tyontekijél-
13 on oikeus kayttéa avustajaa. Mikali tyontekija
itse aikoo purkaa tyosopimuksen, on hianen en-
nen tdtd toimenpidettd annettava tyonantajalle
mahdollisuus tulla kuulluksi.

23.17.2. Irtisanominen muista syista

Ennen kuin tyontekijan tyosuhde irtisanotaan
tuotannollisilla tai taloudellisilla perusteilla tai
saneerausmenettelyn yhteydessd, tydnantajan
on selvitettava tyontekijalle irtisanomisen pe-
rusteet ja vaihtoehdot seka tyovoimatoimistosta
saatavat tyovoimapalvelut niin hyvissa ajoin kuin
mahdollista.

Jos tyosopimus irtisanotaan tydnantajan
kuoleman tai konkurssin takia, irtisanomisen pe-
rusteesta on ilmoitettava tyontekijille niin pian
mahdollista. Mikali useita tyontekijoita irtisano-
taan samassa yhteydessd, voidaan tama selvitys
antaa tyontekijoille tai ndiden edustajille yhtei-
sesti. Jos irtisanomisen perusteista neuvotellaan
tyontekijoiden kanssa yhteistoimintalain tai sito-
van tyoehtosopimuksen mukaan, ei tydnantajan
tarvitse antaa irtisanomisperusteista erikseen
tdssa tarkoitettua selvitysta.

23.18. Oikeus odotusajan
palkkaan

TYOSUHTEEN PAATTYESSA kaikki tyésuhtees-
ta johtuvat saatavat on maksettava tyosuhteen
viimeisend péivana, jollei toisin ole sovittu. Jos
tdma tyonantajan maksusuoritus viivastyy, on
tyontekijélla oikeus saada korkolaissa tarkoite-
tun viivastyskoron lisiksi palkkaa odotuspaivilta,
kuitenkin enintddn kuudelta kalenteripaivalta.

Jos tyontekijan saatava ei ole selvé ja riidaton tai
jos saatavan viivastyminen johtuu tyonantajan
laskuvirheesta tai muusta siihen rinnastettavasta
erehdyksesta, on tyontekijalld oikeus odotusajan
palkkaan vain, mikéli hdn huomauttaa viivasty-
misestd tyonantajalle kuukauden kuluessa tyo-
suhteen paattymisestd. Huomautuksen jalkeen
on tydnantajalla kolme arkipaivaa aikaa maksaa
puuttuvat saatavat. Oikeus odotuspdivien palk-
kaan alkaa talloin tyonantajalle varatun kolmen
arkipaivan maksuajan kuluttua.

23.19. Vahingonkorvaus-
velvollisuus

JOS TYONANTAJA tahallaan tai huolimattomuu-
desta laiminly® tydsopimuslaista tai tyosopi-
muksesta hinelle johtuvien velvollisuuksien
tayttamisen, hanen on korvattava tyontekijalle
siten aiheuttamansa vahinko.

Tyontekijalla on samoin edellytyksin vahin-
gonkorvausvelvollisuus. Tyontekijan tydssdan
virheelldan tai laiminly6nnillddn aiheuttaman va-
hingon korvausvastuu riippuu tyontekijan viaksi
luettavan syyllisyyden asteesta. Tahallisesta teos-
ta seuraa padsaantoisesti tdysi korvausvastuu, ja
lievan huolimattomuuden kysymyksessa ollessa
tyontekiji on vastuusta vapaa. Muissa huolimat-
tomuustilanteissa vastuu sovitellaan kohtuulli-
seksi ottaen huomioon vahingon suuruus, teon
laatu, vahingonaiheuttajan asema, vahingon kér-
sineen tarve ja muut olosuhteet.

23.19.1. Korvaus tyosuhteen
paittymisesta

Tyodnantaja, joka on paattanyt tyontekijan tyo-
suhteen vastoin tydsopimuslain mukaisia perus-
teita, voidaan tuomita maksamaan tyontekijille
korvausta tydsuhteen perusteettomasta pait-
tamisestd. Korvaus vastaa vahintdin kolmen ja
enintddn 24 kuukauden palkkaa. Tyoehtosopi-
muksen perusteella valitulle luottamusmiehelle
tai luottamusvaltuutetulle maksettavan korvauk-
sen enimmaismaara voi kuitenkin olla enintddn
30 kuukauden palkka.

Jos on kysymys taloudellisin ja tuotannollisin
syin tapahtuvasta irtisanomisesta tai perusteet-
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tomasta irtisanomisesta saneerausmenettelyn
yhteydessa, laittomasta koeaikapurusta tai pu-
rusta vastoin tydsopimuslain purkumaarayksia,
korvaus voi olla vihemman kuin kolmen kuu-
kauden palkka.

Korvauksen suuruuteen vaikuttavat tyosuh-
teen paattymissyysta riippuen muun muassa
tyotd vaille jadmisen arvioitu kesto ja ansionme-
netys, mairaaikaisen sopimuksen jiljella oleva
kestoaika, tydsuhteen kesto, tyontekijan ik ja
mahdollisuus saada ammattiaan ja koulutustaan
vastaavaa tyotd, tydnantajan menettely tyosuh-
detta paatettéessd, tyontekijan itsensd antama
aihe tyosopimuksen paattamiseen, tydnantajan
ja tyontekijan olot yleensa ja muut vastaavat
tekijat.

23.19.2. Tyottomyyspaivarahan
vaikutus vahingonkorvaukseen ja
korvauksen maksamiseen

Tyontekijille maksettava tyottomyyskorvaus
vaikuttaa péadsaantoisesti tyontekijalle mak-
settavan vahingonkorvauksen ja perusteetto-
masta tyosuhteen paittdmisestd maksettavan
korvauksen suuruuteen.

Kun on kysymys korvauksesta, jonka perustee-
na on tyottdmyyden takia menetetyt palkka-
edut, tasta korvauksesta on vihennettava

* 75 prosenttia tyontekijille kyseisena
aikana maksetuista ansioon suhteutetuista
paivirahoista

80 prosenttia tyontekijille kyseisend aikana
maksetuista peruspaivarahoista ja

* tyontekijille kyseisend aikana maksettu
tyomarkkinatuki kokonaisuudessaan.

Tuomioistuin voi kohtuullistaa vdhennysta tai
jattaa sen kokonaan tekemattd, jos se katsotaan
kohtuulliseksi.

Jos tydnantajan korvausvelvollisuudesta
tehddin sopimus ty6nantajan ja tyontekijan
tai liittojen valilla, sopimuksessa on mainittava
erikseen kokonaiskorvaus seka siihen sisaltyva

korvaus menetetyistéd palkkaeduista ennen so-
pimuksen tekemistd. Taman lisdksi osa korva-
uksesta voidaan madraita aineettoman vahingon
korvaukseksi tyontekijan henkiloon kohdistuvan
loukkauksen takia. Edella tarkoitetut tyotto-
myyspéaivarahavahennykset tehdian vain palk-
kaetujen menetyksesta johtuvasta korvauksesta,
ei aineettomasta vahingonkorvauksesta. Myos
osapuolten valisessad sopimuksessa vihennyksii
voidaan kohtuullistaa. Tyosuhteen paittamises-
ta yhteiselld sopimuksella on kerrottu tarkem-
min seuraavassa alaluvussa.

Ty6nantajan tulee huolehtia vihennysten ti-
littdmisestd eteenpdin. Tyontekijan puolestaan
on toimitettava sopimusjiljennds tyottomyys-
kassalle, mikéli han on ty6ton ja saa kassalta
péaivarahaa.

23.20. Tyosuhteen pdadittadminen
vhteisellé sopimuksella

YHTEINEN sOPIMUS on joskus kiytetty vaihtoeh-
to tavanomaiselle irtisanomiselle. Tyésuhteen
paattamissopimuksen muodosta tai ehdois-
ta ei ole mitddn erityisid sddnnoksid. Sopimus
on kuitenkin syyta tehda aina kirjallisesti ja
viimeistddn ennen allekirjoittamista sopimus-
luonnos olisi syyta kédyda lapi lakimiehen kanssa
seka ehtojen ettd seurannaisvaikutusten, kuten
tyottomyysturvan, osalta. Ndiden sopimusten
tekemisessd kannattaa olla erittin varovainen.

23.20.1. Sopimuksen patevyydesta ja
kohtuullisuudesta

Patevan sopimuksen tekemisessa térked 14hto-
kohta on osapuolten vapaa tahto sopimuksen
tekemiseen. Sopimuksen syntyyn ei saa vaikut-
taa toiseen osapuoleen kohdistuvalla pakottami-
sella, petollisella viettelylld tai toisen osapuolen
ymmartamattomyytta tai riippuvaista asemaa
hyvaksi kayttamalla. Mikali sopimuksen toinen
osapuoli haluaa vedota sopimuksen patemat-
tomyyteen tai kohtuuttomuuteen, hdnen tulee
nayttia se toteen. Jos tyontekija kokee tydnan-
tajan painostavan sopimuksen tekemisessd, hd-
nen tulee ottaa yhteytta oman liiton lakimieheen
valittdmadsti ja aina ennen allekirjoittamista.
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23.20.2. Sopimuksen osapuolet ja
tausta

Sopimuksen alussa mainitaan osapuolet: tyon-
antaja ja tyontekija. Erityisesti konsernien koh-
dalla ja silloin, jos tyontekijd on tehnyt tyota
useammalle tydnantajalle, tdsmallisen tyénan-
tajatahon nimedminen on erityisen tarkeaa.

Taustaksi on tapana kirjoittaa lyhyt tiivistelméa
sopimukseen johtaneista olosuhteista, esimer-
kiksi yhtiossé toteutettu organisaatiomuutos ja
sen vuoksi tapahtunut kyseisen tydntekijan tyo-
tehtdvien olennainen vihentyminen (tuotannol-
lis-taloudellinen tausta) tai osapuolten yhteinen
pyrkimys ratkaista keskindiset erimielisyytensa
tai henkilokemiakiistansa sovinnollisesti (yksi-
l6perusteinen tausta). Mikali sopimus tehddin
vasta sen jilkeen, kun tyosuhde on jo sanottu irti,
kirjataan tdhan taustaselvitykseen yleensd myos
irtisanomisilmoituksen antopiivé ja siind mainit-
tu irtisanomisperuste.

Mikali sopimuksessa ei ole mainittu tyosuh-
teen padttyneen nimenomaisesti tuotannollisista
ja taloudellisista syistd, tyontekijalle tulee lahto-
kohtaisesti aina 90 pdivan karenssi tyovoimatoi-
mikunnalta.

