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1. JOHDANTO 
 

1.1 Taustaa 
 

Tämän tutkimuksen pohjana on uusin laki yhteistoiminnasta yrityksissä 

(30.3.2007/334, jäljempänä yhteistoimintalaki) ja erityisesti sen säädökset, joissa 

käsitellään yrityksen johdon velvollisuutta aloittaa yhteistoimintamenettely henkilöstön 

kanssa yrityksen muutostilanteessa. Tarkoituksena on perehtyä yksittäisen yrityksen 

yhteistoimintavelvoitteisiin ja sivuta yhteisönlaajuisien yritysryhmien yhteistoimintaa. 

Näistä kummastakin on säädetty omat lakinsa ja ne kuuluvat tärkeimpiin työoikeuden 

kollektiivisuhteita sääteleviin lakeihin. Muita tärkeitä työntekijäkollektiivisuhteisiin 

vaikuttavia lakeja käsittelen omassa osuudessaan. Esityksen myötä on myös 

tarkoitus tuoda esille se, että yhteistoiminta yrityksissä käsittää myös paljon muutakin 

kuin vain irtisanomismenettelyt. (Kairinen, 2009, 469) 

 

Työoikeus jaetaan yksilökohtaiseen sekä kollektiiviseen osaan. Ensin mainitussa 

käsitellään yksilön henkilökohtaiseen työsuhteeseen vaikuttavia oikeudellisia 

pääasioita. Kollektiivinen osa, johon myös yhteistoimintamenettely kuuluu, jakautuu 

vielä kahteen osaan. Ensimmäinen puoli on työehtosopimusjärjestelmä, jossa 

työelämän osapuolet sopivat palkoista ja muista työsuhteiden ehdoista. Toinen puoli 

on osallistumisjärjestelmät, joissa erilaisten menettelylakien ohjaamana 

työntekijäpuolelle luodaan mahdollisuus vaikuttaa ja neuvotella työolosuhteista. 

Kummallakin näistä on oma tarkoitusperänsä. Näin on annettu myös 

työntekijäpuolelle keinot vaikuttaa omalta osaltaan yrityksen menestymiseen. 

(Kairinen, 2009, 470) 

 

Työnantajalle on luotu velvollisuus neuvotella tietyistä asioista henkilöstön kanssa 

ennen päätöksentekoa. Työnantajaa ja henkilöstöä pyritään ohjaamaan aitoon 

vuorovaikutukseen ja yhdessä toimimiseen, joka tukisi työpaikkojen kykyä kehittää 

toimintaansa ja selvitä globaalin talouden markkinoilla. Lain keinoiksi on asetettu 

työnantajan neuvotteluvelvollisuuden lisäksi suunnitteluvelvollisuus sekä 

tiedonantovelvollisuus. Nämä velvollisuudet toteutetaan yrityksen normaalin 
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linjaorganisaation puitteissa, eikä siten erillisiä toimielimiä yhteistoimintaa varten 

tarvitse luoda. (HE 254/2006, 8) 

 

1.2 Tutkimuskohde ja tavoitteet 
 

Tutkimuksen kohteena on yritysjohdon velvollisuus aloittaa yhteistoimintamenettely 

yritystoiminnan muutostilanteessa. Käytännössä tilanteet on kuvattu YTL 6. luvun 

säännöksissä. Tarkoitus on tutkia näihin tilanteisiin liittyviä ongelmia lain 

soveltamistilanteissa, sekä kuvata oikeuskirjallisuudessa ymmärrettyä tulkintatapaa. 

Ulkopuolelle on jätetty yhteistoimintalain muut neuvotteluvelvollisuustilanteet, jotka 

kuvataan lyhyemmin tutkimuksen edetessä. Laajasti on myös jätetty pois 

muutostilanteesta seuraava irtisanominen, sillä siitä säädetään omassa luvussaan 

YTL:ssa. Olen myös puuttunut vähemmän tiedottamisvelvollisuuteen liikkeen 

luovutuksen, sulautumisen tai jakautumisen yhteydessä, sillä siitä on YTL:ssa oma 

lukunsa (7. luku). Lisäksi tutkimusalue on rajattu koskemaan vain yrityksiä, ei 

yritysryhmiä. Myös suunnitteluvelvollisuus ja tiedonantovelvollisuus kuvataan kapea-

alaisemmin. Tärkeimpänä kohteena ovat nimenomaan yritysjohtoon kohdistuvat 

neuvotteluvelvoitteet yrityksen muutostilanteissa. Kaikissa yt-lain tapauksissa 

työnantaja ei ole velvollinen tekemään neuvottelualoitetta, mutta yritystoiminnan 

muutostilanteet kuuluvat pääasiassa työnantajan aloitepiiriin. Poikkeuksia on myös 

työnantajan velvollisuudesta neuvotella.  Löydettävissä on paljon oikeuskäytäntöä 

siitä, milloin yritys on velvollinen neuvottelemaan ja milloin ei. Tällöin korostuu 

muutoksen olennaisuus. 

 

1.3 Tutkimusmenetelmä ja rakenne 
 

Tämä tutkielma rakentuu oikeuskirjallisuuden sekä oikeustapauksien tutkimisen 

perustalle. Tavoitteena on tarkastella voimassa olevan oikeuden sisältöä, joten 

tutkimusmenetelmänä on lainoppi eli dogmatiikka. Se pyrkii vastaamaan 

kysymykseen, miten voimassa olevan oikeusjärjestyksen mukaan tulisi toimia eri 

tilanteissa. Lainopin tehtävä on siten tutkia oikeusjärjestykseen kuuluvia sääntöjä 

sekä pyrkiä tulkitsemaan niiden sisältöä. Lisäksi tarkoituksena on kuvata vallalla 
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olevaa järjestelmää, joka pohjautuu deskriptiiviselle ja kartoittavalle menetelmälle. 

Näin pyritään luomaan kattava kuva yhteistoimintalain taustalla olevista tekijöistä. 

(Hirsjärvi et al. 2005, 129 – 130; Husa et al. 2001, 13 – 14) 

 

Tutkielman rakenne on seuraavanlainen. Alussa käsittelen yhteistoimintalakia 

yleensä, sen historiaa ja siihen vaikuttaneita lakeja sekä direktiivejä. Kuvaan myös 

osaltaan työoikeutta yleensä, minkä tarkoituksena on havainnollistaa miten 

yhteistoimintalaki sijoittuu työsuhteisiin vaikuttavien lakien kentässä. Tämän jälkeen 

siirryn pääasiaan, eli työnantajan neuvotteluvelvollisuuteen ja muihin 

yhteistoimintavelvoitteisiin. Kuvaan lisäksi varsinaisen yhteistoimintaprosessin ja sen 

sisällön. Lopuksi käsittelen seuraamuksia siinä tapauksessa, jos 

yhteistoimintaneuvotteluja ei toteuteta lain edellyttämällä tavalla. 
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2. YHTEISTOIMINTALAIN KESKEINEN SISÄLTÖ 
 

2.1 Historiatausta 
 

Nykyistä yhteistoimintalakia on edeltänyt useampi laki ja se on aiemmin ollut vielä 

hajautuneempi kokonaisuus kuin nykyinen versio. Ensimmäiset työpaikan 

yhteistoimintaan tähdänneet lait ovat olleet työsääntölaki (142/1922) ja 

tuotantokomiteoista annettu laki (843/1949). Vuonna 1978 annettiin laki 

yhteistoiminnasta yrityksistä, jolla pyrittiin vaikuttamaan työnantajan henkilöstöön 

kohdistuviin päätöksiin, jotka vaikuttivat heidän työhönsä ja työpaikkaansa. 

(HE 254/2006, 7) 

 

Yhteistoimintalaki säädettiin aikanaan selkeästi nykyistä tasaisempaan yritys- ja 

työsuhdekenttään. Nykyisin työelämässä korostuu paljon selvemmin globalisaatio ja 

sen aiheuttamat kilpailupaineet, minkä vuoksi yritysten toiminnan täytyy olla entistä 

joustavampaa ja muutosalttiimpaa. Tämä koskee siten myös työpaikkoja. 

Yhteistoiminnassa kollektiivisen sopimustoiminnan merkitys korostuu laman aikana, 

kun taas nousukaudella järjestelmä on hajautetumpi. (Kairinen et al. 2005, 6)  

 

1980-luvulla yhteistoiminnassa korostuivat esimiesten ja alaisten välinen 

kanssakäyminen. Henkilöstön edustukselliset elimet eivät olleet suuressa roolissa ja 

keskeisimpiä kysymyksiä olivat muun muassa tiedottaminen, kone- ja laitehankinnat 

sekä muut erilaiset muutokset. Yhteistoiminnassa oli mukana vielä positiivinen kuva. 

1990-luvun laman aikana yhteistoimintalakiin tulivat mukaan entistä vahvemmin 

muutoksen hallintaan ja henkilöstön vähentämiseen liittyvät kysymykset, joiden 

pohjalta syntyi myös yhteistoimintalakiin negatiivinen kaiku. Painopisteet olivat tällöin 

irtisanomis-, lomauttamis-, ja henkilöstön vähentämiskysymyksissä. Lisäksi yt-

menettelyä pidettiin jo tällöin lähinnä henkilöstön kuulemistilaisuutena, jossa ei ollut 

todellista vaikuttamismahdollisuutta. Yritysten muutostilanteita varten 

yhteistoimintamenettely oli kuitenkin alkanut vakiinnuttamaan paikkaansa. 90-luvun 

lopulla, Suomen ohitettua syvimmät laman hetket, yhteistoimintaan alkoi tulla jälleen 

myönteisiä piirteitä mukaan. (Kairinen et al. 2005, 2 – 5) 
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Yhteistoimintalaki on siis historiansa pohjalta jakautunut melko kaksijakoiseksi laiksi. 

Toisaalta sillä säädetään menettelytavoista henkilöstölle negatiivisista asioista, mutta 

yhtälailla yrityksen henkilöstön asemaan myönteisesti vaikuttavista asioista. YTL:a on 

myös kritisoitu paljon. Sen ongelmina on pidetty juuri työnantajan ja henkilöstön 

vastakkaisia intressejä. Henkilöstö on pitänyt vaikuttamismahdollisuuksiaan 

vähäisinä ja toisaalta myös liian myöhäisinä. Työnantaja on nähnyt yt-menettelyn 

ongelmat byrokratiassa ja toisaalta henkilöstön yrityksenä sekaantua liikkeenjohtoon. 

Lisäksi on nähty että yhteistoimintaa on käyty vain yhteistoiminnan takia. (Kairinen et 

al. 2005, 2 – 5) 

 

2.2 Tarkoitus ja sääntelyperiaate 
 

Yhteistoimintalain tarkoitus on kuvattu lain 1 §:ssä. Sen mukaan lain tarkoitus on 

edistää yrityksen ja sen henkilöstön vuorovaikutuksellisia yhteistoimintamenettelyjä 

sekä kehittää yrityksen toimintaa yhdessä yrityksen henkilöstön kanssa.  

Yhteistoiminnalla pyritään myös aidosti minimoimaan henkilöstön vähentämistarvetta 

ja helpottamaan tilannetta yrityksen käydessä läpi muutosta. Yt-menettelyssä 

työnantajan käytettävissä on työntekijöiden käytännön kokemuksen kautta 

hankkimat, usein laajat ja perusteelliset tiedot. Poiketen vanhemmasta laista, uusinta 

lakia on pyritty kehittämään entistä selvemmin työpaikan kehittämiseen, toimintaan ja 

työn organisointiin suuntaa antavaksi laiksi, joka käsittelisi näihin liittyviä kysymyksiä 

todellisten neuvottelu- ja osallistumismahdollisuuksien luomiseksi. Lisäksi yt-

menettelyssä sovitaan erilaisista asioista sopimusjärjestelmin. Yhteistoimintalain 

kolme tavoitetta voidaan tiivistää yrityksen kehittämiseen sekä vuorovaikutuksen 

edistämiseen ja tiivistämiseen. (Kairinen et al. 2005, 1 – 2, 5;Kairinen. 2009, 494) 

 

Täten lain tarkoituksena on ollut mahdollistaa ennen kaikkea työntekijöiden 

myötävaikutusoikeus. Sarkko on todennut kirjassaan, että yt-lailla luodaan vain 

lähtökohtaedellytykset yhteistoiminnalle (Sarkko, K. 1980. 620). Ajan kuluessa lain 

yhdeksi tärkeimmäksi tavoitteeksi on tullut työntekijöiden työsuhdeturvan 

parantaminen varsinkin taloudellisiin ja tuotannollisiin syihin perustuvien lomautusten, 

osa-aikaistamisten ja irtisanomisten kohdalla. Työsopimuslakia on myös muokattu 

näiden osalta. (Nieminen, K. 2000. 6 – 7) 
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Yhteistoimintaneuvotteluissa ei ole kyse sopimusneuvotteluista. Yt-neuvottelut ovat 

omanlaisensa muoto työnantajan ja henkilöstön kanssakäymisessä. 

