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1. JOHDANTO

1.1 Taustaa

Taman tutkimuksen pohjana on uusin laki yhteistoiminnasta yrityksissé
(30.3.2007/334, jaljlempéna yhteistoimintalaki) ja erityisesti sen saadokset, joissa
kasitelladn yrityksen johdon velvollisuutta aloittaa yhteistoimintamenettely henkiléston
kanssa yrityksen muutostilanteessa. Tarkoituksena on perehtya yksittaisen yrityksen
yhteistoimintavelvoitteisiin ja sivuta yhteisonlaajuisien yritysryhmien yhteistoimintaa.
Naista kummastakin on sdadetty omat lakinsa ja ne kuuluvat tarkeimpiin ty6oikeuden
kollektiivisuhteita saateleviin lakeihin. Muita tarkeita tyodntekijakollektiivisuhteisiin
vaikuttavia lakeja ké&sittelen omassa osuudessaan. Esityksen myodtd on myos
tarkoitus tuoda esille se, ettéa yhteistoiminta yrityksissa kasittaa myoés paljon muutakin

kuin vain irtisanomismenettelyt. (Kairinen, 2009, 469)

Tyboikeus jaetaan yksilokohtaiseen seka kollektiiviseen osaan. Ensin mainitussa
kasitelladn yksilon henkilokohtaiseen tydsuhteeseen vaikuttavia oikeudellisia
paaasioita. Kollektiivinen osa, johon myo6s yhteistoimintamenettely kuuluu, jakautuu
viela kahteen osaan. Ensimmaé&inen puoli on tydehtosopimusjarjestelma, jossa
tydelaman osapuolet sopivat palkoista ja muista tyésuhteiden ehdoista. Toinen puoli
on osallistumisjarjestelmat, joissa erilaisten menettelylakien  ohjaamana
tyontekijapuolelle luodaan mahdollisuus vaikuttaa ja neuvotella ty6olosuhteista.
Kummallakin néistdé on oma tarkoitusperansda. Nain on annettu myos
tyontekijapuolelle keinot vaikuttaa omalta osaltaan yrityksen menestymiseen.
(Kairinen, 2009, 470)

Tybnantajalle on luotu velvollisuus neuvotella tietyista asioista henkiléstén kanssa
ennen paatoksentekoa. Tybnantajaa ja henkilostda pyritdédan ohjaamaan aitoon
vuorovaikutukseen ja yhdesséa toimimiseen, joka tukisi tyopaikkojen kykyéa kehittaa
toimintaansa ja selvitd globaalin talouden markkinoilla. Lain keinoiksi on asetettu
tyonantajan  neuvotteluvelvollisuuden  lisdksi  suunnitteluvelvollisuus  seka

tiedonantovelvollisuus. Nama velvollisuudet toteutetaan yrityksen normaalin



linjaorganisaation puitteissa, eikd siten erillisid toimielimia yhteistoimintaa varten
tarvitse luoda. (HE 254/2006, 8)

1.2 Tutkimuskohde ja tavoitteet

Tutkimuksen kohteena on yritysjohdon velvollisuus aloittaa yhteistoimintamenettely
yritystoiminnan muutostilanteessa. Kaytadnnossa tilanteet on kuvattu YTL 6. luvun
saannoksissa. Tarkoitus on tutkia ndaihin tilanteisiin liittyvia ongelmia lain
soveltamistilanteissa, seka kuvata oikeuskirjallisuudessa ymmarrettya tulkintatapaa.
Ulkopuolelle on jatetty yhteistoimintalain muut neuvotteluvelvollisuustilanteet, jotka
kuvataan lyhyemmin tutkimuksen edetessa. Laajasti on myds jatetty pois
muutostilanteesta seuraava irtisanominen, silla siitd sdadetddn omassa luvussaan
YTL:ssa. Olen myds puuttunut vahemman tiedottamisvelvollisuuteen liikkeen
luovutuksen, sulautumisen tai jakautumisen yhteydessa, silla siita on YTL:ssa oma
lukunsa (7. luku). Lisdksi tutkimusalue on rajattu koskemaan vain yrityksia, ei
yritysryhmia. Myds suunnitteluvelvollisuus ja tiedonantovelvollisuus kuvataan kapea-
alaisemmin. Tarkeimpana kohteena ovat nimenomaan yritysjohtoon kohdistuvat
neuvotteluvelvoitteet yrityksen muutostilanteissa. Kaikissa yt-lain tapauksissa
tyonantaja ei ole velvollinen tekem&an neuvottelualoitetta, mutta yritystoiminnan
muutostilanteet kuuluvat paaasiassa tyonantajan aloitepiiriin. Poikkeuksia on myo6s
tyonantajan velvollisuudesta neuvotella. Loydettavissa on paljon oikeuskaytantba
siitd, milloin yritys on velvollinen neuvottelemaan ja milloin ei. Talléin korostuu