Lisdksi taustatietoina mainitaan yleensa pai-
vamaara, milloin tyontekija on tullut tydnantajan
palvelukseen ja missd tehtdvissd han on viimei-
seksi tyoskennellyt.

23.20.3. Tyosuhteen paattymis-
ajankohta ja tyontekovelvollisuus

Tyo6suhteen padttymispaivimaara tulee kirjata
tasmaéllisesti. Yleensa tyosuhde paattyy irtisa-
nomisajan kuluttua, mutta on my6s mahdollista
sopia, ettd tyosuhde paattyy heti ja irtisano-
misajan palkka lomakorvauksineen maksetaan
kertakorvauksena.

Kéytanndssa on varsin tavallista sopia, ettei
tyontekijalld ole tyontekovelvollisuutta ainakaan
aivan koko irtisanomisaikaansa. Osapuolten tu-
leekin sopia keskindiset pelisadntonsa siitd, kuin-
ka toisaalta hoidetaan tyontekijan tyotehtavien
alasajo tai siirto toisille tyontekijodille ja toisaalta
kuinka otetaan huomioon tilanteen inhimilliset
vaikutukset tyontekijdan eli esimerkiksi motivaa-

tio- ja tietoturvakysymykset. Selkeyden vuoksi
on myos suositeltavaa sopia nimenomaisesti,
onko tyontekija samalla vuosilomalla vaiko vain
vapautettuna tyontekovelvollisuudestaan, jolloin
lomat korvataan rahana.

23.20.4. Tyosuhdesaatavat ja
lomakorvaukset

Paattamissopimuksessa on syyté eritelld, mita
tyontekijan lopputili sisdltdd ja mina paivina se
maksetaan. Tavallisimpia tydsuhdesaatavia ovat
irtisanomisajan palkan lisdksi ylityokorvaukset,
kustannusten korvaukset, kuten matkalaskut ja
erilaiset tulospalkkiot (provisiot, bonukset, jél-
kiprovisio ja optio-oikeudet).

Lomaoikeuksia siitelee vuosilomalaki, jota
huonommista ehdoista ei tulisi sopia edes ty6-
suhteen paattymistilanteessa. Sopimukseen
kirjataan yleensa, kuinka monta lomapaivaa
tyontekijélle on kertynyt edellisen lomanmaa-
raytymisvuoden aikana ja vastaavasti kuinka
monta lomapdivdd han ennattda ansaita tyo-
suhteensa paattymiseen mennessé.

Lomakorvauksesta on kerrottu lisaa luvussa

? 53

23.20.5. Erillinen korvaus tyosuhteen
paattymisesta

Osapuolet voivat vapaasti sopia tyontekijille
maksettavan korvauksen suuruuden. Kohtuulli-
sen korvauksen méérii arvioitaessa ratkaisevaa
on niin sanottu laillisuusarvio eli se, onko ty6-
suhteen padttymisen peruste todennikoisem-
min laiton vai laillinen. Mikali korvaus makse-
taan vahingonkorvauksena, tulee siitd viahentaa
laissa tarkemmin madritellylla tavalla osa tyon-
tekijalle maksetuista tyottomyyspaivarahoista.
Mikali korvaus maksetaan niin sanottuna
kultaisena kadenpuristuksena, vihennyksii ei
tehda. Tyontekijilla ei ole oikeutta saada lain-
kaan tyottdmyyspéivarahaa sind aikana, jolle
hénen saamansa kddenpuristus voidaan jaksot-
taa. Esimerkiksi puolen vuoden kddenpuristus
aiheuttaa noin puolen vuoden jaksotuksen, jolta
kassa ei maksa paivirahaa. Tstd huolimatta on
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erittdin tarkedd muistaa joka tapauksessa ilmoit-
tautua tydvoimatoimistoon viimeistaan tyosuh-
teen paattyessa.

Lisaksi tyontekijan kannattaa ottaa selville
verottajalta, onko hanelld mahdollisuutta ker-
takorvauksen ja muunkin lopputilin verotuksen
jarkevoittdmiseksi tuloverolain mukaiseen tu-
lontasaukseen. Kannattaa myos selvittdd tyon-
antajalta, voisiko kertakorvauksen maksamisen
jakaa kahdelle eri vuodelle etenkin silloin, jos
paattymissopimus tehddin loppuvuodesta ja
erokorvaus on suurempi kuin vuotta jaljelld ole-
vien kuukausien maara.

Korvaus ei kerrytd enéa eliketta, koska ty6-
suhde on paattynyt, eikd siitd niin ollen suori-
teta tyoeldkemaksuja.

23.20.6. Outplacement-paketti

Joskus osana tydsuhteen paattdmissopimus-
ta tyOnantaja kustantaa tyontekijalle niin
sanotun uudelleensijoittumis- eli outplace-
ment-palvelupaketin joltakin ulkopuoliselta
konsulttitoimistolta. Mikali tyonantaja esittda
outplacement-palvelua, kannattaa sopia tu-
tustumiskiynti konsulttitoimistoon ja tutustua
tarjotun palvelun siséltoon ennen paatoksente-
koa.

Mikali tyésuhde on irtisanottu tuotannol-
lisilla ja taloudellisilla perusteilla, saattaa olla
mahdollista, ettd tyovoimatoimisto hyvaksyy
outplacement-palvelun osaksi muutosturvan
tyollistymisohjelmaa. Tasta on kuitenkin nimen-
omaisesti sovittava etukdteen oman asuinpaik-
kakunnan ty6voimatoimiston kanssa.

23.20.7. Tyo- ja palkkatodistus

Sopimuksessa on syytéd sopia, ettd tyontekija
saa positiivisen, tyonsaantia edistévan tyotodis-
tuksen tydsuhteen paattymispaivind. Samoin
hén tarvitsee palkkatodistuksen tyottomyys-
kassaa varten.

23.20.8. Vaatimuksista luopuminen

Paattdmissopimusten yksi keskeinen merkitys
on juuri téssa, yleensa viimeisessd ehdossa, jos-

sa osapuolet luopuvat molemmin puolin kaikis-
ta tyosuhteeseen ja sen paattymiseen liittyvista
vaatimuksista toisiaan kohtaan.

Tyontekija ei siis voi enda sopimuksen alle-
kirjoittamisen jalkeen riitauttaa esimerkiksi ty6-
suhteensa paittymisperustetta, ellei han pysty
osoittamaan sopimuksen tai sen jonkin ehdon
kohtuuttomuutta tai patemattomyytta. Mikali
tyosopimuksessa on ollut erillinen kilpailukiel-
toehto, on syytd sopia, ettd tydnantaja ei tule
myoOskadn sen osalta esittimiin mitdan vaati-
muksia.

23.21. Tyotodistus

TYOSOPIMUKSEN PAATTYESSA tyonantajan on an-
nettava tyontekijalle tyotodistus, jos tyonteki-
ja sitd pyytdd. Tyotodistuksessa on aina oltava
maininta tydsuhteen kestoajasta ja tyotehtavien
laadusta, jolloin viimeksi mainittu tarkoittaa ku-
vausta tyontekijan padasiallisista tydtehtivista.

Lisdksi tyotodistukseen on merkittéva, mikali
tyontekija sitd nimenomaisesti pyytaa, tyosuh-
teen padttymisen syy seka arvio tyontekijan ty6-
taidosta ja kdytoksesta.

Tyonantaja on velvollinen antamaan tyétodis-
tuksen kymmenen vuoden ajan tydsuhteen pait-
tymisestd. Todistusta tyontekijin tydtaidosta ja
kaytoksesta on kuitenkin pyydettava viiden vuo-
den kuluessa tydsuhteen paattymisestd. Mikali
tyosuhteen padttymisestd on kulunut yli kymme-
nen vuotta, on tydnantaja velvollinen antamaan
tyotodistuksen vain, mikali siitd ei koidu hanelle
kohtuutonta hankaluutta. Samoin edellytyksin
tydnantajan on myos annettava kadonneen tai
turmeltuneen tyotodistuksen tilalle uusi.
Kéytannossa esiintyvid niin sanottuja valiaikaisia
tyotodistuksia ei tyosopimuslaki tunne. TAméan
vuoksi tyonantajalla ei ole velvollisuutta antaa
tyotodistusta tyosuhteen kestiessa.

TyOnantaja ei saa panna tyotodistukseen mi-
taan sellaista merkkid tai antaa sita sellaisessa
muodossa, jonka tarkoituksena on antaa tyon-
tekijastd muita tietoja kuin tyotodistuksen sa-
namuodosta kdy ilmi. Tyotodistuksen antamista
koskevien velvollisuuksien rikkominen on ran-
gaistava teko, josta voi seurata sakkorangaistus.
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23.22. Eroamisiké

TYOSOPIMUS PAATTYY, kun tyontekiji saavuttaa
eroamisidn. Eroamisikd on vuonna 1957 ja sitd
ennen syntyneilld 68 vuotta, vuosina 1958-1961
syntyneilld 69 vuotta ja vuonna 1962 ja sen jil-
keen syntyneilla 70 vuotta. Talloin tyosuhde
paattyy automaattisesti ilman irtisanomista ja
irtisanomisaikaa sen kalenterikuukauden péaét-
tyessd, jonka aikana tyontekijd saavuttaa eroa-
misikansa.

TyOnantaja ja tyontekiji voivat kuitenkin halu-
tessaan sopia ty0suhteen jatkumisesta eroa-
misidn jalkeenkin joko mééraaikaisena tai tois-
taiseksi. Talloin méariaikaisen sopimuksen
tekeminen ei edellytd mitddn perustetta maa-
raaikaisuudelle.

Vanhuuseldkkeelle voi padsaantdisesti jadda
valitsemanaan hetkend oman eldkeiin ja eroa-
misidn valilld. Mikali tyontekiji haluaa jaada
vanhuuselidkkeelle ennen eroamisikii, hinen
on irtisanottava tyosuhteensa irtisanomisaikaa
noudattaen.

Toisaalta tyonantaja ei voi paattaa tyontekijan
tyosuhdetta eroamisikdd alemman idn perus-
teella. Tyonantaja voi talloin paattia tyosuh-
teen vain tydsopimuslain padttamisperusteiden
ollessa késilla.

