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UUSI YHTEISTOIMINTALAKI

1 Soveltamisala

Uusi yhteistoimintalaki (1333/2021, HE 159/2021) tuli voimaan
1.1.2022.

Uusi yhteistoimintalaki jakautuu perusrakenteeltaan kolmeen eri koko-
naisuuteen:

1) jatkuva vuoropuhelu tyénantajan ja henkiloston valilla,

2) muutosneuvottelut,

3) henkilostdn edustus yrityksen hallinnossa.

Jatkuva vuoropuhelu on lain keskeisin uudistus. Sen tarkoituksena on,
etta tyOpaikalla kaydaan sdannonmukaista vuoropuhelua tyonantajan
ja henkiléston edustajien valilla henkiloston ty6ta, tydoloja ja asemaa
koskevissa asioissa.

Muutosneuvotteluilla tarkoitetaan tyévoiman vahentamisté tai esimer-
kiksi ty6tehtavien tai tydskentelypaikan olennaisia muutoksia koskevia
neuvotteluita. Ne sailyvat hyvin pitkalti samanlaisina kuin ne olivat
vanhan lain aikana. Tyévoiman vahentamisneuvotteluihin liittyvat edel-
leen vahimmaisneuvotteluajat ja neuvotteluvelvollisuuden rikkomisesta
voidaan tuomita maksettavaksi hyvitys.

Henkildston edustusta yrityksen hallinnossa eli ns. hallintoedustusta
koskevia saannoksia ei ollut lainkaan vanhassa yhteistoimintalaissa.
Hallintoedustuksesta saadettiin kuitenkin ennen omassa erillisessa
laissaan, ja ndma sdénnokset siirrettiin uuteen yhteistoimintalakiin te-
kematta niihin juurikaan muutoksia.

Yhteistoimintalakia sovelletaan yrityksiin ja yhteisgihin, joissa saannél-
lisesti tydskentelevien tydntekijéiden maara on vahintadéan 20. Huomioi-
tava on, ettd kun aiemman lain aikana tietyt saannokset koskivat vain
yrityksia, joissa tydsuhteessa olevien tyontekijdiden maara oli vahin-
td&n 30, niin uuteen yhteistoimintalakiin tallaista korkeampaa rajaa ei
enaa sisally.

Henkil6ston edustusta yrityksen hallinnossa koskevat sadannokset tule-
vat sovellettaviksi yrityksissa, joissa sdanndllisesti tydskentelevien
tyontekijoiden maara on vahintadan 150.

Yhteistoimintalain soveltamisala on hyvin laaja ja lahtokohtaisesti kaik-
ki taloudellinen toiminta tulee lain soveltamisalan piiriin. N&in ollen laki
koskee yritysten lisdksi esimerkiksi aatteellisia yhdistyksia ja saatioita.
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Lain soveltamisen kannalta ratkaisevaa on tosiasiallisen toiminnan
luonne eivatka sen taloudelliset tavoitteet tai rahoitustapa.

Lakia sovelletaan yhtiokohtaisesti. Nain ollen konserneissa ja muissa
yritysryhmissé yhteistoimintalain soveltaminen maaraytyy kunkin yhti-
on palveluksessa olevan henkiléston mukaan eika koko konsernin
tyontekijamaaran mukaan. Yrityksen yksittaisen toimipisteen tyonteki-
jamaaralla ei sen sijaan ole merkitysta. Lakia sovelletaan myos sellai-
siin ulkomaisten yhtididen sivuliikkeisiin, joissa tyoskentelee saannolli-
sesti vahintaan 20 tyontekijaa.

Yhteistoimintalain piiriin kuulumisen kannalta ratkaisevaa on yrityksen
saanndllinen tyontekijamaara. Talla on pyritty valttamaan sita, etta sa-
tunnaiset tai kausivaihteluihin liittyvat muutokset tyontekijamaarassa
heijastuisivat valittbmasti yhteistoimintalain soveltamiseen yrityksessa.
Tyontekijamaaraan lasketaan seka toistaiseksi voimassa olevat tyon-
tekijat ettd maaraaikaisessa tyosuhteessa olevat tyontekijat.

Poikkeuksellisen lyhyen aikaa yrityksen palveluksessa tyoskentelevét,
esimerkiksi tietyn ruuhkahuipun tai toiminnan kausiluonteisuudesta
johtuvan kysyntapiikin vuoksi palkatut maéaraaikaiset tyontekijat eivat
vaikuta yrityksen saanndlliseen tyontekijamaaraan ja taman vuoksi hei-
ta ei lasketa mukaan tyontekijamaaraan. Eraanlaisena nyrkkisaantona
voidaan esittaa, etta mikali yrityksessa on normaalisti yli kuuden kuu-
kauden ajan vuodesta vahintaan 20 tyontekijaa, niin talléin se kuuluu
yhteistoimintalain soveltamisalan piiriin.

Maaraaikaisten tyontekijoiden kohdalla tydnantajan on lisaksi syyta
huomioida, ettd jos maardaikainen tyontekija sijaistaa vakinaista tyon-
tekijaa, heidat lasketaan vain yhdeksi eikéa kahdeksi tyontekijaksi, kos-
ka kyse on ainoastaan yhdesta tyopaikasta.

Osa-aikaiset tyontekijat luetaan tyontekijamaaraan heidan tybajastaan
rippumatta. Oikeuskaytanndssa on kuitenkin katsottu, etta jos osalla
tyontekijoista tyoskentely on hyvin lyhytaikaista tai muuten vahaista,
useampi tyontekija voidaan laskea yhdeksi tyontekijaksi (KKO
2017:86).

Lain soveltamisrajan tayttymisté harkittaessa otetaan huomioon vain
yritykseen ty0suhteessa olevat tyontekijat. Nain ollen vuokratyonteki-
joita ja alihankkijan palveluksessa olevia tyontekijoita ei lasketa mu-
kaan tyontekijamaaraan, vaikka he tyoskentelisivat pitkidkin ajanjakso-
ja samoissa tyotehtavissa kuin yrityksen oma henkilosto.
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Tyontekijamaaraan ei lasketa osakeyhtion tai osuuskunnan toimitus-
johtajia, koska he eivat ole tydsuhteessa. Sama koskee yrittdjia seka
hallituksen ja hallintoneuvoston jasenia.

2 Yhteistoiminnan osapuolet
2.1 Lahtékohtana neuvotteluiden kayminen edustuksellisesti

Yhteistoimintalaissa perusajatuksena on se, etta yhteistoimintaneuvot-
telut kdydaan tydnantajan edustajan ja henkiloston edustajan valilla.
Neuvottelutaso on riippuvainen kasiteltavan asian laajuudesta.

Jos kasiteltava asia koskee yksittaista tyontekijaa, neuvottelu kaydaan
lahtbkohtaisesti kyseisen tyontekijan ja tydnantajan edustajan valilla.
Yksittaisella tyontekijalla on kuitenkin aina halutessaan oikeus vaatia
asian kasittelya henkildston edustajan kanssa.

Mikali kasiteltava asia koskee useita tyontekijoita, joita kuitenkin edus-
taa sama henkiloston edustaja, kdydaan yhteistoimintaneuvottelut ky-
seisen henkil6ston edustajan ja tybnantajan edustajan valilla. Jos kasi-
teltdva asia koskee useiden eri henkiloston edustajien edustamia tyon-
tekijoita, se kasitellaan tydnantajan edustajan seké kaikkien kyseisia
tyontekijoita edustavien henkiléstonedustajien kanssa.

Mikali henkildston edustajaa ei ole lainkaan valittu, neuvottelut tulee
kayda kaikkien niiden tydntekijoiden kanssa, joita asia koskee.

