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Opas yhteistoimintalaista
luottamushenkiléille

Uusi yhteistoimintalaki (yt-laki) tuli voimaan 1. tammikuuta 2022. Vanha laki
oli vuodelta 2007. Taman oppaan tarkoitus on avata lakiuudistusta sen
keskeisten muutosten osalta. Taméan oppaan sisaltd on suunnattu
ensisijaisesti tyopaikkojen henkildstoedustajille. Tarkoitus on avata
lakiuudistusta sen keskeisten muutosten osalta ja helpottaa asioiden
hoitamista tyopaikan arjessa.

Uusi yhteistoimintalaki koostuu tiivistettyna kolmesta kokonaisuudesta:
jatkuva vuoropuhelu tyopaikoilla, muutostilanteita koskevat neuvottelut ja
henkildston edustus tydnantajan hallinnossa (ns. hallintoedustus). Kaksi
viimeksi mainittua sdanndosta siirrettiin yhteistoimintalakiin erillisesta laista
lakiuudistuksen yhteydessa.

Lakiuudistuksen suurimpia muutoksia on jatkuvan vuoropuhelun malli ja sen
edistaminen. Tarkoituksena on, etta tyonantaja ja henkiloston edustaja voivat
nostaa tarpeelliseksi katsomiaan asioita vuoropuhelun aiheeksi. Vuoropuhelu
voi koskea yksittaisia ja konkreettisia kysymyksia tai yleisempia kehityssuuntia.

Tyontekijoiden nakokulmasta keskeiset lakimuutokset koskevat
e jatkuvaa vuoropuhelua tyopaikalla
e tyOpaikan kehittamissuunnitelmaa
o tyontekijoille saannollisesti annettavia tietoja

e muutosneuvotteluja ja niissa esitettavia ehdotuksia ja tyontekijoiden
mahdollisuutta esittaa vaihtoehtoisia ratkaisuja

e tyontekijoiden hallintoedustusta
e rangaistussaannoksia.

Yhteistoimintalain soveltamisala ei muuttunut eika lakia sovelleta valtion tai
kuntien virastoissa tai laitoksissa eika seurakunnissa.
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Yhteistoimintalaki edistaa vuoropuhelua

Yhteistoimintalain ensisijainen tarkoitus on varmistaa ja edistaa
yhteistoimintaa ja sen kannalta valttamatonta vuoropuhelua tyopaikoilla.
Toiminnan keskeinen tavoite on jatkuva vuoropuhelu, jossa osapuolet
keskustelevat aidosti yhteistoiminnallisista asioita tyopaikoilla. Tavoite on,
ettd osapuolet huomioivat toistensa oikeudet ja velvollisuudet, ja pyrkivat
kehittamaan tydpaikan toimintaa, tyoyhteisda seka toiminnan tuloksellisuutta
ja tyohyvinvointia. Viime kadessa yt-lain tarkoitus on turvata henkildston
vaikutusmahdollisuudet tyoyhteisossa.

Riittava ja oikea-aikainen tiedonkulku tyonantajan ja henkiloston valilla on
yhteistoiminnan kannalta ensiarvoisen tarkeaa. Tama on perusedellytys sille,
etta henkilostolla ja sen edustajilla on mahdollisuus vaikuttaa yrityksen
paatoksentekoon koskien heidan tyétaan, tyoolojaan tai asemaa yrityksessa.

Yhteistoimintalain tarkoituksena on edistaa tyopaikoilla sellaista
toimintakulttuuria, jossa tydnantaja ja henkilosto kunnioittavat toistensa
oikeuksia ja velvollisuuksia seka huomioivat toistensa edut.

Yhteistoimintalainsaddannon tavoitteena on myds varmistaa ja parantaa
tyovoimaviranomaisten toimintamahdollisuuksia. Tama on tarkeaa
esimerkiksi silloin, kun yrityksissa tapahtuu muutoksia, jolloin voi olla tarkea
tukea mahdollisen ty6ttdmyysuhan alla olevien tyontekijoiden
tyollistymisedellytyksia.

Tyontekijoiden tavoitteiden toteutuminen
lakiuudistuksessa

Lakiuudistuksen tavoitteena on lisata aitoa, luottamukseen perustuvaa ja
tyoyhteison kaikkia osapuolia hyodyttavaa yhteistoimintaa tyopaikoilla.
Moni tydnantaja on keskittynyt aiemmin liikaa lain muotoseikkoihin ja
mahdollisten sanktioiden valttelyyn. Tydntekijoiden ndkokulmasta
kasiteltavat asiat ovat tulleet esille usein yllattaen ja viime tipassa. Nain
ollen vaatimukset maaraajoista ja reaaliaikaisesta tiedonkulusta ovat
aiheuttaneet eripuraa osapuolten vilille. Tyontekijoille vanha laki on
nayttaytynyt lilkkaa irtisanomislakina tai yhteistoiminta on ajoittain koettu
vain "kahvin juomiseksi yhdessa”.

Uudistuksen yhteydessa lain soveltamisrajaa tai henkiloston
hallintoedustuksen rajaa ei ole laskettu, mutta ei myoskaan nostettu
tyonantajien esittamaan 50 tyontekijaan.



Uudistetun lain saantelytapa on vallitsevan lainsaadantévalmistelun tapaan
joiltakin osin yleisluontoista. Yleisluontoisuus asettaa vaatimuksia
tyontekijoiden edunvalvonnalle, koska kaikista asioista ei ole selkeasti
tulkittavaa ja yksiselitteistd saannostoa. Tyontekijoiden kannalta lakiin olisikin
kaivattu tarkempia saannoksia maaraajoista ja kokousmaarista ilman laajaa
toisinsopimisen mahdollisuutta.

Lain soveltamisala

Aiemman lain tavoin myos uudistettua yhteistoimintalakia sovelletaan yrityksiin
ja yhteisaoihin, joiden palveluksessa tydskentelee saannollisesti 20 tyontekijaa.
Saannoksia koskien henkiloston hallintoedustajia sovelletaan yrityksiin, joissa
tyoskentelee Suomessa vahintaan 150 tyontekijaa. Nyrkkisaantona todettakoon,
etta lakia sovelletaan, jos yrityksen palveluksessa on vuodessa yli kuuden
kuukauden ajan vahintaan 20 tyontekijaa.

Aiemmin yt-lain eraita saannoksia ei sovellettu yrityksiin, joissa tyoskenteli
20-29 tyontekijaa. Tata rajausta ei uudessa laissa enda ole muutoin kuin
littyen muutosneuvotteluiden lyhennettyyn neuvotteluaikaan
(vahimmaisneuvotteluaika) ja jatkuvien vuoropuhelujen vahimmaismaaraan
silloin, kun tydnantajan palveluksessa on alle 30 tyontekijaa (tasta tarkemmin
myOohemmin oppaassa, sivu 7 ja 21).

Hallintoedustusta koskevat sdannokset on siirretty yt-lakiin lahes
sellaisenaan. Aiemmin voimassa ollut laki henkildston edustuksesta yrityksen
hallinnossa on kumottu.

Tyontekijoiden lukumaaraa laskettaessa otetaan paasaantoisesti huomioon
kaikki toistaiseksi voimassa olevassa tyosuhteessa olevat seka
maaraaikaisessa ja osa-aikaisessa tyosuhteessa tyoskentelevat. Tydajan
pituudella ei lahtokohtaisesti ole merkitysta. Tyontekijamaaraa laskettaessa ei
oteta huomioon sellaisia henkil6ita, jotka toimivat yrityksen palveluksessa vain
lyhyehkon ajan, kausiluontoisesti tai poikkeuksellisesti. Ndissa tapauksissa ei
ole kysymys yrityksen saannonmukaiseen toimintaan kuuluvasta tyésta. Tosin
kausiluontoisuuttakin tulee arvioida niiden maaran ja pituuden mukaan.

Huomioon otetaan kuitenkin vain yrityksen omassa palveluksessa
tydskentelevat tyontekijat, jotka ovat tydsuhteessa yritykseen.
Tyontekijamaaraan ei néin ollen lueta alihankkijoiden tai ulkoistettujen
toimintojen tyontekijoita. Yrityksen palveluksessa olevia henkilGita, joihin ei
sovelleta tydsopimuslakia (esimerkiksi omistaja tai toimitusjohtaja), ei lueta
mukaan myodskaan tyontekijoiden lukumaaraan.

Yhteistoimintalakia sovelletaan yrityskohtaisesti. Tama tarkoittaa sit4, etta
myos konserniin tai muuhun yritysryhmaan kuuluvassa yrityksessa otetaan
huomioon vain yrityksen omien tydntekijoiden lukumaara. Jos
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tyontekijamaara on alle 20, yritys ei kuulu lain soveltamisalan piiriin, vaikka
koko konsernissa tai muussa yritysryhmassa tydskentelisi yhteensa yli 20
tyontekijaa.

Yhteistoimintalakia sovelletaan myds aatteellisiin, taiteellisiin, tieteellisiin,
uskonnollisiin ja muihin tunnustuksellisiin yrityksiin ja yhteisoihin, rajaten
kuitenkin soveltamisesta ulos tavoitteita koskeva valmistelu ratkaisuineen.
Tarkeda huomio on kuitenkin se, ettd henkilostovaikutukset ndidenkin asioiden
osalta kuuluvat yt-lain soveltamisalaan.

Yhteistoimintalain soveltamisen osalta on olemassa tyoneuvoston
lausuntokaytanto. Tyopaikkojen ja ammattiliittojen on mahdollista saada
lausunto yt-lain soveltamisesta tydneuvostolta siten, ettd ne pyytavat sen
hakemista omalta tyontekijakeskusjarjestolta. Esimerkiksi aluehallintovirasto
(AVI), tydtuomioistuin ja yhteistoiminta-asiamies voivat myés pyytaa
lausuntoa tyoneuvostosta tietyilta osin. Mikali tyopaikallasi on epaselva
tulkintatilanne, ole yhteydessa ammattiliittosi. Tyoneuvoston lausuntopyynto
saattaa olla nopeampi ja edullisempi reitti kuin riitely tuomioistuimessa.
Tyoneuvoston lausunnot ovat suosituksia, mutta yleensa niitd noudatetaan.

Yhteistoimintalakia sovelletaan myds sellaisiin ulkomaisten yhtididen
Suomessa toimiviin sivuliikkeisiin, joissa tyoskentelee saanndllisesti
vahintaan 20 tyontekijaa.

Taman oppaan sisalté on suunnattu ensisijaisesti tydopaikkojen
henkilostoedustajille. Tarkoitus on avata lakiuudistusta sen keskeisten
muutosten osalta ja helpottaa asioiden hoitamista tydpaikan arjessa.

Myds joitain muita erityistahoja jaa soveltamisalan ulkopuolelle. Liikelaitos
voi kuitenkin paattaa sen, etta siihen sovelletaan mainitun sijaan
yhteistoimintalakia.

Tyontekijoiden edustajat

Yhteistoimintamenettelyssa tyontekijoita edustaa paasaantoisesti
luottamusmies ja tyoturvallisuusasioissa tyosuojeluvaltuutettu.
Luottamusmies edustaa kaikkia tydehtosopimuksen soveltamispiirissa
tydskentelevia tyontekijoita rilppumatta siitd, ovatko he ammattiliiton jasenia.
Laki mahdollistaa erdissa tilanteissa myos luottamusvaltuutetun
valitsemisen. Useissa tydehtosopimuksissa on tarkempia maarayksia liittyen
henkildstéryhmien edustajiin.