Laissa saddettyé vanhuuselakeikda alemmas-
ta elakeidsta voidaan kuitenkin sopia. Tallainen
sopimus on sitova vain, mikali alempaan eroa-
misikaan liittyy riittdvan tasoinen eldke-etuus
tai muu vastaava taloudellinen etuus.
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24. Tyosuhderiitojen

selvittely

Tyonantajan ja tyontekijdn vdlilla syntyvat riidat ja erimielisyydet on pyrittava

selvittdmddn yritystasolla paikallisesti tyonantajan edustajan ja tyontekijdn kes-

ken. Erimielisyyden selvittelyssd apua saa myoés tyopaikan luottamusmieheltd tai

-valtuutetulta, ylempien toimihenkildiden yhteyshenkil6ltd tai yritysyhdistykseltd.

Liitoista saa tarvittaessa tiedon yritysten yhteyshenkiloistd. Mikdli tyopaikalla

kaytdvissd neuvotteluissa asiaa ei saada ratkaistuksi, liitto ottaa asian kdsiteltd-

vaksi. Liitto auttaa kuitenkin taustalla myos paikallisia neuvotteluja kdytdessa.

24.1. Neuvottelujdrjestys

YLEMMAT TOIMIHENKILOT YTN ry on sopinut
Elinkeinoeldmén keskusliitto EK ry:n kanssa
neuvottelujirjestelmastd, jota kaytetadn tyo-
suhderiitojen selvittelyssé, jos kysymyksessa on
jarjestaytynyt tyonantaja. Kukin YTN-liitto voi
tietenkin selvitelld ja sovitella myos niité riitoja,
joiden osapuolena on jarjestaytymaton tyon-
antaja. Sovittu ja yleinen neuvottelujarjestys on
paapiirteissdan seuraavan kaltainen.

Epéselvyydet ja erimielisyydet on ensisijaisesti
pyrittéva selvittimaan yritystasolla paikallises-
ti tydnantajan edustajan ja tyontekijan kesken.
Talloin yksittdinen ylempi toimihenkilo voi
neuvotella tydsuhdekiistastaan esimiehensa tai
yritysjohdon kanssa. Tyopaikan luottamusmie-
heen tai luottamusvaltuutettuun on kuitenkin
aina hyva olla yhteydessa tyosuhdekiistan il-
mettyd. Tyontekija voi myos valtuuttaa hen-
kilostéoryhméansa edustajan keskustelemaan
asiasta hdnen puolestaan. Tdssa vaiheessa on
yleenséd syyta kysya neuvoa liiton lakimiehiltd,
mikali kysymyksessé on lain tai muiden sdin-
nosten tai yksilollisen tydosopimuksen tulkinta.

Mikali on kysymys ylempien toimihenkil6i-
den yhteisistd tyosuhdeasioista, asia voidaan
saattaa erityisen paikallisen neuvotteluelimen
kasiteltdvéksi. Tallainen paikallinen neuvotte-
luelin koostuu yrityksen ja ylempien toimihen-
kiloiden edustajista.

Jos paikallisissa neuvotteluissa ei padsta
yksimielisyyteen, on kiista saatettavissa liiton
lakimiehen ja tydnantajan taikka tyonantajaa
edustavan liiton tai muun asiamiehen kesken

neuvoteltavaksi. Erittdin laajoissa tai periaat-
teellisissa riidoissa asiaa voidaan viela kasitella
YTN ry:n ja EK ry:n vélilla. Mikali riitaa ei pystyta
neuvotteluteitse sopimaan, voidaan asia saattaa
tuomioistuimen kasiteltavéksi.

Kaikki riita-asian kasittelyyn liittyvat neu-
vottelut on tietenkin kiytdvi ennen kanteen
nostamiselle asetetun kahden vuoden méaraajan
umpeutumista. Tydehtosopimusten tulkinnas-
ta aiheutuvat riidat ratkaistaan tyétuomiois-
tuimessa, jossa ainoastaan tyoehtosopimusten
osapuolet voivat nostaa kanteen. Ennen kanteen
nostamista tyotuomioistuimessa tulee kuitenkin
kiyda neuvottelujarjestyksen mukaiset neuvot-
telut riidan ratkaisemiseksi.

Tuomioistuimen sijasta voidaan vaihtoehtoi-
sesti kayttaa myos valimiesoikeutta. Riita voi-
daan saattaa vélimiesoikeuden késiteltavaksi
vain, mikali osapuolet tasti sopivat. Tallainen
sopimus voidaan siséllyttid myds tydsopimuk-
seen.

Vélimiesoikeus eroaa tuomioistuinkésittelys-
ta lahinna siten, ettd asian kasittely ei ole julki-
nen, riidan lopullinen ratkaisu saadaan yleensa
nopeammin ja vélimiesten péatoksesta ei voi
valittaa. YTN ei kuitenkaan suosittele valimies-
menettelyn kiyttod sen korkean hinnan vuoksi.
Oikeusturvavakuutukset eivat kata kustannuksia
kuin osittain tai eivat lainkaan.

24.2. Kirjallinen muistio liittoon

ENNEN YHTEYDENOTTOA omaan liittoon on hyva
laatia tiivis kirjallinen muistio tapahtuneesta.
Muistio auttaa selkiyttdmaan ndkemyksen rii-
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tatilanteesta, ja se on valttdmaton liiton toimi-
henkildlle perustietojen saamiseksi.
Kuvauksesta tulisi ilmetad seuraavat seikat:

muistion laatijan ja tyonantajan tiedot

tyosuhteen alkamisajankohta

sopimuksen péiasiallinen sisilt6 (onko
sovittu erikoisjarjestelyistd, palkan maara ja
laatu jne.) ja kirjallinen tydsopimus liitteeksi,
jos tallainen on laadittu

asema organisaatiossa, tehtiva ja tyon sisilto

esiintyneet vaikeudet ja késitys niiden
syistd, kuvaus ongelmatilanteesta ja sen
kehittymisesta

mahdolliset tilannetta selventévit
asiakirjat, kuten yhteistoimintaneuvottelujen
poytékirjat tai henkilostotiedotteet.

Ellei ratkaisua liiton ja ty6nantajan tai tydnantajaa
edustavan liiton vélilla saavuteta, on kiista saatet-
tavissa ratkaistavaksi oikeusteitse.

24.3. Tyosopimuksen
pdadttamisen laillisuuden
selvittdminen

MIKALI TYONTEKIJA pitda tydosopimuksensa irtisa-
nomista tydsopimuslain vastaisena eika asiaa ole
voitu ratkaista edelld kuvatun neuvottelumenet-
telyn kautta, voidaan asia saattaa tuomioistuimen
ratkaistavaksi. Kanne tyosopimuksen lakkaamista
koskevassa riita-asiassa on pantava vireille paa-
sdantdisesti tyonantajan kotipaikan kardjaoikeu-
dessa kahden vuoden kuluessa siitéd, kun tyosuh-
de on péittynyt. Irtisanominen tai purkaminen
tulee voimaan, vaikka kiista olisi saatettu tuomio-
istuimen ratkaistavaksi. Oikeusteitse tapahtuvalla
selvittelyllakdén ei siis voida valttaa tyosuhteen
paattymista. Jos irtisanominen sittemmin tode-
taan laittomaksi, tulee tyonantaja vahingonkor-
vausvelvolliseksi oikeuden pddtoksen mukaan.
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24.4. Muut tyosuhderiidat

TYOSUHTEISSA SAATTAA ty0sopimuksen paatta-
mistilanteiden lisdksi syntya monenlaisia mui-
ta oikeudellisia riitoja. YTN-liittojen lakimiehet
ovat tietenkin kdytettavissa kaikenlaisten tyo-
suhteesta johtuvien erimielisyyksien selvitte-
lyssa. Viime kadessa kaikki riita-asiat, joita ei
ole voitu ratkaista neuvotteluteitse, voidaan
saattaa tuomioistuimen ratkaistaviksi.

Tyypillisid oikeusriitoja ovat myos sellaiset,
joissa tyontekija perii tydnantajalta jonkinlais-
ta maksamatta jadnytta rahasuoritusta. Kysy-
myksessé saattaa télloin olla esimerkiksi palk-
ka, vuosilomakorvaus, lomaraha, ylitydkorvaus,
paivaraha tai matkakustannusten korvaukset.
Toisinaan kysymyksessd on riita-asia, jossa
tyontekija vaatii tydnantajalta vahingonkor-
vausta, koska tyonantaja on tahallaan tai huo-
limattomuudesta laiminlyonyt tyosopimus-
laissa tai tyosopimuksessa hanelle johtuvien
velvollisuuksien tayttimisen. Myos tyonantaja
voi vaatia tyontekijaa korvaamaan aiheutetun
vahingon. Tall6in vahingonkorvauksen maéria
kuitenkin voidaan tuomioistuimen toimesta so-
vitella kohtuulliseksi.

Tyosuhteen paatyttya tyosuhteen paatty-
misestd johtuvaa riita-asiaa koskeva kanne on
nostettava yleisessa alioikeudessa kahden vuo-
den kuluessa siitd, kun tydsuhde on paattynyt.
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25. Palkkaturva

Palkkaturvajdrjestelmd turvaa tyontekijdn tyosuhteesta johtuvien saatavien
maksamisen tyonantajan konkurssin ja muun maksukyvyttomyystilanteen varalta.

Palkkaturvana voidaan maksaa kaikki saatavat, jotka tyonantaja olisi velvollinen

tyontekijdlleen maksamaan. Palkkaturvaa maksetaan vain tyosuhteisille tyonte-
kijoille. Palkkaturvan ulkopuolelle jéd muun muassa osakeyhtion toimitusjohtaja,

koska hdnen ei katsota olevan tyosuhteessa, vaan hdn on yhtion lakimdadrdinen

toimielin.

Koko Suomen palkkaturva-asiat hoidetaan keskitetysti Uudenmaan ELY-kes-

kuksessa. Odotettavissa oleva palkkaturvahakemuksen kdsittelyaika on noin

kuusi kuukautta hakemuksen jattdmisestd.