Menettelyvelvollisuudet täytettyään työnantajalla on oikeus päättää asiasta 

haluamallaan tavalla. Tästä poikkeuksena ovat vain tilanteet, joissa henkilöstölle on 

luotu päätäntävaltaa. Kuitenkin yritystoiminnan muutostilanteet eivät kuulu näihin. 

Lisäksi työsuhteen ehdot eivät kuulu pääsääntöisesti yt-lain piiriin. (Kairinen et al. 

2002, 898) 

 

Sääntelytavalla, jota YTL:ssa käytetään, on paljon samanlaisia piirteitä kuin 

oikeusteorian kuvaamassa oikeuden refleksiivisyydessä. Niemisen mukaan tämä 

teoria kuvaa sitä, miten oikeudellisella sääntelyllä voidaan vaikuttaa yhteiskunnan 

osajärjestelmiin siten, että säännellään osapuolten välistä menettelyä pakottavan 

sääntelyn sijaan (Nieminen, 2000, 9). Täten oikeudellinen sääntely kohdistetaan 

erilaisiin päätöksenteko-organisaatioihin, menettelytapoihin sekä erilaisiin 

menettelyihin osallistuvien osapuolten kompetensseihin pakottavien sisältönormien 

sijasta. Puitteiden ollessa kunnossa, sisällölliset ehdot saataisiin luotua osapuolten 

itsensä toimesta. Yhteistoiminnan tarkoitus onkin, jos ei poistaa, niin ainakin 

tasapainottaa osapuolten välistä epäsymmetriaa. Osapuolet olisivat siten keskenään 

riittävän tasa-arvoisessa asemassa ja pystyisivät neuvottelemaan ja sopimaan 

asioista yhdessä (Isaksson, 1999, 86). Toisaalta Tiitinen kuvaa yhteistoimintalain 

kehitystä myötävaikutusmenettelyn pohjalta. Sen mukaan yhteistoimintalakia on 

kehitetty sääntelemällä sen muotoja, määräaikoja ja tehosteita. Näin YTL on 

kehittynyt muun työlainsäädännön mukana, jota kuvataan menettelyvaltaistumiseksi. 

(Bruun, 1989, 136) 

 

2.3 Kansainväliset sopimukset ja EU:n direktiivit 
 

Suomi on sitoutunut kansainvälisesti erilaisin sopimuksin ja toisaalta Euroopan 

Yhteisön (EY) jäsenyyden kautta ottamaan tiettyjä periaatteita työlainsäädäntönsä 

kenttään. Euroopassa yhteistoiminta on toteutettu erilaisin tavoin. Pohjoismaissa 

yhteistoiminta nojaa työehtosopimusjärjestelmään, joka koskee yhä laaja-alaisemmin 

myös varsinaisen työn ympärillä olevia, työntekijään vaikuttavia asioita, kuten 

esimerkiksi suunnitelmia ja tiedottamisasioita. Molemmat työsuhteen osapuolet ovat 
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hyvin pitkälle järjestäytyneitä. Suomessa on kuitenkin tästä poikkeavasti 

yritysdemokratia järjestetty niin, että ennen työnantajan päätöksen tekoa työntekijöillä 

on mahdollisuus neuvotella työnantajan kanssa heidän asemaansa vaikuttavista 

asioista. (HE 254/2006, 25) 

 

EU on vaikuttanut merkittävästi myös Suomen työlainsäädäntöön direktiivien kautta. 

Yhteistoimintamenettelydirektiivi annettiin vuonna 2002 (2002/14/EY).  Sillä säädettiin 

varsinkin tiedottamisesta ja henkilöstön kuulemisesta yrityksissä. 

Joukkovähentämisdirektiivi (98/59/EY) pyrkii lähentämään jäsenvaltioiden 

lainsäädäntöä tilanteissa, joissa irtisanotaan ihmisiä tuotannollisilla ja taloudellisilla 

syillä. Yritystoiminnan luovutustilanteita varten on annettu myös direktiivi 

(2001/23/EY), jolla turvataan työntekijöiden oikeuksia näissä tilanteissa. Näiden 

lisäksi on annettu muita tärkeitä työnlainsäädäntöön vaikuttavia direktiivejä. Toisaalta 

Suomi on myös ratifioinut useita Kansainvälisen työjärjestön (ILO) yleissopimuksia, 

joissa on säädöksiä yhteistoiminnan alaan kuuluvista asioista, kuten työntekijöiden 

järjestymisvapaudesta (ILO nro 87) sekä ILO:n sopimus nro 98, joka käsittelee 

järjestäytymisoikeutta ja kollektiivisen neuvotteluoikeuden periaatteita. Lopuksi Suomi 

on ratifioinut useampia artikloja Euroopan neuvoston Sosiaalisesta peruskirjasta, 

jossa on säädöksiä järjestäytymisoikeudesta ja työntekijöiden oikeuksista. (HE 

254/2006, 29) 

 

2.4 Konserniyhteistyö 
 

Yhteistoiminnasta suomalaisissa ja yhteisönlaajuisissa yritysryhmissä on säädetty 

erikseen oma lakinsa. Tällä tarkoitetaan sitä, että tietyistä asioista työnantajalla on 

velvollisuus tiedottaa koko konsernia koskevista asioista henkilön edustajille ja kuulla 

heitä. Laki jakaantuu kansalliseen ja kansainväliseen konserniyhteistyöhön. 

Suomessa velvoitteet koskevat konsernia, jolla on Suomessa vähintään 500 

työntekijää. Konserniin kuuluvassa toimintayksikössä tulee kuitenkin olla vähintään 

20 henkilöä, jotta lakia sovelletaan kyseiseen yksikköön. Yhteistoiminta järjestetään 

ensisijaisesti konsernijohdon ja henkilöstön sopimalla tavalla. Tässä suhteessa ollaan 

joustavia. Konserniyhteistyöstä on tehtävä 12 kuukauden kuluessa oma 

sopimuksensa. Tiedottamisvelvollisuuden piiriin kuuluvat yrityksen taloudelliseen 
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tilaan ja kehitysnäkymiin liittyvät asiat, sekä eräät merkittävät konsernissa tehtävät 

päätökset. (Äimälä, 2007, 60 – 61) 

 

Euroopan talousalueella toimivalla yrityksellä tai konsernilla, jolla on vähintään 1000 

työntekijää, sovelletaan kansainvälisen konserniyhteistyön säädöksiä, kun yrityksellä 

tai yritysryhmällä on vähintään kahdessa Euroopan talousalueeseen kuuluvassa 

maassa kummassakin vähintään 150 työntekijää. Yritysryhmän tai yrityksen 

keskushallinto on määräysvaltaa käyttävä rekisteröity yritys Suomessa. Henkilöstöllä 

on oikeus neuvotella keskushallinnon kanssa erityisen neuvotteluryhmän 

muodostamisen kautta.  Konserniyhteistyöstä on sovittava kolmen vuoden kuluessa 

henkilöstön pyynnöstä. Lisäksi erona suomalaisen yritysryhmän yhteistoimintaan on 

se, että kansainväliseen konserniin perustetaan yritysneuvosto, joka on henkilöstön 

elin neuvoteltaessa koko konsernia koskevista asioista keskushallinnon kanssa. 

Käsiteltävät asiat ovat myös huomattavasti laajempia. (Äimälä, 2007, 63 – 65) 

 

2.5 Rajaukset suhteessa muihin työlakeihin 
 

Työsuhteessa on sen osapuolilla useita oikeuksia ja velvollisuuksia. Sopimusvapaus 

on työelämässä laajaa, mutta samalla hyvin säädeltyä. Monet näistä oikeuksista ja 

vapauksista määräytyvät asianomaisten tahdosta riippumatta. Koskinen jakaa 

kirjassaan Suomen työoikeuden kuuteen tasoon: 1) lait ja asetukset, 2) 

työehtosopimukset, 3) työsäännöt ja muut yhteistoimintasopimukset, 4) työsopimus, 

5) tapa ja sopimuksen veroiset käytännöt ja 6) työantajan käskyt. Tässä 

järjestyksessä myös määräytyy lakien etusija. Yhteistoimintalain mukaiset 

sopimukset sijoittuvat siis työehtosopimusten alle, eli työehtosopimuksella voidaan 

esimerkiksi ohjata sitä, päätetäänkö joistain asioista yhteistoiminnassa. (Koskinen, 

2006, 37) 
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Kuvio 1. Työsuhdetta koskevia säännöksiä ja määräyksiä voi olla useassa lähteessä. 

(Paatenoja, 2008, 11) 

 

Työlainsäädännön kärjessä ovat siis sen alaan kuuluvat lait ja asetukset. Kaikkein 

korkeimmalla sijalla on perustuslaki, josta määräytyvät perusoikeudet työsuhteeseen. 

Säädöksiä on mm. syrjinnästä, liikkumisvapaudesta ja työstä sekä 

elinkeinovapaudesta. Itse työoikeudelliset lait vaikuttavat työsuhteen sisältöön. Tästä 

esimerkkinä on laki yksityisyyden suojasta työelämässä. Säännökset ovat joko 

pakottavia tai tahdonvaltaisia. Tämä tarkoittaa sitä, että joistain asioista ei voida 

sopia toisin kuin laissa on määrätty, tai sitten eri sopimuksilla voidaan sopia lakia 

syrjäyttävästi. Kuitenkin, kun on kyseessä työnantajan ja työntekijän välinen sopimus, 

laissa on paljon säätelyä sen suhteen, mistä asioista voidaan sopia.  Pyrkimyksenä 

on saada sopimussuhde tasapainoisemmaksi. (Koskinen, 2006, 39) 

 

YTL kuuluu siis työlainsäädännössä alueelle, jolla säädetään työntekijöiden 

oikeuksista kollektiivisesti. Toinen merkittävä laki tällä alueella on työehtosopimus 

(TES). Työsopimuslaki sen sijaan määrittelee enemmänkin oikeuksia työntekijän 

yksilötasolla. Yhteistoimintaa toteutetaan yritystasolla ja yhteistoimintalaki säätelee 

täällä menettelytavat yhteistoimintalain piiriin kuuluvista asioista. Toisaalta 

yhteistoimintalainsäädäntö toimii siten, että se määrää milloin ja miten muissa 

lähteissä säännellyistä asioista tulee neuvotella, jos asia kuuluu yt-asioiden piiriin. 

(Koskinen, 2006, 37). 
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Työehtosopimus on lain mukaan normisopimus, jonka ominaispiirteisiin kuuluu, että 

sillä määrätään kolmansien osapuolien välillä vallitsevien työsopimusten ja 

työsuhteiden ehdoista. Laissa sen lausekkeet ovat luonteeltaan enemmänkin 

määräyksiä. TES sitoo vahvasti varsinkin työnantajaa ja vastineena työntekijäpuolella 

on työrauhavelvoite. (Kairinen et al. 2002, 823) TES käsittelee työehtoja syvemmällä 

tasolla. Eri alojen työehtosopimuksissa sovitaan työntekijöiden oikeuksista ja 

velvollisuuksista yksityiskohtaisesti. Työehtosopimuksen määräykset vaikuttavat 

työehtosopimuksen sidonnaisuuspiiriin kuuluvien työnantajien ja työntekijöiden 

välisiin työsuhteisiin. Kairinen kuvaa kirjassaan, että työehdot ovat erilaisia 

työsuhteissa voimassa olevia, taikka työpaikalla muutoin työn tekemiseen tai sen 

teettämiseen vaikuttavia aineellisia normeja. Näin työehtojen sisältönormit voivat tulla 

myös muualta kuin työehtosopimuksesta. Sovittavia asioita ovat esimerkiksi työajat ja 

palkat (Kairinen et al. 1996, 23). Työehtosopimuksen tekevät työnantaja tai 

työnantajajärjestö ja työntekijäjärjestö. Näin solmittava sopimus on verrattain 

kaukana sen vaikutuspiiriin kuuluvista henkilöistä. Yhteistoimintalain mukaisella 

sopimuksella ei voida sopia työehtosopimuksen vähimmäismääräysten vastaisesti. 