Huomioitavaa on, etta ns. neuvottelutasojen poissulkevuuden periaate
johtaa siihen, etté jos useita henkiloita koskevasta asiasta on jo neuvo-
teltu tydnantajan edustajan ja henkiloston edustajan valilla, ei tydnan-
tajalla ole enaa velvollisuutta neuvotella asiasta erikseen esimerkiksi
yksittaisen tyontekijan kanssa, vaikka han sita pyytaisi.

Uusi yhteistoimintalaki ei sisalla sdanndksia yhteistoimintaneuvottelu-
kunnasta, mutta tydnantajalla on edelleen mahdollisuus jatkaa tallai-
sen elimen toimintaa tai sopia vastaavasta toiminnasta.

2.2 Ketka toimivat edustajina?

Henkil6ston edustajana toimii padasaantoisesti tydehtosopimuksen pe-
rusteella valittu luottamusmies. Tallaisena edustajana voi olla myos
tydsopimuslain 13 luvun 3 8:n nojalla valittu luottamusvaltuutettu. Jos
enemmisto tietyn henkilostoryhman tydntekijoista ovat sellaisia, joita
luottamusmies ei edusta, tdman jarjestaytymattoman enemmiston
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enemmisto voi halutessaan valita oman edustajansa yhteistoiminta-
neuvotteluun. Mikali luottamusmiesta ei ole valittu lainkaan, on mah-
dollista valita yhteistoimintaedustaja, joka edustaa tyontekij6ita kahden
vuoden toimikauden ajan yhteistoiminta-asioissa. Eras vaihtoehto on
my0s se, etta valitaan tiettyd, tapauskohtaista asiaa kohden ns. ad hoc
-edustaja.

Tybnantaja paattaa itse omasta edustajastaan. Olennaista on se, etta
talla henkildlla on riittavat valtuudet neuvoteltavana olevassa asiassa,
mutta ei kuitenkaan ole valttdméatonta, etta hanelld on valtuudet paat-
taé asiasta.

3 Vuoropuhelu
3.1 Uuden yhteistoimintalain merkittavin uudistus

Tybnantajan ja henkiloston valista saéannénmukaista vuoropuhelua
koskevat sdannokset ovat uuden lain merkittavin uudistus. Tyénanta-
jan tulee kayda saannéonmukaista vuoropuhelua henkiléston edustajan
kanssa yrityksen tai yhteison toiminnan seka tydyhteison kehittamisek-
si lain piiriin kuuluvissa asioissa.

Kun aiempi laki sisélsi varsin pitkan listan asioita, joista oli kaytava yh-
teistoimintaneuvottelut, niin uudessa laissa tamé saantelytapa on kor-
vattu esittdmalla vuoropuhelun kohteena olevat asiat laissa varsin laa-
jasti. Tarkoituksena on jattaa tyopaikkatasolle harkittavaksi, mitka asiat
koetaan kulloinkin tarkeiksi ja tarpeellisiksi vuoropuhelun kdymisen
osalta.

Osa laissa mainituista vuoropuhelun kohteista on sellaisia, joista tyon-
antajalla on velvollisuus kadyda vuoropuhelua tietyin valiajoin. Osa vas-
taavasti on sellaisia, joista kdydaan vuoropuhelua vain, jos tydnantaja
tai henkiloston edustaja niin haluaa. Laki jattaa runsaasti likkumavaraa
sen suhteen, minkalaisia kaytannon jarjestelyité ja puitteita tyopaikalla
vuoropuhelun kaymiseksi luodaan.

3.2 Vuoropuhelun kohde
Laissa on saadetty vuoropuhelun kohteista seuraavalla tavalla:
Vuoropuhelua on kaytava

1) yrityksen tai yhteison kehitysnakymista ja taloudellisesta tilantees-
ta;
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2) tyoOpaikalla sovellettavista sdanndgista, kaytannoista ja toimintaperi-
aatteista;

3) tydvoiman kayttotavoista seka henkiloston rakenteesta,

4) henkiloston osaamistarpeista ja osaamisen kehittamisesta;

5) ty6hyvinvoinnin yllapitamisesté ja edistdmisestq;

6) tietyistd muusta lainsaadannosta johtuvista asioista.

Teemat on maaritelty lavealla ja yleisella tasolla, koska niiden tarkoi-
tuksena on mukautua mahdollisimman hyvin erilaisten tyopaikkojen
tarpeisiin. Tybnantaja ja henkil6std voivat kohdistaa vuoropuhelun tar-
kemmin koskemaan asianomaisen tyopaikan kannalta keskeisia ky-
symyksia.

Yrityksen tai yhteison kehitysndkymat ja taloudellinen tilanne. Kysei-
sessa kohdassa tarkoitetaan kaytannossa sita, etta tydnantaja selvit-
taa henkiloston edustajalle yrityksen taloudellista tilannetta. Koska yh-
teistoimintalain soveltamisala on laaja ja kattaa kokoluokkansa puoles-
ta hyvin erilaisia yrityksia ja esimerkiksi aatteellisia yhdistyksia, talou-
dellisen tilanteen selvittdminen voi tapahtua tydpaikoilla eri tavoin.
Vuoropuhelua voidaan kdyda mm. tuotannon, kilpailuympéariston, pal-
velutoiminnan, ty6llisyyden, kannattavuuden ja kustannusrakenteen
kehitysnakymista. Vuoropuhelu kehitysnakymista ja taloudellisesta ti-
lanteesta avaa mahdollisuuden kasitella myos sellaisia kehityskulkuja,
jotka toteutuessaan aiheuttaisivat tydnantajalle tarpeen kaynnistaa
muutosneuvottelut.

Tyo6paikalla sovellettavat saannot, kaytannaot ja toimintaperiaatteet.
Tassa kohdassa tarkoitetaan vuoropuhelun kdymista esimerkiksi ty6-
paikan tytaikakaytannoista, tydpaikan jarjestysohjeista, tyoterveys-
huollosta, vuosiloman antamista koskevista periaatteista, sairauspois-
saoloista tai etatyokaytannaista.

Tybvoiman kayttotavat seké henkildston rakenne. Kyseisessa kohdas-
sa vuoropuhelu voi kaytanndssa tarkoittaa esimerkiksi sita, etta tyon-
antaja selvittaa, missa maarin se kayttdd maaraaikaista, osa-aikaista
tai ulkopuolista tyévoimaa. Kasiteltavat kysymykset voivat liittyd myos
esimerkiksi tytpaikan ikéarakenteeseen.

Henkiloston osaamistarpeet ja osaamisen kehittdminen. Lain esitdissa
on todettu kyseisen kohdan osalta, etta se edellyttaisi, ettd tydnantaja
ja henkilostdn edustaja pyrkisivat ennakoimaan ja kartoittamaan
osaamistarpeita seka arvioimaan, minkalaisilla toimilla osaamista olisi
mahdollista kehittdé ja yllapitdd. S&annds ei kuitenkaan aseta tyonan-
tajalle velvoitetta jarjestaa tai hankkia koulutusta, vaan tydbnantajan ja
henkiloston edustajan olisi kasiteltdva osaamiseen liittyvid kysymyksia
saannonmukaisesti.
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Tyohyvinvoinnin yllapitaminen ja edistaminen. Tydpaikalla on kaytava
vuoropuhelua tyéhyvinvoinnin yllapitamisesta ja edistamista koskevista
kysymyksista silté osin kuin niita ei kasitella muun lainsd&adannon no-
jalla. Tyontekijoiden tydhyvinvointia koskevia kysymyksia kasitellaan
myos tydsuojelun valvontalain, ty6turvallisuuslain seka ty6terveyshuol-
tolain nojalla ja on tarkedd huomioida, etta yhteistoimintalain mukainen
vuoropuheluvelvoite on luonteeltaan naita lakeja taydentava. Mahdolli-
sia vuoropuhelun teemoja taman kohdan nojalla voivat olla erilaiset
tyoviihtyvyyteen ja tyotyytyvaisyyteen vaikuttavat tekijat (esimerkiksi
vuorovaikutus tyoyhteisdssa, tiedonkulku, johtaminen) seka esimerkik-
si tyo- ja perhe-elaman yhteensovittamiseen liittyvat asiat.