Henkilostolla on tietyissa tilanteissa oikeus valita yhteistoimintaedustaja. Jos
hanta ei ole valittu, voi henkilostoryhma valita yksittdiseen neuvotteluun
yhteistoimintaedustajan (niin sanotun ad hoc -edustajan). Jos tydpaikalla ei
ole ketaan tyontekijapuolen edustajaa valittuna tai ad hoc -edustajaa ei valita,
tulee tydnantajan hoitaa lain velvoittamat yhteistoimintaneuvottelut koko



henkildston tai henkildstoryhman kanssa yhdessa. Tyonantaja ei voi pakottaa
henkilostoa valitsemaan edustajaa.

Huom!

Tehtaviin valituilla henkilostdedustajilla, kuten luottamusmiehella (ja
luottamusvaltuutetulla), on korostettu irtisanomissuoja. Tdman takia on
tarkeaa, etta tyopaikalla valitaan luottamusmies, koska vain irtisanomissuoja
takaa henkilostoedustajalle riippumattomuuden ja suojan neuvotella
tyoehtoasioista aidosti tyontekijoiden puolesta. Kun henkilostoedustajaksi
valitaan luottamusmies, varmistetaan samalla se, etta henkilolla on tehtavan
menestykselliseksi hoitamiseksi vaadittava neuvotteluosaaminen, tarvittava
ajankaytto ja han saa asianmukaisen luottamusmieskorvauksen.

Tarkea osapuoli yhteistoimintaneuvotteluissa on myos tyosuojeluvaltuutettu.
Héan toimii luottamusmiehen lisdksi henkilostoryhman edustajana
tyontekijoiden turvallisuutta ja terveytta koskevissa yhteistoiminta-asioissa.
Tyosuojeluvaltuutettu ja kaksi varavaltuutettua on valittava tyopaikoilla, joissa
tyoskentelee vahintadn kymmenen tyontekijaa. Tyontekijoilla on niin
halutessaan oikeus valita tyosuojeluvaltuutettu myos pienemmalle
tyopaikalle, jolloin valittu valtuutettu saa lakisaateisen aseman oikeuksineen
(esimerkiksi tiedonsaanti).

Tydsuojelun valvonnasta ja tydpaikan tyosuojeluyhteistoiminnasta annetussa
laissa on annettu tarkempia sdannoksia, jotka liittyvat tyopaikoille
lakisaateisesti nimettavaan tydsuojelutoimikuntaan ja tyosuojeluvaltuutetun
valintaan.

Tyosuojeluvaltuutetun tulisi olla mukana yt-menettelyissa silloin, kun
varsinaisten tydsuojeluasioiden lisaksi kasitellaan esimerkiksi toimitilaan
liittyvia, tyontekijoiden turvallisuuteen tai terveyteen mahdollisesti vaikuttavia
asioita. Myos tyosuojeluvaltuutetulla ja varavaltuutetulla on tehtavaa
hoitaessaan irtisanomissuoja. Tdman takia jokaiselle tyopaikalle kannatta
valita koosta riippumatta tydsuojeluvaltuutettu varavaltuutettuineen.



Tyo6nantajalla on velvollisuus kayda
vuoropuhelua henkil6ston edustajan
kanssa

Yhteistoimintalain mukaan tyonantajan on kaytava saannénmukaista
vuoropuhelua henkildston edustajan kanssa lain piiriin kuuluvissa asioissa
liittyen yrityksen tai yhteison toimintaan seka tydyhteison kehittamiseen.
Yhteistoimintalaissa ei maaritella tydnantajan edustajaa, vaan tyonantajan
tulee osoittaa vuoropuheluun tai neuvotteluihin sellainen henkild, jolla on
tarvittavat valtuudet toimia kyseisessa asiassa tyonantajan edustajana.
Vuoropuhelulla tarkoitetaan tydnantajan ja henkiloston edustajan vélista
asioiden kasittelya, jolla edistetaan riittavaa ja oikea-aikaista tiedonkulkua
tyonantajan ja henkiloston valilla. Lisaksi silla tarkoitetaan henkiloston
vaikutusmahdollisuuksia asioissa, jotka koskevat heidan tyotaan, tydolojaan
tai asemaansa.

Vuoropuhelun tarkoituksena on luoda hyva pohja tydnantajan ja henkiloston
vdliselle asioiden kasittelylle. Vuoropuhelu on tarkoituksellisesti saannelty
laissa yleisluontoisesti, jotta se voidaan sovittaa paremmin jokaisen
tyopaikan erityistarpeisiin.

Kaytannossa tama tarkoittaa sitd, etta lain tarkoittamassa vuoropuhelussa
henkiloston edustaja voi esittaa tyonantajalle henkiloston kannalta tarkeaksi
katsomiaan asioita. Toisaalta tydnantaja saa vuoropuhelussa tietoa
henkildston olosuhteista ja kehittamistarpeista.

Vuoropuhelun toteutumista edistaa yhteistoimintasopimuksen tekeminen,
jolloin lain edellyttamien asioiden késittely voidaan aikatauluttaa
késiteltavaksi vuoden aikana. Jos yrityksessa on useampia
henkiléstéryhmia, yhteistoimintasopimuksella voidaan sopia edustukset eri
yhteistoimintaelimissa (jos niitd on useampia kuin yksi).

Miten vuoropuhelu toteutetaan?

Vuoropuhelu toteutetaan tyonantajan ja henkiloston edustajan valisessa
kokouksessa, jonka jarjestelyista ja jarjestamisesta vastaa tyonantaja.
Vuoropuhelua voidaan kdyda myos vapaamuotoisesti ja hyvin toimivassa
yhteistoiminnassa tama on jopa valttamatonta. Toimiva vuoropuhelu
edellyttaa osapuolilta aina kykya ja halua vuorovaikutukseen. Asenteen olisi
mielellaan oltava rakentava ja kehittava. Myos epakohdista tulee kyeta
keskustelemaan tyopaikalla tarvittaessa.

Jotta vuoropuhelu séilyy asiatasolla ja faktoissa, kannattaa asiat selvittaa
etukateen mahdollisimman perusteellisesti. Varsinaisessa keskustelussa on
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hyva pyrkia esittamaan myos ratkaisumahdollisuuksia ja -vaihtoehtoja.
Erityisesti silloin, kun kyse on hankalista asioista, kannattaa neuvoteltaessa
pitdd mielessa se, etta tydnantaja paattaa viime kadessa asioiden
kasittelyjarjestyksesta ja aikatauluista. Naista asioista kannattaakin pyrkia
aina sopimaan, jos vain mahdollista.

Lain mukaan vuoropuhelun pitaa olla sdannénmukaista. Tama on maaritelty
siten, etta yhteistoimintakokous on jarjestettava vahintaan kerran kutakin
neljannesvuotta kohden (nelja kertaa vuodessa). Jos tydnantajan
palveluksessa tyoskentelee alle 30 tyontekijaa, lain mukaan riittaa kaksi (2)
kertaa vuodessa, elleivat tydnantaja ja henkiloston edustaja sovi toisin.

Henkilostdedustajien on syyta huomata laissa oleva mahdollisuus sopia
toisin kokouskertojen maarasta. Henkilostonedustajien ei kannata sopia
kuitenkaan vahaisemmasta maarasta kokouskertoja kuin mita laissa
maarataan, mutta kokouskertoja voidaan sopia myés enemman kuin laki
madaraa. Maarien lisaksi voidaan sopia niiden ajankohdista (esimerkiksi tietty
kuukausi). Se mité ei voida kuitenkaan sopia, on se, ettei vuoropuhelua kayda
tydpaikalla lainkaan.

Laissa ei ole maaritelty sopimisen tasoa, joten lahtokohtaisesti myos
tydpaikkatasolla voidaan sopia kokouskertojen vahentdamisesta. Taman
osalta kannattaa tarkistaa oman alan tydehtosopimus ja olla yhteydessa
oman alan ammattiliittoon, mikali asia kokouskertojen leikkaamisesta nousee
esille paikallisessa sopimisessa.

Uuden yhteistoimintalain velvoitteilla on vahva edustuksellinen luonne.
Taman takia osa saannoksista on laadittu niin, ettad ne kannustavat
henkilostoa valitsemaan edustajan yhteistoimintaan.

Jos vuoropuhelun kohteena oleva asia koskee useampaa henkilostoryhmaa,
se tulee kasitella kokouksessa kaikkien asiaa koskevien henkilostoryhmien
edustajien kanssa. Toisaalta laki ei esta sit4, ettda vuoropuhelu voidaan
jarjestaa myos eri tavoin eri henkilostoryhmien osalta.

Mikali tyopaikalla ei ole henkiloston valitsemaa edustajaa yhteistoiminta-
asioissa, tydnantaja voi toimia seuraavalla tavalla: han toteuttaa velvoitteen
vuoropuhelusta kasittelemalla lain edellyttamat yhteistoiminta-asiat
vahintaan kerran vuodessa ja jarjestaa yhteisen tilaisuuden niin sanotulla
tyontekijat yhdessa -periaatteella. Tilaisuus voidaan jarjestaa myos
toimipisteittain tai jaoteltuna eri toimintojen mukaan, kunhan jokaisella
tyontekijalla on mahdollisuus osallistua vuoropuheluun.

Tama edella mainittu poikkeusmahdollisuus koskee vain henkilostd3, jolla ei
ole edustajaa. Nain ollen se ei kelpaa perusteeksi heikentaa henkildston
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edustajien kanssa kaytavaa vuoropuhelua. Taman vuoksi on tarkeaa, etta
tyopaikalla valitaan aina luottamusmies, jotta yhteistoiminta-asioiden
virallinen kasittely ei jaa tyopaikalla vain kerran vuodessa tapahtuvaksi
tilaisuudeksi. Henkilosto voi valita tyopaikalle yt-lain tarkoittaman edustajan
milloin tahansa, jolloin velvoite kdyda lain edellyttama maara vuoropuhelua,
eli jarjestaa kokouksia enemman yhteistoiminta-asioissa, alkaa heti.

Laki asettaa vuoropuhelun toteuttamiselle myos laadullisen vaatimuksen:
molemmilla osapuolilla on niin sanottu myotavaikutusvelvollisuus. Vanha
periaate siita, etta molempien osapuolten on toimittava yhteistyon hengessa
toistensa oikeuksia ja velvollisuuksia kunnioittaen, on voimassa myos
uudessa laissa.

Vuoropuhelun on oltava lain mukaan luonteeltaan rakentavaa ja
asianmukaista. Osapuolten on otettava huomioon myds toistensa edut,
tarpeet ja asema. Aloitteen vuoropuhelun kaymiseksi voi tehda tyonantaja tai
henkiloston edustaja. Tyontekijoiden edustajalla on oikeus ottaa
vuoropuhelun kohteeksi myds toimenpiteita ja yrityksen toimintaan
kohdistuvia muutoksia ennakoivasti, vaikka ne olisivat tydnantajalla vasta
valmisteella.

Ennakoiva vuoropuhelu ei poista tai vahenna myéhemmin mahdollisesti
kaytavien muutosneuvotteluiden aikamaaria tai asiasisaltoja.

Jos henkiloston edustajan ja tydnantajan valilla kdydaan useita tyontekijoita
koskevat neuvottelut, ei neuvotteluja samasta asiasta tule kdayda enaa
yksittaisten tyontekijoiden kanssa. Eri tasoilla kaytavat neuvottelut ovat nain
ollen toisensa poissulkevia.