Kuitenkin on mahdollista, että työehtosopimuksessa on säädetty mahdollisuudesta 

poiketa tästä. Yhteistoimintaneuvottelut voivat olla myös täydentävä muoto TES:n 

rinnalle. Työpaikoilla ei välttämättä kuitenkaan tehdä eroa sen suhteen, kumman lain 

mukaan neuvotellaan. (Sarkko, 1980, 181; Nieminen, 2000, 145 – 146) 

 

 
Kuvio 2. Normisopimuksen ja yhteistoimintasopimuksen välinen ero. (Nieminen, 

2000, 87) 
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Työsopimuksen solmivat taas työnantaja ja työntekijä. Työsopimuslaki on yksi 

keskeisimmistä työelämän laeista, joka säätelee työsopimusosapuolten oikeudet ja 

velvollisuudet. Työntekijä sitoutuu siinä sopimuksella henkilökohtaisesti tekemään 

työtä työnantajan lukuun tämän johdon ja valvonnan alaisena palkkaa tai muuta 

vastiketta vastaan. Sopimukseen sovelletaan työsopimuslakia (Rautiainen & Äimälä, 

2004, 13). Työsopimuslain pykälät ovat pääosin pakottavia ja siitä poikkeaminen 

työsopimuksin tai työehtosopimuksin on laissa tuotu esiin selkeästi silloin kun se on 

mahdollista. Yhteistoimintaneuvotteluiden tuloksena saadulla sopimuksella on 

työsopimukseen nähden ongelmallinen suhde, sillä työsopimuksella säädetään 

yksilökohtaisista asioista ja yt-sopimuksella laajemmin. (Miettinen & Koskinen, 2004, 

869;Nieminen, 2000, 149) 

 

Toisaalta kun tarkastellaan työlakeja näkökulmasta, jossa otetaan huomioon 

työntekijöiden osallistumisoikeudet, kenttään tulee lisää sääntelyä. Yhteistoimintalain 

lisäksi Huhtala katsoo kirjassaan Osallistuminen ja muuttuva työelämä, että 

työoikeudellinen oikeusjärjestelmä koostuu lähinnä hallintoedustuslain (725/1990) ja 

henkilöstörahastolain (814/1989) normeista. Hallintoedustuslain mukaan henkilöstöllä 

on oikeus saada edustajansa yrityksen hallintoelimiin. Tässä henkilöstön valitsemat 

edustajat pääsevät osallistumaan itse päätöksentekoon tai ainakin asioiden 

valmisteluun. Henkilöstörahaston ollessa kyseessä henkilöstön vaikutus tulee esiin 

välillisesti, kun rahat voidaan sijoittaa omaan yritykseen. (Huhtala, 1995, 61 – 62)  
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3. YHTEISTOIMINTALAIN SOVELTAMINEN 
KÄYTÄNNÖSSÄ 

 

3.1 Soveltamisala 
 

Yhteistoimintalain 2 §:ssä on kuvattu lain soveltamisala. Lakia sovelletaan yrityksiin, 

joiden työntekijämäärä ylittää säännöllisesti 20 henkilöä. Toisaalta on hyvä 

huomioida, että yli 30 henkilön yrityksissä sovelletaan laajempaa 

yhteistoimintamenettelyä. Tästä lisää edempänä. Sellaisia työntekijöitä, jotka ovat 

vain lyhyen ajan, kausiluontoisesti tai poikkeuksellisesti töissä, ei lasketa 

säännölliseen työntekijävahvuuteen. Merkitystä ei kuitenkaan ole sillä, onko 

työntekijä pää- vai sivutoimisesti töissä. Samalla tavalla ei merkitystä ole osa-

aikaisuudella tai määräaikaisuudella työsopimusehtona. (HE 254/2006, 9) 

 

YTL:n 3 §:ssä on kuvattu yrityksen määritelmä. Se on laajentunut aiemmasta laista 

koskemaan myös sellaisia yrityksiä, joilla on julkisrahoitusta. Erilaisten yhtiöiden 

lisäksi yrityksellä tarkoitetaan sellaisia yhteisöjä, säätiöitä ja luonnollisia henkilöitä, 

jotka harjoittavat taloudellista toimintaa. Yrityksen tavoitteena ei tarvitse olla 

taloudellinen voitto. Poikkeuksena tästä soveltamisalasta on kuitenkin valtion virastot 

ja laitokset, joista on annettu oma lakinsa (651/1988), sekä kuntien virastot ja kirkot. 

Lisäksi lakia ei sovelleta Ahvenanmaan maakuntaan sekä sen kuntien ja 

kuntayhtymien virastoihin tai laitoksiin. (HE 254/2006, 41) 

 

Yhteistoiminnan osapuolet on kuvattu YTL:n 7-9 §:ssä. Osapuolina ovat työnantaja ja 

yrityksen henkilöstö. Työntekijöillä tarkoitetaan työnantajaan työsuhteessa olevia 

henkilöitä. Yhteistoiminta on tarkoitus toteuttaa yrityksen normaalin linjaorganisaation 

puitteissa, eivätkä erilliset elimet yhteistoimintamenettelyä varten ole tarpeellisia. Kun 

asia koskee vain yhtä työntekijää, yhteistoimintaprosessi käydään pääsääntöisesti 

vain työntekijän ja hänen esimiehensä välillä. Kun taas on käsiteltävänä asia, joka 

koskee useampia työntekijöitä, tulee asia käsitellä henkilöstön edustajan kanssa. 

Henkilöstöryhmän edustajana voi toimia luottamusmies, luottamusvaltuutettu tai 

erikseen valittava edustaja. Henkilöstöryhmien edustajat saattavat olla työpaikoilla 
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erilaisessa asemassa riippuen siitä, ovatko he TES:n mukaisia luottamusmiehiä vai 

työsopimuksen mukaisia luottamusvaltuutettuja. Luottamusmiehen asema 

määritellään alan TES:ssa ja hänellä on enemmän oikeuksia tiedonsaantiin kuin 

luottamusvaltuutetulla. Samoin luottamusmiehen työajan käytöstä luottamustehtävien 

hoitamiseen on sidottu sitovasti (Roos & Puntari, 2007, 39 – 40). Lisäksi voidaan 

valita edustaja tapauskohtaisesti. Henkilöstöryhmien edustajia voi olla useita, 

riippuen siitä, kuinka laajalti asia koskee yrityksen henkilöstöä. Tällöin asia tulee 

käsitellä yhteisessä kokouksessa, jossa kaikkien henkilöstöryhmien edustajat ovat 

läsnä. Toisaalta yt-asiaa voidaan käsitellä neuvottelukunnassa, joka on vakituisempi 

elin yt-asioiden käsittelyyn. Työnantajan puolelta edustajan täytyy olla aina 

toimivaltainen. (Äimälä, 2007, 16 – 18) 

 

Uusin yhteistoimintalaki laajensi lain soveltuvuusalan myös alle 30 henkilön yrityksiin. 

Yhteistoimintaa sovelletaan nyt myös 20-29 henkilöiden yrityksiin, joiden ei 

kuitenkaan tarvitse käsitellä asioita yhtä laaja-alaisesti kuin yli 30 henkilöä ylittävien 

yritysten. Koska kyseinen lain laajennus on pienille yrityksille uusi, heille on tehty 

helpotuksia yhteistoimintavelvoitteiden täyttämiseksi. Ensinnäkin pienten yritysten ei 

tarvitse perustaa erillisiä yhteistoimintaelimiä ja yt-asiat hoidetaan osana normaalia 

henkilöstöhallintoa. Työnantajalla on myös neuvotteluissa viimeinen sana, jonka 

lisäksi myös muotomääräykset ovat näissä tapauksissa suppeampia. Hyvitys voidaan 

lisäksi tuomita vain työvoiman vähentämisen yhteydessä ja yt-neuvotteluissa 

käsiteltävien asioiden salassapitovelvollisuutta on tehostettu. (Hietala, 2007, 8) 

 

3.2 Yhteistoimintatavat 
 

Yhteistoimintalakiin on kirjattu kolme eri tapaa hoitaa yhteistoiminta yrityksessä. 

Nämä velvollisuudet ovat tietojenanto-, suunnittelu-, ja neuvottelumenettely. Tietojen 

antovelvollisuus edellyttää, että työnantajan tulee esittää henkilöstölle tietoja 

yrityksen taloudellisesta tilanteesta, palkoista, määrä- ja osa-aikaisten työntekijöiden 

lukumääristä, ulkopuolisen työvoiman käytöstä sekä liikkeen luovutuksesta. Lisäksi 

on erityinen tiedonantovelvoite, joka koskee neuvoteltavia asioita ja niiden osapuolia. 

Tämä koskee varsinkin tietoja, jotka työnantajan tulee antaa ennen yt-neuvotteluiden 

aloittamista. 
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Neuvottelumenettely koskee laajasti eri asioita. Yritysjohto on tällöin velvoitettu 

neuvottelemaan henkilöstön kanssa. YTL:ssa on listattu eri kohdat, joista työnantaja 

on velvoitettu neuvottelemaan. Näiden laissa listattujen asioiden lisäksi 

työmarkkinajärjestöt voivat sopia asioista, jotka tulee neuvotella yt-menettelyssä. 

Asioita tulee käsitellä yt-menettelyssä yhteistoiminnan hengessä yksimielisyyden 

saavuttamiseksi ennen päätöksentekoa. Joistakin asioista tulee neuvotella 

sopimistarkoituksessa ja jotkin asiat voi työnantaja päättää oman päätelmänsä 

mukaan. Neuvotteluvelvollisuuden piiriin kuuluvat ensinnäkin suunnitteluasiat. 

Sellainen on esimerkiksi velvollisuus neuvotella henkilöstösuunnitelmasta. 

Suunnitteluvelvoitteilla pyritään proaktiivisuuteen yrityksessä, eli ohjataan yritystä 

ohjaamaan kehitystään tulevaisuudessa.  

 

Toiseksi yritystoiminnan muutosasioista tulee neuvotella henkilöstön ja yritysjohdon 

välillä. Tätä kohtaa käsittelen jatkossa lisää, sillä erityisesti muutostilanteen sisällön 

ja ajankohdan määrittely on hankalaa. Jos muutos johtaa henkilöstövähennyksiin, 

tulee neuvottelut käydä työvoiman käyttöä määrittelevien pykälien mukaan. Myös 

liikkeenluovutuksesta on omat pykälänsä ja ne koskevat pääasiallisesti 

muutostilannetta, joka on jo tapahtunut. Tämän tutkielman tarkoitus on perehtyä 

pääasiassa tilanteeseen, jossa yritystoiminta on kohtaamassa muutoksen. 

Seurausten käsittely on jätetty vähemmälle. 

 

Kolmanneksi tulee neuvotella tilanteissa, jossa henkilöstöä aiotaan vähentää 

tuotannollisilla ja taloudellisilla syillä. Henkilöstön vähentämisestä ei neuvotella silloin, 

kun kyseessä on henkilökohtaisten syiden perusteella tapahtuva irtisanominen. 

Kuitenkin työnantajan todellisia syitä voi monissa tapauksissa olla vaikea todistaa. 

Sopimispakkoa yhteistoimintaneuvotteluissa ei ole ja suuressa osassa asioita 

työnantajalla on päätöksentekovalta. Tämä nojaa toisaalta työnantajan 

liikkeenjohtovaltaan. (Kairinen, 2009, 494 – 495, 504) 

 

Myös työehtosopimuksissa on omat neuvottelumenettelynsä. Niissä ratkotaan 

kuitenkin enemmän työehtosopimukseen liittyviä riitakysymyksiä. Neuvottelut 

jakautuvat paikalliselle tasolle ja liittotasolle. Viime kädessä työtuomioistuin ratkoo 

kyseessä olevan ongelman. Neuvottelujärjestykseen ovat sidottuja vain ne, jotka ovat 

sitoutuneet työehtosopimukseen.  Järjestäytymättömän työnantajan kohdalla ei tätä 
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sovelleta. Kuitenkin myös näihin pätee yleissitova työehtosopimus. TES:n 

neuvottelumenettelyn johdosta voi kuitenkin olla epäselvää kumman lain mukaan 

toimitaan. Kuten edellä on mainittu, työehtosopimus on ensisijainen YTL:n nähden. 