Palkkaturvalaki 27.11.1998/866, Valtioneuvoston asetus palkkaturvasta 22.12.2009/1276

25.1. Palkkaturvan hakeminen

YKSITYISHENKILOT VOIVAT hakea palkkaturvaa
sahkoisen asioinnin kautta. Myds kaikki tyo- ja
elinkeinotoimistot seka elinkeino-, liikenne-
ja ympaéristokeskukset (ELY) ottavat vastaan
palkkaturvahakemuksia. Ty0nantajan ollessa
konkurssissa palkkaturvaa voi tyontekijoiden
puolesta hakea myds tyonantajan konkurssi-
peséd. Hakemus on tehtiva kolmen kuukauden
kuluessa palkkasaatavan erdadntymisestd. Tyo-
suhteesta johtuvat saatavat erdintyvit paa-
sdantoisesti palkanmaksupdivana ja lopputili
tyosuhteen paattyessd. Jos hakemusta ei ole
tehty kolmen kuukauden madraajassa, ei palk-
kasaatavaa voida maksaa palkkaturvana.
Tyontekijan kannattaa hakea saataviaan
palkkaturvana, jos tyonantaja on maksukyvy-
ton tai on syyta epdill, ettd tyonantaja saattaa
esimerkiksi tydsuhdesaatavaa koskevan oikeus-
kasittelyn aikana tulla maksukyvyttomaksi.
Paatoksen palkkaturva-asiassa tekee tyon-
antajan kotipaikan ELY-keskus kuultuaan seka
tyonantajaa ettd tyontekijaa. Palkkaturvana
voidaan maksaa vain seké perusteeltaan etta
madraltddn selvid ja riidattomia saatavia. Jos
tyOnantaja riitauttaa palkkaturvana haetun saa-
tavan eika sen oikeellisuutta pystytd palkkatur-
vamenettelyssd selvittdmaan, saatavaa ei voida
palkkaturvana maksaa, ennen kuin sen maara ja

peruste on ratkaistu lainvoimaisella tuomiolla.

Saatua tydnantajan kiistimisen vuoksi hy-
latyn palkkaturvapaatoksen tyontekijan tulee
nostaa kanne tyonantajaa vastaan kuuden kuu-
kauden sisalla palkkaturvapditoksen tiedoksi-
saannista.

Mikali tyontekija voittaa riidan oikeudessa,
tuomioon perustuva saatava voidaan maksaa
palkkaturvana, jos uusi hakemus tehdaén kol-
men kuukauden kuluessa tuomion lainvoimai-
seksi tulosta edellyttien, ettd palkkaturvan saa-
misen yleiset edellytykset tayttyvat.

25.2. Palkkaturvana
maksettavat saatavat

Palkkaturvana maksetaan esimerkiksi

e varsinainen palkka

* provisiot

* lomapalkka ja -korvaus

* lomaraha ja lomaltapaluuraha

* tyOajan lyhennyskorvaus (pekkaspéivat)

* irtisanomisajan palkka
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* odotusajan palkka

* tyokalu- ja matkakulukorvaus

* paivarahat

* tyosuhteeseen perustuva vahingonkorvaus
¢ edellisiin liittyva viivastyskorko.

Vahingonkorvausluonteisten saatavien méara
ratkaistaan vasta tuomioistuimessa, ja saatavia
voidaan hakea palkkaturvana kolmen kuukau-
den kuluessa siitd, kun asia on tuomioistuimen
lainvoimaisella paatokselld ratkaistu. Jos tyén-
antaja on perusteetta purkanut tyésopimuksen,
irtisanomisajan palkkaa on kuitenkin haettava
palkkaturvana jo kolmen kuukauden kuluessa
purkamispéivasti, vaikka mahdollinen oikeus-

prosessi olisi vasta aluillaan.

Palkkaturvan kautta maksettavien saatavien
enimmaismaara yhta tyontekijaa kohti on 15-
200 euroa. Tyoaikapankkisaatavilla on palkka-
turvassa kuitenkin oma enimmaismaéré, joka on
samalle tyonantajalle tehdyn tyon perusteella
tyontekijan kuuden kuukauden palkkaa vastaa-
va maara. Palkkaturvana haettavat saatavat on
hakemuksessa ilmoitettava bruttomaaraisiné
eli siten, ettd ennakonpidatyksen osuutta ei
niistd vahennetd. Palkkaturvana maksettavista
saatavista toimitetaan ennakonpidatys, joka on
5000 euroon asti 30 prosenttia ja tdman ylittd-
valta osalta 50 prosenttia. Palkkaturvana mak-
setut saatavat peritddn tyonantajalta tai timén
konkurssipesalta takaisin valtiolle korkoineen.
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26. Tyottomyysturva

Tyottomyyspdivdrahaan on oikeus Suomessa asuvalla, tyottomaksi, kokoaika-

tyotd vailla olevaksi tyonhakijaksi tyo- ja elinkeinotoimistoon ilmoittautuneella

henkilolld, joka on tayttdnyt tyéssdoloehdon. Tyossdoloehdolla osoitetaan, ettd

henkil6é on ollut vakiintuneesti tyomarkkinoilla ja on saanut ansiotyostd toimeen-

tulonsa.

Tyottomyyskassat maksavat jasenilleen tyottomyyden tai lomautuksen ajalta

ansiopdivdrahaa, joka muodostuu peruspdivdrahan suuruisesta perusosasta

sekd henkilon tyotulojen mukaan mddrdytyvdstd ansio-osasta. Peruspdivarahan

madrd vahvistetaan vuosittain kansaneldkeindeksin mukaan. Mikdli henkilo ei ole

tyottomyyskassan jasen eikd hdnelld ole oikeutta ansiopdivdrahaan, Kansaneld-

kelaitos (Kela) maksaa peruspdivarahaa.

Tyottomalle, joka ei tdytd tydssdoloehtoaq, tai henkildlle, joka on saanut joko

peruspdivdrahaa tai ansiopdivdrahaa sen enimmdisajan, Kela maksaa tyomark-

kinatukea.

Tyéttémyysturvalaki 30.12.2002/1290

Laki julkisesta tyévoima- ja yrityspalvelusta 28.12.2012/916

26.1. limoittautuminen
TE-toimistoon

SAADAKSEEN TYOTTOMYYSPAIVARAHAA henkilon
on ilmoittauduttava tyo- ja elinkeinotoimistoon
(TE-toimisto). Ilmoittautuminen on tehtava va-
littémasti tyosuhteen padttyessa — myds silloin,
kun tyontekija on saanut tyonantajalta erilai-
sia taloudellisia tukipaketteja. Tyottomyyden
katsotaan alkaneen vasta siitd paivasta, jolloin
tyonhaku TE-toimistossa on tullut voimaan.
[Imoittautumista ei voi tehda takautuvasti. I1-
moittautumisen voi tehda sdhkoisesti TE-toi-
miston Oma asiointi -palvelussa.

TE-toimisto antaa tyottomyyskassalle sito-
van lausunnon siitd, tayttyvatko henkilén koh-
dalta lainsddddnnossé ansiopdivarahan maksa-
miselle sdddetyt tyovoimapoliittiset edellytykset.
Lausunto on perustana tyottomyyskassan paa-
tokselle tyottomyyspdivarahan maksamisesta.

[Imoittautumisen jalkeen on tarkeda myos
noudattaa TE-toimiston antamia ohjeita seka
paivamaarid tydénhaun voimassa pitdmiseksi ja
ansiopédivarahan saamisen varmistamiseksi.

26.2. Jasenyys- ja
tyossdaoloehto

TYOTTOMYYSKASSA VoI maksaa ansiopaivarahaa
sen jalkeen, kun hakijan jasenyys- ja tydssdolo-
ehto ovat tdyttyneet.

Jasenyysehto tyottomyyskassassa tayttyy,
kun henkil6 on ollut tydttdmyyskassan jisenena
eli vakuutettuna vahintain 26 kalenteriviikkoa.

Tyo6ssdoloehto puolestaan tayttyy, kun hen-
kil6 on ollut kassan jasenyysaikanaan vahintaan
26 kalenteriviikkoa palkkatyossd, jossa tyodaika
on jokaisena kalenteriviikkona ollut vahintaan
18 tuntia. Tydsséoloehtoa kerryttivia viikkoja voi
kartuttaa vilittomasti tyottomaksi tyonhakijaksi
ilmoittautumista edeltdneen 28 kuukauden ai-
kana. Lisdksi edellytetadn, ettd palkka on ollut
tyoehtosopimuksen mukainen. Mikali alalla ei
ole tydehtosopimusta, palkan on oltava koko-
aikatyo6ssa vahintadn 1211 euroa kuukaudessa
(vuosi 2019).

Edelld mainittua 28 kuukauden ajanjaksoa eli
niin sanottua tarkastelujaksoa voidaan piden-
taa, jos henkil6lla on ollut hyvéaksyttava syy olla
pois tyomarkkinoilta. Téllaisia hyvaksyttéavia syi-
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td ovat muun muassa sairaus, asevelvollisuus,
vuorotteluvapaa, apurahakausi, lapsen synty-
ma ja alle 3-vuotiaan lapsen hoito. Tarkaste-
lujaksoa voidaan pidentda enintdédn seitseman
vuotta.

Tyossdoloehdon voimassaolo paattyy, kun
henkil6 on ollut poissa tydmarkkinoilta ilman
hyvaksyttavaa syyta yli kuusi kuukautta. Télloin
ansiopdivarahaa voidaan maksaa vasta sen jal-
keen, kun henkil6 on tayttanyt uudelleen tyos-
sdoloehdon. Tyossdoloehdon kertymisestd on
poikkeuksia muun muassa silloin, kun tyos-
kennellddn tydaikajarjestelyiltadn poikkeavilla
aloilla, kuten opetustydssa tai luovassa tyossa,
tai kun tyotd tehdadn osasairauspaivarahan
yhteydessa.

Mikali henkil6 on tiyttdnyt tydssdolo- ja
jasenyysehdon ennen osa-aikaeldkkeen tai
osatyokyvyttomyyseldkkeen alkamista, méari-
telladn ansiopdivaraha kokoaikaisen tyon an-
sioista ennen eldkkeen alkamista. Samoin jos
henkil6 on téyttinyt jasenyys- ja tydssdoloeh-
don ennen osittaisen hoitovapaan alkamista,
madritelladn péivaraha ansioista ennen osittai-
sen hoitovapaan alkamista. Tydssédoloehtoon ei
lueta tyoOaikaa, joka siirretddn tydaikapankkiin,
mutta siihen lasketaan se aika, jolloin henkild
on ollut vapaalla kayttden tyoaikapankkiin ke-
rattya aikaa ja saanut sitd vastaavaa palkkaa.

26.3. Hakeminen

Tyo6ttdmyyspdivarahaa maksetaan ainoastaan
hakemuksen perusteella. Hakemuslomakkeita
saa muun muassa TE-toimistosta, tyottomyys-
kassoista tai osoitteesta www.tyj.fi/lomakkeet.
Omasta tyottomyyskassasta kannattaa tarkas-
taa myds mahdollisuus sdhkodiseen asiointiin eli
eAsiointiin. Hakemus ldhetetdin taytettyna ja
lomakkeessa mainituilla liitteilld tiydennetty-
na sille tyottomyyskassalle, jonka jdsen henkild
on. Jos henkil§ ei ole tyottdmyyskassan jasen
tai jos hdnella ei ole oikeutta ansiopaivdrahaan,
paivarahaa haetaan Kansaneldkelaitokselta.
Pdivarahaa haetaan jalkikdteen neljan kalen-
teriviikon tai kuukauden jaksoissa. Pdivdrahaa
ei voi koskaan hakea etukateen. Tyottomyys-
piiviarahaa on haettava viimeistdan kolmen

kuukauden kuluessa siitd pdivastd, josta paiva-
rahaa haluaa maksettavaksi.