On tarkeata huomioida seuraava seikka: vuoropuhelussa asioiden kasittelyna
pidetaan myos tilannetta, jossa osapuolilla ei ole ollut todetusti esittaa
tietysta asiakokonaisuudesta erityisia huomioita. Jos henkilostonedustaja ei
ole ehtinyt paneutua asiaan esimerkiksi kiireen tai puutteellisten tietojen
vuoksi, tulee tama tuoda esille selkedsti asiaa kasiteltdessa. Muuten on
vaarana, etta vastapuoli toteaa asian loppuun kasitellyksi.

Osapuolten velvollisuus kuunnella vastapuolen perusteluja ja edistaa
asian ratkaisemista (my6téavaikutusvelvollisuus) ulottuu henkiléston
tekemien aloitteiden késittelyyn. Tyonantajan on pyrittdva ottamaan
aloitteet vuoropuhelun kohteeksi asiallisesti ja ilman aiheetonta
viivytysta. Vastaavasti laki edellyttaa, ettd henkiloston edustaja kayttaa
aloiteoikeuttaan asianmukaisesti.
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Mista asioista vuoropuhelua kaydaan?

Yhteistoimintalaissa (8 §) on maéritelty asioita, joista tydpaikalla on kaytava
vuoropuhelua tydnantajan ja henkiloston edustajan kesken. Tama luettelo ei
ole tyhjentava: muistakin asioista voidaan ja jopa tulee keskustella
tarvittaessa. Toisaalta on hyva muistaa se, etta tydnantaja paattaa viime
kadessa keskusteltavat asiat niin kutsutulla direktio-oikeudellaan.
Kannatettavaa on se, etta kasiteltavista asioista paastaan jo etukateen
yhteisymmarrykseen.

Yt-lakiin on kirjattu se, etta henkiléston edustajilla on aloiteoikeus. Tama
tarkoittaa sita, etta henkiloston edustaja voi nostaa kokouksissa esille
yksittaisia asioita eli tehda aloitteen. Tata oikeutta voi kayttaa, vaikka
kasiteltavista asioista ei olisi saavutettu yhteisymmarrysta tai asia ei ole ollut
tydnantajan laatimassa kasiteltdvien asioiden listassa.

Jos tyonantaja pitaa jotakin asiaa merkitykseltaan vahaisena, voi tyotekijan
edustaja kdyttaa henkiloston edustajan oikeutta (13 §) ja nostaa asian esille
eli tehda aloitteen vuoropuhelun kdymiseksi. Paasaantoisesti tyontekijan
tekema aloite on kasiteltava seuraavassa kokouksessa, jollei asiasta sovita
toisin esimerkiksi aloitteiden suuresta maarasta johtuen. Tyonantaja voi
siirtda seuraavaan kokoukseen vain alle kaksi viikkoa ennen kokousta tehdyt
aloitteet. Jos mahdollista, aloite kannattaakin tehda viimeistaan kahta viikkoa
ennen seuraavaa kokousta. Tyonantajan on ilmoitettava aloitteen tehneelle
henkiloston edustajalle, jos han aikoo siirtaa aloitteen kasittelya.

Velvollisuus siirtda asian kasittelya voi syntya esimerkiksi siita syysta, etta
tydnantajan on annettava lisatietoja henkiloston edustajalle aloitteen
kasittelemista varten. Nama tiedot on annettava viikkoa ennen vuoropuhelua.

Lahtokohtaisesti asiat on kasiteltdva ennen kuin tydnantaja paattaa asiasta.
Kaytannossa tyopaikalla tulisi kuitenkin pyrkia kasittelemaan asiat
mahdollisimman varhaisessa vaiheessa. Uuden lain yksi keskeinen pyrkimys
onkin taata tiedon oikea-aikainen kulku tyopaikoilla.

Lain mukaan vuoropuhelussa on kasiteltava ainakin seuraavia asioita:

1. Yrityksen tai yhteison kehitysnakymia ja taloudellista tilannetta
e kasittada myos vuoropuhelua tarkentavan aineiston

o sisaltaa myos yrityksen tuotannon, kilpailuympariston, palvelu- tai
muun toiminnan, tydllisyyden, kannattavuuden ja kustannusrakenteen
kehitysnakymat

o tavoitteena on lisdta osapuolten tietamysta ja ymmarrysta seka
luottamusta.
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Tyopaikalla sovellettavia sdantoja, kaytantoja ja toimintaperiaatteita

tyoaikakaytannot, jarjestys- ja turvallisuusohjeet, tyoterveyshuolto,
lomien antaminen, sairauspoissaolot ja esimerkiksi ajankohtaiset
etatyokaytannot

vanhan yt-lain mukainen sopimismenettely tydosaannoista (esimerkiksi
miten tydsopimus tehdaan, tydsuhde-etujen kaytto, sairauspoissaolojen
ilmoittaminen) on poistunut. Uudessa laissa tydosaantoasioiden
muutostarpeita tai uusia tarvittavia saantoja kasitellaan vuoropuhelun
mallin mukaisesti.

Tyovoiman kayttotapoja seka henkiloston rakennetta

tydonantajalla velvoite selvittaa henkiloston nakemysta tydvoiman
kayttotavoista

tyopaikalla kaytettava maaraaikainen ja osa-aikainen tyovoima seka
muut epatyypilliset tydvoiman kayttotavat: tydnantajan on tehtava
selkoa siitd, missa maarin ja miksi tyopaikalla kaytetaan kyseessa
olevaa tyévoimaa

ulkopuolisen tydvoiman kaytté (mukaan lukien vuokratyo ja
alihankinta, laissa ei kuitenkaan enaa ole vuokratyoilmoituksia kuten
vanhassa laissa)

henkiloston rakenne kuten ikarakenne, ammattirakenne ja naiden
jakautuminen esimerkiksi organisaation eri toimintayksikkojen valilla.

Henkilostdon osaamistarpeita ja osaamisen kehittamista

tydmenetelmat, tyovalineet, toimintatavat yleisesti

vuoropuhelua tarvittavasta koulutuksesta tai esimerkiksi
valmennuksesta henkilostolle, selvitysten tekemisesta mahdollisen
osaamisen kehittamisen tarpeen selvittamiseksi, muut kaytannon
tarpeet ylipaansa (esimerkiksi opintovapaajarjestelyjen mahdollisuus).

. Tyohyvinvoinnin yllapitamista ja edistamista silta osin, kun asiaa ei
kasitella muun lainsaadannon nojalla ja

kdsittaa laajasti (ei kuitenkaan tyhjentavasti) turvallisuus-, terveys- ja
hyvinvointiasiat tyopaikalla: tarkoituksena on siis taydentaa naiden
asioiden kasittelya esimerkiksi tyoturvallisuus- ja tyoterveyshuoltolain
osalta, mika kdytannossa voi tarkoittaa esimerkiksi vaarojen arvioinnin
ja tyoterveyshuoltotoiminnan tdaydentamisen arviointia
yhteistoimintamenettelyssa ilmi tulleiden tyoturvallisuus- ja
tyoterveysasioiden osalta

henkilostoedustaja voi ottaa esille asioita myds oma-aloitteisesti
esimerkiksi tyoviihtyvyyteen liittyen
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e tyOyhteison toimivuus, vuorovaikutus tydyhteisossa, tiedonkulku,
johtaminen ja ty0ssa etenemisen mahdollisuudet seka tyon ja
yksityiselaman yhteensovittaminen.

6. Lain 12 §:ssd saadettavia muusta lainsaddannosta johtuvia asioita

e yhteistoimintalain mukaisen vuoropuhelun yhteydessa on kasiteltava
my0s eraita muusta lainsaadannosta johtuvia asioita, mika tarkoittaa,
ettd naista asioista on neuvoteltava yhdessa ennen tydnantajan
paatosta.

Na&ita asioita ovat

o tyoeldman tietosuojalaissa (759/2004) tarkoitettu henkilétietojen
keraaminen tydohon otettaessa ja tydsuhteen aikana

o sellaiset tydtehtavat, joissa tyonhakija tai tyontekija on joko velvollinen
antamaan tai voi suostumuksensa perusteella antaa
huumausainetestia koskevan todistuksen, tulee kasitella
vuoropuhelussa

e tyontekijoihin kohdistuvan kameravalvonnan, kulunvalvonnan ja muun
teknisen valvonnan tarkoitus, kayttoonotto ja menetelmat seka
sahkopostin ja tietoverkon kayttd, mukaan lukien tyontekijan
sahkopostin ja muiden sahkoista viestintaa koskevien tietojen kasittely

o sdhkoisen viestinnan palveluista annetussa laissa (917/2014)
tarkoitetut valitystietojen kasittelymenettelyjen perusteet ja kaytannot

e henkilostorahastolaissa (934/2010) tarkoitetun henkildstorahaston
perustaminen, rahastoeria kerryttava tulos- tai voittopalkkiojarjestelma
maaraytymisperusteineen, tallaisesta jarjestelmasta luopuminen seka
rahaston purkaminen

o lisdksi yhteistoimintalain 12 §:ssé on lueteltu eraita
sosiaaliturvalainsaadannon alaan kuuluvia asioita, jotka tulee kasitella
osana vuoropuhelua (kuten erilaiset voittopalkkiot).

Yhteistoimintalain tydyhteison kehittdmissuunnitelma (ks. mychemmin lisaa)
antaa hyvan pohjan kohdissa 3-5 kaytavalle vuoropuhelulle niin, etta siita
saadaan hallittua ja tavoitteellista.

Mita tietoja vuoropuhelua varten on annettava?

Tyonantajan on annettava henkiloston edustajalle vuoropuhelun tuloksellisen
kaymisen kannalta kirjallisesti kaikki asiaan liittyvat tarpeelliset tiedot, jotka
ovat kohtuudella annettavissa ja jotka tydnantajalla on oikeus antaa. Tietojen
antaminen saattaa vaatia tyonantajalta lisa- ja erityistoimenpiteita kuten
hakujen ja tilastojen ajoja tai tietojen yhdistamista. Tietojen on kuitenkin
oltava tyonantajan hallussa, jotta tiedonantovelvollisuus syntyy. Mikali tieto
tasmentyy tai paivittyy myohemmin, tulee tyonantajan paivittaa tietoja
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tarvittaessa. Tarkeaa on huomata, etta tydantajan tulee antaa tiedot oma-
aloitteisesti.

Jollei toisin sovita, tiedot on annettava viimeistdéan yhta (1) vikkkoa ennen
vuoropuhelun toteuttamista. Tyonantaja ja henkiloston edustaja voivat sopia
viikkoa lyhyemmasta tai sita pidemmasta ajasta. Sopimukselle ei ole sdadetty
maaramuotoa, mutta etenkin pysyvaluonteinen muutos on syyta tehda
kirjallisesti.

Tiedot saatuaan henkiloston edustajalla on oikeus myds lisatietoihin eli toisin
sanoen saada pyynnosta tarkentavia tietoja vuoropuhelun kannalta
merkityksellisesta seikasta. Pyydetyn lisatiedon on liityttava vuoropuhelun
kohteena olevaan asiaan, ja sen on oltava olosuhteisiin ndhden kohtuullisin
toimin annettavissa. TyOnantajalle aiheutuvan tydmaaran lisaksi harkinnassa
otetaan huomioon kasiteltdvan asian ja tiedon merkityksellisyys. Oikeutta
pyytaa lisatietoa kannattaa kayttaa.