Tästä säädetään myös YTL:n 58 §:ssä. (Kairinen et al. 2002, 855) 

 

3.3 Yt-neuvottelut ja muutostilanne 
 

Työpoliittisessa tutkimuksessa vuodelta 2005 on tutkittu yhteistoimintalain 

soveltamista työelämässä. Tähän kyselyyn vastasi yli 400 työnantajan tai henkilöstön 

edustajaa. Tässä tutkimuksessa kolme merkittävintä kohtaa, joissa ongelmia lain 

soveltamisessa kohdattiin, koskivat yt-lain tarkoittamaa olennaista muutosta, yt-

neuvotteluja, tiedon antoa, sekä asioita, jotka edellyttävät yt-neuvottelujen käymistä. 

Näistä käy ilmi, mitkä asiat työelämässä koetaan vaikeiksi yhteistoiminnan osalta. 

(Kairinen et al. 2005, 15, 24) 

 

Kun yritys käy läpi huomattavaa muutosta, sen täytyy käydä henkilöstön kanssa 

yhteistoimintaneuvottelut sen henkilöstövaikutuksista. Työnantajan rutiininomaiset 

työnjohtotoimet on suljettu kokonaan pois yt-menettelystä (Kairinen et al. 2002, 908). 

Itse muutostilanteet on käyty läpi YTL:n 6. luvussa. Jos muutoksesta seuraa 

työntekijöiden irtisanomisia, lomauttamisia tai osa-aikaistamisia, neuvottelut tulee 

käydä YTL 8. luvun mukaan, missä käsitellään henkilöstön vähentämistilanteita. Nyt 

on kuitenkin tarkoitus tutkia näitä ns. pienempiä yritystoiminnan muutostilanteita ja 

vain sivuta henkilöstön irtisanomistilanteita. Neuvotteluvelvollisuus syntyy, kun 

työntekijöiden normaaleihin työskentelyolosuhteisiin tulee huomattava muutos ja 

työnantaja harkitsee muutosten toteuttamista. Työnantajalla on oikeus päättää 

muutoksesta, joka kuuluu hänen työnjohto- ja valvontaoikeutensa piiriin. Hän on 

kuitenkin velvoitettu neuvottelemaan henkilöstön kanssa ennen lopullisen päätöksen 

tekemistä. Jos näiden muutosten arvioidaan johtavan työntekijän irtosanomiseen, 

lomauttamiseen tai osa-aikaistamiseen, yhteistoimintamenettelyssä noudatetaan 

säännöksiä, jotka koskevat työntekijän vähentämistä yt-menettelyssä. Seuraavassa 

on tarkoitus kuvata tilanteita, joissa yrityksen toiminta muuttuu. Seuraukset, kuten 

henkilöstön irtisanominen tai yritystoiminnan luovutuksessa syntynyt 

yhteistoimintavelvoite, rajautuvat pois tästä tarkastelusta. (HE 254/2006…) 31 § 
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Työnantaja joutuu seuraavissa tilanteissa neuvottelemaan henkilöstövaikutuksista. 

Ensinnäkin täytyy neuvotella yritystoiminnan muutoksista. Nämä koskevat yrityksen 

toiminnan laajentamista tai supistamista. Lisäksi neuvotella täytyy yrityksen 

lopettamisesta tai sen jonkin osan lopettamisesta, sekä siirtämisestä toiselle 

paikkakunnalle. Yrityksen luovuttamista koskevassa tilanteessa on huomioitava, että 

YTL 7. luvussa säädetään lisävelvoitteista liikkeen luovutuksen yhteydessä. 

Neuvottelut näissä tilanteissa tulee toteuttaa ennen kuin työnantaja on tehnyt asiaa 

koskevan päätöksen. Itä-Suomen HO tapauksessa 12.3.1991 R 88/1221 yrityksen 

hallituksen kokouksessa laadittuun muistioon oli merkitty, että toimitusjohtaja oli 

esittänyt suunnitelman yrityksen tehtaan lopettamiseksi. Tuotantoa olisi jatkettu 

yrityksen toisella tehtaalla eri paikkakunnalla ja osittain alihankintana. Hallitus oli 

hyväksynyt suunnitelman. Kuitenkaan tilanteessa ei oltu tehty lopullista päätöstä 

asiasta, vaan hallitus oli valtuuttanut toimitusjohtajan tekemään päätöksen yt-

neuvottelujen lopputulos huomioon ottaen. Toimitusjohtaja kertoi, että päätös tehtiin 

vasta yt-neuvottelujen jälkeen. Yritystä ei tuomittu yt-menettelyn rikkomisesta. 

 

Toisaalta esimerkkinä on KKO:n tapaus 2000:7. A Oy oli myynyt omistamansa 

vahinkovakuutusosakeyhtiön osakkeet pankille, joka oli myynyt ne seuraavana 

päivänä vakuutusosakeyhtiö B:lle. Osakkeiden myynnin, johon liittyi myös 

omaisuuden ja työntekijöiden siirtymistä sekä muita järjestelyjä, todettiin olevan 

liikkeen luovutus. Näin ollen yt-neuvottelut olisi tullut pitää ja henkilöstön mielipide 

kuulla. 

 

Toiseksi täytyy neuvotella tilanteissa, jossa hankintaan uusia koneita tai laitteita. 

Näissä neuvotteluja ei ole tarpeellista käydä hankintapäätöksen perusteista. 

Henkilöstövaikutusten osalta hankintapäätös on ongelmallinen, sillä neuvottelujen 

ajankohdan määrittely on joissain tilanteissa vaikeaa. Neuvotteluja tulisi käydä 

kulloinkin tiedossa olevien tosiasiatietojen pohjalta. Kysymys on siitä, tarvitseeko 

henkilöstövaikutuksista neuvotella ennen työnantajan päätöstä vai vasta sitten, kun 

henkilöstövaikutuksista tehdään ratkaisuja.  

 

Neuvottelut voidaan käydä vasta hankintapäätöksen jälkeen. Kairinen et al. on 

perustellut tätä näkemystä kirjassaan, sillä kohteena ei ole itse kone- ja laitehankinta, 

vaan henkilöstövaikutukset. Jos neuvottelut tulisi käydä ennen päätöstä kone- tai 
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laitehankinnasta, se merkitsisi yritykselle määräaikaista sopimuksentekokieltoa, jos 

asialla olisi henkilöstövaikutuksia. Tämä olisi ristiriidassa perustuslaissa suojatun 

omaisuudensuojan kanssa. Toisaalta on katsottu, että henkilöstövähennyksien 

ollessa väistämättömiä, neuvottelut tulee käydä ennen hankintapäätöstä. 

 

Toisessa tapauksessa on oma myös vaaransa. Jos neuvottelut pidetään 

hankintapäätöksen jälkeen, työnantaja on saattanut päättää henkilöstövaikutukset 

etukäteen. Tämä olisi vastoin yt-neuvottelujen henkeä.  Tämän tulkinnan tukena on 

se, että työnantajalla on neuvotteluvelvollisuus ennen lopullista päätöstä myös 

tilanteessa, jossa yrityksen osa lopetetaan tai siirretään toiselle paikkakunnalle. 

Kone- ja laitehankinnoilla on kuitenkin pienempi merkitys. Oikeuskäytännössä ei ole 

vielä tullut vuoteen 2002 mennessä tilannetta, jossa yt-velvollisuuksia olisi rikottu 

neuvotteluvelvollisuuden ajankohdan muodossa kone- ja laitehankintojen kohdalla. 

(Kairinen et al. 2002, 916 – 917). Toisaalta Tiitisen näkemys hankintapäätöksen 

ajankohdasta on ollut, että yt-neuvottelut tulee käydä ennen hankintapäätöksen 

tekemistä. Jos päätöksentekomenettelyssä on useampia vaiheita, neuvotteluvelvoite 

on täytettävä ennen kuin yritys on sitoutunut hankintaratkaisuun (Tiitinen K-P et al. 

1989, 140 – 142).  

 

Kolmanneksi neuvotellaan palvelutuotannon tai tuotevalikoiman muutoksista. Neljäs 

käsittää muut vastaavanlaiset yritystoiminnan muutokset. Hallituksen esityksen 

mukaan tällaisia voivat olla esimerkiksi toiminnan kehittämiseen liittyvät toimet, joilla 

on henkilöstövaikutuksia. Viides kohta käsittää uudenlaiset työnjärjestelyt. (HE 

254/2006, 56) Näiden edellä mainittujen kohdalla tulee kiinnittää huomiota varsinkin 

muutoksen arviointiin, josta seuraavassa luvussa lisää. Oikeuskäytäntöä liittyen 

uudenlaisiin työjärjestelyihin kuvastaa seuraava tapaus. Kouvolan Hovioikeuden 

ratkaisussa 10.02.1987 R85/1272 yritys siirtyi käyttämään sahan iltavuorossa kahta 

työntekijää entisen kolmen sijasta. Tämä oli aiheuttanut kuljettajille huomattavaa 

kiristymistä työtahdissa. Tilanne todettiin olennaiseksi muutokseksi töiden 

järjestelyssä.  

 

Viimeisenä neuvoteltava kohtana on ulkopuolisen työvoiman käyttö. Sen kohdalla on 

ensin hyvä määritellä mikä lasketaan tässä lain kohdassa ulkopuolisen työvoiman 

käytöksi. YTL:ssa on erillisiä pykäliä alihankinnan käytöstä, vuokratyövoiman 
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käytöstä ja yksittäisistä vuokratyösopimuksista. Näistä pitää yritystoiminnan 

muutostilanteessa neuvotella vain henkilöstövaikutusten osalta. Kuitenkin edellä 

mainituista asioista tulee jo aikaisemmin neuvotella myös periaatepohjalla. Jos yritys 

käyttää alihankintaa, työnantajalla ei ole muuta velvollisuutta kuin antaa selvitys 

henkilöstön edustajille vuosittain tämän käytöstä. Tässä on myös huomioitava, että 

tiedonantovelvollisuus koskee vain työpalvelun hankintaa, ei tavaroiden. Lisäksi 

näiden työtehtävien on koskettava työnantajan toiminnassa normaalisti suoritettaviin 

työtehtäviin. Arvioidessa tätä normaalia työtehtävää on hyvä kiinnittää huomiota 

siihen, että suuri merkitys on sillä, voitaisiinko yrityksen toimintaa pyörittää ilman 

kyseistä alihankintaa. Tällöin selviää alihankinnan olennaisuus. Toiseksi yrityksellä 

on mahdollisuus käyttää vuokratyövoimaa. Tämän periaatteet on käsiteltävä yt-

menettelyssä ja tällöin kohteena on vuokratyötoiminnan laajuus. Toisin kuin 

alihankinnan kohdalla, vuokratyön periaatteet työnantajan pitää oma-aloitteisesti 

käsitellä yt-menettelyssä. Alihankinnan kohdalla henkilöstöryhmien edustajien tulee 

itse vaatia sitä. Kolmantena ulkopuolisen työvoiman muotona voivat yksittäiset 

vuokratyösopimukset päätyä yt-menettelyn piiriin. Työnantajalla on velvollisuus 

ilmoittaa henkilöstöryhmien edustajille harkitsemistaan vuokratyösopimuksista, jotka 

voivat edellyttää yt-neuvotteluja. Henkilöstön edustajat eivät voi kuitenkaan vaatia yt-

neuvotteluja, jos vuokratyöntekijä tekee henkilöstölle kuulumattomia töitä tai jos 

kyseessä on vain väliaikainen tai kiireellinen, yrityksen työntekijöille mahdoton työ. 