26.4. Omavastuuaika

Tyottomyyspdivarahaa maksetaan sen jalkeen,
kun henkil6 on ollut ty6ttdméné tydnhakijana
TE-toimistossa yhteensa viisi tayttd tydssaolo-
paivai enintddn kahdeksan perdkkaisen kalen-
teriviikon aikana.

Omavastuuaika asetetaan aina, kun ansio-
péivarahan enimmdiismaksuaika alkaa alusta.
Omavastuuaikaa ei kuitenkaan aseteta, jos pai-
varahakauden enimmadisaika alkaa vuoden ku-
luessa edellisen enimmadisajan alkamisesta ja jos
omavastuuaika on asetettu edellisen paivaraha-
kauden enimmaisajan alkaessa.
Omavastuupaivia ei voida lukea ajalta, jolta hen-
kilolla ei ole oikeutta pdivarahaan, esimerkiksi
karenssiaika tai erokorvauksen jaksotus. Sen
sijaan omavastuuaikaan luetaan mukaan sai-
rausvakuutuksen paivirahan ja kuntoutusrahan
omavastuuaika seka ne paivit, joilta henkilolle
on maksettu tydttomyysetuutta tyollistymista
edistdvien palvelujen ajalta.

26.5. Karenssiaika

TE-toimisto antaa tyottdmyyskassalle tyovoi-
mapoliittisen lausunnon ja madrittad samalla
mahdollisen karenssiajan eli ajanjakson, jolta
hakijalla ei ole oikeutta tyottomyysetuuteen.
Karenssiaika asetetaan esimerkiksi silloin, kun
henkil6 on eronnut tydstaan ilman péatevaa syy-
ta (90 karenssi) tai on itse aiheuttanut tyoso-
pimuksen péittymisen (nyt 90 paivdi, mutta
1.7.2019 alkaen 60 paivaa).

26.6. Jaksotukset

Tyonantajalta saatu tyosuhteen padttymiseen
liittyva taloudellinen etuus, esimerkiksi erora-
ha, kultainen kadenpuristus, tukipaketti, kan-
nustuserd — muu kuin vahingonkorvaus - estia
tyottomyyspaivarahan myontdmisen ajalle, jolle
taloudellinen etuus jaksotetaan viimeisimmasta
tyosuhteesta saadun palkan perusteella. Merki-
tysté ei ole silla, milla nimikkeelld taloudellista
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etuutta on maksettu. Etuutena ei kuitenkaan
jaksoteta ty0nantajan jarjestimaa tai hankki-
maa koulutusta.

26.7. Ansiopdivdarahan suuruus

Oman ansiopéivirahan suuruusarvion voi las-
kea osoitteessa www.tyj.fi.

Ansiopéivdarahan suuruus lasketaan tyotto-
myytta edeltdneen, vahintadn tyossdoloehdon
tayttdneen ajan vakiintuneista veron ennakon-
pidatyksen alaisista tuloista. Palkkatuloista va-
hennetdin lomarahat ja lomakorvaukset. Nii-
den erien lisaksi vahennetdan vield palkansaajan
tyoeldke- ja tyottomyysvakuutusmaksuja seka
sairausvakuutuksen paivirahamaksua vastaava
prosenttimaara, 4,24 prosenttia, vuonna 2019.

Jos péivdarahan maarittely tehdaan edelld
mainituista vanhemmista palkkatuloista muun
muassa sen vuoksi, ettd hakijan tyossdoloehdon
kertymisen tarkastelujaksoa on voitu pidentaa
hyvaksyttévastd syysti, korotetaan palkkaa tyo-
elakeindeksin mukaisesti.

Ansiopaivdraha muodostuu perusosasta, an-
sio-osasta ja lapsikorotuksista. Perusosa on vuo-
sittain kansanelakeindeksin mukaan vahvistetta-
van peruspaivirahan suuruinen, ja vuonna 2019
se on 32,40 euroa. Ansio-osa on 45 prosenttia
henkilon péivapalkan ja edelld mainitun perus-
osan vélisestd erotuksesta. Jos kuukausipalkka
ylittda niin sanotun taitekohdan, joka vuonna
2019 on 3078,00 euroa, ansio-osan suuruus on
ylimenevalta osalta 20 prosenttia. Lapsikoro-
tusta voi saada alle 18-vuotiaasta huollettavasta
lapsesta. Tdysi ansiopdivaraha lapsikorotuksi-
neen voi olla enimmillddn 90 prosenttia paiva-
rahan perusteena olevasta paivipalkasta.

Ansiopaivarahaa on lisdksi mahdollista saa-
da korotettuna enintdin 200 paivaltd, jos hakija
osallistuu TE-toimiston kanssa sovittuun tyol-
listymisté edistavaan palveluun.

Ansiopaiviraha maksetaan soviteltuna, mi-
kéli henkilo tyollistyy osittain. Ansiopdivarahan
sovittelussa otetaan huomioon tyosuhteessa tai
yritystoiminnassa tehtyyn tyohon perustuva
tulo. Henkil0 voi ansaita bruttona enintdan 300
euroa kuussa (279 euroa neljassa viikossa) ilman,
etti ansiot pienentdvit ansiopaivirahan maaraa.

Jos tulot ovat kuussa yli 300 euroa (tai 279 euroa
neljassa viikossa), maksetaan henkilélle soviteltua
paivarahaa. Talloin jokainen suojaosan (300,/279)
jalkeen ansaittu euro pienentéda ansiopdivirahan
maarad 50 sentilld. Tdmén padsaadnnon perus-
teella paiviaraha yleensi maksetaan soviteltuna.
Sovittelujakso on joko kuukauden tai neljan vii-
kon mittainen aika.

Téayden ansiopdivarahan saaminen edellyttaa
riittdvad maaraa tyoskentelyd, yritystoimintaa tai
osallistumista tyollistymistd edistdvaan toimin-
taan.

Ansiopdiviarahaa saavan henkilon aktiivisuutta
seurataan 65 maksupaivén pituisella tarkastelu-
jaksolla. Ansiopaiviaraha maksetaan ensimmai-
sen 65 maksupdivan ajalta alentamattomana. Sen
jalkeen kun paivarahaa on maksettu 65 paivalt,
tyottomyyskassa tarkastaa, onko henkild ollut
kyseiselld tarkastelujaksolla tyottomyysturvalain
6 luvun 3 a §:n tarkoittamalla tavalla riittdvan ak-
tiivinen. Jos henkilo ei ole ollut tarkastelujaksolla
riittavan aktiivinen, hinen ansiopdividrahaansa
alennetaan 4,65 prosentilla seuraavan 65 mak-
supdivan ajaksi.

Riittavaa aktiivisuutta on, kun 65 maksupai-
van aikana on 1) ollut palkkatydssa yhteensa va-
hintadn yhden tydssioloehtoa kerryttivan viikon
verran - padsaantdisesti tdma tarkoittaa 18 tun-
tia tyotd, 2) ansainnut vahintddn 23 prosenttia
yrittdjan tydssdoloehtoon vaaditusta kuukau-
siansiosta (vuonna 2019: 245,64 euroa) 3) ollut
yhteensa viisi pdivaa tyo- ja elinkeinotoimiston
kanssa sovitussa tyollistymisté edistavassa palve-
lussa, 4) ollut viisi pdivaa muussa ty6évoimaviran-
omaisen jarjestdmassa tyollistymisedellytyksia
parantavassa palvelussa tai toiminnassa, 5) ollut
vahintdén viisi pdivdd muussa tyopaikalla tai tyol-
listymiseen liittyen toteutettavassa rekrytointia
tukevassa toiminnassa, jonka ajalta maksetaan
tyottdmyysetuutta, 6) opiskellut sivutoimises-
ti vahintdan viisi pdivad (huomioidaan enintdén
kuuden kuukauden opintojen ajalta) tai 7) opis-
kellut vahintdén viisi paivaa alle kuusi kuukaut-
ta kestéavia lyhytkestoisia opintoja, joiden ajalta
maksetaan tydttomyysetuutta.

1.4.2019 alkaen aktiivimallissa aktiivisuutta
kerryttavaa toimintaa jarjestdvien toimijoiden
piiri laajenee kattamaan muun muassa ammat-
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tijarjeston jarjestdméin tyollisyyttd edistavaan
toimintaan.

Tyottomyyskassa seuraa, tayttadkoé henki-
16 aktiivisuusedellytyksen. Siksi on tarkeaa, etta
henkil6 ilmoittaa paivirahahakemuksessaan ak-
tiivisuutta kerryttdvista toimista, kuten tydsken-
telystd, opiskelusta tai osallistumisesta tyollisty-
mista tukevaan toimintaan.

Jos henkil6 on 65 péivan tarkastelujakson ai-
kana tayttanyt aktiivisuusedellytyksen, hanelle
maksetaan paivaraha normaalisti ilman erillista
paatosta. Jos han ei ole tdyttanyt aktiivisuusedel-
lytystd, hin saa péivdrahan alenemasta valituskel-
poisen paatoksen.

Aktiivimallin vaikutuksista ja toteutuksesta
loytyy lisatietoja TE-keskuksen sivuilta. My0s
omasta tyottomyyskassasta saa lisatietoja. Henkild
voi myos omasta liitostaan kysella liiton jarjestd-
masté tyollisyytta edistdvastd toiminnasta, jolla
voi tayttaa aktiivisuusedellytyksen.

26.8. Ansioturvan kesto

ANSIOPAIVARAHAA MAKSETAAN viideltd paivilta
viikossa yhteensd enintdan

e 300 tyottomyyspaivalta, jos henkil6 on ollut
ty0ssa yhteensé enintdin kolme vuotta ennen
tyottomyyspdivarahaoikeuden alkamista

* 400 tyottomyyspaivalta, jos henkil6 on ollut
ty0ssa yhteensd yli kolme vuotta ennen
tyottomyyspaiviarahaoikeuden alkamista

* 500 tyottomyyspaivalta, jos henkilo
on tayttanyt tyossdoloehdon vahintaan
58-vuotiaana ja hianelld on tydssdoloaikaa
vahintdén viisi vuotta viimeisen 20 vuoden
aikana.