Tietosuojaa koskevasta saantelysta voi johtua, etta tydnantajalla ei ole
oikeutta luovuttaa jotakin henkiloston edustajan pyytamaa tietoa.
Tyonantajalla on kuitenkin perusteluvelvollisuus eli hanen taytyy perustella se,
miten mahdolliset tietosuojasaannokset estavat tietojen antamisen.
Paasaantoisesti kaikki tiedot tulee antaa. Kaikki tietopyynnot kannattaa jattaa
kirjallisesti ja kirjata ne lisdksi yt-poytakirjoihin. Talloin tietojen antamatta
jattamiseen voidaan todistetusti pyytaa apua myohemmin esimerkiksi yt-
asiamiehelta.

Pyydettya tietoa ei tarvitse antaa myoskaan seuraavissa tapauksissa: tiedon
antamatta jattaminen on tarpeen liikesalaisuuden suojaamiseksi tai
henkiloston edustajan salassapitovelvollisuutta ei pideta tassa tarkoituksessa
rittdvana suojamekanismina. Naiden edellytysten tayttyminen on kuitenkin
kaytannossa hyvin harvinaista ja talldinkin kieltaytymiselle tulee aina pyytaa
tarkat perustelut.

Saannollisesti annettavat tiedot
e Tyonantajan on kahdesti (2) vuodessa annettava henkiloston edustajalle:

1. tiedot henkilostomaarista liiketoimintayksikoittain tai muulla
vastaavalla tavalla jaoteltuna;

2. tiedot maaraaikaisissa tai osa-aikaisissa tyosuhteissa tyoskentelevien
tyontekijoiden maaristg;

3. yhtendinen selvitys yrityksen tai yhteison taloudellisesta tilasta, josta
kayvat ilmi tuotannon, palvelu- tai muun toiminnan, tyéllisyyden,
kannattavuuden ja kustannusrakenteen kehitysnakymat.
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Jos ndissa tiedoissa (11 § 2 mom. 1-3) tapahtuu olennaisia muutoksia,
tyonantajan on ilmoitettava siita heti henkiloston edustajalle. Jos tyopaikalla
on useampia henkiloston edustajia, tiedot on annettava néille kaikille. Naiden
tietojen antamisesta harvemmin kuin kaksi kertaa vuodessa ei voida sopia
tyonantajan ja henkiloston edustajan kesken. Tydnantajien ja tyontekijoiden
valtakunnallisella tydehtosopimuksella voidaan kuitenkin sopia tietojen
antamisen harventamisesta. Yleensa nama tiedot annettaneen jatkossa
ennen vuoropuhelun kdymista etukateen.

¢ Jollei toisin sovita, tydnantajan on vuosittain annettava henkiloston
edustajalle:

1. tiedot henkiloston edustajan edustamille tyontekijoille maksetuista
palkoista sellaisella tavalla, ettei niista ilmene yksittaisen tyontekijan
palkkatietoja; pyydettaessa tiedot on annettava ammattiryhmittain
jaoteltuna (kyseessa olevan tydpaikan ammattiryhmien mukaisesti)

2. ulkopuolisen tyovoiman kayton osalta tiedot tydkohteista ja
tyotehtavista seka ajanjaksoista, jolloin ulkopuolista tydvoimaa on
kaytetty, jos se on kuulunut tilaajan selvitysvelvollisuudesta ja
vastuusta ulkopuolista tydvoimaa kaytettdessa annetun lain piiriin ja

3. tilinpaatos ja toimintakertomus, jos tydnantajan on sellainen
laadittava.

N&iden kerran vuodessa annettavien tietojen (4 mom. 1-3) osalta on
huomattava, etta laki mahdollistaa toisinsopimisen. Yleinen lahtdokohta tassa
kohtaa on, ettd huonommin ei ainakaan kannata lahted sopimaan.
Taloustietojen saaminen vahintaan kerran vuodessa on varmasti minimi
tilikausien ollessa vuosittaisia. Henkiloston edustaja saa lain mukaan tiedot
vain oman henkiléstéryhman osalta, mutta ne on oikeus saada
ammattiryhmittdin jaoteltuna, mita oikeutta varmasti kannattaa hyodyntaa
tarkemman tiedon saamiseksi.

Valtakunnallisilla tyomarkkinajarjestoilla on oikeus sopia toisin taman
yhteistoimintalain toisen luvun vuoropuhelun saannoksista. Nain ollen
tydehtosopimuksissa voi olla maarayksia esimerkiksi palkkatietojen
antamisesta, joilla tasmennetdan vuosittain luottamusmiehelle annettavia
tietoja. Naita maarayksia on aina noudatettava. Jos tyonantajalla on
velvollisuus antaa palkkatiedot tydehtosopimuksen perusteella, yt-lain
perusteella niita ei enaa tarvitse antaa.

Yhteistoimintalain sdadosten lisaksi kannattaa myos muistaa
tilaajavastuulaki ja siind tydnantajalle saadetyt velvoitteet antaa tietoa
henkiloston edustajalle (Laki tilaajan selvitysvelvollisuudesta ja vastuusta
ulkopuolista tydvoimaa kaytettdessd, 5-9 §). N&ita ovat tiedot muun muassa
vuokratyosta tai alihankinnasta tehdysta sopimuksesta. Tilaajavastuulain
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tiedonantovelvoitteet vuokratyon osalta tdydentavat merkittavasti yt-lakia
esimerkiksi vuokratyon kayton, tydvoiman maaran, tyokohteiden/tyotehtavien,
sopimuksen keston ja erityisesti sovellettavan tydehtosopimuksen osalta.

Vuoropuhelusta tiedottaminen

Tyonantajan on tiedotettava tarpeellisessa laajuudessa henkildstolle
vuoropuhelussa kasitellyista asioista seka toimenpiteista, joihin vuoropuhelun
perusteella on todettu olevan aihetta. Laissa ei ole saadetty tiedottamisen
tarkasta muodosta. Tyopaikoilla voidaan tiedottaa eri tavoin huomioiden
tydpaikan tarpeet. Tyopaikoilla voidaan toisin sanoen hyddyntaa erilaisia
tiedottamistapoja, kuten internetsivuja, ilmoitustaulua ja sdhkopostia tai
muita sisdisia viestipalveluja. Olennaista on, etta tiedot ovat tosiasiallisesti
henkiloston saatavilla.

Lain mukaan tyonantajan ja henkiloston edustajan on pyrittava sopimaan
tiedottamisen periaatteista. Tama on suositeltavaa, silla muutoin tydnantaja
saattaa tiedottaa asiasta "omalla tavallaan”, jolloin viestinta saatetaan kokea
joiltakin osin puutteellisena. Lain mukaan sovitaan vain tiedottamisen
periaatteista, mutta hyvaan yhteistoimintaan kuuluu, etta tiedotettavat asiat
tiedottamistapoineen on todettu osapuolten kesken etukateen. Henkildstolle
tiedottaessa on otettava huomioon asioiden laatu ja laajuus seka
merkityksellisyys. Tietojen tulee olla aina tosiasiallisesti henkiloston
saatavilla helposti ja nopeasti.
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Tyoyhteison kehittamissuunnitelma

Tyonantajan on laadittava henkiloston edustajan kanssa yhteistyossa
tydyhteison kehittamissuunnitelma ja yllapidettava sita tydyhteison
kehittamiseksi suunnitelmallisesti ja pitkdjdnteisesti. Asiakirja toimii
vuoropuhelun yhtena pohjana, vaikka vuoropuhelua voidaan kdyda myos
suunnitelmaan liittymattomista asioista. Yt-laissa (2 luku 9 §) lueteltu sisaltd
kehittamissuunnitelmaksi on vahimmaissisalto tydnantajan velvoitteiden
tayttamiseksi. Tyopaikoilla voidaan siis tehda laajempi
kehittdmissuunnitelma, mika on suositeltavaa.

TyoOyhteison kehittdmissuunnitelma vastaa jossain maarin vanhan lain
henkil6sto- ja koulutussuunnitelmaa. Kehittamissuunnitelma on tarkoitettu
tyokaluksi tyopaikan kehittamiselle. Sen tarkoitus on olla dynaaminen
asiakirja, jonka sisaltd muuttuu ajan kuluessa. Tasta syysta uudessa yt-laissa
ei ole saadetty sen paivittamisvelvollisuudesta samoin kuin vanhassa laissa,
vaan suunnitelma on tarkoitettu tarkasteltavaksi ja paivitettavaksi aina, kun
siihen on tarvetta.

Jos tyOnantaja irtisanoo tyontekijoita taloudellisin tai tuotannollisin perustein,
kehittamissuunnitelmaan on tehtava tarvittavat muutokset vuoropuhelun
yhteydessa sen jalkeen, kun muutosneuvottelut ovat paatyneet. Tassa on
tapahtunut aikataulumuutos: vanhan lain mukaan tama piti tehda jo
muutosneuvottelujen yhteydessa. Uudistuksen tarkoituksena onkin parantaa
tyoyhteison mahdollisuutta reagoida siihen, aiheuttaako irtisanomiset ja muut
toimintojen uudelleen jarjestelyt muutostarpeita tyohon tai esimerkiksi
tyontekijoiden koulutustarpeeseen tilanteessa, jossa irtisanottavien
lukumaara on tarkemmin tiedossa.

Tyoyhteison kehittdmissuunnitelma koskee erityisesti tyontekijoiden
osaamista ja tyohyvinvointia ja ndiden kehittymista (nykytila ja kehityskulut).
Siihen on kirjattava lain mukaan:

1. Nykytila ja ennakoitavissa olevat kehityskulut, joilla voi olla vaikutusta
henkildston osaamistarpeisiin tai tydhyvinvointiin:

o tyopaikan nykytilaa tulisi selvittaa, tunnistaa muutostarpeet ja
konkretisoida tavoitteet

e kehityskuluilla tarkoitetaan muun muassa yrityksen ja toisaalta
henkiloston tulevaisuuden nakymia seka taloudellista tilannetta

e mitd heikkouksia ja toisaalta vahvuuksia meidan tyoyhteisossamme on?
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2. Paamaarat ja toimenpiteet, joilla kehitetaan ja yllapidetaan henkildston
osaamista seka edistetaan henkiloston tyohyvinvointia:

e paamaarien ja toimenpiteiden kirjaaminen ohjaa konkreettiseen
toimintaan tyoyhteison kehittamiseksi

e miten suunnitelmaa meidan tyopaikallamme yllapidetaan ja
kehitetaan, mita eri vaihtoehtoja on olemassa, koulutusmahdollisuudet
eri toimialueilla ja niiden sopivuus meidan tydpaikallemme, miten
innostetaan henkilostoa kouluttautumaan jatkuvasti ja monipuolisesti

o tyopaikalla noudatettavien prosessien, toimintatapojen tai muiden
vastaavien kehittaminen tai sujuvoittaminen, tydyhteison toimivuutta
vuorovaikutuksellisuutta tai tiedonkulkua parantavat seikat ja
johtamiskysymykset, tyossa etenemisen mahdollisuudet tai
mahdollisuus vaikuttaa oman tyon sisaltoon

e tyOhyvinvoinnin osalta kirjattava tavoitteita ja toimenpiteita, joilla tata
edistetaan kuten prosessien ja toimintatapojen kehittaminen,
tydyhteison yleinen kehittaminen, johtaminen, ty6- ja perhe-elaman
yhteensovittamisen tukeminen seka perinteinen tyosuojelu- ja
tyoturvallisuustoiminta. Viimeksi mainittua toteutetaan myos
tyosuojeluvaltuutetun osalta oman erillislainsaadannon myota.