(Äimälä, M. 2007. 22 – 24) 

 

3.4 Muutostilanteen arviointi 
 

Yritystoiminnan muutostilanteessa yt-neuvotteluissa käsitellään siis vain asioita 

henkilöstövaikutusten osalta. Henkilöstövaikutukset voisivat periaatteessa kattaa 

myös henkilöstön lisäykset, mutta tarkoitus on enemmänkin ollut rajata 

neuvoteltavien asioiden piiriä. Näin on päädytty siihen, että henkilöstövaikutuksilla 

tarkoitetaan työsuhdeturvavaikutuksia (HE 19/1988, 5). Periaatetasolla YTL:n 6. 

luvussakin esiintyvistä asioista on täytynyt sopia jo aiemmin. Muutostilanteen 

arvioinnissa esiintyy usein ongelmia. Nämä liittyvät varsinkin yt-neuvottelujen 

aloittamiseen ja muutostilanteen arviointiin. Usein ei ole selkeää, milloin yt-

neuvottelut tulisi aloittaa, eli missä vaiheessa muutosta työnantajan täytyy neuvotella. 
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Jos neuvotteluiden aloittaminen venyy, henkilöstöllä ei ole välttämättä tarpeeksi aikaa 

varautua itse neuvotteluihin, ennen kuin ratkaisu tehdään asiasta. Yt-neuvottelut 

tulisikin aloittaa vaiheessa, jolloin työnantaja vasta suunnittelee toimenpiteitä. Toinen 

ongelma liittyy muutostilanteen arviointiin. Aina ei ole selvää milloin muutos on ollut 

olennainen henkilöstön kannalta.  Helsingin HO 2243/18.12.1984: yrityksen 

jakelutoiminta siirrettiin toiselle paikkakunnalle. Toiminnan siirto koski myös 

toimihenkilöitä. Työntekijöiden siirto oli yt-asia, koska siirto vaikutti olennaisesti 

heidän asemaansa. Työntekijöiden työsopimuksissa ei ollut edellytetty matkustamista 

tai mahdollista työn perässä muuttoa. 

 

Hallituksen esityksessä on käyty läpi, että olennaisuuden arvioinnissa tulisi kiinnittää 

huomiota varsinkin työntekijän työtehtäviin, työmenetelmiin, töiden tai työtilojen 

järjestelyihin tai siihen, aiheutuuko näistä edellä mainituista siirtoja työtehtävistä 

toisiin. Lisäksi huomio tulisi kiinnittää säännöllisen työajan muuttumiseen, sen 

alkamisen ja päättymisen muuttumiseen, sekä lepo- ja ruokailutaukojen ajankohtiin. 

Kokonaisharkinnan pohjalta muodostettaisiin kuva muutoksen olennaisuudesta. 

Rutiininomaiset työnjohtotoimet, jotka eivät koske esim. palkkausperusteita tai muuta 

työnsisältöä juurikaan, eivät kuulu yt-menettelyn piiriin. Tähän liittyen tulee ottaa 

huomioon myös suomalainen työkulttuuri käytännön tasolla. Vaikka edelleen on 

olemassa perinteisiä ammatteja, joiden sisältö on selkeä, on yhä enemmän myös 

töitä joiden sisältö ei ole selkeä, vaan hyvin laaja-alainen ja monimuotoinen. Näin 

kokonaisarvioinnin tekeminen on entistä haasteellisempaa. Lisäksi töitä tehdään yhä 

enemmän myös oman ydinalueen ulkopuolella, poiketen tehtävänimikkeestä. Tapaus 

Turun HO 2491/11.1.1984 käsitteli yrityksen osan lopettamista. Kyseessä oli 

yrityksen kirjasto, jota ei lopulta kuitenkaan katsottu osaksi yritystä. Kirjaston 

lopettamisen katsottiin kuitenkin vaikuttavan olennaisesti kirjastotyöntekijöiden 

asemaan yhtiön työntekijöinä, minkä takia asia tuli käsitellä yt-menettelyssä. 

 

Muutoksen arvioinnissa tuleekin ottaa huomioon, onko asianomainen toiminta 

kuitenkin vain satunnaista tai vähäistä. Muutoksen olennaisuuden käsite voi olla 

toimialakohtaisesti erilainen, vaikka tilanteet voivat näyttää ulospäin hyvin 

samankaltaisilta. Näin arviontiperusteina tulee ottaa huomioon myös alakohtainen, 

yrityskohtainen ja ammattikohtainen käytäntö (Laatunen et al. 2002. 47). Siksi 

muutoksen arvioinnissa tulee ottaa huomioon myös muutoksen kesto. Muutos voi olla 
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ajalliselta pituudeltaan lyhyt, jolloin muutos ei täytä kestoltaan muutoksen kriteerejä. 

Äimälä on kirjassaan Yhteistoimintalaki todennut myös, että olennaisuusarvioinnin 

kaksi tärkeintä tekijää ovat uuden tilanteen poikkeavuus vanhasta ja muutoksen 

kesto (Äimälä, M. 2007. 39). Itä-Suomen Hovioikeuden ratkaisussa 3.10.1991 R 

89/1604 yrityksen sahalla jouduttiin raaka-ainepulan takia supistamaan tuotantoa ja 

sahauslinjan iltavuoro lakkautettiin tilapäisesti. Työntekijöiden siirtoa ei todettu 

olennaiseksi muutokseksi työtehtävissä, joka olisi tullut käsitellä yt-menettelyssä. 

Siirto oli kestänyt vain 2,5 kuukautta eikä työntekijöitä olisi voinut siirtää toiseen 

työvuoroon koulutuksen puutteen takia lakkautuksen ajaksi. 

 

Hallituksen esityksen pohjalta saa kuvan, että arvioinnissa tulee käyttää niin 

objektiivisia kuin subjektiivisia arviointikriteerejä. Perusteluissa todetaan, että 

arviointia tulisi käydä myös työntekijän kannalta. Toisaalta asioita tulisi myös katsoa 

objektiivisesta näkökulmasta, eli olennaisuusarviointia toteutettaessa tulisi kiinnittää 

huomiota siihen, koskeeko muutos yhtä henkilöä vai henkilöstöryhmää. Mitä 

suurempi henkilöstöryhmä olisi toimenpiteen kohteena, sitä suuremmalla syyllä 

olennaisuusvelvoite täyttyisi. 

 

Toimenpiteet, joita työnantaja on suunnittelemassa, kuuluvat hänen 

työnjohtovaltansa alaan. Mitä tulee työsopimukseen, yt-menettelyssä ei sovita 

yksittäisen työntekijän työsopimuksen sisältöön vaikuttavista asioista, ellei 

työsopimuslaista muuta johdu. Toimenpiteiden täytyy kohdistua työpaikan yleisiin 

käytäntöihin ja työn järjestelyihin. Vasta tämän jälkeen voidaan työntekijän kanssa 

neuvotella muutoksista työsopimukseen. Työsopimuksen sisältö voi siten vaikuttaa 

merkittävästi yksittäisen henkilön osalta.  

 

Työtuomioistuimen tapauksessa 1986-153 oli kysymys kauppaliikkeen aukioloaikojen 

muuttamisesta. YTL:n määräykset oli otettu osaksi työehtosopimusta. Työnantaja 

tuomittiin hyvityssakkoon, koska työtuomioistuin totesi sen muuttaneen liikkeen 

aukioloaikoja työntekijöiden työaikoihin vaikuttavalla tavalla ilman, että työnantaja 

olisi neuvotellut ensin henkilöstön kanssa. Jos kysymys olisi ollut toisen työntekijän 

työvuoron korvaamisesta, ei asiasta olisi tarvinnut käydä 6. luvun mukaan 

neuvotteluja. 

 



21 
 

 

Kone- ja laitehankintojen kohdalla kattavuus on laaja. Sen piiriin kuuluvat niin laajasti 

vaikuttavat investointihyödykkeet kuin yksittäisen työntekijän työtä olennaisesti 

muuttava laitehankinta. Arvioinnin kohteena on tällöin ensinnäkin työtapojen muutos, 

eli tarvitseeko työntekijä uutta pätevyyttä hoitaakseen työnsä. Lisäksi tutkitaan sitä, 

vaikuttaako se työntekijän fyysiseen työpanokseen jollain tavalla. Koska 

nykytekniikka mahdollistaa paljon erilaisia olennaisia muutoksia konehankintojen 

pohjalta, nojataan tässä tapauksessa paljon oikeuskäytäntöön sekä jo edellä 

mainittuihin arviontikriteereihin. (Laatunen et al. 2002, 48) 

 

Työtilojen uudelleen järjestelyt sisältävät käytännössä ajatuksen, että yt-neuvottelut 

on käytävä, jos työnantajan suunnittelemat toimet vaikuttavat olennaisesti 

työntekijöiden mahdollisuuteen tehdä työnsä entisellä teholla. Lähellä tässä 

tapauksessa kulkevat myös tuotevalikoiman ja palvelutoiminnan muutoksen 

perusteella aloitettavat yt-neuvottelut. Tällöin tutkitaan sitä, seuraako muutoksesta 

pysyvä ja suuri muutos, joka vaikuttaa henkilöstön työllisyyteen ja mahdollisuuteen 

jatkaa aikaisemmissa tehtävissään. Tuotevalikoiman muutokseksi ei lasketa 

yksittäisen tuotteen tai palvelun laadun muutosta. (Laatunen et al. 2002, 49) 

 

Oikeuskäytäntöä löytyy työtuomioistuimesta, tapaus TT:2002-81. Siinä 

Kansaneläkelaitos oli päättänyt käteismaksatukseen siirtymisestä pankkia koskevan 

lakon vuoksi käymättä asiasta ensin yhteistoimintaneuvotteluja työntekijäpuolen 

kanssa. Kansaneläkelaitoksen toimipisteissä oli entuudestaan käteiskassa 

satunnaisia maksuja varten ja suunniteltu toimenpide oli tarkoitettu tilapäiseksi. 

Kysymyksessä ei ollut yhteistoimintasopimuksen mukainen, henkilöstön asemaan 

vaikuttava olennainen muutos työmenetelmissä, töiden järjestelyssä tai 

palvelutoiminnassa. Kanne yhteistoimintavelvollisuuden rikkomisesta hylättiin. 

 

Toiminnan laajentamisesta, supistamisesta tai siirtämisestä tulee neuvotella 

henkilöstön kanssa. Tällöin henkilöstön puolelta osallistuvat neuvotteluihin ne, joihin 

muutos kohdistuu. Yrityksen laajetessa ei välttämättä neuvotella jo yrityksessä 

olevan henkilöstön kanssa, koska laajeneminen ei vaikuta välttämättä heidän 

työhönsä. Neuvotteluvelvollisuutta ei aina synny myöskään tilanteessa, jossa yritys 

avaa liikkeen toiselle paikkakunnalle. Yt-menettelyn piiriin ei myöskään kuulu tilanne, 
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jossa yritys hankkii toisen yrityksen osakekannan ja molemmat yritykset jatkavat silti 

liiketoimintaansa itsenäisinä juridisina yrityksinä. (Laatunen L, et al. 2002. 50)  

 

Vaasan Hovioikeuden tapauksessa 2263/83/16.12.1983 oli perustettu uusi neulomo-

osasto uudelle paikkakunnalle. Tapauksessa jäi näyttämättä, että 

perustajaosakeyhtiön toiminta olisi olennaisesti muuttunut tai että perustaminen olisi 

muutoinkaan aiheuttanut olennaisia muutoksia pääliikkeen vastaavan osaston 

työntekijöiden työolosuhteissa. Näin asia ei kuulunut yt-menettelyn piiriin. 

 

3.5 Yhteistoimintaneuvotteluiden aloittaminen 
 

Yhteistoimintalain mukaisesti velvollisuus käynnistää yt-neuvottelut on 

pääsääntöisesti työnantajalla. On siis työnantajan tehtävä ratkaista, milloin 

neuvotteluvelvollisuus on olemassa (Kairinen et al. 2002, 910). Työnantaja ja 

henkilöstö ovat osapuolina, kun tarkastellaan yhteistoimintalain mukaista 

velvollisuutta aloittaa yt-neuvottelut. Jotta syntyisi oikeudellinen sidonnaisuus, jolla 

tässä tapauksessa tarkoitetaan työnantajan oikeanlaista velvoitteen täyttämistä, 

täytyy myös yt-neuvotteluiden tapahtua niin sisällöllisesti kuin proseduaalisesti 

oikealla tavalla. YTL:n 34 §:ssä on kuvattu yt-neuvotteluiden sisältöä 

muutostilanteessa.  

 

Työnantajan on neuvoteltava 33 §:ssä suunnitellun muutoksen perusteista, 

vaikutuksista ja vaihtoehdoista ennen asian ratkaisua. Työnantajalla voi olla oma 

ratkaisuehdotuksensa tilanteeseen, mutta hän ei saa rajata pois henkilöstön 

ehdotusta ratkaisuksi. Hänen täytyy olla avoin ratkaisuille siihen saakka, mihin se on 

kyseisessä tilanteessa mahdollista. Jos työnantaja ilmoittaa etukäteen tosiasioihin 

perustuvan näkemyksensä tilanteen vaihtoehdottomuudesta, sitä ei voi pitää asian 

ratkaisemisena etukäteen. (Kairinen et al. 2002, 913) 

 

Aloite neuvotteluille on tehtävä mahdollisimman aikaisessa vaiheessa, kuitenkin 

ottaen huomioon, milloin suunniteltu muutos on tarkoitus toteuttaa ja millaiset 

henkilöstövaikutukset sillä on. Liiketoimintapäätöksen luonteesta riippuu, missä 

vaiheessa henkilöstövaikutuksista on neuvoteltava. Neuvottelu voi tapahtua joko 
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ennen liiketoimintapäätöksen tekemistä tai vasta päätöksen tekemisen jälkeen, 

kuitenkin niin että se tapahtuu ennen henkilöstövaikutuksista päättämistä. Kun kyse 

on esimerkiksi yrityksen lopettamisesta, on selvää että sillä on henkilöstövaikutuksia. 