muutoksen olennaisuus.

1.3 Tutkimusmenetelma ja rakenne

Tama tutkielma rakentuu oikeuskirjallisuuden sek& oikeustapauksien tutkimisen
perustalle. Tavoitteena on tarkastella voimassa olevan oikeuden sisaltdd, joten
tutkimusmenetelmanad on lainoppi eli dogmatiikka. Se pyrkii vastaamaan
kysymykseen, miten voimassa olevan oikeusjarjestyksen mukaan tulisi toimia eri
tilanteissa. Lainopin tehtdva on siten tutkia oikeusjarjestykseen kuuluvia saantoja

sekd pyrkiad tulkitsemaan niiden sisaltoa. Lisaksi tarkoituksena on kuvata vallalla



olevaa jarjestelmaa, joka pohjautuu deskriptiiviselle ja kartoittavalle menetelmaélle.
N&in pyritddn luomaan kattava kuva yhteistoimintalain taustalla olevista tekijéista.
(Hirsjarvi et al. 2005, 129 — 130; Husa et al. 2001, 13 — 14)

Tutkielman rakenne on seuraavanlainen. Alussa kasittelen yhteistoimintalakia
yleensd, sen historiaa ja siihen vaikuttaneita lakeja seka direktiiveja. Kuvaan myos
osaltaan tyooikeutta yleensd, mink& tarkoituksena on havainnollistaa miten
yhteistoimintalaki sijoittuu tydsuhteisiin vaikuttavien lakien kentdssa. Taman jalkeen
siiryn  padaasiaan, eli ty6nantajan neuvotteluvelvollisuuteen ja  muihin
yhteistoimintavelvoitteisiin. Kuvaan liséksi varsinaisen yhteistoimintaprosessin ja sen
sisallon. Lopuksi kasittelen seuraamuksia siina  tapauksessa, jos

yhteistoimintaneuvotteluja ei toteuteta lain edellyttamalla tavalla.



2. YHTEISTOIMINTALAIN KESKEINEN SISALTO

2.1 Historiatausta

Nykyista yhteistoimintalakia on edeltdnyt useampi laki ja se on aiemmin ollut viela
hajautuneempi kokonaisuus kuin nykyinen versio. Ensimmaiset tydpaikan
yhteistoimintaan tédhdanneet lait ovat olleet tyosaantdlaki (142/1922) ja
tuotantokomiteoista annettu laki (843/1949). Vuonna 1978 annettin laki
yhteistoiminnasta yrityksistd, jolla pyrittiin vaikuttamaan ty6nantajan henkildsté6n
kohdistuviin paatoksiin, jotka vaikuttivat heidan tyéhonsa ja tydpaikkaansa.