3. Toimenpiteiden vastuunjako ja aikataulu:
o kirjataan selkeita ja seurattavia paamaaria ja toimenpiteita

e nimetaan tehtavanimikkeita tai henkiloita, joiden tehtavana on
toimenpiteiden valmistelu

o aikataulutusta valmistelulle, toteutukselle ja seurannalle
vaikutusarviointeineen seka sen jalkeen tarvittaville jatkotoimenpiteille

4. Seurantamenettelyt:

e nimetaan seurantakeinoja eli erilaisia sovittuja selvityksia,
henkilostokyselyja, hyvinvointimittauksia, seurantamittareita. Mita
pitaa tehda viela lisaa, etta paastaan tavoitteisiin ja paamaariin?

Kehittamissuunnitelmaan on myos kirjattava ulkopuolisen tyévoiman kayton
periaatteet (vanhan yt-lain luku 4). Tassé tarkoitetaan seka alihankintaa etta
tyovoiman vuokrausta ja keskustelua yhdessa siita, minka tyyppista ja miten
paljon tyota on tarve teettaa ulkopuolisella tydvoimalla. Tassa yhteydessa on
kaytava lapi myos mahdollisuudet kdyttaa olemassa olevaa henkilostoa ja
perusteet ulkopuolisen tydvoiman tarpeelle. Jos tyonantaja poikkeaa
kirjatuista periaatteista, tulee kehittamissuunnitelmaa paivittaa.
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Tyoyhteison kehittamissuunnitelmaa laadittaessa ja sita yllapidettaessa on
kiinnitettava lain mukaan huomiota:

1. Teknologisen kehityksen, investointien ja muiden yritysten tai yhteison
toiminnassa tapahtuvien muutosten vaikutuksiin tyoyhteisossa:

o tarpeet ja vaikutukset muun muassa osaamiseen, koulutustarpeisiin,
tydhyvinvointiin.

2. Eri elamantilanteissa olevien tyontekijoiden erityistarpeisiin ja erityisesti
tarpeisiin yllapitaa tyokyvyttomyysuhan alaisten ja ikdantyneiden
tyontekijoiden tyokykya seka tyottomyysuhan alaisten tyontekijoiden
tyomarkkinakelpoisuutta:

e mita konkreettisia toimenpiteita toteutetaan kyseessa olevien
tyontekijoiden erityistarpeiden huomioimiseksi esimerkiksi pienten
lasten vanhempien ja tyo- ja perhe-elaman yhteensovittamisen osalta,
tydssa jaksamiseen ja tyourien pidentamiseen.

3. Tyoyhteison johtamiseen:

e osaamisen kehittaminen, vuorovaikutustaitojen parantaminen,
seuranta ja arviointi seka toimenpiteet/resurssit.

Huom!

Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelma voidaan liittaa
kehittdamissuunnitelmaan. Laissa on annettu 12 kuukauden siirtymaaika
(1.1.2023 mennessad) paivittdd vanha yhteistoimintalain mukainen henkildsto-
ja koulutussuunnitelma uuden lain vaatimusten mukaiseksi tydyhteison
kehittdmissuunnitelmaksi.
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Muutosneuvottelut

Muutosneuvottelut on uusi termi neuvotteluprosessille tilanteissa, joissa
tydnantaja harkitsee liiketoimintapaatosta ja joka toteutuessaan muuttaisi
olennaisesti yhden tai useamman tyontekijan asemaa.

Mitka asiat kuuluvat muutosneuvotteluiden piiriin?

Yhteistoimintalain 3 lukuun on sijoitettu kaikki vanhan lain 6 ja 8 luvuissa
aikaisemmin olleet neuvottelutilanteet. Naissa uuden lain mukaan nimetyissa
muutosneuvotteluissa ei ole sisélldllisesti tapahtunut suurempia muutoksia.
Suurin muutos on, etta neuvotteluvelvoite koskee uuden lain mukaan myoés
tyontekijan tai tyontekijoiden tydsuhteen ehdon yksipuolista muuttamista
tuotannollistaloudellisella perusteella.

Muutosneuvotteluja on kdytava seuraavissa tapauksissa:

1. Muutosneuvotteluvelvoitteen piiriin kuuluu tydnantajan taloudellisella tai
tuotannollisella perusteella harkitsema yhden tai useamman tyontekijan
irtisanominen, lomauttaminen, osa-aikaistaminen ja tydsopimuksen
olennaisen ehdon yksipuolinen muuttaminen. Tassa kohdassa lueteltujen
asioiden osalta tydantajan on toimitettava laatimansa neuvotteluesitys
ty6- ja elinkeinotoimistolle viimeistaan muutosneuvottelujen alkaessa.

2. Muutosneuvotteluvelvoitteen piiriin kuuluu myods tyonantajan harkitsemat,
tyonjohtovallan piiriin kuuluvat yhden tai useamman tyontekijan asemaan
vaikuttavat olennaiset muutokset tyotehtavissa, tyomenetelmissa, tbiden
jarjestelyissa, tyotilojen jarjestelyissa tai sdannollisen tybajan jarjestelyissa,
jotka johtuvat:

1. yrityksen tai yhteison tai niiden jonkin osan lopettamisesta,
siirtamisesta toiselle paikkakunnalle tai niiden toiminnan
laajentamisesta tai supistamisesta;
kone- tai laitehankinnoista tai uuden teknologian kayttoonotosta;
tyon organisointiin tai jarjestelyihin tehtavistd muutoksista;

palvelutuotannon tai tuotevalikoiman muutoksista;

SARE I A

ulkopuolisen tydvoiman kayttoonotosta tai siina tehtavista
muutoksista;

6. muista 1-5 kohdassa tarkoitettuihin rinnastettavista muutoksista.
Ylla oleva luettelo ei ole tyhjentava: muutosneuvottelut on kdytava kaikissa
tilanteissa, joissa tydnantajan harkinnassa olevat toimet vaikuttaisivat

olennaisesti tyontekijoiden asemaan.

Tahan listaan on kaytannossa lisattava myos asiat liittyen tydnantajan
uudelleensijoittamis- ja takaisinottovelvollisuuteen sekda muutosturva-asiat.
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Luottamusmiehet joutuvat valvomaan naita asioita tyopaikoilla kaytannossa
ja reagoimaan niihin mahdollisissa vaarinkaytostilanteissa.

Olennaisuuden kynnys on matalalla ja sisaltaa lahtokohtaisesti myos
tilapaiset ja lyhytkestoiset muutokset. Muutos on katsottava olennaiseksi, jos
sen vaikutuksia tyotehtaviin, téiden jarjestelyihin tai muihin vastaaviin asioihin
voidaan pitda tavanomaista suurempana. Neuvottelujen piiriin tulee
lahtokohtaisesti myds yhta tyontekijaa koskeva edella mainittu muutos.
Siihen sisaltyy myos esimerkiksi tyontekijan siitaminen tehtavista toisiin,
muutokset saannollisen tydajan jarjestelyihin, tyotilojen muuttaminen
avokonttoriksi, lepo- ja ruokataukoja koskevat muutokset. Olennaisuutta on
arvioitava myos muutoksen kohteena olevan tyontekijan kannalta
yksilokohtaisesti, mutta kuitenkin objektiivisin kriteerein.

Muutosneuvotteluihin velvoittavien asioiden osalta usi tarkea kohta on
tyontekijan tai tyontekijoiden tydsuhteen ehdon yksipuolinen muuttaminen
taloudellisella ja tuotannollisella perusteella. Tama uudistus perustuu
korkeimman oikeuden tekemaén tarkedan ratkaisuun (KKO 2021:17).
Kyseisessa ratkaisussa tyosuhteen ehdon muuttaminen rinnastettiin
irtisanomisperusteeseen. Tata lakilisdysta on edellyttanyt Euroopan unionin
tuomioistuimen oikeuskaytanto, jonka mukaan tyonantajan yksipuolisesti ja
tyontekijan vahingoksi tydsopimuksen olennaisiin osiin tekema muutos, joka
ei johdu tyontekijasta johtuvasta syystd, kuuluu joukkovahentamisdirektiivin
alaan. Kyseiselle muutokselle on siis hyvin painavat perusteet. Esimerkkina
taman piiriin kuuluvista asioista on osa-aikaistaminen tai tydsopimuksen
tyontekopaikkaa koskeva muutos.

Muutosneuvotteluiden osapuolet

Muutosneuvottelu kdaydaan tyonantajan ja sen henkiloston edustajan valilla,
joka edustaa neuvotteluiden kohteena olevia tydntekijoita. Jos tydntekijoilla ei
ole edustajaa, muutosneuvottelut kaydaan neuvotteluiden kohteena olevien
tyontekijoiden kanssa yhdessa.

Jos tyonantajan harkitsema toimenpide koskee yksittdista tyontekijaa tai
yksittaisia tyontekijoita, neuvottelut voidaan kayda tyonantajan ja
asianomaisen tyontekijan tai tyontekijoiden valilla. Talloin tyontekijalla tai
tyontekijoilla on oikeus vaatia, ettd asiasta on neuvoteltava henkildston
edustajan lasna ollessa tai tydnantajan ja henkiloston edustajan kesken.
Kaytannossa olisi hyva, etta tyontekija vaatisi aina henkilostoedustajan
lasnaoloa, koska tama parantaa todistelua myohemmin ja tuo keskusteluun
mukaan henkilostoedustajan osaamisen.

Tyonantajalla ja maaraysvaltaa kayttavalla yrityksella on molemmilla

velvollisuus kdayda muutosneuvotteluita. Tama tarkoittaa, ettd suomalaisen
tytaryhtion tulee kdyda yhteistoimintaneuvottelut ennen kuin ulkomaalainen

23



emoyhtio tekee konsernipaatoksen, jonka perusteella tytaryhtion toiminta
olennaisesti supistuu. Yritystoiminnan kansainvalistyessa taman
tydnantajavelvoitteen merkitys lisdantyy koko ajan.

Liikkeen luovutuksen, sulautumisen tai jakautumisen yhteydessa myos
luovutuksensaajalla tai vastaanottavalla yrityksella on oikeus osallistua
muutosneuvotteluihin, jotka koskevat yritysjarjestelysta mahdollisesti
seuraavia henkilostévaikutuksia.

Muutosneuvotteluiden ajoittaminen

Muutosneuvottelut on aloitettava, kun tydnantaja harkitsee toimenpiteita,
jotka voivat johtaa yhden tai useamman tyontekijan irtisanomiseen,
lomauttamiseen, osa-aikaistamiseen tai tydsopimuksen olennaisen ehdon
yksipuoliseen muuttamiseen taloudellisilla tai tuotannollisilla perusteilla.
Neuvottelut voidaan aloittaa siina vaiheessa, kun tydnantaja hahmottaa
neuvotteluesityksen paalinjat ja pystyy yksiloimaan harkitsemansa
toimenpiteen henkildstovaikutukset.

Toisaalta muutosneuvotteluja ei voida kdyda ennakkoon ennen kuin
henkilostovaikutuksia voidaan arvioida. Tahan vaikuttaa paljon myos
tyonantajan tiedotuspolitiikka ja kyvykkyys tai halukkuus arvioida esimerkiksi
liiketoimintasopimusten olennaisia henkildstovaikutuksia. Arviointi
mahdollisten viivastysten osalta onkin hyvin tapauskohtaista.