Toisaalta jos kyse on uuden koneen hankkimisesta yritykseen, ei voida nähdä 

suoraan onko sillä henkilöstövaikutuksia. Tässä korostuu myös käytännöllinen 

ajattelu, sillä monestikaan yrityksen tehdessä päätöstä ostaa uusi kone, ei ole 

tarkoituksenmukaista ajatella sen henkilöstövaikutuksia. Arviointi vaikutuksista 

tehdään vasta myöhemmin. (Äimälä, 2007, 40) 

 

Henkilöstövähennystilanteissa, Korkeimman Oikeuden käytännön mukaan 

työnantajalla on velvollisuus neuvottelujen aloittamiseen vasta silloin, kun 

henkilöstövähennysten tarve on riittävän ilmeinen. KKO:n tuomiossa 1997:55 oli kyse 

siitä, että A Oy oli menettänyt B Oy:n merkin edustuksen ja joutunut sen vuoksi 

irtisanomaan työntekijöitään. Tässä yt-neuvottelut tuli aloittaa vasta sitten, kun asia 

oli lopullisesti selvinnyt. Neuvottelujen ajankohta riippui siis toimenpiteen luonteesta. 

 

Yhteistoimintaneuvottelut käydään normaalin linjaorganisaation puitteissa. Jos asia 

koskee vain yhtä työntekijää, neuvottelu käydään esimiehen ja työntekijän välillä. 

Työntekijän pyynnöstä paikalla voi olla läsnä myös henkilöstön edustaja. Muutoksen 

kohdistuttua henkilöstöryhmään, paikalla ovat henkilöstön puolelta henkilöstön 

edustaja ja työnantajan puolelta neuvotteluvaltainen edustaja. Kun kyseessä on 

useampia henkilöstöryhmiä koskeva asia, kaikkien henkilöstöryhmien edustajat 

täytyy olla paikalla. Lisäksi voidaan neuvotella erillisessä neuvottelukunnassa. 

Neuvotteluiden käyminen oikealla tasolla on tärkeää, jotta neuvottelut ovat 

lainvoimaiset. (Tiitinen, 1989, 150) 

 

Tästä on oikeuskäytännössä esimerkkinä ratkaisu Vaasan HO 5.3.1992 S 91/662. 

Siinä yt-neuvotteluissa oli kyse vakuutusyhtiön toiminnan supistamisesta. Neljä 

konttoria ja yksi toimipiste aiottiin lopettaa. Koska tämä vaikutti yleisesti työntekijöihin, 

siitä oli neuvoteltava henkilöstön edustajan kanssa. Työnantajalle ei muodostunut 

velvollisuutta neuvotella yksittäisen työntekijän kanssa hänen irtisanomisestaan. 

Toisaalta tapauksessa Helsingin HO 23.9.1992 S 91/1692 ja Vaasan HO 

2520/83/27.1.1984 on kyse vastaavanlaisesta oikean neuvottelutason valitsemisesta. 
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Yritystoiminnan muutoksen vuoksi käytävät yt-neuvottelut käynnistetään työnantajan 

toimesta. Työnantajan tulee ilmoittaa henkilöstölle yhteistoimintaneuvotteluiden 

aloittamisesta. YTL:n 35 §:ssä on säädetty työnantajan aloitteesta. Aiemmissa yt-

laeissa oli määritelty tarkat päivämäärät, kuinka paljon aikaisemmin yt-neuvotteluista 

tuli ilmoittaa henkilöstölle ennen niiden aloittamista. (vanhan lain 7 a § 1. momentti. 

23.6.2005/457) Lisäksi aika oli pidempi, jos neuvotteluiden aiheena oli työvoiman 

vähentämistä koskeva asia. Nykyiseen lakiin ei ole otettu aikamääreitä mukaan. 

Lainsäätäjä on todennut vain, että neuvottelut on aloitettava niin ajoissa kuin 

mahdollista. Tämän takana on ajatus, että yt-neuvotteluissa käsiteltävät asiat voivat 

olla niin erilaisia niin laajuudeltaan kuin aihepiiriltään (HE 254/2006, 58). Henkilöstön 

edustajalle on kuitenkin varattava riittävä aika varautua yt-neuvotteluihin. Tässä 

kohtaa voi muodostua paljon ongelmia, mikäli työnantaja ei anna neuvotteluilmoitusta 

riittävän aikaisin. Jotta yhteistoimintaneuvottelut voidaan käydä lain tarkoittamassa 

hengessä, tulisi osapuolien pystyä esittämään kantansa käsiteltävään asiaan 

huolellisesti valmistauduttuaan, eikä pelkästään työnantajan arvioiden perusteella. 

Toisaalta yt-neuvotteluja on tarpeetonta aloittaa myöskään liian aikaisessa 

vaiheessa. Jos työnantajalla ei ole käytettävissä riittävän yksilöityjä tietoja 

suunnitelmansa perusteista ja vaihtoehdoista, on henkilöstön puolelta tarpeetonta 

vaatia yt-neuvotteluja. Myös henkilöstön edustaja voi tehdä aloitteen yt-asiassa. 

Tällöin työnantajalla on velvollisuus reagoida tähän vaateeseen ja toimia sen 

pohjalta. Työnantaja voi kuitenkin jättää yt-neuvottelut käymättä, jos hän katsoo että 

asia ei anna perustetta neuvotteluihin. Tässä kohdassa työnantajan tulee myös 

perustella asia ja antaa se kirjallisesti. (Tiitinen K-P, 1989, 152 – 154) 

 

Neuvotteluesitys on annettava kirjallisesti, kun työnantaja suunnittelee vähintään 10 

työntekijän irtisanomista, osa-aikaistamista tai lomauttamista yli 90 päiväksi. Kairinen 

toteaa kuitenkin kirjassaan, että tietojen annon muoto on lähtökohtaisesti vapaa 

(Kairinen, 2009, 502). KKO:n tapauksessa 1994:118 työnantaja oli laiminlyönyt 

velvollisuuden antaa kirjallinen neuvotteluesitys yhteistoimintaneuvotteluihin. 

Olosuhteet huomioiden työnantajan laiminlyönti oli niin huomattava, että tästä 

tuomittiin työnantaja lomautetun työntekijän vaatimaan hyvitykseen. Työnantaja oli 

tapauksessa pitänyt tiedotustilaisuuden yt-neuvotteluista, mutta ei ollut ajallaan 

mahdollistanut työntekijän tutkimusta siitä, olisiko hänen lomauttamiselleen ollut 

muita mahdollisuuksia. Lisäksi 12 päivän palkan menettämistä koskenut asia ei ollut 
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niin yksinkertainen, että asiaan olisi voinut valmistautua ilman neuvotteluesitystä. 

Toisaalta samankaltainen tapaus oli työtuomioistuimen ratkaisussa 1989-48, jossa 

työnantaja rikkoi yt-menettelyä, koska luottamusmiehet olivat saaneet tiedon yt-

neuvotteluista liian myöhään. He eivät siten voineet valmistautua kunnolla 

neuvotteluihin ja antaa perusteltuja kannanottoja. 

 

Esityksen sisältöön kuuluvat tiedot siitä, mitä asioita neuvotteluissa tulee 

käsiteltäväksi. Tällä tavoitellaan neuvoteltavan asian yksilöintiä. Jos toinen osapuoli 

jossain vaiheessa alkaa esittää väitteitä tai vaatimuksia yt-neuvotteluvelvoitteen 

laiminlyönnistä, toimii tämä dokumentti todisteena. Esityksen tietojen tulee olla myös 

mahdollisimman tarkkoja, jotta henkilöstöpuoli pystyy varautumaan käsiteltävään 

asiaan. Lisäksi esityksen sisällön pitää mahdollistaa lisätietojen hankkiminen ja 

asiaan perehtyminen. KKO:n tapauksessa 1986 II 121 yritys oli irtisanonut yrityksen 

toiminnan supistamisen yhteydessä käytyjen yt-neuvottelujen jälkeen kahden 

työntekijän työsopimukset. KKO katsoi yrityksen johdon laiminlyöneen ennen 

kokousta annettavien tarpeellisen tietojen antamisen. Perusteluna oli se, että 

henkilöstön tiedottamissäännöksen tarkoituksena on, että henkilöstöllä olisi asiaan 

kantaa ottaessaan mahdollisimman selkeä kuva asian taustalla olevista tekijöistä.  

 

Ymmärrettävää kuitenkin on, että varsinkin muutostilanteen seurausten arviointi on 

hankalaa. Neuvoteltavan asian koskiessa useampia henkilöstöryhmiä pitää näille 

myös varata aikaa neuvotella asiasta. Tiedottamisvelvollisuuden täyttäminen koskee 

ensisijaisesti asianomaisten työntekijöiden etua. Vaikka yhteistoimintamenettely 

tapahtuisi työntekijöiden edustajien ja työnantajan välillä, niin riittävien tietojen 

pohjalta työntekijät voivat yhteistoimintamenettelyssä edustajiensa välityksellä 

vaikuttaa yhteistoimintalain tarkoittamalla tavalla. Toiseksi neuvotteluesityksessä on 

mainittava aina neuvottelujen alkamispaikka ja –aika. Esitystä on pidettävä 

eräänlaisena kokouskutsuna. Jos on selvää, että henkilökuntaa aiotaan vähentää, 

kokouskutsussa ei ole tarpeellista esittää vielä missä muodossa vähentäminen 

tapahtuu – osa-aikaistamisena, lomautuksina tai irtisanomisina. Neuvotteluesitys 

annetaan asianomaiselle työntekijälle, jos hän on ainoa yt-menettelyn kohde. Jos 

neuvottelu käydään henkilöstön edustajan kanssa, se annetaan hänelle. Jos yt-

menettelyn kohteena on useampia henkilöstöryhmiä, annetaan esitys kaikille 

edustajille (Laatunen, 2002, 86). 
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3.6 Yhteistoimintaneuvotteluiden sisältö 
 

YTL 33 §:ssä käydään läpi käsiteltävät asiat. Itse yt-neuvotteluissa on käytävä läpi 

YTL 34 §:n mukaisesti työnantajan suunnitelmien henkilöstövaikutuksia niiden 

perusteiden, vaikutusten ja vaihtoehtojen osalta. Kun käsitellään yritystoiminnan 

muutostilanteita, työnantajan tulee käydä läpi liiketoimintapäätöksen sisältö ja sen 

mahdolliset henkilöstövaikutukset. Tiitinen esittää kirjassaan näkemyksen, että 

vakiintuneeksi käsitykseksi on muodostunut se, että riittää kun henkilöstölle varaa 

todellisen mahdollisuuden vaikuttaa päätöksentekoon tietojaan, kokemuksiaan ja 

mielipiteitään esittämällä (Tiitinen, 1989, 156). Tämän jälkeen työnantaja voi tehdä 

ratkaisun haluamallaan tavalla. Laissa ei ole vaadittu toteamaan, että käydyt 

neuvottelut ovat yhteistoimintaneuvotteluja. Kuitenkin tärkeäksi on nähty, että 

osapuolet ymmärtävät neuvottelujen keston sekä oikeudet neuvottelujen aikana. 

Henkilöstöpuolella tämä näkyy esimerkiksi siinä, että sillä on oikeus sanoa 

mielipiteensä (Laatunen, L et al. 2002, 93). KKO:n ratkaisu 1993:133 kuvaa mitä 

sisällöllisiä vaatimuksia neuvotteluilla tulee ainakin olla. Yhtiössä oli pidetty 

keskustelutilaisuuksia, joissa oli käsitelty yhtiön taloudellista tilannetta ja keskusteltu 

tämän mahdollisia seuraamuksia. Tilaisuuksissa ei oltu käsitelty kuitenkaan 

työntekijän irtisanomista tuotannollisista syistä. Näin tilaisuudet eivät olleet täyttäneet 

yhteistoimintaneuvotteluiden luonnetta. Työntekijä ei käsittänyt selvästi tilaisuuksissa, 

että käsiteltävänä on hänen irtisanomisensa, joten työnantajan perusteet olivat 

jääneet epäselviksi.  