(HE 254/2006, 7)

Yhteistoimintalaki saadettiin aikanaan selkeasti nykyista tasaisempaan yritys- ja
tyosuhdekenttdaan. NyKkyisin tydelamassa korostuu paljon selvemmin globalisaatio ja
sen aiheuttamat kilpailupaineet, mink& vuoksi yritysten toiminnan taytyy olla entista
joustavampaa ja muutosalttimpaa. Tamé& koskee siten myos tydpaikkoja.
Yhteistoiminnassa kollektiivisen sopimustoiminnan merkitys korostuu laman aikana,

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

1980-luvulla  yhteistoiminnassa korostuivat esimiesten ja alaisten valinen
kanssakayminen. Henkiloston edustukselliset elimet eivat olleet suuressa roolissa ja
keskeisimpid kysymyksia olivat muun muassa tiedottaminen, kone- ja laitehankinnat
sekd muut erilaiset muutokset. Yhteistoiminnassa oli mukana vield positiivinen kuva.
1990-luvun laman aikana yhteistoimintalakiin tulivat mukaan entistd vahvemmin
muutoksen hallintaan ja henkiléston vahentamiseen liittyvat kysymykset, joiden
pohjalta syntyi myds yhteistoimintalakiin negatiivinen kaiku. Painopisteet olivat talldin
irtisanomis-, lomauttamis-, ja henkiloston vahentadmiskysymyksissa. Lisaksi yt-
menettelya pidettiin jo talloin I1&hinnd henkildstén kuulemistilaisuutena, jossa ei ollut
todellista vaikuttamismahdollisuutta. Yritysten muutostilanteita varten
yhteistoimintamenettely oli kuitenkin alkanut vakiinnuttamaan paikkaansa. 90-luvun
lopulla, Suomen ohitettua syvimmat laman hetket, yhteistoimintaan alkoi tulla jalleen
myoOnteisia piirteitd mukaan. (Kairinen et al. 2005, 2 — 5)



Yhteistoimintalaki on siis historiansa pohjalta jakautunut melko kaksijakoiseksi laiksi.
Toisaalta silla saadetaan menettelytavoista henkilostolle negatiivisista asioista, mutta
yhtalailla yrityksen henkiloston asemaan mydnteisesti vaikuttavista asioista. YTL:a on
my0Os kritisoitu paljon. Sen ongelmina on pidetty juuri tyénantajan ja henkiloston
vastakkaisia intressejd. Henkiléstd on pitdnyt vaikuttamismahdollisuuksiaan
vahaisina ja toisaalta myos lilan mydhaisina. Tybnantaja on ndhnyt yt-menettelyn
ongelmat byrokratiassa ja toisaalta henkildston yrityksend sekaantua liikkeenjohtoon.
Liséksi on nahty ettd yhteistoimintaa on kayty vain yhteistoiminnan takia. (Kairinen et
al. 2005, 2 - 5)

2.2 Tarkoitus ja sdéntelyperiaate

Yhteistoimintalain tarkoitus on kuvattu lain 1 8:ssd. Sen mukaan lain tarkoitus on
edistdd yrityksen ja sen henkildston vuorovaikutuksellisia yhteistoimintamenettelyja
sekd kehittad yrityksen toimintaa yhdessd yrityksen henkiloston kanssa.
Yhteistoiminnalla pyritaan myos aidosti minimoimaan henkiléston vahentamistarvetta
ja helpottamaan tilannetta yrityksen kaydessa lapi muutosta. Yt-menettelyssa
tyOnantajan kaytettdvissa on tyontekijoiden kaytdnnén kokemuksen kautta
hankkimat, usein laajat ja perusteelliset tiedot. Poiketen vanhemmasta laista, uusinta
lakia on pyritty kehittdmaan entista selvemmin tyopaikan kehittamiseen, toimintaan ja
tyon organisointiin suuntaa antavaksi laiksi, joka kasittelisi naihin liittyvia kysymyksia
todellisten neuvottelu- ja osallistumismahdollisuuksien luomiseksi. Lisaksi yt-
menettelyssa sovitaan erilaisista asioista sopimusjarjestelmin. Yhteistoimintalain
kolme tavoitetta voidaan tiivistdd yrityksen kehittamiseen sek&a vuorovaikutuksen

edistdmiseen ja tiivistdmiseen. (Kairinen et al. 2005, 1 — 2, 5;Kairinen. 2009, 494)