Muusta lainsaadanngsta johtuvat asiat. Myos erdissa muissa laeissa,
kuten laissa yksityisyyden suojasta tydelamassa ja henkiléstorahasto-
laissa, on sdadetty velvollisuudesta kayda yhteistoimintalain mukaista
vuoropuhelua tietyista asioista. Tallaisia asioita ovat mm. henkilotieto-
jen kerdaminen, huumausainetestit, kameravalvonta, sahkopostin
kayttd seka henkilostérahastolain perustaminen ja henkiléstérahas-
toerid kerryttava tulos- tai voittopalkkiojarjestelma.

3.3 Miten ja kuinka usein vuoropuhelua on kaytava?

Vuoropuhelua kaydaan tyénantajan ja henkiloston edustajan tai edus-
tajien valisessa kokouksessa. Téllainen kokous on jarjestettava vahin-
taan kerran neljannesvuodessa. Mikali yrityksessa tydskentelee alle 30
tyontekijaa, kokouksia on jarjestettava vahintdan kaksi kertaa vuodes-
sa. Jos tyopaikalla ei ole valittu henkiléston edustajaa, riittédé yhden yh-
teisen henkildstotilaisuuden jarjestdminen vuodessa.

Tybnantaja ja henkiloston edustaja voivat sopia myds siitd, etta ko-
kouksia jarjestetddn vahemman tai etta niita sijoitetaan lain paasaan-
t6on ndhden poikkeavalla tavalla. Ei ole kuitenkaan mahdollista sopia
siten, ettei vuoropuhelukokousta jarjestettaisi lainkaan, vaan vahintaan
yksi vuosittainen kokous on jarjestettava aina.

Tybnantaja vastaa kokouksen kaytannon jarjestelyista, kuten kokousti-
lojen jarjestamisestd, yleisista etukateisvalmisteluista ja kokousagen-
dan laatimisesta.

On luonnollista, etté eri tydpaikkojen valilla on varsin merkittavaakin
vaihtelua silté osin, mika asiakokonaisuus kulloinkin koetaan tarkeé&ksi
ja ajankohtaiseksi. Tasta syysta vuoropuhelua koskeva saanndos ei tar-
koita sita, ettd tydnantajalla olisi velvoite jarjestaa vuoropuhelua jokai-
sesta asiakokonaisuudesta samassa laajuudessa tai yhta usein. Lain
esitbissa on todettu, ettd on mahdollista painottaa tiettyja kokonai-
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suuksia tarpeiden mukaan ja jattaa jokin toinen kokonaisuus harvem-
malle kasittelylle. Kuitenkin on huomioitava, ettéa kutakin asiakokonai-
suutta on kasiteltava kohtuullisin valiajoin tydnantajan ja henkiloston
valilla. Asian kasittelyna pidetaan myos sita, etta yhteisesti todetaan,
etta erityisia, tiettyéd asiakokonaisuutta koskevia huomioita ei ole.

Henkildston edustajalla on aloiteoikeus saada asioita kokousagendal-
le. Tall6in asia on lahtbkohtaisesti otettava kasiteltdvaksi seuraavaan
vuoropuhelukokoukseen, ellei toisin sovita tai aloitteiden suuresta
maarasta johtuen katsota tarpeelliseksi ottaa asiat kasiteltavéksi vasta
tata myohemmassa kokouksessa. Aloite on tehtava viimeistaan kaksi
viikkoa ennen kokousta. Tydnantajalla ei ole velvoitetta jarjestaa yli-
maaraista kokousta, vaan kaytannossa henkildston edustajan aloiteoi-
keuden tarkoittama aihe otetaan seuraavan sddnnonmukaisen ko-
kouksen agendalle.

Olennainen asia uudessa laissa on se, etta tydnantajalla on mahdolli-
suus tehda paatoksia jatkuvan vuoropuhelun piiriin kuuluvista asioista
iIman, etta paatosta ennen olisi kayty aiheesta vuoropuhelua. Tama
muutos johtuu keskeisesti siita, ettd vuoropuhelun kohteeksi voidaan
ottaa varsin laajasti erilaisia asioita joko ty6nantajan tai henkiloston
edustajan aloitteesta. Jos kyseessa on sellainen asia, josta tyénanta-
jan mielesta on tarpeen kayda vuoropuhelua, on luonnollisesti tarkoi-
tuksenmukaista kayda ensin vuoropuhelua ja vasta sen jalkeen tehda
paatos asiassa.

3.4 Vuoropuhelua varten annettavat tiedot

Tybnantajan on annettava viimeistaan viikkoa ennen kokousta kaikki
asiaan liittyvat tarpeelliset, kohtuullisin toimenpitein annettavissa olevat
tiedot, jollei toisin sovita. Tydnantajan on lahtokohtaisesti toimitettava
vuoropuhelun edellyttdmaét tiedot oma-aloitteisesti. Mikali henkildston
edustaja tietojen toimittamisen jalkeen katsoo, etta jokin vuoropuhelun
kaymisen kannalta merkityksellinen tieto puuttuu, on héanella mahdolli-
suus esittda tyonantajalle viela tarkentavia kysymyksia tai pyytaa tar-
peellista lisatietoa.

Toimitettavan tiedon osalta on huomioitava, etta sen tulee olla kohtuul-
lisin toimenpitein annettavissa. Mikali tietyn tiedon antaminen vaatii
merkittavaa tyomaaraa kuten useiden osatietojen selvittamista eri lah-
teista, on tieto talldin annettava vain siind tapauksessa, etta se katso-
taan yleisesti kohtuulliseksi ottaen huomioon sen merkitys kasiteltavan
asian kannalta. Tybnantajan on tietopyyntdja harkitessaan otettava
huomioon my@s tietosuojaa koskeva saantely ja esimerkiksi liikesalai-
suus- ja salassapitondkdkohdat.
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Yhteistoimintalain mukaan tyénantajalla on velvoite antaa tietyt tiedot
saanndllisesti henkiloston edustajalle joko vuoropuhelun yhteydessa
tai muutoin. Kyseinen velvoite on hyvin samankaltainen aiemman yh-
teistoimintalain vastaavaan velvoitteeseen néhden.

Tybnantajan on annettava henkildston edustajalle kaksi kertaa vuo-

dessa

1) tiedot henkilostomaarista liiketoimintayksikaoittain;

2) tiedot maaraaikaisissa tai osa-aikaisissa tyosuhteissa tydskentele-
vien tyontekijoiden méaéarista seka

3) yrityksen tai yhteison taloudellista tilaa koskeva yhtenainen selvitys,
josta ilmenevét tuotannon, palvelu- tai muun toiminnan, tyollisyy-
den, kannattavuuden ja kustannusrakenteen kehitysnakymat.

Tybnantajan on annettava vahintaan kerran vuodessa, jollei toisin sovi-

fa

1) tiedot henkiloston edustajan edustamille tyontekijoille maksetuista
palkoista sellaisella tavalla, ettei niista ilmene yksittaisen tyonteki-
jan palkkatietoja; pyydettaessa tiedot on annettava ammattiryhmit-
tain jaoteltuna;

2) ulkopuolisen tyévoiman kayton osalta tiedot tyokohteista ja tyoteh-
tavista seka ajanjaksoista, jolloin ulkopuolista tyévoimaa on kaytet-
ty, jos se on kuulunut tilaajan selvitysvelvollisuudesta ja vastuusta
ulkopuolista tydvoimaa kaytettaessa annetun lain (1233/2006) pii-
rin;

3) tilinpaatds ja toimintakertomus, jos tydnantajan on sellainen laadit-
tava.