 

Toinen kuvaava tapaus on Vaasan Hovioikeuden ratkaisu 25.8.1993 S 92/857. Siinä 

yrityksen johtaja oli kutsunut A:n käymään työhuoneessaan. Siellä johtaja oli 

selittänyt A:lle, että hän on irtisanomisen kohteena ja allekirjoittamalla yt-menettelyä 

koskevan pöytäkirjan, A antaa suostumuksensa siihen, että neuvotteluvelvoite on 

täytetty. Työnantaja ei ollut puhunut tilaisuudessa mistään muista vaihtoehdoista. 

A:lle oli annettu viikko miettimisaikaa, mutta samalla annettu ymmärtää, ettei muita 

vaihtoehtoja ole. Tilaisuutta ei katsottu yt-lain tarkoittamana neuvotteluna. 
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Kouvolan Hovioikeuden ratkaisussa 31.7.1991 S 90/254 toimitusjohtaja oli 

keskustellut A:n kanssa latomotoiminnan lopettamisesta hieman ennen hänen 

irtisanomistaan. Tilanteessa ei keskusteltu vaihtoehdoista. Työntekijällä ei ollut 

mahdollisuutta sanoa mielipidettään, eikä tilanteessa ollut myöskään havaittavissa, 

milloin neuvottelu oli päättynyt.  

 

3.7 Yhteistoimintavelvoitteen täyttyminen 
 

Neuvotteluvelvoitteen täyttymisestä on säädetty YTL 38 §:ssä. Työnantaja on 

täyttänyt neuvotteluvelvollisuutensa, kun se on täyttänyt pykälien 34-36 asettamat 

velvoitteet. Neuvotteluvelvoitteen täyttymistä ei tarvitse erikseen todeta. 

Yhteistoimintaa on pitänyt käydä yksimielisyyden tavoittelemiseksi. Käytännössä 

tämä tarkoittaa sitä, että työnantajan on ensinnäkin tullut antaa asianmukaisesti 

neuvotteluesitys ja tarvittavat tiedot työntekijöille tai henkilöstön edustajille. Sitten 

neuvottelut on tullut käydä oikealla tasolla ja käsiteltävien asioiden on täytynyt 

sisältää neuvottelua työnantajan suunnitelman perusteista, vaikutuksista ja vaihto-

ehdoista. Merkitystä ei ole, ottaako henkilöstö kantaa asiaan vai ei (Laatunen L, 

2002, 93). Laissa ei ole määritelty kuinka monta tapaamista osapuolien tulee käydä, 

koska käsiteltävät asiat saattavat vaihdella paljonkin. Siksi on tulkinnanvarainen asia, 

todetaanko tiettyjen neuvottelujen täyttäneen yt-lain vaatimukset (Äimälä, M. 2007. 

43). Kun neuvottelut on käyty läpi, tulee työnantajan vielä tiedottaa tekemästään 

päätöksestä henkilöstölle ja kertoa samalla päätöksen toteuttamisen ajankohta tai –

kohdat. Vaikka yksimieliseen tulokseen ei päästä, työnantaja voi aloittaa päätöksen 

toimeenpanon tiedotettuaan asiasta yt-neuvotteluihin osallistuneille (Kairinen et al. 

2002, 911). Ilmoituksen voi tehdä monella tavalla. Ensinnäkin päätöksestä voi 

ilmoittaa suoraan asianomaisten henkilöstöryhmien edustajille. Toiseksi ilmoitus 

voidaan tehdä kohteena oleville työntekijöille suoraan. Kolmantena vaihtoehtona voi 

käyttää yt-menettelyssä jo aiemmin sovittuja yrityksen sisäisen tiedottamisen 

periaatteita. (Äimälä, M. 2007. 43) Lain 54 §:ssä on säädetty neuvottelujen 

kirjaamisesta ja 6. luvun tapauksissa kirjaaminen on vapaaehtoista. Jos henkilöstö 

pyytää neuvottelujen kulun kirjaamista, työnantajan tulee näin tehdä. Lisäksi kaikki 

läsnäolijat kirjoittavat pöytäkirjan. Vastuu neuvottelujen käymisen todistelusta on siis 

työnantajan vastuulla. Tosin intressi on tässä pääsääntöisesti työnantajalla. 
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3.8 Poikkeukset yhteistoimintavelvollisuudesta 
 

YTL:n 60 §:ssä on luokiteltu poikkeukset velvollisuudesta suorittaa 

yhteistoimintamenettely. Tämä pykälä on luotu, jotta yritys pystyy selviämään ennalta 

arvaamattomasta tilanteesta. Näitä poikkeusoikeuksia ei ole asetettu asioille, joissa 

henkilöstöllä olisi päätäntävalta. Syy, jonka takia yt-neuvottelut jätetään käymättä, 

täytyy olla erityisen painava, joka aiheuttaisi vahinkoa yrityksen tuotanto- tai 

palvelutoiminnalle tai yrityksen taloudelle. Heti kun tämä tilanne on väistynyt, 

työnantajalla on velvollisuus aloittaa yt-neuvottelut ja samalla selvittää henkilöstölle, 

minkä takia yt-neuvottelut pidetään myöhässä. Työnantaja ei siis voi väistyä 

velvollisuudestaan neuvotella kokonaan. Painavan syyn arvioinnissa tulee 

Hallituksen esityksen mukaisesti käyttää objektiivista arviointinäkökulmaa. Tilanteista, 

joissa painavuuden kriteerit täyttyvät, Hietala antaa kirjassaan esimerkkeinä 

tuotantolaitoksen käynnissäpidon teknisen vaarantumisen vuoksi tai 

palvelutoiminnan laajan keskeytymisvaaran vuoksi. Perusteena ei toisaalta käy 

esimerkiksi tapaus, jossa työnantaja pelkää tiedon yrityksen laajennushankkeesta 

leviävän julkisuuteen liian nopeasti (Laatunen, 2002, 117). Tiitinen on myös 

kirjassaan tutkinut tämän säännöksen tulkintaa edellisen lain pohjalta 

(22.9.1978/725). Hän on todennut, että lain määrämuotoisen ja –aikaisen menettelyn 

takia voi poikkeuksellisessa tilanteessa olla tarpeen ja toisaalta riittävää, että vain 

jokin yt-menettelyn vaihe väliaikaisesti sivuutettaisiin. Tilanteeseen tulisi soveltaa 

suhteellisuusperiaatetta, jonka vuoksi kaikkia neuvotteluvaiheita ei välttämättä ole 

tarpeellista peruuttaa, vaan vain ne, joita este koskee (Tiitinen, 1989, 179 – 180).  

 

Laatunen on kirjassaan jaotellut lain tulkinnan kolmeen osaan. Ne ovat 1) 

tuotannolliselle toiminnalle tai taloudelle vahinkoa aiheuttavat syyt, 2) erityisen 

painavat syyt ja 3) syyt, joita ei ole voitu ennakolta tietää. Kaikki nämä kriteerit tulee 

täyttyä, jotta edellytykset poikkeamiselle olisivat olemassa. Huomionarvoista on myös 

se, että säännöksen sanamuoto ei aseta mitään suuruusedellytystä vahingolle, joka 

poikkeamatta jättämisestä aiheutuisi. Pykälää tulkitessa tulisikin huomioida tärkeänä 

se, mitä laista on sanottu sen määritelmässä. Hallituksen esityksessä (254/2006) on 

todettu, että yt-menettelyn esteenä täytyy olla poikkeuksellinen asia. Tästä on 
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ymmärrettävä, että esteen hetki on silloin, kun työnantajan etu vaatii asiasta 

ratkaisua sekä tilanteessa, jolloin yt-neuvottelu ei olisi mielekästä. (Laatunen, 2002, 

117) 

 

Valtakunnalliset työmarkkinaosapuolet voivat toisaalta sopia asioista toisin tekemällä 

sopimuksen asiasta. Tästä asiasta on säädetty YTL:n 61 §:ssä. Jos henkilöstön 

edustaja vaatii neuvottelujen käymistä työehtosopimuksen määräysten mukaisesti, 

työnantaja on velvollinen tätä noudattamaan. Laissa on myös todettu, että jos yt-

neuvottelut on jo aloitettu, ne tulee keskeyttää ja käydä TES:n mukaisesti. TES:n 

määräykset ovat ensisijaisia yhteistoimintalakiin nähden. 
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4. YT-NEUVOTTELUIDEN JÄLKEEN 
 

4.1 Valvonta ja sääntely 
 

Yhteistoimintalain säännösten toteuttaminen on kaksijakoinen. Viranomaisvalvojana 

toimii Työministeriö. Lisäksi valtakunnalliset työmarkkinajärjestöt osallistuvat 

valvontaan, koska niiden määrittelemiä työehtosopimuksia sovelletaan yrityksissä. 

Lain tulkintaa ohjaavat tuomioistuimet, joiden ratkaisuja edellä on esitelty. Paikallisen 

työehtosopimuksen tehneillä osapuolilla ei ole laissa tarkoitettua valvontaoikeutta. 

Työmarkkinajärjestöillä ei ole myöskään viranomaisten oikeuksia. Jos he haluavat 

vaikuttaa yksittäisen yrityksen yt-tilanteeseen, heidän tulee tehdä se Työministeriön 

kautta. (Laatunen, 2002, 161) Tästä on säädetty YTL:n 66 §:ssä. 

 

YTL:ssa ei ole suoraan määrätty korvausvelvollisuutta tai rangaistusta 

yritystoiminnan muutostilanteen edellyttämän neuvotteluvelvollisuuden 

laiminlyönnistä. Seuraamukset on itse asiassa jaettu kahden tyyppisiksi. Työnantaja 

voidaan määrätä sakkoihin, tai toisaalta korvauksiin suoraan työntekijälle, jonka 

kohdalla se on menetellyt väärin.  

 

4.1.1 Rangaistussäännös 
 

YTL 67 § on kuitenkin rangaistussäännös, joka koskee esimerkiksi YTL:n 34 § sekä 

36 § pykälien laiminlyöntiä. Tällöin edellytyksenä on, että työnantaja tai tämän 

edustaja tahallaan tai huolimattomuuttaan jättää noudattamatta tai rikkoo näitä 

pykäliä. Pykälä 34 kuvaa yhteistoimintaneuvotteluita yritystoiminnan 

muutostilanteessa ja 36 § sisältää henkilöstölle annettavat tiedot ennen yt-

neuvottelujen aloittamista.  

 

Jos työnantajan todettaisiin rikkoneen mitä 67 §:ssä on sanottu, työnantajalle olisi 

määrättävä sakko yhteistoimintavelvoitteen rikkomisesta. Hallituksen esityksessä on 

todettu, että rikkomisen tunnusmerkistönä olisi pääsääntöisesti lain 

menettelytapasäännösten rikkominen. Työnantajan puolella vastuu YTL:n 
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rikkomisesta määräytyisi rikoslain (39/1889) 47 luvun 7 §:n mukaan, eli vastuuseen 

joutuisi työnantaja tai tämän edustaja. Huomioon tulee ottaa edustajan kohdalla 

hänen asemansa sekä toimivaltuudet ja osuus lainvastaisessa toiminnassa. Toisaalta 

rikoslaissa todetaan, että rikoksesta voidaan rangaista pääsääntöisesti vain 

luonnollista henkilöä. Näin työnantajaa ns. oikeushenkilönä ei voida tuomita 

rikosoikeudelliseen rangaistukseen. Jos rangaistus kohdistuu työnantajan 

edustajaan, on rangaistavuuden edellytyksenä että laiminlyönti on kohdistettavissa 

hänen syykseen joko tahallisena tai ainakin tuottamuksellisena. Virallisen syyttäjän 

tai asianomistajan on näytettävä tämä toteen, eikä syytteen kohteena olevan 

työnantajan edustajan ole tarpeellista osoittaa syyttömyyttään. Kuitenkin tilanne on 

usein niin, että työnantajan edustaja joutuu puolustautumaan. Tässä kohdassa 

korostuukin aiemmin mainittu yt-neuvotteluiden kirjausmahdollisuus, joka voi osoittaa 

asioiden laidan. Rikosoikeuden periaatteissa on kuitenkin mainittu myös siitä, että 

epäselvissä tapauksissa tuomioistuimen tulee ratkaista asia syytetyn eduksi 

(Laatunen et al. 1989, 172; Laatunen et al. 2002, 169) 

 

Kun rangaistusta määrättäisiin, ei huomioon tulisi ottaa rangaistusta alentavana 

seikkana sitä, että esimerkiksi emoyhtiö ei ole antanut tarvittavia tietoja tytäryhtiölleen 

yt-neuvottelujen suorittamiseksi. Asiaan on vaikuttanut EY-sääntely vahvasti, sillä 

pykälään ovat vaikuttaneet niin joukkovähentämisdirektiivi kuin liikkeen 

luovutusdirektiivi. Näissä säädetään varsinkin siitä, että työnantajalla on laaja vastuu 

riittävien tietojen antamisesta henkilöstölle.  