Taten lain tarkoituksena on ollut mahdollistaa ennen kaikkea tyontekijoiden
myotavaikutusoikeus. Sarkko on todennut kirjassaan, ettd yt-lailla luodaan vain
lahtokohtaedellytykset yhteistoiminnalle (Sarkko, K. 1980. 620). Ajan kuluessa lain
yhdeksi tarkeimmaksi tavoitteeksi on tullut tyontekijdiden tydsuhdeturvan
parantaminen varsinkin taloudellisiin ja tuotannollisiin syihin perustuvien lomautusten,
osa-aikaistamisten ja irtisanomisten kohdalla. Tydsopimuslakia on my6s muokattu
naiden osalta. (Nieminen, K. 2000. 6 — 7)



Yhteistoimintaneuvotteluissa ei ole kyse sopimusneuvotteluista. Yt-neuvottelut ovat
omanlaisensa muoto tydnantajan ja henkildston kanssakaymisessa.
Menettelyvelvollisuudet taytettyddn tyonantajalla on oikeus paattaa asiasta
haluamallaan tavalla. Tasta poikkeuksena ovat vain tilanteet, joissa henkilostdlle on
luotu paatantavaltaa. Kuitenkin yritystoiminnan muutostilanteet eivat kuulu naihin.
Lisaksi tyosuhteen ehdot eivat kuulu paasaantdisesti yt-lain piiriin. (Kairinen et al.
2002, 898)

Saantelytavalla, jota YTL:ssa kaytetddn, on paljon samanlaisia piirteita kuin
oikeusteorian kuvaamassa oikeuden refleksiivisyydessa. Niemisen mukaan tama
teoria kuvaa sita, miten oikeudellisella s&antelyllda voidaan vaikuttaa yhteiskunnan
osajarjestelmiin siten, etta sdannellaan osapuolten valistd menettelya pakottavan
saantelyn sijaan (Nieminen, 2000, 9). Taten oikeudellinen séantely kohdistetaan
erilaisiin  paatbksenteko-organisaatioihin,  menettelytapoihin  sek& erilaisiin
menettelyihin osallistuvien osapuolten kompetensseihin pakottavien sisaltbnormien
sijasta. Puitteiden ollessa kunnossa, sisallélliset ehdot saataisiin luotua osapuolten
itsenséd toimesta. Yhteistoiminnan tarkoitus onkin, jos ei poistaa, niin ainakin
tasapainottaa osapuolten valistd epasymmetriaa. Osapuolet olisivat siten keskenaan
riittdvan tasa-arvoisessa asemassa ja pystyisivAt neuvottelemaan ja sopimaan
asioista yhdessa (Isaksson, 1999, 86). Toisaalta Tiitinen kuvaa yhteistoimintalain
kehitysta myodtavaikutusmenettelyn pohjalta. Sen mukaan yhteistoimintalakia on
kehitetty saantelemalla sen muotoja, ma&rdaikoja ja tehosteita. N&in YTL on
kehittynyt muun tydlainsdddannén mukana, jota kuvataan menettelyvaltaistumiseksi.
(Bruun, 1989, 136)

2.3 Kansainvaliset sopimukset ja EU:n direktiivit

Suomi on sitoutunut kansainvalisesti erilaisin sopimuksin ja toisaalta Euroopan
Yhteison (EY) jasenyyden kautta ottamaan tiettyja periaatteita tydlainsaadantonsa
kenttd&an. Euroopassa yhteistoiminta on toteutettu erilaisin tavoin. Pohjoismaissa
yhteistoiminta nojaa tydehtosopimusjarjestelmaan, joka koskee yhé laaja-alaisemmin
myoOs varsinaisen tyoén ymparilla olevia, tyontekijddn vaikuttavia asioita, kuten

esimerkiksi suunnitelmia ja tiedottamisasioita. Molemmat tyosuhteen osapuolet ovat



hyvin pitkalle jarjestaytyneitd. Suomessa on kuitenkin tasta poikkeavasti
yritysdemokratia jarjestetty niin, ettd ennen tydnantajan paatoksen tekoa tyontekijoilla
on mahdollisuus neuvotella tydnantajan kanssa heidan asemaansa vaikuttavista
asioista. (HE 254/2006, 25)