Lain mukaisesti kerran vuodessa annettavien tietojen osalta voidaan
paikallisesti sopia my@s siten, etta tietoja annetaan tata harvemmin,
mutta kahdesti vuodessa annettavien tietojen osalta toisin sopiminen
ei ole mahdollista.

3.5 Tyoyhteison kehittamissuunnitelma

Tyoyhteison kehittdmissuunnitelma on uusi asia yhteistoimintalaissa ja
se vastaa pitkalti aiemman lain aikaista henkildst6- ja koulutussuunni-
telmaa. Tyoyhteison kehittamissuunnitelma laaditaan ja yllapidetaan
osana vuoropuhelun kohdetta koskevia 3-5 kohtia. Olennaista on se,
etta laki ei edellytd, ettd tydyhteison kehittdmissuunnitelmaa tulisi tie-
tyin, maaratyin aikavalein paivittdd, vaan ideana on, ettd kyseessa on
dynaaminen asiakirja, jonka sisalté muuttuu ajan kuluessa ja etta sita
tarkastellaan ja paivitetdaan esimerkiksi vuoropuhelukokousten yhtey-
dessa.
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Tyoyhteison kehittdmissuunnitelmaan on lain mukaan kirjattava:

1) nykytila ja ennakoitavissa olevat kehityskulut, joilla voi olla vaiku-
tusta henkiléston osaamistarpeisiin tai tydhyvinvointiin;

2) paamaaréat ja toimenpiteet, joilla kehitetaan ja yllapidetaan henki-
|6ston osaamista seka edistetaan henkiléston hyvinvointia;

3) toimenpiteiden vastuunjako ja aikataulu;

4) seurantamenettelyt.

Tyoyhteison kehittdmissuunnitelmaan on kirjattava myos ulkopuolisen
tyovoiman kayton periaatteet seka tarvittavat tuotannollis-
taloudellisista irtisanomisista johtuvat muutokset muutosneuvotteluiden
paatyttya.

Laki sisaltaa mydos listan erdista kysymyksista, joihin on tarpeen mu-

kaan kiinnitettava huomiota tydyhteison kehittdmissuunnitelmassa:

1) teknologisen kehityksen, investointien ja muiden yrityksen tai yhtei-
soOn toiminnassa tapahtuvien muutosten vaikutukset tydyhteistssé;

2) eri elamantilanteissa olevien tyontekijoiden erityistarpeet ja erityi-
sesti tarpeet yllapitaa tyokyvyttomyysuhan alaisten ja ikdantyneiden
tyontekijoiden tyokykya seka tyottomyysuhan alaisten tyontekijoi-
den tydmarkkinakelpoisuutta;

3) tydyhteisbn johtaminen.

Edella mainitut teemat ovat ymmarrettavastikin sellaisia, etta niiden
painoarvo eri tydpaikoilla vaihtelee voimakkaasti riippuen esimerkiksi
tyopaikan ikarakenteesta. Tasta syysta esimerkiksi kohdassa 2) maini-
tut tarpeet yllapitaa tyokyvyttomyysuhan alaisten ja ikaantyneiden
tyontekijoiden tyokykya voivat toisella tyopaikalla olla hyvinkin merkit-
tava kysymys, kun taas toisella tydpaikalla aihetta ei valttamaéatta koeta
ajankohtaiseksi. Sama koskee vaikkapa tyon ja perhe-elamén yhteen-
sovittamista. Suunnitelman laatimisen kannalta on siis olennaista, etta
tyopaikalla luodaan sellainen suunnitelma, joka on juuri kyseisen yri-
tyksen tarpeista lahtoisin ja kasittelee yritykselle merkittavia kysymyk-
sia. Tydyhteison kehittdmissuunnitelma voi siten muodostua sisaltbnsa
puolesta hyvin erilaiseksi eri tydpaikkojen valilla.

4 Muutosneuvottelut

4.1 Aiemman yhteistoimintalain 6 ja 8 luvut koottu saman luvun alle
Uudessa laissa eras keskeinen muutos on se, ettd saman luvun alle
on tuotu aiemman lain mukaiset 6 ja 8 luvut. Nykyisin naita molempia

yhteistoimintaneuvotteluita kutsutaan muutosneuvotteluiksi. Tasta yh-
teisesta ylakasitteesta huolimatta on pidettava erillaan kaksi edelleen
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siséltdonsa puolesta varsin erilaista neuvottelumenettelya riippuen siita,
ovatko kyseessa tyonjohtovaltaan kuuluvat muutokset vai tyévoiman
vahentamiseen ja irtisanomiseen kuuluvat muutokset.

Itse muutosneuvotteluiden siséltd vastaa suurelta osin aiemman lain
mukaista menettelya. Yhteistoimintaneuvotteluiden seuraamusjarjes-
telm& on myds pitkalti entisellaan.

4.2 Tyobnantajan tyonjohtovaltaan kuuluvat muutokset

Tybnantajan tyonjohtovaltaan kuuluvilla muutoksilla tarkoitetaan sellai-
sia muutoksia, joista tydnantaja voi paattaa yksipuolisesti ilman, etta
muutoksiin tarvittaisiin tyontekijan suostumus tai irtisanomisperuste.
Tallaisistakin tydnantajan paatoksista on siis kaytdva muutosneuvotte-
lut ennen paatoksen tekemistd, jos ne koskevat yhden tai useamman
tyontekijan asemaan vaikuttavia olennaisia muutoksia ty6tehtavissa,
tydmenetelmissa, tbiden jarjestelyissa, tyotilojen jarjestelyissa tai
saanndllisen tybajan jarjestelyisséa. Vanhasta laista poiketen luettelos-
sa ei ole enda erikseen mainittu tyontekijan siirtoa tyétehtavista toisiin,
silla tAma kaytannossa usein tarkoittaa tyontekijan tyétehtavien muut-
tumista olennaisesti.

Laissa puhutaan olennaisesta muutoksesta. Talta osin on syyta tar-
kentaa, etta olennaisella muutoksella viitataan siis sellaisiin muutok-
siin, jotka sinansa tydnantajalla on oikeus tehda yksipuolisesti tydnjoh-
tovaltansa nojalla, mutta joiden voidaan katsoa olevan vahintaankin
tavanomaista suurempia. Tata voisi luonnehtia siten, etta kyse ei ole
tavanomaisesta, paivittaistason tyonjohdollisesta maarayksesta vaan
tata suuremmasta muutoksesta. Jos kyse ei ole olennaisesta muutok-
sesta, el muutosneuvotteluita tarvitse kayda.

Tyonjohtovaltaan kuuluvien muutosten osalta neuvottelut on aloitettava
paasaantoisesti ennen henkildstovaikutuksesta paattamista. Mikali
tyonantajan liiketoimintapaatoksesta vaistamatta seuraa henkiléstovai-
kutuksia eli olennainen muutos tyontekijan tyétehtéaviin, tydmenetel-
miin, tdiden jarjestelyihin tai saanndllisen tybajan jarjestelyihin, neuvot-
telut on kuitenkin kaytava ennen liiketoimintapédatoksen tekemista.
Tassa on taustalla se ajatus, etta mikali neuvottelut tallaisessa tilan-
teessa aloitettaisiin vasta liiketoimintapéaatoksen tekemisen jalkeen, ei
neuvotteluilla olisi en&dé todellista kdytdnnon merkitysta, koska niiden
kohteena oleviin kysymyksiin ei voitaisi enaa vaikuttaa neuvotteluissa.

Neuvottelut alkavat kirjallisen neuvotteluesityksen antamisella. Neuvot-
teluesityksessé on mainittava neuvottelujen alkamisaika ja -paikka se-
k& paakohdittainen ehdotus késiteltavista asioista.
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Kun neuvotteluiden kohteena ovat tydnjohtovaltaan kuuluvat muutok-
set, ei neuvotteluesityksen antamiselle ole saadetty tiettya aikarajaa.
Lain perusteluissa on kuitenkin todettu, etta entisen yhteistoimintalain
tapaan neuvotteluesitys olisi pyrittava antamaan niin ajoissa kuin mah-
dollista.