Enimmadisaikaan luetaan myo6s EU-/ETA-maassa
tai Sveitsissd maksetut tyottomyyspaivarahapdi-
vat.

Enimmaisajan laskeminen aloitetaan alusta,
kun henkil6 on ty6ttomyyspaivarahaoikeuden
alkamisen jilkeen tayttanyt tyossdoloehdon uu-
delleen.

Henkil6lle voidaan maksaa ansiopdivirahaa enim-

maisajan jalkeen niin sanottuina lisdpdiviné enin-
taan sen kalenterikuukauden loppuun saakka, jol-
loin han téyttaa 65 vuotta, jos han on syntynyt

* vuosina 1950-1954 ja tayttanyt 59 vuotta
ennen enimmaisajan paattymista

* vuosina 1955-1956 ja téyttanyt 60 vuotta
ennen enimmaisajan paattymista

 vuonna 1957 tai sen jilkeen ja tayttanyt 61
vuotta ennen enimmaisajan paattymista.

Lisdpaivdoikeuden syntymiseksi edellytetdan li-
sdksi, ettd henkil6lla on enimmaisajan tdyttyes-
s ollut tyota vahintaan viisi vuotta viimeisen 20
vuoden aikana. Tyottomyyskassa tutkii oikeuden
lisapaiviin automaattisesti sen hakemuksen kasit-
telyn yhteydessa, jolloin ansiopdivarahan enim-
maisaika tayttyy.

Lisédtietoja tyottomyysetuuksista
ja tyottomyyskassoista:

* Erityiskoulutettujen tyotto-
myyskassa Erko, www.erko.fi

* KOKO, www.kokokassa.fi

» Lakimiesten tyottomyyskassa,
www.lakimiestentk.fi

 Ladkarien tyottomyyskassa,
www.laakarientkassa.fi

* Myynnin ja markkinoinnin
ammattilaisten tyottomyyskassa,

* Opettajien tyottomyyskassa,
www.opetk.fi

Yrittdjien ty6ttomyysturvasta:

* Ammatinharjoittajien ja yrittdjien
tyottomyyskassa AYT, www.ayt.fi
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27. Tyorikoksista

Rikoslaissa on erillinen tyorikoksia koskeva osuus, johon on koottu torkeimmdit

tyosuhteisiin liittyvat rikokset ja etenkin ne, joista voi seurata vankeusrangaistus.

Rikoslain sddnnodsten lisdksi monissa tyosuhdetta sddntelevissd laeissa on omat

rangaistussddnnoksensd, ja esimerkiksi tyoaikalaissa sdddetddn tyoaikarikko-

muksesta.

Rikoslaissa kdytetddn tyonantajan ja tyontekijcn seké ndiden edustajien kd-
sitteitd yhtendisesti siitd riippumatta, koskevatko sddnnokset yksityis- tai julkis-

oikeudelliseen palvelussuhteeseen liittyvid rikoksia. Tyo- ja virkasuhteiset tyonte-

kijat on saatettu rikosoikeudellisen suojan kannalta tasaveroiseen asemaan.

Rikoslaissa rangaistavaksi sdddetystd menettelystd tuomitaan rangaistuk-

seen se, jonka velvollisuuksien rikkomiseksi teko tai laiminlyénti on katsottava.

Tuolloin otetaan huomioon asianomaisen asema, tehtdvien ja toimivaltuuksien

laatu, laajuus seké muutoinkin hdnen osuutensa asiaan.

Rikoslaki 19.12.1889/39 (47. luku)

271. Tyoturvallisuusrikos

TYONANTAJA TAI tdméan edustaja on mahdollis-
ta tuomita sakkoon tai enintdan yhdeksi vuo-
deksi vankeuteen, jos tdmé on tahallaan tai
huolimattomuudesta rikkonut tydturvallisuus-
maardyksid. Rangaistukseen on mahdollista
tuomita myos, jos tdimé on laiminlyonyt maa-
raysten noudattamisen valvomisen tai jattanyt
huolehtimatta taloudellisista, toiminnan jérjes-
tamistd koskevista tai muista tydsuojelun edel-
lytyksista.

Yksittdista ja vahaisté tyoturvallisuusmaa-
raysten rikkomista ei pideta tydturvallisuusri-
koksena, mutta tillainen teko voi kuitenkin olla
esimerkiksi tyoturvallisuus- tai tyoterveyshuol-
tolain mukainen rikkomus.

Rikoslaissa on erikseen sdddetty rangaistus
kuolemantuottamuksesta, vammantuottamuk-
sesta ja vaaran aiheuttamisesta.

27.2. Tyoaikasuojelurikos

TYONANTAJA TAI tdmén edustaja, joka tahallaan
tai torkedstd huolimattomuudesta tydntekijan
vahingoksi laiminly6 tydaika- tai vuosiloma-
kirjanpidon tai pitdd sitd vadrin tai muuttaa tai
katkee tai havittda sen tai tekee sen mahdotto-
maksi lukea, voidaan tuomita sakkoon tai van-
keuteen enintddn kuudeksi kuukaudeksi.

Sama rangaistus on liitetty tyosuojeluvi-
ranomaisen nimenomaisesta maarayksesta tai
kiellosta huolimatta tapahtuneeseen tekoon,
joka on rikkomuksena rangaistava tyoaika- tai
vuosilomalainsdaddnnén mukaan.

27.3. Tyosyrjintd

TYONANTAJA TAI taméan edustaja, joka tyopai-
kasta ilmoittaessaan, tyontekijaa valitessaan tai
palvelussuhteen aikana ilman painavaa, hyvak-
syttivaa syytd asettaa tyonhakijan tai tyonte-
kijan epdedulliseen asemaan rodun, kansallisen
tai etnisen alkuperan, kansalaisuuden, ihonva-
rin, kielen, sukupuolen, idn, perhesuhteiden,
sukupuolisen suuntautumisen, periméan, vam-
maisuuden, terveydentilan, uskonnon, yhteis-
kunnallisen mielipiteen, poliittisen tai ammatil-
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lisen toiminnan tai muun naihin rinnastettavan
seikan perusteella, voidaan tuomita sakkoon tai
vankeuteen enintdian kuudeksi kuukaudeksi.

27.4. Kiskonnantapainen

tyosyrjintd

KUN TYOSYRJINNASSA tyOnhakija tai tyontekija
asetetaan huomattavan epaedulliseen asemaan
kayttdmaélla hyvéksi tyonhakijan tai tyontekijan
taloudellista tai muuta ahdinkoa, riippuvaista
asemaa, ymmartdmattomyytta, ajattelemat-
tomuutta tai tietdmattdmyyttd, voidaan tekija
tuomita sakkoon tai vankeuteen enintdédn kah-
deksi vuodeksi, ellei muualla laissa ole saadetty
vieldkin ankarampaa rangaistusta.

27.5. Tyontekijoiden
edustajan oikeuksien
loukkaaminen

TYONANTAJA TAI tdimin edustaja voidaan tuo-
mita sakkoon, jos tdmaé ilman laissa sdddettya
tai tydehto- /virkaehtosopimuksessa maarat-
tyd perustetta irtisanoo, erottaa tai lomauttaa
luottamusmiehen, luottamusvaltuutetun, tyo-
suojeluvaltuutetun taikka yhteistoiminta- tai
hallintoedustuslaissa tarkoitetun henkiloston
tai tyontekijoiden edustajan tai yhteistoimin-
taedustajan tai muuttaa tyosuhteen osa-aikai-
seksi.

27.6. Tyontekijoiden
jarjestaytymisvapauden
loukkaaminen

TYONANTAJA TAI tdmén edustaja, joka estdi
tyontekijaa perustamasta luvallista ammatillis-
ta tai poliittista yhdistysta tai estda tallaiseen
yhdistykseen liittymisen tai kuulumisen ja siina
toimimisen, voidaan tuomita sakkoon.
Sakkorangaistus voi seurata myos silloin, jos
tyonantaja tai tdmén edustaja estié tyontekijoi-
ta tai heiddn ammattijarjestdjansa asettamasta
tai valitsemasta tyopaikalle luottamusmiesté,
luottamusvaltuutettua, tyosuojeluvaltuutettua
tai henkil6ston edustajaa konserniyhteistyossa.
Sakkoon voidaan tuomita myos se, joka pa-

+ N\

kottaa tydntekijan liittyméén tai kuulumaan am-
matilliseen tai poliittiseen yhdistykseen.

27.7. Tyonvadlitysrikos

SAKKOON TAl vankeuteen enintéddn yhdeksi vuo-
deksi voidaan tuomita henkild, joka julkisesta
tyovoima- ja yrityspalvelusta annetussa laissa
sdddetyn tyonvélityksen maksukiellon vastai-
sesti perii maksun henkildasiakkaalta.

27.8. Luvattoman ulkomaisen
tyovoiman kéytto

TYONANTAJA TAI tdman edustaja, joka ottaa pal-
velukseen tai pitdd palveluksessa sellaisen ulko-
maalaisen, jolla ei ole tydntekijan oleskelulupaa
tai muuta tydontekoon Suomessa oikeuttavaa
lupaa, voidaan tuomita sakkoon tai enintdan
yhden vuoden vankeusrangaistukseen.

Luvattoman ulkomaisen tyovoiman kéaytos-
td voidaan tuomita my6s urakan tai aliurakan
antaja tai tyon teettdja tai heiddn edustajansa,
joka laiminly® varmistautumisen siitd, ettd sen
ulkomaiselle yritykselle antamassa urakointi- tai
aliurakointity6ssi tai ulkomaisen yrityksen sen
kayttoon asettamana vuokratydvoimana tyos-
kentelevilla ulkomaalaisilla tydntekijoilld on
tyontekijan oleskelulupa tai muu tyontekoon
Suomessa oikeuttava lupa.
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28. Oikeusturva- ja

vastuuvakuutus

YTN-liitot ovat ottaneet jdsenilleen erilaisia oikeusturvavakuutuksia, joiden tar-

koituksena on korvata jasenen tyo- tai virkasuhteeseen liittyvien riita-asioiden

oikeudenkayntikuluja. YTN-liitot ovat ottaneet jdsenilleen myos erilaisia vastuu-

vakuutuksia, joiden tarkoituksena on vahentdd jasenen vahingonkorvausvelvolli-
suutta. Vakuutusten ehdot vaihtelevat liitoittain. Vakuutusehdot kannattaa aina

tarkastaa omasta liitosta.