Muutosneuvotteluiden kayminen on myohaista tilanteessa, jos tyonantaja on
jo tehnyt henkilostévaikutuksia koskevan paatoksen. Jos nain on tapahtunut
ennen muutosneuvotteluiden aloittamista, tydnantaja on rikkonut lakia.
Tallainen tilanne voi olla kyseessa esimerkiksi silloin, kun tydnantaja on jo
tehnyt paatoksen yhden toimipisteen sulkemisesta. Tallaisella paatoksella on
vaistdmatta henkilostovaikutuksia, eikd muutosneuvotteluilla ole tilanteissa
enaa mahdollista vaikuttaa neuvotteluiden kohteena oleviin kysymyksiin.

Paatos katsotaan tyonantajan toimesta tehdyksi ennen
muutosneuvotteluiden alkamista tilanteissa, joissa toimenpiteen valmistelu
on edennyt niin pitkélle, ettei tydnantajan suunnitelmaan voida enaa
tosiasiallisesti vaikuttaa.

Neuvotteluesitys, antamisajankohta ja sen sisalto
Tyonantajan on ennen muutosneuvottelujen aloittamista annettava kirjallinen
neuvotteluesitys, josta on kadytava ilmi ainakin muutosneuvottelujen
alkamisaika ja -paikka seka ehdotus neuvotteluissa kasiteltavien asioiden
paakohdista.

Neuvotteluesityksen antamisen maaraajat ovat samat kuin vanhassa laissa.
Yhden tai useamman tyontekijan irtisanomista, lomauttamista, osa-
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aikaistamista tai tyosopimuksen olennaisen ehdon yksipuolista muuttamista
koskeva neuvotteluesitys on annettava viimeistaan viisi (5) paivaa ennen
neuvotteluiden aloittamista.

Jos muutosneuvottelut koskevat tyontekijoiden asemaan vaikuttavia muita
kuin tydvoiman kayton vahentamiseen liittyvia muutoksia, neuvotteluesityksen
antamiselle ei ole sdadetty aikarajaa.

Neuvotteluesityksesta on kaytava edellda mainittujen tietojen lisaksi ilmi:
1. suunnitellut toimenpiteet ja niiden perusteet

2. alustava arvio toimenpiteiden kohteena olevien tyontekijoiden maarista
eriteltyna henkilostoryhmittéin ja toimenpiteittain;

3. selvitys periaatteista, joiden mukaan toimenpiteen kohteeksi joutuvat
tyontekijat maaraytyvat;

4. arvio ajasta, jonka kuluessa toimenpiteet pannaan toimeen.

Muutosneuvotteluissa on kasiteltava ainakin henkilost6on kohdistuvien
toimenpiteiden perusteita, vaikutuksia ja toimenpiteiden eri vaihtoehtoja.
Tassakaan kohtaa listaus laissa ei ole tyhjentava ja neuvotteluissa voidaan
kasitella muitakin esille nousevia asioita. Perusteiden osalta kdydaan lapi
syita, sisaltda ja taustoja.

Vaikutusten osalta olennaista on henkilostolukumaara, johon toimenpiteet
kohdistuvat. Neuvotteluissa on syyta kdyda lapi toimenpiteiden vaikutukset
eri henkilostoryhmiin, toimipisteisiin, tydhon jaaviin seka toisaalta vaikutukset
mahdollisesti irtisanottaviin tai lomautettaviin tyontekijoihin. Henkiloston
taholta saattaa tulla vaihtoehtoinen esitys esimerkiksi siita, etta lopettamisen
sijasta tuotantolinja muutettaisiin kannattavampaan tuotantokayttoon tai
esityksia tavoista tehostaa tuotantoa. Tassa kohtaa henkilostdon kannattaakin
olla aktiivinen ja esittaa ideoita, jos niiden avulla tuotanto voidaan muuttaa
kannattavammaksi.

Yhden tai useamman tyontekijan irtisanomisten, lomauttamisten, osa-
aikaistamisten tai heidan tydsopimuksensa olennaisen ehdon yksipuolista
muuttamista koskevien asioiden osalta muutosneuvottelut keskittyvat
kyseessa olevan henkilopiirin rajoittamiseen ja kielteisten vaikutusten
vahentamiseen. Tama tarkoittaa kaytannossa sita, etta tyonantajalla on
velvollisuus rajoittaa niiden henkildiden piiria, johon irtisanominen kohdistuu
ja vahentaa irtisanomisista johtuvia kielteisia vaikutuksia. Tarkasteltavaksi on
otettava esimerkiksi koulutuskysymykset, mahdollisuus uudelleen
sijoittamiseen, tydaikajarjestelyt, erilaiset vapaat (esimerkiksi opintovapaa) ja
eldkeratkaisut.
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Toimintasuunnitelma ja toimintaperiaatteet

Kun tydnantaja on antanut neuvotteluesityksen suunnitelmastaan irtisanoa
vahintaan kymmenen tyontekijaa tuotannollisilla ja taloudellisilla perusteilla,
hanen on muutosneuvotteluiden alussa esitettdava toimintasuunnitelma, jota
kasitelladn osana muutosneuvotteluja. Toimintasuunnitelman tarkoituksena
on lieventaa tyontekijoille mahdollisesti aiheutuvia seurauksia. Minimisisaltd
toimintasuunnitelmalle on:

1. neuvotteluiden suunniteltu aikataulu,
2. neuvotteluissa noudatettavat menettelytavat,

3. suunnitellut periaatteet, joilla edistetaan julkisten tydvoimapalveluiden
kayttoa, tyonhakua ja koulutusta.

Valmistellessaan toimintasuunnitelmaa tyonantajan on mahdollisimman
varhaisessa vaiheessa selvitettava, miten irtisanottavien tyontekijoiden
tyollistymista tuetaan julkisin tydvoimapalveluin.

Muutosneuvottelut on kaytava yhteistoiminnan hengessa yksimielisyyden
saavuttamiseksi ja vuoropuhelun tarkoituksena on auttaa yhteisymmarryksen
saavuttamista muutosneuvotteluissa.

Osapuolten on toimittava rakentavasti seka pyrittava myotavaikuttamaan
neuvotteluiden etenemiseen. Kaytannossa tama tarkoittaa sita, etta
osapuolten on oltava rakentavia ja edistettava neuvotteluja siten, etta
vastapuolen vaatimukset perusteluineen otetaan kasittelyyn. Vastapuolen
vaatimuksiin on annettava myos perustellut vastaukset, joissa todetaan
selkeasti se, onko kyseinen vaatimus hyvaksyttavissa vai ei tai mita
lisdasioita siina olisi syytd huomioida. Asioiden turha jarruttelu, hidastaminen
tai lykkdaminen rikkoo yt-lakia.

Muutosneuvotteluissa tulee muistaa velvoite paivittad tydyhteison
kehittamissuunnitelma, jotta se vastaa muuttunutta tilannetta.

Tyontekijoiden tiedonsaantioikeus

Jos jokin edellda mainittu tieto ei ole annettavissa neuvotteluesityksesta
ilmoittaessa, tiedot on annettava viimeistdan muutosneuvottelujen alkaessa.

Jos puuttuva tieto on olennainen ensimmaisessé kokouksessa neuvoteltavan
asian kannalta, asian kasittelya on tyontekijan tai henkiloston edustajan
vaatimuksesta siirrettava siten, etta heilla on mahdollisuus valmistautua
asian kasittelyyn (uusi siirtomahdollisuus).
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Henkiloston edustajan tai tyontekijan ehdotukset ja
vaihtoehtoiset ratkaisut

Muutosneuvotteluihin osallistuvalla henkiloston edustajalla tai tyontekijalla
on oikeus esittaa kirjallisesti ehdotuksia ja vaihtoehtoisia ratkaisuja, jotka on
kasiteltava neuvotteluissa. Ehdotus tai vaihtoehtoinen ratkaisu on lain
mukaan tehtava hyvissa ajoin ennen kokousta, jossa asia toivotaan
kasiteltavan.

Henkiloston esitysoikeuden osalta on erityisen tarkeaa, etta uusi
yhteistoimintalaki velvoittaa tydnantajaa tekemaan neuvottelujen kuluessa
kirjallisesti selkoa syistd, jonka vuoksi tydnantaja ei pida ehdotuksia
tarkoituksenmukaisina tai toteutuskelpoisina. Kirjallinen selonteko on tehtava
tarpeellisessa laajuudessa. Hyva tapa on, etta ehdotukset ja mahdolliset
kielteiset vastaukset niihin kdydaan neuvotteluissa lapi konkreettisella tasolla.
Talloin osapuolilla on mahdollisuus esittaa niihin lisakysymyksia.

Lain kohdassa ei ole todettu mitaan ehdotonta aikarajaa tydantajan vastauksen
antamiselle, mutta vastaus on annettava kuitenkin ilman aiheetonta viivastysta.
Viimeksi mainittuun taas vaikuttaa keskeisesti henkiloston edustajien esitysten
laajuus. Tyonantajien tulkinnan mukaan vastaus voidaan antaa
muutosneuvottelussa ensivaiheessa suullisesti, minka jalkeen se kirjataan
poytakirjaan. Tama menettelytapa ei kaytdnnossa anna henkiléston edustajalle
mahdollisuutta valmistautua mahdolliseen pikaiseen vastaamiseen samassa
kokouksessa. Paras tapa on, etta vastavuoroista toimintatapaa noudattaen
vastaus kirjalliseen ehdotukseen annetaan myds kirjallisesti.

Yt-asiamies on omassa ohjeistuksessaan todennut, etta tyonantajan tulee
omalta osaltaan huolehtia vakavasta suhtautumisestaan henkildoston
edustajan tekemiin aloitteisiin ja ehdotuksiin. Tydnantajan toimiessa selkeasti
painvastoin on mahdollista ottaa yhteytta valvontaviranomaiseen eli yt-
asiamiehen toimistoon.

Muutosneuvotteluja koskeva poikkeus

Yhteistoimintalaissa on poikkeussaannos: tydnantajalla ei ole velvollisuutta
kdyda muutosneuvottelua, jos erityisen painavat syyt ovat neuvottelun
esteend. Naiden syiden pitaa olla objektiivisesti arvioiden painavia.
Yksinomaan tyonantajan oma arvio ei siis valttamatta tayta painavan syyn
edellytysta. Vaikka syy olisi painava ja estaisi muutosneuvottelut, tydnantajan
velvollisuus kdayda muutosneuvotteluja ei lahtokohtaisesti poistu. Toisin
sanoen neuvottelut on kdynnistettava heti tilanteen niin salliessa. Tassa
vaiheessa tyonantajan on my0s selvitettava syyt, jotka johtivat vallinneeseen
poikkeustilanteeseen. Poikkeamismahdollisuutta tulee tulkita, ja sitd on myos
kaytannossa tulkittu, hyvin suppeasti.
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Neuvotteluvelvoitteen tayttyminen

Tyonantajan voidaan katsoa tayttdneen neuvotteluvelvoitteensa, kun
muutosneuvottelut on kayty yt-lain menettelytapasaanndsten mukaisesti.
Neuvotteluaika on kuusi (6) viikkoa. Tdma kuuden viikon
neuvotteluaikavaatimus lyhenee 14 paivaan, jos:

1. neuvottelut koskevat alle kymmenen tydntekijan irtisanomista,
lomauttamista, osa-aikaistamista tai tydsopimuksen olennaisen ehdon
yksipuolista muuttamista;

2. neuvottelut koskevat lomauttamista enintdaan 90 paivaksi;

3. tyOnantajan palveluksessa olevien tyontekijoiden maara on
saanndllisesti alle 30;

4. tyOnantaja on saneerausmenettelyn kohteena.