Neuvotteluissa on kasiteltava henkilostoon kohdistuvien toimenpitei-
den perusteita, vaikutuksia ja vaihtoehtoja. Neuvottelujen luonne ja yk-
sityiskohtaisuus voivat vaihdella toimenpiteen merkityksesté ja asian
laajuudesta riippuen. Tydnjohtovaltaan kuuluvia muutoksia koskevissa
neuvotteluissa voidaan lahtbkohtaisesti lahtea siitd ndkemyksesta, etta
yhden kokouksen jarjestaminen useissa tilanteissa riittd&a, mutta ko-
kouksia voi tarvittaessa olla myods useampia.

Muutosneuvottelujen kohdistuessa tytnantajan tydnjohtovaltaan kuu-
luviin muutoksiin, ei neuvotteluilla ole laissa sdadettyja vahimmaisneu-
votteluaikoja.

4.3 Tyobvoiman kayton vahentamista koskevat muutosneuvottelut

Uudessa laissa tydvoiman kayton vahentamista koskevat muutosneu-
vottelut vastaavat aiemman lain 8 luvun s&&nnodksid. Muutosneuvotte-
luvelvoitteen piiriin kuuluvat tyénantajan tuotannollis-taloudellisella pe-
rusteella harkitsema irtisanominen, lomauttaminen ja osa-
aikaistaminen.

Laissa saadetaan lisaksi uutena omana kohtanaan tyésopimuksen
olennaisen ehdon yksipuolisesta muuttamisesta. Lisdys ei aiheuta
muutosta voimassa olevaan oikeustilaan, mutta sen tarkoituksena on
ollut ikaan kuin alleviivata sita lahtokohtaa, etté tydnantajan harkitessa
tydsopimuksen olennaisen ehdon muuttamista yksipuolisesti, on téta
ennen kaytadva muutosneuvottelut vahentdmisneuvotteluita koskevien
saannosten mukaisesti.

On tarkeaa havaita ero edella kohdassa 4.2 selostetun ty6nantajan
tyonjohtovaltaan kuuluvan olennaisen muutoksen ja tasséa tarkoitetun
tydsopimuksen olennaisen ehdon muuttamisen valilla. Eron voi tiivis-
taa siten, etta jos tybnantajan suunnittelema muutos ei edellyta tydso-
pimuksen muuttamista vaan tydsopimus on muotoiltu niin yleisluontoi-
sesti, etta esimerkiksi siirto toisiin tydtehtaviin ei ole ristiriidassa tydso-
pimuksen tyotehtavid koskevan ehdon kanssa, muutos kuuluu tyénjoh-
tovallan piiriin ja silhen sovelletaan kohdassa 4.2 selostettua menette-
lya. Jos sen sijaan tybnantajan suunnittelema muutos poikkeaa ty6so-
pimuksessa sovitusta, muutoksen toteuttaminen edellyttaa irtisano-
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misperustetta ja neuvottelut on kaytava tassa kohdassa selostetun
mukaisesti.

Neuvottelut on aloitettava lain mukaan siind vaiheessa, kun tyténantaja
harkitsee toimenpiteita, jotka voivat johtaa tyontekijoiden irtisanomi-
seen, lomauttamiseen, osa-aikaistamiseen tai tydsopimuksen olennai-
sen ehdon muuttamiseen. Neuvottelumenettely on saatettava paatok-
seen ennen kuin tydnantaja tekee paatoksen asiassa. Laissa on edel-
leen olemassa poikkeussaanto tiettyihin tilanteisiin, joissa yrityksen
tuotanto- tai palvelutoiminnalle vahinkoa aiheuttavasta, erittain paina-
vasta ja ennalta arvaamattomasta syysta tyonantajalla voi olla oikeus
paattaa tietysta asiasta ilman muutosneuvotteluiden kaymista.

Neuvotteluesitys muutosneuvotteluiden koskiessa tyévoiman vahen-
tamista on ennallaan aikaisempaan lakiin nahden. Neuvotteluesityk-
sesta tulee siten ilmetd ensinnédkin perustiedot eli muutosneuvottelui-
den alkamisaika ja -paikka sek& paakohdittainen ehdotus kasiteltavista
asioista.

Taman lisaksi neuvotteluesitysta koskee edelleen tietyt erityiset vaati-

mukset eli ettd siihen on sisallytettava

— suunnitellut toimenpiteet ja niiden perusteet,

— alustava arvio tydnantajan harkitsemien toimenpiteiden kohteena
olevien tydntekijoiden maarista,

— selvitys periaatteista, joiden mukaisesti toimenpiteiden kohteeksi
joutuvat tyontekijat maaraytyvat seka

— arvio ajasta, jonka kuluessa harkittavat toimenpiteet pantaisiin toi-
meen.

Jos jokin edella mainituista tiedoista ei ole vield annettavissa neuvotte-
luesityksen antohetkelld, on se annettava viimeistéd&n neuvottelujen al-
kaessa.

Neuvotteluesitys on annettava vahintaan 5 kalenteripaivaa ennen neu-
votteluiden alkamista. Esimerkiksi jos neuvotteluesitys annetaan tors-
taina, voidaan neuvottelut aloittaa tiistaina. On syyta huomioida, etta
joissain tydehtosopimuksissa on maarayksia, joilla neuvotteluesityksen
antamista koskevasta aikarajasta on voitu sopia poikkeavalla tavalla.
Neuvotteluesitys on toimitettava myds TE-toimistolle.

Toimintasuunnitelmaa koskeva saantely on laissa ennallaan. Mikali
kyseessa on vahintdan 10 henkilbn irtisanominen tuotannollis-
taloudellisin perustein, on tydnantajan tehtava toimintasuunnitelma.
Toimintasuunnitelma annetaan neuvottelujen alussa ja sita tdydenne-
taén tarvittaessa. Sen tulee siséltaa neuvotteluiden suunniteltu aika-
taulu, neuvotteluissa noudatettavat menettelytavat seka suunnitellut
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periaatteet, joiden mukaisesti irtisanomisajan kuluessa ja sen jalkeen
edistetdan julkisten tydvoimapalveluiden kayttoa seka tydénhakua ja
koulutusta. TyGnantajan on toimittava yhteistytsséa tyo- ja elinkeinovi-
ranomaisen kanssa.

Jos neuvotteluesitys koskee alle 10 tydntekijan irtisanomista, ei tyon-
antajalla ole velvoitetta toimintasuunnitelman laatimiseen, mutta sen
on esitettdva muutosneuvotteluiden alkaessa toimintaperiaatteet, jotka
koskevat tyontekijoiden tukemista oma-aloitteisessa hakeutumisessa
muuhun ty6hon tai koulutukseen irtisanomisajalla seka tyévoimapalve-
luihin osallistumista.

Neuvotteluiden sisalté on myos ennallaan aikaisempaan lakiin nahden.
Muutosneuvotteluissa, jotka koskevat tydvoiman kayton vahentamista,
on kasiteltdva siten toimenpiteiden perusteita, vaikutuksia ja vaihtoeh-

toja. Lisaksi on kasiteltava vaihtoehtoja henkildpiirin rajoittamiseksi tai

seurausten lieventamiseksi.