28.1. Oikeusturvavakuutus

YTN-LIITTOJEN OIKEUSTURVAVAKUUTUKSET kor-
vaavat jasenen ty0- tai virkasuhteeseen liittyvi-
en riita-asioiden oikeudenkayntikuluja. Ennen
oikeusturvailmoituksen tekemista on kuitenkin
aina syyta ottaa yhteys oman liiton lakimiehiin,
koska vakuutusten sisillot, omavastuut seki
vastapuolen oikeudenkéyntikulujen korvaami-
nen vaihtelevat liitoittain. Oikeusturvailmoi-
tus vakuutusyhtiolle tulee tehdé vasta, jos rii-
ta-asiaa ei saada liiton lakimiesten valityksella
ratkaistua neuvotteluteitse.

Vakuutuksen kiyttdminen edellyttdd, ettd
juttua hoitaa asianajaja tai muu lakimies. Vakuu-
tus ei koske asiaa, jossa ei ole kysymys vakuute-
tun ty6- tai virkasuhteesta, jolla on vakuutetulle
vahainen merkitys, jossa ei ole kysymys riitau-
tetusta vaatimuksesta tai jossa vakuutettua syy-
tetdan tahallisesta teosta, torkedstd huolimat-
tomuudesta tai torkedstd varomattomuudesta.

28.2. Vastuuvakuutus

VASTUUVAKUUTUS ANTAA turvan sellaisen vahin-
gonkorvausvelvollisuuden varalta, jonka alai-
seksi vakuutettu voi virassaan, toimessaan tai
ammatissaan joutua aiheuttamastaan henkild-
tai esinevahingosta.

Voimassa oleva vahingonkorvauslainsaadén-
to asettaa tydnantajalle ensisijaisen vahingon-
korvausvelvollisuuden sellaisesta vahingosta,
jonka tyontekija tyossaan aiheuttaa.

Tyontekija on kokonaan vapaa korvausvas-
tuusta, mikéli hinen voidaan katsoa aiheutta-
neen vahingon vain lievalld tuottamuksellaan.

Téama tarkoittaa kdytannossa sita, ettd vahinko
on aiheutunut inhimillisesta erehdyksesta, tai
vahingon aiheuttajan menettely on muuten ollut
ainoastaan vahaisessd madrin moitittavaa.

Jos tyOntekijd on aiheuttanut vahingon
muulla tavoin kuin lievalla tuottamuksella, han
voi joutua henkilokohtaisesti vahingonkorvaus-
velvolliseksi. Suoritettuaan ensin korvauksen va-
hingon kirsineelle tyonantajalle syntyy oikeus
vaatia maksamansa korvaus takaisin tyonteki-
jalta. Korvausta on kuitenkin soviteltava. Sa-
moja periaatteita noudatetaan myos sellaisissa
vahingoissa, jotka tydntekija aiheuttaa suoraan
tyonantajalleen.

YTN-liitot ovat ottaneet jasenilleen myds
vastuuvakuutuksia, joiden tarkoituksena on va-
hentaa jasenen vahingonkorvausvelvollisuutta.
Vastuuvakuutus korvaa tyo- tai virkasuhteessa
toiselle aiheutetuista vahingoista sen maaran,
minké vakuutettu on vahingonkorvauslain tai
tydsopimuslain mukaan velvollinen maksamaan
tyonantajalle. Korvausten enimmaismaarat va-
hinkotapausta kohden henkil6- ja esinevahin-
gossa sekd varallisuusvahingossa vaihtelevat
liitoittain. Tarkempia tietoja saa liittojen laki-
miehilta.

Korvausta voidaan vahentia tai se voidaan
kokonaan evita, jos vakuutettu on aiheuttanut
vahingon tahallaan, térkeélla huolimattomuu-
dellaan tai varomattomuudellaan. Samoin kor-
vaus voidaan jattaa maksamatta tai sen maaraa
alentaa, jos vakuutettu ei ole ryhtynyt tarpeelli-
siin suojelutoimiin, vaikka vahingon sattuminen
on ollut ilmeista.

Vakuutusten ehdot vaihtelevat liitoittain, ja
ne kannattaa aina tarkastaa omasta liitosta.
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Tyésopimusmalli1 / 4

Tyosopimusmalli

Ylemmat toimihenkil6t YTN ry
Alla mainittu tyénantaja ja ylempi toimihenkil6 (jaljempéna toimihenkil6) ovat sopineet seuraavista tyosuhteen
ehdoista. Liséksi on otettava huomioon mahdollisen tyéehtosopimuksen méaraykset.

Sopijapuolet

Tyonantaja

Nimi

Osoite

Y-tunnus

Toimihenkil6

Nimi

Osoite

Henkil6tunnus

Ty6suhde

Ty6suhteen alkamispdiva

Ty6suhde on voimassa [ Toistaiseksi

[J] Méaaraajan, saakka.

[J Méaraajan, kunnes alla mainittu tehtdva on suoritettu:

Madrdaaikaisen tyosuhteen peruste:

Koeaika [J Koeaika tydsuhteen alussa

Tyo6paikka ja tehtdvdnimike

Tehtdvénimike

Tyontekopaikka

Tyotehtavat

yin
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Irtisanomisaika

[J Tyénantajan irtisanoessa

[] Toimihenkildn irtisanoessa

kuukautta

kuukautta

[J Tyénantajan ja toimihenkil6n irtosanomisajat ovat tyésopimuslain mukaiset

[J Tyonantajan ja toimihenkil6n irtosanomisajat ovat tydehtosopimuksen mukaiset

Palkka

Rahapalkka tyésuhteen alussa

euroa / kk
tai

euroa / tunti

Lisdksi suoritettavat luontoisedut

[J Puhelinetu

[J Autoetu, vapaa
[J Ateriaetu

[J Asuntoetu

[] Autoetu, kdyttoetu

O

toimihenkilon suoriutuminen tehtévassa.

Palkkaa tarkistetaan vuosittain ottamalla huomioon alan yleinen ansiokehitys, tehtdvén vaativuus ja

Palkka maksetaan Pankkitilille:
Palkanmaksupdiva(t) Kuukauden
Tulospalkka

péiva.

Madrdaytymisperuste

Suoritusajankohta

Tyosuhteen paattyessa tulospalkka maksetaan tydsuhteen keston suhteessa (pro rata temporis)

ylittdvalta osalta
maksettava korvaus

[J] Maksetaan erilliseni korvauksena

tulospalkkakauteen.
Tyoaika
Sadnnollinen tydaika [J 7,5 h/vrk ja 37,5 h/vko (ma-pe)
[J 8h /vrkja40 h /vko (ma-pe)
[J Liukuva tydaika
Osa-aikatyd vihintian h/vko ja tydpéivit
Sddinnéllisen tybéajan [J Maksetaan rahassa tai annetaan vapaana tydaikalain mukaisesti

euroa kuukaudessa.

Toteutuneen lisa- ja ylityon méaéraa tarkastellaan puolivuosittain ja

erillisen korvauksen mééraa tdsmennetdn tarkastelun perusteella.

yin




Vuosiloma
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Vuosiloman pituus madraytyy vuosilomalain mukaan.

Vuosilomalain mukaisen lomakertymén lisdksi on toimihenkil6lle sovittu ylimaaraisté palkallista lomaa
. péivad tydsuhteen ensimmadisen / kahden ensimmadisen vuoden aikana pidettavaksi.
Vuosilomapalkan yhteydessd maksetaan lomarahaa 50 prosenttia vuosilomapalkasta luontoisetuineen.

Lomaraha suoritetaan myds lomakorvauksesta

Sairausajan palkka

Sairausajan palkka
maksetaan

[J Tyosopimuslain mukaan (1+9paivas)

[J Tyoehtosopimuksen mukaan

[ 3 kuukaudelta

[J Tyosuhteen keston perusteella siten, ettd tydsuhteen jatkuttua
yhdenjaksoisesti:

- vahemman kuin 1 vuoden, 4 viikolta

- 1vuoden, mutta vihemmaén kuin 5 vuotta, 5 viikolta

- 5 vuotta tai kauemmin, 3 kuukaudelta

[J Muun kdytannén mukaan seuraavasti:

Koulutus

uudelleenkoulutusta. Lisdksi on sovittu seuraavaa:

Ty6nantaja antaa toimihenkilolle timén tyon kannalta tarpeellista perehdyttédmis-, tdydennys-, jatko- ja

Matkakustannukset ja matka-aika

Matkakustannusten
korvaukset madraytyvat

Sddnnollisen tydajan
ulkopuolella tyéasioissa
matkustamisesta
suoritetaan

[] Verohallinnon paatoksen verovapaiden enimmaismaérien mukaisesti.
[J Tyoehtosopimuksen mukaisesti

[ Seuraavasti:

[J Kiintedd korvausta ~ euroa kuukaudessa
[J Yksinkertaista tuntipalkkaa ns. tunti tunnista —periaatteella tai
vastaavana vapaana

[[] Korvaus seuraavasti:

yin




Immateriaalioikeudet
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Tekijénoikeus

Keksinnot

Tekijanoikeus toimihenkilon tyon tuloksena syntyviin tekijanoikeudellisiin
teoksiin sdilyy toimihenkil6lla. Tydnantajalla on tavanomaisen
toimintansa edellyttdmassi laajuudessa kayttooikeus mainittuihin
teoksiin tdmén sopimuksen voimassaolon ajan.

Tekijinoikeuden luovuttamisesta tdmén sopimuksen paittymisen jalkeen

sovitaan erikseen.

Ty6nantajan oikeus tyontekijan tekeméén keksintd6n maéraytyy sen
mukaisesti, mitd laissa tyontekijan tekemisté keksinnoistd on sdddetty.

Tyoéehtosopimus

[J Tyoésuhteeseen sovelletaan Ylemmét Toimihenkilét YTN ry:n ja

valistd

[J Tyésuhteeseen sovelletaan

valistd

alan ty6ehtosopimusta.

ja

alan ty6ehtosopimusta.

Muut tyéehdot

[J Aitiysvapaan ajalta maksetaan tdysi palkka kolmelta kuukaudelta.

[J Isyysvapaan ajalta maksetaan tdysipalkka__ paivilta.

[J Tilapaiselt hoitovapaalta maksetaan tdysi palkka enintiéan 4 paivalta.

[J Kertausharjoitusten ajalta maksetaan palkkaa siten, etta toimihenkil6 saa valtion maksaman

reservildispalkan kanssa tdydet palkkaedut.

[J Tyénantaja hankkii toimihenkilélle matkavakuutuksen.

[J Tyonantaja hankkii toimihenkilolle vastuuvakuutuksen.

[J Tyénantaja hankkii toimihenkilolle yksilollisen lisdeldkkeen. Vuosimaksu _ euroa.