EU on vaikuttanut merkittdvasti myos Suomen ty6lainsdadantdon direktiivien kautta.
Y hteistoimintamenettelydirektiivi annettiin vuonna 2002 (2002/14/EY). Silla saadettiin
varsinkin tiedottamisesta ja henkiloston kuulemisesta yrityksissa.
Joukkovahentamisdirektiivi  (98/59/EY)  pyrkii  l&hentamaan  jasenvaltioiden
lainsdadantoda tilanteissa, joissa irtisanotaan ihmisia tuotannollisilla ja taloudellisilla
syilla. Yritystoiminnan luovutustilanteita varten on annettu myds direktiivi
(2001/23/EY), jolla turvataan tyontekijoiden oikeuksia ndissa tilanteissa. Naiden
lisdksi on annettu muita tarkeita tyonlainsdadantdon vaikuttavia direktiiveja. Toisaalta
Suomi on myos ratifioinut useita Kansainvalisen tyojarjeston (ILO) yleissopimuksia,
joissa on sdadoksia yhteistoiminnan alaan kuuluvista asioista, kuten tydntekijoiden
jarjestymisvapaudesta (ILO nro 87) sekd ILO:n sopimus nro 98, joka kasittelee
jarjestaytymisoikeutta ja kollektiivisen neuvotteluoikeuden periaatteita. Lopuksi Suomi
on ratifioinut useampia artikloja Euroopan neuvoston Sosiaalisesta peruskirjasta,
jossa on saadoksia jarjestaytymisoikeudesta ja tyontekijoiden oikeuksista. (HE
254/2006, 29)

2.4 Konserniyhteisty6

Yhteistoiminnasta suomalaisissa ja yhteisonlaajuisissa yritysryhmissd on saadetty
erikseen oma lakinsa. Talla tarkoitetaan sitd, etta tietyista asioista tytnantajalla on
velvollisuus tiedottaa koko konsernia koskevista asioista henkilon edustajille ja kuulla
heitd. Laki jakaantuu kansalliseen ja kansainvaliseen konserniyhteisty6hon.
Suomessa velvoitteet koskevat konsernia, jolla on Suomessa vahintdan 500
tyontekijaa. Konserniin kuuluvassa toimintayksikdssa tulee kuitenkin olla vahintaan
20 henkiloa, jotta lakia sovelletaan kyseiseen yksikkdon. Yhteistoiminta jarjestetadn
ensisijaisesti konsernijohdon ja henkiloston sopimalla tavalla. Tassa suhteessa ollaan
joustavia. Konserniyhteistydéstd on tehtavd 12 kuukauden kuluessa oma

sopimuksensa. Tiedottamisvelvollisuuden piiriin  kuuluvat yrityksen taloudelliseen



tilaan ja kehitysnakymiin liittyvat asiat, seka eraat merkittavat konsernissa tehtavat
paatokset. (Aimala, 2007, 60 — 61)

Euroopan talousalueella toimivalla yrityksella tai konsernilla, jolla on vahintaan 1000
tyontekijaa, sovelletaan kansainvélisen konserniyhteistyon saadoksia, kun yrityksella
tai yritysryhmalla on vahintaan kahdessa Euroopan talousalueeseen kuuluvassa
maassa kummassakin vahintaan 150 tyontekijga. Yritysryhman tai yrityksen
keskushallinto on maaraysvaltaa kayttava rekisteroity yritys Suomessa. Henkilostolla
on oikeus neuvotella keskushallinnon kanssa erityisen neuvotteluryhmén
muodostamisen kautta. Konserniyhteistydstd on sovittava kolmen vuoden kuluessa
henkildston pyynndsta. Liséksi erona suomalaisen yritysryhman yhteistoimintaan on
se, ettd kansainvaliseen konserniin perustetaan yritysneuvosto, joka on henkiloston
elin neuvoteltaessa koko konsernia koskevista asioista keskushallinnon kanssa.