 

4.1.2 Hyvitys 
 

Hyvitys ei varsinaisesti liity ”pieniin” yritystoiminnan muutoksiin. Tässä tutkielmassa 

käsitellyissä tapauksissa on keskitytty lähinnä itse muutostilanteisiin, ei niinkään sen 

seurauksiin. Hyvitys voidaan kuitenkin määrätä työnantajan maksettavaksi, jos se on 

irtisanonut, lomauttanut tai osa-aikaistanut työntekijän jättäen tahallisesti tai 

huolimattomuudesta noudattamatta mitä 45-51 §:ssä mainitaan. Lain 6. luvussa, 

jossa käsitellään yt-neuvotteluja yritystoiminnan muutostilanteessa, otetaan 

huomioon vain tapaukset, joista ei ole muodostunut lopputulokseksi näitä edellä 

mainittuja seurauksia. Jos työnantajalla on jo ennen yt-neuvotteluja käsitys, että 
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työntekijöitä tullaan irtisanomaan, lomauttamaan tai osa-aikaistamaan, neuvottelut 

käsitellään YTL:n 8. luvun mukaan. Tiitinen on todennut kirjassaan, että lain kirjoittaja 

on tällä tavalla halunnut välttää vähäpätöisten neuvottelurikkeiden sanktioinnin, sillä 

tästä olisi mahdollisesti muutoin seurannut oikeustapauksia pienemmällä 

kynnyksellä. Lisäksi työvoiman vähentämisseuraus -edellytys poistaa mahdolliset 

näyttöongelmat. (Tiitinen et al. 1989, 171) 

 

4.2 Salassapitovelvollisuuden seuraukset 
 

Yritystoiminnan muutostilanteessa on vaikutusta myös salassapitovelvollisuudella, 

josta on säädetty YTL 57 §:ssä. Myös työsopimuslaissa on säädöksiä 

salassapitovelvollisuudesta, mutta tämä YTL:n tarkoittama salassapitovelvollisuus on 

erityisasemassa suhteessa siihen. Tässä tapauksessa on kyse vain yt-menettelyn 

aikana opituista asioista. Säännöksen tarkoitus on suojata yrityksen 

elinkeinotoimintaa vastaavasti kuin työntekijän yksityisyyden suojaa. Tämä koskee 

niin työnantajan edustajia, henkilöstön edustajia, että myös yksittäisiä työntekijöitä 

(toimihenkilöitä) sekä käytettyjä asiantuntijoita. Näin molempien osapuolten on sakon 

uhalla, josta on myös 67 §:ssä säädetty, pidettävä yhteistoimintaneuvotteluissa 

kuulemansa asiat salaisina, jos näin halutaan. Tämä ei koske kaikkia asioita, mutta 

salassa pidettävät asiat on luokiteltu 57 §:ssä. Näihin asioihin sisältyvät liike- ja 

ammattisalaisuuteen, taloudelliseen asemaan tai yritysturvallisuuteen liittyvät asiat 

sekä yksityisyyttä koskevat tiedot, jotka voisivat aiheuttaa vahinkoa yrityksen 

toiminnalle. Salassapitovelvollisuuden edellytykset on myös luokiteltu 57 §:ssä. Sen 

mukaan edellytyksenä on, että työnantaja on kertonut henkilöstöpuolelle mitkä asiat 

kuuluvat liike- ja ammattisalaisuuden piiriin ja toisaalta sen, mitkä asiat ovat salassa 

pidettäviä. Henkilöstön edustajan tulee tällöin ilmoittaa salassapitovelvollisuudesta 

henkilöstölle. Tämä salassapitovelvollisuus jatkuu siten koko työntekijän työsuhteen 

ajan (Laatunen et al. 1989, 173). 
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5. JOHTOPÄÄTÖKSET 
 

YTL on menettelytapalaki. Se keskittyy säätelemään pääasiassa työnantajan 

velvollisuuksia. Tämä johtuu siitä, että työnantaja usein katsoo, että hänellä on 

yksinoikeus johtaa perustamaansa yritystä. Lainsäädännöllä on kuitenkin pyritty 

pakottamaan työnantaja yt-neuvotteluihin. Se on ollut lain tapa ohjata kehitystä siihen 

suuntaan, että työnantaja huomioisi työntekijät sen menestystekijänä. Suurin osa 

Suomen yrityksistä on kuitenkin melko pieniä, eikä niiden henkilöstöhallinto ole 

kunnossa. Lisäksi monet yritykset ovat keskittyneet vain omaan ydinosaamiseensa ja 

jättäneet huomioimatta työntekijöiden merkityksen. Yt-laki sijoittuu 

menettelytapalakina siihen kenttään, missä luodaan lakisääteisesti henkilöstölle 

oikeuksia osallistua päätöksentekoon.  Työoikeuden kentässä se sijoittuu 

työntekijäkollektiivin säätelyn alueelle, joka keskittyy pääasiassa työntekijöiden 

oikeuksiin ryhmänä, eikä niinkään yksittäisinä toimijoina. Osaltaan tämän 

seurauksena monia YTL:n pykäliä sovellettaessa katsotaan lain vaikutuksia ryhmä- 

eikä yksilötasolla. Toisaalta käsitellyissä oikeustapauksissa oli nähtävissä se, miten 

erilaisia tapauksia lakia sovellettaessa voi syntyä. Työehtosopimuksen roolista 

sanottakoon, että se kulkee vahvasti YTL:n rinnalla määrittämässä 

neuvottelusääntöjä. YTL:ssa on kuitenkin pykälä, joka vahvistaa TES:n 

ensisijaisuuden. Nämä kaksi lakia ovat keskeisimmät työntekijäkollektiivin ja 

työnantajan neuvottelua ohjaavat menettelytapalait. Työehtosopimuksen merkitys on 

kuitenkin vielä suurempi, ja yhteistoimintalaista onkin nähtävissä, että se on luotu 

paikkaamaan työehtosopimuksen ulkopuolelle jääviä asioita. 

 

Työntekijät eivät ole viimeisten tutkimusten mukaan vielä vakuuttuneita 

yhteistoiminnan toimivuudesta. He eivät ole tyytyväisiä vaikutusmahdollisuuksiinsa ja 

kansan kielessä vakiintunut yt-menettely tarkoittaa edelleen lähinnä 

irtisanomismenettelyä. Tähän ei luultavasti ole vielä aikoihin tulossa muutosta, sillä 

lainkehitys on polkenut paikoillaan viime vuosikymmenet ja vain pieniä muutoksia on 

tehty. Toisaalta tämä on ollut myös hyvä asia, sillä mitä paremmin osapuolet 

hallitsevat yt-asiat, sitä suurempi merkitys sille syntyy. 
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YTL on verrattain vapaamuotoinen, eli monista asioista voidaan sopia toisin ja 

lakikieli on mahdollistanut erilaiset tulkinnat asiasta. Tästä esimerkkinä on 

käsittelemäni muutoksen arviointi, jossa työnantaja on usein tehnyt väärät 

johtopäätökset muutoksen olennaisuudesta. Tämän seurauksena on KKO joutunut 

luomaan ennakkopäätöksiä, jotka ohjaavat lain tulkintaa.  

 

Yt-lain tarkoittama velvollisuus aloittaa yt-neuvottelut on käsitteenä monimuotoinen. 

Yritystoiminnan muutostilanteessa muutoksen arviointi on keskeisessä asemassa. 

Tuo arviointi on osoittautunut vaikeaksi, mutta keskeisimmät arviointiperusteet 

näyttävät kytkeytyvän muutoksen kestoon ja työntekijän työnteko-olosuhteiden 

muutokseen. Lisäksi huomioitavaa on, että muutoksella tulee olla 

henkilöstövaikutuksia. Yritystoiminnan muutos ilman henkilöstövaikutuksia ei siis 

johtopäätöksenä tule käsiteltäväksi. Näin henkilöstön vaikutusvalta on siis rajattu 

koskemaan vain asioita, jotka koskevat suoraan heitä. Yritysjohdolla on säilytetty 

liikkeenjohtovalta täydellisenä, eikä henkilöstöllä ole oikeutta puuttua niihin ainakaan 

yt-lain kautta.  

 

Seuraukset yt-lain rikkomisesta painottuvat työnantajaan kohdistuvaan 

rangaistukseen sekä työntekijälle suoritettavaan hyvitykseen. Yritystoiminnan 

muutostilanteessa sakkoon saatetaan päätyä silloin, kun jompikumpi osapuoli rikkoo 

salassapitovelvollisuutta tai kun työnantaja rikkoo yhteistoiminnan muotosäännöksiä. 

Koska lain henki on yhteistoiminta, oletettavaa kuitenkin on, että muotosäännöksiä 

on tullut rikkoa toista osapuolta heikentävästi tai muutoin räikeästi. Hyvitys voidaan 

tuomita työnantajan maksettavaksi vain silloin kun työntekijöitä on vähennetty. 

Tämän vuoksi hyvityksen ajatus on, että yt-menettelyn väärintoimittamisesta täytyy 

olla jokin seuraus. Tämä on kirjattu myös itse lakiin. Yritystoiminnan 

muutostilanteessa rangaistus voidaan siten antaa vain menettelytaparikkomuksesta, 

jos työntekijöitä ei ole vähennetty. 

 

Tulevia tutkimuksia varten jäi tutkimuksen edetessä paljon käsiteltävää. Aihetta täytyi 

rajata alussa paljon ja ulkopuolelle jäi useita asioita. Näitä olivat mm. soveltamiserot 

pienemmissä yrityksissä, joissa on alle 30, mutta yli 20 työntekijää. Näiden kohdalla 

kiinnostavaksi kysymykseksi jäi esimerkiksi se, kuinka pienempiä yrityksiä 

käsiteltäisiin verrattuna suuriin yrityksiin, kun kyse olisi yt-menettelyprosessin 
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laiminlyönnistä. Toisaalta avoimeksi jäivät kysymykset yritystoiminnan muutoksen 

seurausten käsittelystä, kuten esimerkiksi yrityksen jakautumisesta tai henkilön 

irtisanomisesta. Mielenkiintoista tässä olisi, miten yt-neuvottelun luonne muuttuisi ja 

miten työnantajan velvoitteet tässä tilanteessa kasvaisivat. Lisäksi tähän tulisi 

mukaan laajennettu seuraamuspiiri, kuten hyvitys. Yhtenä uutena näkökulmana 

näkisin myös työehtosopimuksen ottamisen tutkimuksen osaksi. Materiaalia 

tutkiessani huomasin, että varsinkin Kimmo Nieminen on tutkinut paljon tätä alaa. 

Työehtosopimuksen ja yhteistoimintamenettelyn päällekkäisyystilanteet, 

neuvottelumenettelyiden erot sekä viimeisenä kohtana, sopimusten teko ja vertailu 

näiden työntekijäkollektiivia säätelevien lakien mukaisesti vaikuttaisivat aiheilta, jotka 

herättävät mielenkiintoa. 

 

 

  



36 
 

 

KÄYTETYT OIKEUSTAPAUKSET 
 

KKO 1993:133 

KKO 1994:118 

KKO 1986 II 121 

KKO 1997:55 

KKO 2000:7 

 

Helsingin HO 2243/18.12.1984 

Helsingin HO 23.9.1992 S 91/1692 

Itä-Suomen HO 12.3.1991 R 88/1221 

Itä-Suomen HO 3.10.1991 R 89/1604 
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Turun HO 2491/11.1.1984 

Vaasan HO 2263/83/16.12.1983 

Vaasan HO 2520/83/27.1.1984 

Vaasan HO 5.3.1992 S 91/662 

Vaasan HO 25.8.1993 S 92/857 

 

TT 1986-153 

TT 1989-48 

TT 2002-81 
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