Tyonantajan selvitys muutosneuvotteluista

Muutosneuvottelujen jalkeen tydnantajan on esitettava kohtuullisen ajan
kuluessa selvitys:

1. tyonantajan paatoksen sisallosta

2. toimenpiteiden kohteeksi joutuneiden tyontekijoiden lukumaarista
henkilostoryhmittadin tai toiminnoittain

3. lomautusten kestoajoista
milla aikataululla tyonantaja aikoo toteuttaa paatoksensa.

Neuvottelujen kirjaaminen

Lain 24 §:ssa saadetaan muutosneuvotteluiden kirjaamisesta. Tyonantajan on
saannoksen mukaan laadittava poytakirja henkiloston edustajan pyynnosta.

Tyonantajan on huolehdittava siita, etta kasitellyista asioista laaditaan
poytakirja, josta on kay ilmi kokouksen ajankohta, osallistuneet henkil6t,
kokouksen paaasiallinen sisadlto seka asiassa saavutettu mahdollinen
lopputulos tai osapuolten eridvat nakemykset.

Pyynto neuvotteluiden kirjaamisesta on esitettava viimeistaan kokouksen
alkaessa. Kirjaamista kannattaa pyytaa aina heti neuvotteluiden alkaessa
siten, etta pyynto kattaa koko neuvotteluprosessin keston. Myds pysyva
kaytanto poytakirjan laatimisesta on sekin hyva kirjata ylos. Poytakirja
kannattaa aina my0s tarkistaa ennen sen allekirjoittamista, jotta se
tosiasiassa vastaa vuoropuhelun kulkua.

Vuorovaikutusta koskevien neuvottelujen osalta patee yleisesti ottaen se, etta
jos kasiteltavilla asioilla saattaa olla jatkossa merkitysta, on aina parempi,
etta poytakirja on tarkastettu ja allekirjoitettu. Vaikka uusi yt-laki korostaa
entista enemman vapaamuotoista ja saannollistd normaalia vuoropuhelua,
perinteinen edunvalvonnan tapa kirjata vahintaan kokouksessa kasitellyt

28



merkittavat asiat poytakirjaan, on suositeltava. Nain erityisesti siksi, etta
varsinkin tyontekijapuolella vaihtuvuus henkilostoedustajissa saattaa olla
suurempaa kuin vastapuolella. Talloin pitkakestoisten asioiden eri vaiheiden
selvittaminen helpottuu olennaisesti, kun asioista on dokumentti.
Dokumentoitujen ja allekirjoitettujen asioiden todentaminen esimerkiksi
mahdollisissa oikeudenkaynneissa on myohemmin paljon helpompaa.

Henkilostonedustajien on hyva tehda myos omia taustamuistiinpanoja, joista
kay ilmi neuvotteluiden edistyminen. Muistiinpanoihin kannattaa merkita
osallistujat, ajankohta, kasitellyt asiat ja osapuolten nakemykset. Myos
tydnantaja voi ilman sille esitettya pyyntda paattaa, etta vuoropuhelusta
laaditaan poytakirja.

Laatikaa aina mielelldan poytékirja, jonka tarkastatte ja allekirjoitatte.

Mitéaéan tekstid, mika on epéaselva, ei hyvaksyttava tai ymmarrettava, ei
pida hyvaksya. Aina voi vaatia lisaselvennyksia.
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Huomioita yhteistoimintalaista

Salassapitovelvollisuus

Vuoropuhelussa ja muutosneuvotteluissa on usein tarpeen kayda lapi myos
luottamuksellisia tietoja. Salassapitosaannoksilla voidaan turvata seka
tydnantajaa koskevia asioita etta tyontekijdiden yksityisyytta silloin, kun se on
valttamatonta.

Yhteistoimintalain salassapitosaannokset soveltuvat vain vuoropuhelun ja
muutosneuvotteluiden yhteydessa saatuihin, salassa pidettaviksi
ilmoitettuihin tietoihin.

Salassapitovelvollisuus koskee niin henkiloston edustajaa, yksittaista
tyontekijaa kuin asiantuntijaa.

Salassa pidettavia tietoja ovat liikesalaisuudet. Liikesalaisuuksia voivat olla
muun muassa tekniset tiedot menetelmista, tietokoneohjelmista,
tuotantomaarista, kaavoista, asiakasrekistereista ja tydomenetelmista.
Liikesalaisuuksiin kuuluvat myods taloudelliset salaisuudet, joita ovat esimerkiksi
yrityksen sopimuksia, markkinointia tai hintapolitiikkaa koskevat tiedot.

Myos sellaiset tydnantajan taloudellista asemaa koskevat tiedot, jotka eivat
ole muun lainsdaadannon mukaan julkisia, ovat salassa pidettavia. Yrityksen
turvallisuutta ja vastaavaa turvajarjestelya koskevat tiedot ovat niin ikaan
salassa pidettavia. Lisaksi yksityisyyden suojaan liittyvat henkilon
terveydentilaa, taloudellista asemaa ja muutoin hanta henkilokohtaisesti
koskevat tiedot kuuluvat salassa pidettaviin.

TyOnantajan tehtava on osoittaa, mitka tiedot han katsoo salassa pidettaviksi,
ja ilmoittaa siita tyontekijalle tai henkiloston edustajalle. Samalla tydnantajan
tulee kertoa salassapitovelvollisuudesta. Tyontekijan tai henkiloston
edustajan ei voida olettaa tietavan, mika tieto luetaan liikesalaisuudeksi ja
mika vastaavasti ei.

Henkilostoedustajan tulee kuitenkin saada kdaytannodssa kertoa edustamilleen
tyontekijoilleen asioista, jotka koskevat nimenomaisesti naita henkildita ja
ovat olennaisia heidan tilanteensa kasittelyn kannalta. Henkilostéedustajan
tulee talloin ilmoittaa tyontekijoille mahdollisesta salassapitovelvoitteesta.
Lisaksi kannattaa huomioida, etta porssiyhtidissa voidaan henkilostoedustaja
lisata niin sanottuun sisapiirirekisteriin tiedonsaannin helpottamiseksi.

Salassapitovelvollisuus kestaa tydsopimuksen koko voimassaoloajan. Nain

ollen henkiloston edustajan salassapitovelvollisuus jatkuu vield hanen
henkiloston edustaja-asemansa paattymisen jalkeen.
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Jos asianomaisen toimielimen jasenten tai varajasenten
salassapitovelvollisuudesta ei ole erikseen saadetty toisin, sovelletaan
yhteistoimintalain salassapitosdannoksia myos henkildston hallintoedustajaan
hanen toimiessa yrityksen hallintoelimessa. Jos henkildston hallintoedustus
toteutetaan esimerkiksi yrityksen hallituksessa, maaraytyy
salassapitovelvollisuus ja rikosoikeudellinen vastuu ensisijaisesti hallituksen
jasenta koskevan lainsaadannon perusteella.

Poikkeukset tybnantajan tiedonantovelvollisuudesta

Tyonantajalla ei ole velvollisuutta antaa tyontekijoille tai henkiloston
edustajille sellaisia tietoja, joiden luovuttamisesta aiheutuisi puolueettomasti
arvioiden merkittavaa haittaa tai vahinkoa yritykselle tai sen toiminnalle (apua
asiassa tarjoaa yt-asiamies).

Henkiloston edustajien irtisanomissuoja

Henkiloston edustajana toimivan luottamusmiehen, luottamusvaltuutetun tai
yhteistoimintaedustajan irtisanomissuojasta sovelletaan yhteistoimintalain
37 §:n mukaan tyésopimuslain 7 luvun 10 §:n sdannoksissa erityisesta
irtisanomissuojasta. Sama koskee henkildston hallintoedustajaa ja
varaedustajaa hallintoedustuksen osalta.

TyOnantaja saa irtisanoa tyontekijoiden edustajan henkiloon liittyvista syista
vain, jos hanen edustamansa tyontekijoiden enemmisto antaa siihen
suostumuksen. Jos taas luottamusmies tai luottamusvaltuutettu irtisanotaan
taloudellisilla tai tuotannollisilla irtisanomisperusteilla, on tyon paatyttava
kokonaan. Tata ennen tydnantajan on viela selvitettava, voiko tydnantaja
jarjestaa luottamusmiehelle tai -valtuutetulle hanen ammattitaitoaan
vastaavaa tai hanelle sopivaa tyota tai kouluttaa hanet muuhun tyohon.

TyOnantajan on ensisijaisesti tarjottava tyontekijalle taman tydsopimusta
vastaavaa tyota. Toissijaisesti on tarjottava muuta koulutusta, ammattia tai
kokemusta vastaavaa tyota. Koulutuksen jarjestaminen tulee kyseeseen, jos
sita voidaan pitaa tarkoituksenmukaisena ja kohtuullisena. Konserniyrityksissa
velvoite tyon tarjoamisen osalta koskee koko konsernia.

Irtisanomissuoja koskee kaikkia henkilostén edustajia.
Tybehtosopimuksen maaraykset on syyta aina tarkistaa, silla niissa voi
olla paremman tasoisia maarayksia. Irtisanomissuojaa ei ole kuitenkaan
satunnaisesti tai tiettyd neuvottelua varten valituilla edustajilla. Mikéli
tybnantajalla on oikeus purkaa henkiléstéedustajan tydsuhde ei
irtisanomissuojaa kuitenkaan ole (tyésuhde on purettu esimerkiksi
térkedn ja toistuvan tydpaikalla paihtyneena tyéturvallisuuden
vaarantaneella syylla).
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Tyontekijalle maksettava hyvitys

Muutosneuvotteluita koskevat tietyt laiminlyonnit ovat hyvitysseuraamuksen
piirissa. Tyonantajan, joka on irtisanonut, lomauttanut tai osa-aikaistanut
tyontekijan tai yksipuolisesti muuttanut tyontekijan tydsopimuksen olennaista
ehtoa jattaen tahallisesti tai huolimattomuudesta noudattamatta yt-lain (17—
23 §) sdadoksia, on maksettava irtisanotulle, lomautetulle, osa-aikaistetulle
tai tydsopimuksen olennaisen ehdon muutoksen kohteena olevalle
tyontekijalle enintadn 35 000 euron suuruinen hyvitys.

Hyvityksen kayttoala ja luonne vastaavat vanhan lain aikaista tilannetta, mutta
hyvityksen maaraa koskevat arviointikriteerit muuttuivat hieman. Nama uudet
kriteerit tulevat todennakaoisesti jossain maarin nostamaan kynnysta
hyvityksen tuomitsemiseen.

Hyvitysta ei voida tuomita vuoropuheluun liittyvista laiminlyonneista.

Lain rangaistussaannokset

Jatkuvassa vuoropuhelussa tapahtuva virhe on rikosoikeudellisen
seuraamusjarjestelman piirissa sen jalkeen, kun yhteistoiminta-asiamies on
antanut siita kehotuksen tyonantajalle. Jos tyonantaja laiminlyo
vuoropuheluvelvoitteensa, yhteistoiminta-asiamies voi antaa kirjallisen
kehotuksen niiden tayttamiseksi. Téallaisen kehotuksen noudattamatta
jattaminen saattaa johtaa tydnantajan tai tyonantajan edustajan kohdalla
tuomittavaan rikosoikeudelliseen seuraamukseen.