Kasiteltavat asiat ovat myos huomattavasti laajempia. (Aiméala, 2007, 63 — 65)

2.5 Rajaukset suhteessa muihin tydlakeihin

Tybsuhteessa on sen osapuolilla useita oikeuksia ja velvollisuuksia. Sopimusvapaus
on tybelamasséa laajaa, mutta samalla hyvin saadeltyd. Monet naistad oikeuksista ja
vapauksista maaraytyvat asianomaisten tahdosta riippumatta. Koskinen jakaa
kirjassaan Suomen tydoikeuden kuuteen tasoon: 1) lait ja asetukset, 2)
tydehtosopimukset, 3) tydsddnndt ja muut yhteistoimintasopimukset, 4) tydsopimus,
5) tapa ja sopimuksen veroiset kaytdnnot ja 6) tydantajan kaskyt. Tassa
jarjestyksessd my6s maaraytyy lakien etusija. Yhteistoimintalain mukaiset
sopimukset sijoittuvat siis tyéehtosopimusten alle, eli tydehtosopimuksella voidaan
esimerkiksi ohjata sitd, paatetaanko joistain asioista yhteistoiminnassa. (Koskinen,
2006, 37)



Tydehtosopimus Laki Tydsopimus

—_—

Tydntekija TYOSUHDE Tydnantaja

/\

Tydnantajan kaskyt Tapa ja kaytantd

Kuvio 1. Ty6suhdetta koskevia sddnnoksia ja maarayksia voi olla useassa lahteessa.
(Paatenoja, 2008, 11)

Tyo6lainsaddannon karjessa ovat siis sen alaan kuuluvat lait ja asetukset. Kaikkein
korkeimmalla sijalla on perustuslaki, josta maaraytyvat perusoikeudet tydsuhteeseen.
Saadoksia on mm. syrjinnasta, likkumisvapaudesta ja tyostd seka
elinkeinovapaudesta. Itse tydoikeudelliset lait vaikuttavat tydsuhteen sisaltéon. Tasta
esimerkkind on laki yksityisyyden suojasta tydelaméssa. Saanntkset ovat joko
pakottavia tai tahdonvaltaisia. TAméa tarkoittaa sita, ettd joistain asioista ei voida
sopia toisin kuin laissa on maaréatty, tai sitten eri sopimuksilla voidaan sopia lakia
syrjayttavasti. Kuitenkin, kun on kyseessa tyonantajan ja tyontekijan valinen sopimus,
laissa on paljon saatelya sen suhteen, mista asioista voidaan sopia. Pyrkimyksena
on saada sopimussuhde tasapainoisemmaksi. (Koskinen, 2006, 39)