Uudessa laissa on uutuutena saannags, jonka mukaan neuvotteluihin
osallistuvalla henkiléston edustajalla tai tyontekijalla on oikeus esittaa
kirjallisia ehdotuksia ja vaihtoehtoisia ratkaisuja muutosneuvotteluissa
kasiteltavaksi. Mikali tydbnantaja ei pida ehdotusta tai ratkaisua tarkoi-
tuksenmukaisena tai toteuttamiskelpoisena, hanen on neuvottelujen
kuluessa tehtava tarpeellisessa laajuudessa kirjallisesti selkoa suhtau-
tumisensa taustalla olevista syista. Mikali henkiloston edustaja haluaa
tehda kirjallisen ehdotuksen neuvotteluissa kasiteltavaksi, tulee tama
ehdotus tehda hyvissa ajoin ennen kokousta, jotta tydnantajalla on riit-
tava aika valmistautua ja perehtya ehdotukseen.

Neuvotteluvelvoitteen tayttymista koskevat maaraykset ovat ennallaan.
Lyhyt 14 paivan neuvotteluaika koskee siten seuraavia tilanteita:
e neuvottelut koskevat alle 10 henkilon irtisanomista, lomautta-
mista, osa-aikaistamista tai tydsopimuksen ehtomuutoksia tai
e neuvottelut koskevat lomauttamista enintaan 90 paivaksi tai
e tyOnantajan palveluksessa tydskentelee alle 30 tyontekijaa tai
e tyOnantaja on saneerausmenettelyn kohteena.

Muissa tilanteissa noudatetaan kuuden viikon neuvotteluaikaa. Neu-
votteluajan laskeminen alkaa neuvottelujen alkamisesta, joskin on syy-
té& huomioida, etta tietyissa tydehtosopimusmaarayksissa voi olla poik-
keuksia talta osin (esimerkiksi 5 paivan neuvotteluesityksen antamis-
ajan sisallyttaminen neuvotteluaikaan).

Tybnantajan on lain mukaan pyynnosta laadittava poytakirja neuvotte-
luista. Kaytdnndssa kuitenkin kirjallisen poytakirjan laatiminen on aina
suotavaa, esimerkiksi mahdollisiin erimielisyystilanteisiin varautu-
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miseksi. Poytakirjasta on kaytava ilmi ainakin neuvotteluiden kaymisen
ajankohta, osallistujat, neuvottelujen tulokset seka mahdolliset eridvat
mielipiteet.

Tybnantajan on esitettava kohtuullisen ajan kuluessa neuvottelujen jal-

keen arvio seuraavista asioista:

1) tyonantajan harkitseman paatoksen sisalto;

2) irtisanomisen, lomauttamisen, osa-aikaistamisen tai tydsopimuksen
olennaisen ehdon yksipuolisen muuttamisen kohteena olevien
tyontekijoiden maarat henkilostoryhmittain tai toiminnoittain;

3) mahdollisten lomautusten kestoajat;

4) minka ajan kuluessa tydnantaja aikoo panna taytantoon paatok-
sensa.

Liikkeen luovutusta koskevat saannokset ovat laissa ennallaan. Lain
mukaan liikkeen luovuttajalla ja luovutuksensaajalla on tiedottamisvel-
vollisuus niiden tyontekijoiden henkiléston edustajille, joita luovutus
koskee, seuraavista asioista:

1) luovutuksen ajankohta tai suunniteltu ajankohta;

2) luovutuksen syyt;

3) luovutuksesta tyontekijoille aiheutuvat oikeudelliset, taloudelliset ja
sosiaaliset seuraukset seka

4) suunnitellut, tyontekijoitéd koskevat toimenpiteet.

Luovuttajan on annettava tiedot hyvisséa ajoin ennen luovutuksen to-
teutumista. Luovutuksensaajan on taytettava tiedottamisvelvollisuuten-
sa viimeistaan viikon kuluttua luovutuksesta.

6 Henkiloston edustus tyonantajan hallinnossa

6.1 Hallintoedustuslain pykalat osaksi yhteistoimintalakia

Uudessa laissa yksi keskeisid muutoksia on se, etta hallintoedustus-
lain saannokset on siirretty osaksi yhteistoimintalakia. Sisallon osalta
sadnnokset vastaavat pitkalti vanhan lain mukaista oikeustilaa. Henki-
|6ston hallintoedustusta koskevia saannoksia sovelletaan sellaiseen
suomalaiseen osakeyhtioon, osuuskuntaan ja muuhun taloudelliseen
yhdistykseen, vakuutusyhtioon, liikkepankkiin, osuuspankkiin seka
saastopankkiin, jonka tyosuhteessa olevan henkildston maara Suo-
messa on saanndllisesti vahintadan 150.
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Henkildston hallintoedustuksen jarjestamisesta rajat ylittavassa yhtioi-
den sulautumisessa tai jakautumisessa saadetaan henkiléstoedustuk-
sesta eurooppayhtiéssé (SE) ja eurooppaosuuskunnassa (SCE) seka
rajat ylittavassa yhtididen sulautumisessa tai jakautumisessa annetus-
sa laissa.

6.2 Henkiloston hallintoedustuksen toteuttaminen kaytannossa

Henkildston hallintoedustus voidaan toteuttaa joko sopimalla tai lakiin
perustuvan jarjestelyn mukaan. Huomioitavaa on, etté hallintoedustus
ei toteudu automaattisesti vaan edellyttaa kaytannoéssa henkildstolta
tulevaa aloitetta sen toteuttamiseksi.

6.2.1 Sopiminen henkiléston hallintoedustuksesta

Tybnantaja ja henkilostd voivat ensinnakin sopia hallintoedustuksen
jarjestamisesta yrityksessa ja siita, missa toimielimessé se toteutetaan.
Tallainen toimielin voi olla esimerkiksi yrityksen hallintoneuvosto, halli-
tus, johtokunta tai johtoryhma. Sopimus hallintoedustuksesta on tehta-
va kirjallisesti. Jos kyse on konsernista, henkiléston hallintoedustus
voidaan toteuttaa myos konsernikohtaisena jos tydnantaja ja henkilos-
ton edustaja nain sopivat.

6.2.2 Lakiin perustuva henkildston hallintoedustus

Jos asiasta ei sovita, noudatetaan hallintoedustuksen osalta laissa
saadettya mallia. Talldin hallintoedustus on vahintaan kahden henki-
|6ston enemmistda yhdessa edustavan henkildstéryhman vaatimuk-
sesta toteutettava yrityksen valinnan mukaan hallintoneuvostossa, hal-
lituksessa tai sellaisissa johtoryhmissa tai niita vastaavissa toimielimis-
s4, jotka yhdessa kattavat tydnantajan liiketoimintayksikot. Yhden hen-
kilostoryhman vaatimusta voidaan pitaa riittdvana, jos yrityksessa on
vain tdhan henkildstoryhmaan kuuluvia henkildita. Yritys osoittaa toi-
mielimen, jossa hallintoedustus toteutetaan.

Henkiloston hallintoedustajia voi olla enintaan neljasosa toimielimen
muiden jasenten maarasta ja vahintaan yksi tai enintdan nelja.

Laissa on saadetty, etta yrityksen tayttdessa hallintoedustusta koske-
van soveltamisedellytyksen eli sen, etta yrityksessa tyoskentelee va-
hintaan 150 henke&, on henkildston hallintoedustus toteutettava vuo-
den kuluttua edustusta koskevan vaatimuksen esittdmisesta.
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6.3 Toimielimen laadullinen vaatimus

Yhteistoimintalaissa on uutena asiana toimielintd koskeva laadullinen
vaatimus. Henkildston hallintoedustus on toteutettava sellaisessa toi-
mielimessa, jossa kasitelldaan tarkeita yrityksen liiketoimintaa, taloutta
ja henkildston asemaa koskevia kysymyksia. Talla lisavaatimuksella
pyritdan siihen, ettd yritykseen ei perustettaisi sellaisia uusia toimieli-
mi& tai entisten toimielinten laajennettuja kokoonpanoja, joissa ei tosi-
asiallisesti tehda tarkeita paatoksia. Jos henkiloston hallintoedustaja
on valittu esimerkiksi laajennettuun johtoryhmé&én eika han paase ai-
dosti vaikuttamaan tehtaviin paatoksiin, ei kyseinen toimielin tayta lain
asettamia toimielinté koskevia laadullisia vaatimuksia.