Ty6suhteen paattyessd toimihenkild saa eldkkeestd ns. vapaakirjan.

O

Tatd sopimusta on tehty kaksi samansisdltoistd kappaletta, yksi kummallekin sopijapuolelle.

Aika ja paikka

Tyonantajan allekirjoitus

Toimihenkilon allekirjoitus

yin




Tyosopimuksen lomakkeen tdyttoohje

Tyosopimuslomakkeen tayttdmisessd on syytd kiinnittaa erityistd huomiota seuraaviin kohtiin:

1. Tyésuhde

KOHTAAN "TyOsuHTEEN alkamispdivd” merkitddn se pdivimadrd, jona tyén tekeminen on sovittu alkavak-
si. Tydsuhteen ehtoja muutettaessa tai esim. liikkeenluovutustilanteissa tyésuhteen alkamiskohtaan
kirjataan alkuperdinen tydsuhteen alkamispdiva.

Ty6sopimus voidaan aina solmia toistaiseksi voimassa olevana. Médardaikaisen tydsopimuksen
solmiminen edellyttdd perusteltua syytd. Midrdaikaisuuden peruste merkitddn tyésopimukseen. Maa-
réaikaisen tyosopimuksen kesto voidaan sitoa esimerkiksi kalenteriaikaan tai tietyn tehtavin valmistu-
miseen.

Koeajasta sopiminen on vapaaehtoista. Koeajan soveltaminen edellyttdd, ettd koeaikaehdosta on
sovittu tydsopimuksessa. Koeaika voidaan sopia enintdédn kuudeksi kuukaudeksi. Maaraaikaisessa
tyosuhteessa koeaika voi olla enintdan puolet tydsuhteen kestosta ja kuitenkin enintdin 6 kuukautta.
Koeaika sijoitetaan tyosuhteen alkuun ja sen kestiessad tyosuhde voidaan purkaa paittymain ilman
irtisanomisaikaa.

2. Tyopaikka ja tehtavanimike
TYOPAIKAKSI sovITAAN tyypillisesti tietty kaupunki tai méaaratty toimipiste.

Tydsopimukseen merkitddn tehtavinimike ("titteli”) ja sovitaan ne tehtédvat, joita tyontekijd tyds-
sddn tekee. Mitd valjemmin tehtévit tydsopimuksessa sovitaan, sitd suuremmaksi kasvaa tyonantajan
tyonjohtovaltaan perustuva oikeus osoittaa tyontekijille muita tehtavia.

3. Irtisanomisaika

TYOSOPIMUSLAIN MUKAAN irtisanomisajan pituudesta voidaan vapaasti sopia, mutta sen pituus voi olla

enintddn 6 kuukautta. Irtisanomisaika voidaan sopia tyontekijélle lyhyemméksi kuin tydnantajalle.

TyOnantajan irtisanomisaikaa ei kuitenkaan voida sopia tyontekijin irtisanomisaikaa lyhyemméksi.
Ellei muusta irtisanomisajasta ole sovittu, maéraytyy tydnantajan noudatettava irtisanomisaika

tyosopimuslain mukaan seuraavasti:

Tyosuhteen kesto Irtisanomisaika

enintddn 1 vuosi 14 pdivad
yli 1 mutta enintddn 4 vuotta 1 kuukausi
yli 4 mutta enintddn 8 vuotta 2 kuukautta
yli 8 mutta enintddn 12 vuotta 4 kuukautta
yli 12 vuotta 6 kuukautta

Ellei muusta ole sovittu, on tyontekijan noudatettava irtisanomisaika tyésopimuslain mukaan 14 péivaa,
jos tydsuhde on jatkunut enintadn viisi vuotta ja yksi kuukausi, jos tyésuhde on jatkunut yli 5 vuotta.

4. Palkka
RAHAPALKAN LISAKSI on syytd sopia luontoiseduista. Talloin on sovittava my6s suoritetaanko luontois-
edut rahapalkan lisdksi vai vihennetaanko luontoisetujen verotusarvo rahapalkasta.

Tulospalkasta on syyté sopia mahdollisimman yksityiskohtaisesti ja sopia sellaisista tulospalk-
kauksen maardytymisperusteista, joihin tyontekiji voi toiminnallaan vaikuttaa ja jotka ovat selkedsti



mitattavissa olevia.
Liséksi on hyva sopia, milti ajalta tulospalkka maksetaan, jos tydsuhde paéttyy kesken tulospalkka-
kauden.

5. Tybaika
TYOSOPIMUSTA SOLMITTAESSA sovitaan, mikd on toimihenkilon sddnnéllinen vuorokautinen ja viikoittai-
nen tydaika.

Liukuvasta tybajasta sovittaessa on otettava huomioon ty6aikalain 13 §:n rajoitukset.

Ylity6 korvataan tyoaikalain mééarittelemalla ylityokorvauksella. Ylity6 voidaan sovittaessa korva-
ta my0s vastaavalla tavalla "korotettuna” vapaana. Ellei muusta ole sovittu, maksetaan ylityokorvaus
rahassa. Ylityon tekeminen edellyttdd tydnantajan médrdysta ja tyontekijin suostumusta.

Tydaikalain mukaan johtavassa asemassa olevan tydntekijan tyosopimuksessa voidaan sopia, ettéd
yli- ja sunnuntaity6std maksettava korotettu palkka maksetaan erillisend euromaaraisend kuukausikor-
vauksena. Puhtaasti asiantuntija-asemassa oleva ylempi toimihenkil6 ei voi sopia kuukausikorvauksesta
ellei tydehtosopimus sitd mahdollista kuten esimerkiksi teknologiateollisuudessa.

6. Vuosiloma
TYONTEKIJALLE KERTYY Vuosilomaa vuosilomalain mukaisesti. Jos tydsuhde on lomanmaaraytymisvuoden
paattyessa

31.3. kestanyt alle yhden vuoden, niin tyontekijélle kertyy vuosilomaa 2 paivaa tydssdolokuukautta
kohden. Jos tydsuhde on 31.3. mennessa kestanyt yli vuoden, niin vuosilomaa kertyy 21/2 péivia tyos-
sdolokuukautta kohden.

Koska tyontekijélle ei tydsuhteen alkuvaiheessa ole vield ehtinyt kertynyt tdyttd 30 paivan lomaoi-
keutta, on tyosopimuksessa syytd sopia ylimééréisista palkallisista lomista.

Lomaraha ei ole vuosilomalakiin perustuva tydsuhteen ehto, mutta tyéehtosopimuksissa on varsin
kattavasti sovittu lomarahasta. Myds tyésopimuksessa voidaan sopia vuosilomapalkan yhteydessa
suoritettavasta lomarahasta.

7. Sairausajan palkka

TYOSOPIMUSLAIN PERUSTEELLA tyOntekijdlld on sairaudesta tai tapaturmasta johtuvan tyokyvyttomyyden

aikana oikeus saada sairausajan palkkaa enintdin sairastumispaivda seuranneen 9 arkipéivan loppuun.

Alle kuukauden jatkuneissa tyosuhteissa tyontekijalla on oikeus saada 50 prosenttia palkastaan.
Ty6ehtosopimuksissa on tyypillisesti sovittu sairausajan palkan maksamisesta edelld mainittua

pidemmalta ajalta.

8. Koulutus

TYONANTAJA ON velvollinen huolehtimaan ja kustantamaan tyontekijille kaiken tydssa tarpeellisen pe-
rehdyttidmis- ja tdydennyskoulutuksen. Koulutuskustannusten jakamisesta voidaan poikkeuksellisesti
sopia, jos koulutus ei ole tyon kannalta vélttamatdnta tai tydnantajan tarpeista johtuvaa.

9. Matkakustannukset ja matka-aika
VEROHALLINTO VAHVISTAA padtokselladn verovapaiden matkakustannusten korvausten enimmaismaérat
ja edellytykset. Paatos ei velvoita tydnantajaa korvaamaan tyontekijalle tydmatkoista syntyvid kustan-
nuksia. Tydehtosopimuksissa on varsin kattavasti sovittu tyontekijin matkakustannusten korvaamises-
ta. Jos sovellettavaa tydehtosopimusta ei ole, on tydsopimuksessa sovittava matkakulujen korvaamises-
ta.

Tyoaikalain mukaan matkustaminen ei ole tydaikaa ellei se samalla ole tyosuoritus. Laki ei velvoita
tyonantajaa suorittamaan korvausta matkustamiseen kdytetyltd ajalta. TAmén takia tyésopimuksessa

on sovittava matka-ajan korvaamisesta.

10. Immateriaalioikeudet
Tekijénoikeus



Tekijanoikeudet maaraytyvat tekijdnoikeuslain mukaisesti.

Tyosuhdekeksinnot
Tyonantajan oikeus tyontekijan tekeméén keksintdon médraytyy sen mukaisesti, mité laissa tyontekijan
tekemistd keksintoihin on sdadetty. Tydsuhdekeksinnoisté ei ole suotavaa sopia laista poikkeavasti.

11. Tyéehtosopimus

TYOSUHTEESEEN SOVELLETTAVA tyOehtosopimus tulee aina mainita tydsopimuksessa.
Tyoehtosopimuksen soveltaminen voi perustua siihen, ettd tydnantaja on jarjestaytynyt alan tyon-

antajaliittoon (normaalisitovuus) tai siihen, ettd tydnantaja toimii alalla jossa on ns. yleissitova tyéehto-

sopimus. Tyoehtosopimuksen soveltamisesta voidaan myds sopia tydsopimuksessa.

12. Muut tyéehdot
TYONTEKIJALLA oN tydsopimuslain perusteella oikeus saada vapaaksi sairasvakuutuslain mukaiset per-
hevapaajaksot, mutta lakiin perustuvaan palkanmaksuvelvoitetta ei eri perhevapailta ole. Tyéehtosopi-
muksissa on tyypillisesti sovittu tyontekijalle oikeus saada palkkansa mm. ditiys- ja isyysvapaalta seka
alle 10 vuotiaan lapsen hoidon jérjestdmiseksi tarkoitetulta tilapéiseltd hoitovapaalta. Jos sovellettavaa
tyoehtosopimusta ei ole, on tydsopimuksessa syyta sopia eri perhevapaajaksojen palkallisuudesta.
Yksilollisen lisdeldkkeen ehdoista tulee sopia yhdessa tydnantajan ja elakeyhtién kanssa. Oleellis-
ta on sopia myo6s oikeudesta ns. vapaakirjaan seki tehda ns. peruuttamattomuussopimus, joka estaa

tyonantajaa lopettamasta vakuutusta ja nostamasta kertyneita varoja pois.