YTL kuuluu siis tydlainsaadannossa alueelle, jolla séaadetaan tyontekijoiden
oikeuksista kollektiivisesti. Toinen merkittdva laki talla alueella on tydehtosopimus
(TES). Tyosopimuslaki sen sijaan maarittelee enemmankin oikeuksia tyontekijan
yksilétasolla. Yhteistoimintaa toteutetaan yritystasolla ja yhteistoimintalaki saatelee
taalla menettelytavat yhteistoimintalain piiriin - kuuluvista asioista. Toisaalta
yhteistoimintalainsaadantd toimii siten, ettd se mé&ardd milloin ja miten muissa
lahteissa saannellyista asioista tulee neuvotella, jos asia kuuluu yt-asioiden piiriin.
(Koskinen, 2006, 37).
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Tybehtosopimus on lain mukaan normisopimus, jonka ominaispiirteisiin kuuluu, etta
silla maaratadn kolmansien osapuolien valilla vallitsevien tydsopimusten ja
tyosuhteiden ehdoista. Laissa sen lausekkeet ovat luonteeltaan enemmankin
maarayksia. TES sitoo vahvasti varsinkin tydnantajaa ja vastineena tyontekijapuolella
on tyorauhavelvoite. (Kairinen et al. 2002, 823) TES kasittelee ty6ehtoja syvemmalla
tasolla. Eri alojen tybehtosopimuksissa sovitaan tyontekijoiden oikeuksista ja
velvollisuuksista yksityiskohtaisesti. Tydehtosopimuksen maaraykset vaikuttavat
tydehtosopimuksen sidonnaisuuspiiriin - kuuluvien tyonantajien ja tyontekijoiden
valisiin tyosuhteisiin. Kairinen kuvaa kirjassaan, ettd ty6ehdot ovat erilaisia
tydsuhteissa voimassa olevia, taikka tyopaikalla muutoin tyon tekemiseen tai sen
teettamiseen vaikuttavia aineellisia normeja. Nain tydehtojen sisaltonormit voivat tulla
myo6s muualta kuin tydéehtosopimuksesta. Sovittavia asioita ovat esimerkiksi tydajat ja
palkat (Kairinen et al. 1996, 23). Tytehtosopimuksen tekevat tyOnantaja tai
tyOnantajajarjestd ja tyontekijgjarjest6. NAain solmittava sopimus on verrattain
kaukana sen vaikutuspiiriin kuuluvista henkilbista. Yhteistoimintalain mukaisella
sopimuksella ei voida sopia tyéehtosopimuksen vahimmaismaaraysten vastaisesti.
Kuitenkin on mahdollista, ettd tydehtosopimuksessa on sdadetty mahdollisuudesta
poiketa tastd. Yhteistoimintaneuvottelut voivat olla my6s taydentdva muoto TES:n
rinnalle. Tyopaikoilla ei valttamatta kuitenkaan tehda eroa sen suhteen, kumman lain
mukaan neuvotellaan. (Sarkko, 1980, 181; Nieminen, 2000, 145 — 146)

(i) Tydehtosopimuksen normivaikutus (if) Y hteistoimintasopimuksen relaatiot
Liitto A — Liitto B sopimus
TES i .
l Ta +—  Tydntekijdiden edustaja
Ta-Tt tydsuhde edustaminen
Tt

Kuvio 2. Normisopimuksen ja yhteistoimintasopimuksen valinen ero. (Nieminen,
2000, 87)
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Tybsopimuksen solmivat taas tyonantaja ja tyontekija. Tydsopimuslaki on yksi
keskeisimmista tydelaman laeista, joka séatelee tydsopimusosapuolten oikeudet ja
velvollisuudet. Tyodntekija sitoutuu siind sopimuksella henkilokohtaisesti tekemaan
tyota tyonantajan lukuun tdméan johdon ja valvonnan alaisena palkkaa tai muuta
vastiketta vastaan. Sopimukseen sovelletaan tydsopimuslakia (Rautiainen & Aimala,
2004, 13). Tyosopimuslain pykalat ovat paaosin pakottavia ja siitd poikkeaminen
tydsopimuksin tai tydbehtosopimuksin on laissa tuotu esiin selke&sti silloin kun se on
mahdollista. Yhteistoimintaneuvotteluiden tuloksena saadulla sopimuksella on
tyosopimukseen nahden ongelmallinen suhde, silla ty6sopimuksella séadetaan
yksilokohtaisista asioista ja yt-sopimuksella laajemmin. (Miettinen & Koskinen, 2004,
869;Nieminen, 2000, 149)