Jos laiminlyonteja esiintyy, kannattaa niista olla yhteydessa yhteistoiminta-
asiamieheen mahdollisimman varhain. Asia saattaa ratketa myds ilman
rikosseuraamuksia, jos tydnantaja korjaa virheellista toimintaansa.

Yhteistoimintalain rangaistussaanndsten mukaan tyonantaja tai taman
edustaja voidaan tuomita yhteistoimintavelvoitteen rikkomisesta sakkoon, jos
tydnantaja yhteistoiminta-asiamiehelta saadusta kehotuksesta huolimatta,
tahallaan tai huolimattomuudesta

—

laiminlyod jarjestaa vahimmaismaaran vuoropuhelukokouksia

N

laiminly® kdyda vuoropuhelua lain 8 §:ssé tarkoitetuista asioista
3. jattaa laatimatta tai laiminlyo yllapitaa tyoyhteison
kehittamissuunnitelman

4. jattaa antamatta laissa tarkoitettuja tarpeellisia tietoja vuoropuhelua
varten

laiminlyo tiedonantovelvollisuutensa tai
6. jattda ottamatta aloitteen (vuoropuhelun kdynnistamiseksi) kasiteltdvaksi.
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Yhteistoimintavelvoitteen rikkomisesta tuomitaan myds tydnantaja tai taman
edustaja, joka tahallaan tai huolimattomuudesta

1.

jattaa noudattamatta tai rikkoo tiedottamisvelvollisuutta koskien liikkeen
luovutusta tai 35 (vapautus tyostd) tai 36 §:ssa (oikeus kayttaa
asiantuntijaa) saadettyja velvollisuuksiaan, lukuun ottamatta, mita 35 tai
36 §:ssa saadetaan tyonantajan maksuvelvollisuudesta

muulla kuin 44 §:ssa tarkoitetulla tavalla rikkoo 17-20, 22 tai 23 §:ssa
saadettyja velvollisuuksiaan silté osin kuin ne eivat ole 44 §:ssa saadetyn
hyvitysseuraamuksen piirissa (muut asiat koskien muutosneuvotteluita).
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Tyontekijoiden hallintoedustus

Lain soveltamisala ja tarkoitus

Hallintoedustuksella tarkoitetaan henkiloston oikeutta valita edustajansa
tyonantajan toimielimiin. Hallintoedustusta koskevat sdannokset on siirretty
osaksi uutta yt-lakia entisesta erillisesta laista.

Hallintoedustusta koskevia saannoksia sovelletaan suomalaiseen
osakeyhtioon, osuuskuntaan ja muuhun taloudelliseen yhdistykseen,
vakuutusyhtioon, liikepankkiin, osuuspankkiin seka saastopankkiin, jonka
tydsuhteessa olevan henkilostén maara Suomessa on saannéllisesti
vahintaan 150. Saannokset tulevat sovellettaviksi, vaikka tyontekijamaara
sattuisi hetkellisesti laskemaan alle 150.

Tyontekijapuolen tavoitteena oli laskea edellytettya henkiloston maaraa
lakiuudistuksessa. Lopputulokseen vaikutti kuitenkin tydnantajapuolen
nakemys byrokratian lisdantymisesta pienemmissa yrityksissa. Ay-liikkeen
tavoitteena on jatkossa laskea tata kyseista henkilostorajaa.

Hallintoedustussaannoksia ei sovelleta yksityisliikkeeseen (= toiminimi),
avoimeen yhtioon, kommandiittiyhtioon eika aatteelliseen yhdistykseen.

Hallintoedustuksen tarkoitus on edistaa yrityksen toiminnan kehittamista,
tehostaa yrityksen ja henkiloston yhteistoimintaa seka lisata henkiloston
vaikutusmahdollisuuksia.

Henkilostolla on oikeus osallistua yrityksen liiketoimintaa, taloutta ja
henkiloston asemaa koskevien tarkeiden kysymysten kasittelyyn yrityksen
paattavissa, toimeenpanevissa, valvovissa tai neuvoa-antavissa
hallintoelimissa. Tarkeaa on huomata, etta henkiloston hallintoedustaja
osallistuu muidenkin kuin henkiloston asemaa koskevien kysymysten
kasittelyyn.

Hallintoedustusta koskevien saanndsten mukaan henkiloston edustus tulee
toteuttaa toimielimessa, joka kasittelee tarkeita liiketoimintaa, taloutta ja
henkiloston asemaa koskevia kysymyksia. Hallintoedustus sisaltaa siis seka
laadullisen ettd muodollisen vaatimuksen paikasta, johon hallintoedustus
voidaan tulevaisuudessa sijoittaa.

Laadullinen: tulee olla toimielin, jossa tosiasiallisesti kasitellaan liiketoimintaa,
taloutta ja henkiloston asemaa koskevia kysymyksia.

Muodollinen: yrityksen paattavissa, toimeenpanevissa, valvovissa tai neuvoa-
antavissa hallintoelimissa.
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Edustus voidaan jarjestaa joko sopimuksen tai lain
mukaan

Hallintoedustus voidaan toteuttaa yrityksessa joko sopimuksen tai lain
mukaan. Sopimus on tarkoitettu laissa asian jarjestamisen ensisijaiseksi
malliksi. Jos asiassa ei paasta sopimukseen, tulee hallintoedustus jarjestaa
yrityksessa lain mukaan, mutta ainoastaan, jos henkildsto tata vaatii.
Vaatimuksen takana tulee olla aina vahintaan kaksi henkilostoryhmaa. Lisaksi
vaatimuksen esittavien henkilostoryhmien tulee edustaa yhdessa yrityksen
henkiloston enemmistoa.

Sopimusta koskevat saannokset on saadetty myos tarkoituksella I6yhiksi ja
ainoat asiat, joista ei voi sopia toisin ovat:

e hallintoedustajan kelpoisuus

¢ hallintoedustajan irtisanomissuoja

¢ hallintoedustajaa koskeva salassapitovelvollisuus seka
¢ lain mukaiset rangaistussaannokset

e siitd, etta henkildston hallintoedustajalla tulee olla samat oikeudet ja
velvollisuudet kuin toimielimen muilla jasenilla.

Hallintoedustusta koskeva sopimus tehdaan joko yhteistoimintalain
mukaisessa yhteisessa kokouksessa, jossa on oltava mukana edustaja
jokaisesta yrityksen henkilostoryhmasta tai laissa tarkoitetussa yt-
neuvottelukunnassa (etukateen siina jo toimivat jasenet eli
luottamushenkil6t).

Sopimus syntyy, kun sita kannattaa kaikki tai ainakin kaksi henkilostoryhmaa.
Tyodnantajan tulee huolehtia, etta edella mainituilla ja myods sen omilla
edustajilla on riittava kelpoisuus ja valtuudet sopia sopimus.

Hallintoedustuspaikka on jarjestettava yrityksen valinnan mukaan joko
hallintoneuvostossa, hallituksessa tai sellaisissa johtoryhmissa taikka niita
vastaavissa toimielimissg, jotka yhdessa kattavat yrityksen tulosyksikot.
Henkiloston hallintoedustuspaikkana on siis tarkoituksena olla joku ylla
mainituista toimielimista, eika tasta ole oikeutta poiketa. Hallintoneuvosto ei
kuitenkaan tayta valttamatta yt-lain vaatimusta, mikali siella ei tosiasiallisesti
kasitelld asioita.

Paikkoja on vahintaan yksi ja enintdan nelja (maksimissaan neljasosa). Jos

yrityksen hallitukseen nimetaan vain yksi henkiloston edustaja, on myos
varaedustajalla oikeus osallistua kokouksiin ja kayttaa niissa puhevaltaa.
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Yhteistoiminta-asiamies voi tydnantajan hakemuksesta myontaa luvan
poiketa hallintoedustuksen toteutustapaa koskevista sdannoksista.

Hallintoedustajan kelpoisuusehdot ja vastuut

Henkiloston edustajan tulee olla yrityksessa tydsuhteessa oleva
tdysivaltainen henkild, joka ei ole konkurssissa tai liilketoimintakiellossa (6 §).
Sopimuksessa naita ehtoja voidaan tiukentaa. Tyontekijoilla voi olla myds
oma sopimus asiasta.

Henkildsto voi tiukentaa vaatimuksia esimerkiksi keskindisella sopimuksella.
Hallituksen taysivaltaisella jasenelld, jos hanella on danioikeus, on aina myos
samanlainen hallitusvastuu. Johtoryhman jasenta koskee ainoastaan yleisen
vahingonkorvauslain tydntekijan vastuuta koskeva vastuu (toisin sanoen
alennettu vastuu). Kannattaa huomioida, etta henkiloston edustajalla on
lahtokohtaisesti samat oikeudet ja velvollisuudet kuin muillakin jasenilla, mika
kannattaa huomioida.

Hallintoedustajalla on oikeus tarpeelliseen koulutukseen sen mukaan, mita
han objektiivisesti arvioiden tarvitsee tehtavan hoitamiseen.

Yt-asiamiehen oikeus asettaa uhkasakko

Yhteistoiminta-asiamiehella on oikeus asettaa uhkasakko, jos tydnantaja ei
tayta hanelle yt-laista koituvia velvoitteita. Uhkasakko kattaa myos
sopimukset, silla sopimusperusteisten jarjestelmien tulee olla uuden lain
uusien vaatimusten mukaisia.

Hallintoedustuksen saattaminen taannehtivasti yt-lain
edellyttamalla tasolle
Vuoden 2022 alussa voimaan tullut uusi yhteistoimintalaki laki edellyttaa, etta

hallintoedustuksen tilanne tulee saattaa lain vaatimukset tayttavalle tasolle
18 kuukauden kuluessa lain voimaan tulosta eli 30.6.2023 mennessa.

Yt-asiamiehen toimisto valvoo ja ohjeistaa

Yhteistoiminta-asiamies valvoo henkilostéedustusta eurooppayhtidissa (SE)
ja Eurooppa-osuuskunnassa (SCE) seka konserniyhteistyota ja
yritysneuvostoa (EWC) koskevia lakeja.

Yhteistoiminta-asiamies valvoo myds yt-lain noudattamista. Lisaksi
yhteistoiminta-asiamies antaa yhteistoimintaa ja henkiloston osallistumista
koskeviin lakeihin liittyvia ohjeita, neuvoja ja lausuntoja.

Valvontaan osallistuvat lisaksi ne tydnantajien ja tyontekijoiden yhdistykset,

joiden tekeman valtakunnallisen tydehtosopimuksen maarayksia yrityksen tai
yhteison tydsuhteissa on tydehtosopimuslain (436/1946) mukaan
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noudatettava. Nailla yhdistyksilla ei kuitenkaan ole viranomaisen
toimivaltuuksia.

Linkit ja lisatietoa
Yhteistoimintalaki Finlex:
Yhteistoimintalaki 1333/2021 - Sdadokset alkuperéisind - FINLEX ®

Yt-asiamiehen toimisto: https://yt-asiamies.fi/etusivu

Anu-Tuija Lehto ja Matleena Engblom: Uusi yhteistoimintalaki — Vuoropuhelua
ja muutosneuvotteluja tyopaikalla, Alma Talent
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