6.4 Henkiloston hallintoedustajan valinnasta, asemasta ja oikeudesta koulutukseen

Jolleivat henkilostoryhmat pysty sopimaan hallintoedustajien valinnas-
ta, valitaan edustajat jarjestamalla vaalit, joiden noudattamisessa so-
velletaan tydsuojeluvaltuutetun vaalia koskevaa tydsuojelun valvonta-
lain mukaista menettelya.

Henkildston hallintoedustajaa koskevat lahtokohtaisesti samat oikeu-
det ja velvollisuudet kuin toimielimen muitakin jasenia. Han saa osallis-
tua kokouksiin, kayttaa puhevaltaa ja osallistua paatoksentekoon kuten
muutkin jasenet. Han voi joutua myds vahingonkorvausvelvolliseksi
tehtavassé aiheuttamastaan vahingosta. Laissa on maaritelty kuitenkin
tiettyja asioita, joiden kasittelyyn hallintoedustaja ei voi osallistua: yri-
tyksen johdon valinta ja erottaminen, johdon sopimusehdot, henkilGs-
ton tydsuhteen ehdot seka tyotaistelutoimenpiteet.

Henkildston hallintoedustajan on oltava tydsuhteessa yritykseen. Hal-
lintoedustajana ei voi toimia henkil®, joka on julistettu vajaavaltaiseksi
tai on asetettu konkurssiin tai liiketoimintakieltoon. Jos toimielimen ja-
senyyden kelpoisuudesta on olemassa erityisia sdantoja, koskevat
nama kelpoisuusvaatimukset myos henkiloston hallintoedustajaa.

Laissa uutena asiana on henkiloston hallintoedustajan oikeus saada
koulutusta siina maarin kuin se on tarpeen henkiléston hallintoedusta-
jan tehtavan hoitamiseksi. Koulutuksen sisaltda tai laajuutta ei ole lais-
sa tasmallisesti selostettu, mutta lain esitdiden mukaan se voi olla
esimerkiksi yritystalouteen tai -hallintoon liittyvad. Tydnantajalle ei voi-
da katsoa lainkohdan nojalla syntyvan velvoitetta laajamittaisen koulu-
tuksen tarjoamiseen vaan kyseessa on tulkittava olevan kohtuullinen
koulutus, jonka avulla hallintoedustajalla on esimerkiksi paremmat
edellytykset ymmartaa yrityksen taloudellisia tietoja.
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7.1 Seuraamusjarjestelma pitkalti ennallaan

7.2 Hyvitys

Uudessa yhteistoimintalaissa lain rikkomista koskeva seuraamusjarjes-
telma on pitkalti ennallaan. Lakia valvova viranomainen on yhteistoi-
minta-asiamies. Laissa on maaraykset hyvityksesta, joka voi tulla ky-
seeseen ainoastaan muutosneuvotteluiden saannosten rikkomista
koskevissa tilanteissa. Lisaksi on olemassa rikoslain puolelle sijoittuva
rangaistussaannds, joka voi tulla kyseeseen muista lain rikkomistilan-
teista. Jos yritys ei tayta velvoitteitaan toteuttaa hallintoedustus, yhteis-
toiminta-asiamies voi asettaa maaraajan hallintoedustuksen toteutta-
miseksi ja uhkasakon velvoitteen tehosteeksi.

Mikali tydnantaja irtisanomista, lomauttamista, osa-aikaistamista tai
tydsuhteen olennaisen ehdon yksipuolista muuttamista irtisanomispe-
rusteella koskevien muutosneuvotteluiden yhteydessa laiminlyd muu-
tosneuvotteluita koskevia menettelysaantoja (17 8 - 23 8), voi tydnan-
taja joutua korvausvastuuseen ja maksamaan hyvitysta tyontekijalle.
Kyse voi olla esimerkiksi siitd, ettd tydnantaja laiminly6 tiettyja menet-
telyyn liittyvia maaraaikoja tai tekee paatoksen ennen neuvottelujen
kaymista.

Hyvityksen enimmaismaara on 35.000 euroa tyontekijaa kohden. Laki
ei edellyta, etta tyontekijalle tulisi olla aiheutunut minkéanlaista aineel-
lista vahinkoa. Korvausvelvollisuus voi syntya tahallisen laiminlyonnin
mutta myos huolimattomuudesta johtuneen rikkomuksen vuoksi.

Hyvityksen maaradmiseen ei vaikuta se, onko tyénantajalla ollut lailli-
nen peruste irtisanoa, lomauttaa tai osa-aikaistaa tyontekija tai muut-
taa tAman tydsuhteen olennaista ehtoa yksipuolisesti.

Hyvityksen maaraan vaikuttavia tekijoita ovat rikkomuksen laatu ja laa-
juus seka sen moitittavuus, tyénantajan pyrkimykset korjata menette-
lynsa, tyontekijaan kohdistetun toimenpiteen luonne, tydnantajan olot
yleenséa sekd muut naihin rinnastettavat seikat. Myds silla seikalla, on-
ko tybnantaja huolimattomuudesta vai tahallisesti rikkonut velvoittei-
taan, voi olla vaikutusta hyvityksen maaraan.

Rikkomuksen moitittavuuden arviointi on uusi asia yhteistoimintalaissa.
Taman tarkoituksena on se, etta voidaan entista paremmin kiinnittaa
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huomiota siihen, missa maarin objektiivisesti arvioiden tydnantajan
menettelyd voidaan pitda moitittavana. Jos tytnantajan virheellisen
toiminnan taustalla on esimerkiksi tekijoita, joiden perusteella kysees-
sa voidaan katsoa olevan tulkinnanvarainen tai epaselva tilanne, voi
tama vaikuttaa tyonantajan toiminnan moitittavuusarvioinnissa lieven-
tavana seikkana.

Uusi asia on myos se, etta hyvityksen maaraa harkittaessa voidaan
kiinnittd& huomiota tyontekijaén kohdistetun toimenpiteen luonteeseen.
Tyontekijan kokeman loukkauksen voidaan arvioida olevan suurempi
tilanteessa, jossa héanet on irtisanottu kuin silloin, kun hanen tydsuh-
teensa jatkuisi.

Hyvityksen asteikon ylapaata ei tule lain esitdiden mukaan kayttaa
pienten ja keskisuurten yritysten kohdalla.

Tyontekijan on nostettava hyvitysta koskeva kanne kahden vuoden ku-
luessa sen kalenterivuoden paattymisesta, jolloin oikeus hyvitykseen
on syntynyt. Jos tyontekijan tydsuhde on paattynyt, kanneaika on kaksi
vuotta tydsuhteen paattymisesta.

7.3 Rangaistussdannos

Lain seuraamusjarjestelma rakentuu siviilioikeudelliselle hyvitykselle
seka rikosoikeudelliselle seuraamukselle. Rikosoikeudellinen seuraa-
mus voi tulla kyseeseen muiden kuin hyvitykseen johtavien rikkomus-
ten osalta.

Tybnantaja voidaan tuomita yhteistoimintavelvoitteen rikkomisesta
sakkoon, jos tydnantaja laiminlyd noudattaa yhteistoimintalakia jatku-
van vuoropuhelun yhteydessa yhteistoiminta-asiamiehen kehotuksesta
huolimatta, rikkoo muutosneuvotteluihin liittyvid velvoitteita muutoin
kuin siten, ettd rikkomus kuuluu hyvityksen piiriin tai jattaa noudatta-
matta eraitd muita velvollisuuksia.

8 Erinaisia sddnnoksia
8.1 Yhteistoimintalain loppupuolen sd&dnndkset ennallaan

Lain loppuosassa on sddnndksia henkildston edustajan vapautuksesta
tyosta seka korvauksesta, henkiloéston edustajien oikeudesta kayttaa
asiantuntijaa, vuoropuhelua ja muutosneuvotteluita koskevasta salas-
sapidosta seka valtakunnallisten tytnantajien ja tyontekijoiden yhdis-
tysten oikeudesta sopia toisin tietyista yhteistoimintalain sdannoksista.
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Nama sdannokset ovat kaytdnnossa ennallaan uudessa yhteistoimin-
talaissa.

8.2 Henkildston edustajan vapautus tyosta ja korvaukset

Henkiloston edustajalla on oikeus saada riittavasti vapautusta tydstaan
yhteistoimintalaissa séaadettyjen tehtavien hoitamiseksi eli kaytanndssa
osallistuakseen vuoropuhelua tai muutosneuvotteluita koskeviin ko-
kouksiin. Lisdksi henkiloston edustajalla on oikeus saada vapautusta
neuvotteluihin valmistautumista varten, mika tarkoittaa esimerkiksi
edustajien keskinaista valmistautumista neuvotteluihin seké perehty-
mista neuvotteluesitykseen ja neuvotteluja koskevaan tydonantajan ai-
neistoon. Henkiléston edustajalla on myds oikeus saada vapautusta
yhteistoimintakoulutusta varten.

Tybnantajan on korvattava vapautuksesta aiheutuva ansionmenetys.
Mikali henkildstén edustaja osallistuu tydaikansa ulkopuolella yhteis-
toimintalain mukaisten tehtaviensa hoitamiseen, tydnantajan on suori-
tettava hénelle korvaus, joka vastaa edustajan saanndllisen ty6ajan
palkkaa.

Myds henkiloston hallintoedustajalla on oikeus saada vapautusta tyos-
taan laissa sdadettyjen tehtaviensa hoitamiseksi seké koulutusta var-
ten. Jos henkildston hallintoedustaja osallistuu tydaikansa ulkopuolella
yrityksen toimielimen kokoukseen, tydnantajan tulee maksaa hanelle
osallistumisesta aiheutuvat kulut sek& kokouspalkkiot.

8.3 Oikeus kayttaa asiantuntijoita

8.4

Irtisanomissuoja

Henkildstéryhmien edustajilla on tietyissa tilanteissa oikeus kuulla ja
saada tietoja yrityksen sellaisilta asiantuntijoilta, jotka tytskentelevét
kasiteltavaa asiaa valmistelevassa toimintayksikdssa tai mahdollisuuk-
sien mukaan muuallakin yrityksessa. Edustajilla on oikeus kuulla asi-
antuntijoita ja saada heiltd tietoja edustajien valmistautuessa yrityksen
toiminnan ja tydyhteison kehittamista koskevaan vuoropuheluun tai
muutosneuvotteluihin seka itse neuvotteluissa, kun se on kasiteltavan
asian kannalta tarpeellista.

Asiantuntijoiden kayttdoikeus ei koske yrityksen ulkopuolisia asiantun-
tijoita.
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Henkiloston edustajana toimiva luottamusmies, luottamusvaltuutettu tai
yhteistoimintaedustaja (huom. ei kuitenkaan ns. ad hoc -
yhteistoimintaedustaja) on lain nojalla korotetun irtisanomissuojan pii-
rissa. Tallaisen henkilon tydsuhteen irtisanomiseen liittyy lisaedellytyk-
sia. Henkilosta johtuvalla perusteella irtisanominen edellyttaa, etta
henkiloston edustajan edustamien tyontekijoiden enemmistd antaa sii-
hen suostumuksensa. Tuotannollis-taloudellisella perusteella irtisano-
minen edellyttad, ettd henkiloston edustajan tekeman tyon tulee olla
paattynyt kokonaan ja ettd tyénantaja ei voi jarjestdd hanelle muuta
tyota.

Myds henkiloston hallintoedustaja on saanndksen tarkoittaman korote-
tun irtisanomissuojan piirissa.

8.5 Valtakunnallisten tydehtosopimusosapuolten sopimisoikeus seké lain suhde tyéehtosopi-
muksen neuvottelumaarayksiin

8.6 Salassapito

Yhteistoimintalaissa on sdadetty, ettd tydnantajien ja tyontekijoiden
valtakunnallisilla yhdistyksilla on mahdollisuus sopimuksin poiketa yh-
teistoimintalain tietyistéd vuoropuhelua sek& muutosneuvotteluita kos-
kevista saannoksista.

Tybehtosopimuksessa voi olla maarays neuvottelujarjestyksesta. Ei
ole tarkoituksenmukaista, ettd samaa asiaa tulisi kasitella seka yhteis-
toimintalain mukaisessa vuoropuhelussa tai muutosneuvotteluissa etta
tydehtosopimuksen tarkoittamassa neuvottelujarjestyksessa. Tasta
syysta vuoropuhelua tai muutosneuvotteluita ei yhteistoimintalain mu-
kaan aloiteta tai ne keskeytetéan, jos tydnantaja tai henkildstén edus-
taja vaatii asian kasittelemista tydehtosopimuksen mukaisessa neuvot-
telujarjestyksessa.

Tyontekijan, henkilostoryhman edustajan seka asiantuntijana toimi-
neen henkilén on pidettava salassa vuoropuhelun sek& muutosneuvot-
telujen yhteydessa saamansa liikesalaisuutta, tydnantajan taloudellista
asemaa, yritysturvallisuutta ja vastaavaa turvajarjestelya koskevat tie-
dot, joiden leviaminen olisi omiaan vahingoittamaan tyonantajaa tai
taman liikke- ja sopimuskumppania, jos tydnantaja on ilmoittanut ne pi-
dettavaksi salassa.

Salassapitovelvollinen saa kasitella kuitenkin salassa pidettavia tietoja
muiden tyontekijoiden tai heiddn edustajiensa kanssa, jos se on ai-
heellista naiden tyontekijoéiden aseman kannalta. Salassapitovelvolli-
sen on kuitenkin ilmoitettava salassapitovelvollisuudesta néille henki-
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IGille. Talloin myds nailla henkildilla ja heidan edustajillaan on velvolli-
suus pitaa salassa heidan kanssaan kasitellyt tiedot.

Salassapitovelvoite koskee myods yksityisen henkilon terveydentilaa,
taloudellista asemaa ja muutoin hénta henkilokohtaisesti koskevia tie-
toja, jollei se, jonka suojaksi salassapitovelvoitteesta on saadetty, ole
antanut suostumustaan tietojen luovuttamiseen. Tasta salassapitovel-
vollisuudesta tydnantajan ei tarvitse erikseen ilmoittaa.

Henkildston edustajan salassapitovelvollisuus jatkuu vield hdnen edus-
taja-asemansa paattymisen jalkeen. Salassapitovelvollisuus kestaa
koko ty6suhteen voimassaoloajan.

Salassapitoa koskevia saannoksia sovelletaan myds henkildstén hal-
lintoedustajaan tdmén toimiessa yrityksen toimielimessa, ellei kyseisen
toimielimen jasenten tai varajasenten salassapitovelvollisuudesta ole
erikseen toisin sdadetty.

TyOnantajalla ei ole velvollisuutta antaa tydntekijdille tai henkildston
edustajalle sellaisia tietoja, joiden luovuttamisesta aiheutuisi puolueet-
tomasti arvioiden merkittavaa haittaa tai vahinkoa yritykselle tai sen
toiminnalle. Saanndos tulee sovellettavaksi lahinna tilanteissa, joissa
tietojen vuotaminen voisi vakavalla tavalla vaarantaa esimerkiksi pors-
siyhtion sellaisten tietojen suojaa, joka kuuluu lakisédéteisten salassapi-
tosaannosten piiriin.