Toisaalta kun tarkastellaan tytlakeja nakokulmasta, jossa otetaan huomioon
tyontekijoiden osallistumisoikeudet, kenttdan tulee lisdd saantelya. Yhteistoimintalain
lisdksi Huhtala katsoo kirjassaan Osallistuminen ja muuttuva tybelama, etta
tyooikeudellinen oikeusjarjestelma koostuu l&hinna hallintoedustuslain (725/1990) ja
henkilostorahastolain (814/1989) normeista. Hallintoedustuslain mukaan henkildstolla
on oikeus saada edustajansa yrityksen hallintoelimiin. Tassa henkiléston valitsemat
edustajat paasevat osallistumaan itse paatoksentekoon tai ainakin asioiden
valmisteluun. Henkiléstorahaston ollessa kyseessa henkiloston vaikutus tulee esiin

valillisesti, kun rahat voidaan sijoittaa omaan yritykseen. (Huhtala, 1995, 61 — 62)
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3. YHTEISTOIMINTALAIN SOVELTAMINEN
KAYTANNOSSA
3.1 Soveltamisala

Yhteistoimintalain 2 §:ssé& on kuvattu lain soveltamisala. Lakia sovelletaan yrityksiin,
joiden tyontekijamaara ylittda saanndllisesti 20 henkildd. Toisaalta on hyva
huomioida, ettd yli 30 henkilon yrityksissa sovelletaan laajempaa
yhteistoimintamenettelyd. Tastd lisad edempané. Sellaisia tyontekijoitd, jotka ovat
vain lyhyen ajan, kausiluontoisesti tai poikkeuksellisesti tbissd, ei lasketa
saanndlliseen tyontekijavahvuuteen. Merkitysta ei kuitenkaan ole silla, onko
tyontekija paa- vai sivutoimisesti tdissd. Samalla tavalla ei merkitystd ole osa-
aikaisuudella tai maaraaikaisuudella tyésopimusehtona. (HE 254/2006, 9)

YTL:n 3 8:ssé& on kuvattu yrityksen maaritelma. Se on laajentunut aiemmasta laista
koskemaan myo6s sellaisia yrityksia, joilla on julkisrahoitusta. Erilaisten yhtididen
lisdksi yrityksella tarkoitetaan sellaisia yhteisdja, sdatiditd ja luonnollisia henkil6ita,
jotka harjoittavat taloudellista toimintaa. Yrityksen tavoitteena ei tarvitse olla
taloudellinen voitto. Poikkeuksena tastéa soveltamisalasta on kuitenkin valtion virastot
ja laitokset, joista on annettu oma lakinsa (651/1988), sek& kuntien virastot ja kirkot.
Lisaksi lakia ei sovelleta Ahvenanmaan maakuntaan seka sen kuntien ja
kuntayhtymien virastoihin tai laitoksiin. (HE 254/2006, 41)

Yhteistoiminnan osapuolet on kuvattu YTL:n 7-9 §:ssd. Osapuolina ovat tydnantaja ja
yrityksen henkilostd. Tyontekijoilla tarkoitetaan tyOnantajaan tydsuhteessa olevia
henkil6ita. Yhteistoiminta on tarkoitus toteuttaa yrityksen normaalin linjaorganisaation
puitteissa, eivatka erilliset elimet yhteistoimintamenettelya varten ole tarpeellisia. Kun
asia koskee vain yhta tyontekijaa, yhteistoimintaprosessi kaydaan paasaantoisesti
vain tyontekijan ja hanen esimiehensa valilla. Kun taas on k&siteltavané asia, joka
koskee useampia tyontekijoita, tulee asia kasitella henkildstén edustajan kanssa.
Henkildstéryhnman edustajana voi toimia luottamusmies, luottamusvaltuutettu tai

erikseen valittava edustaja. Henkilostéryhmien edustajat saattavat olla tydpaikoilla
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erilaisessa asemassa riippuen siitd, ovatko he TES:n mukaisia luottamusmiehia vai
tyosopimuksen  mukaisia luottamusvaltuutettuja.  Luottamusmiehen asema
maaritelladn alan TES:ssa ja hanellda on enemman oikeuksia tiedonsaantiin kuin
luottamusvaltuutetulla. Samoin luottamusmiehen tydajan kaytdsta luottamustehtavien
hoitamiseen on sidottu sitovasti (Roos & Puntari, 2007, 39 — 40). Liséksi voidaan
valita edustaja tapauskohtaisesti. Henkilostoryhmien edustajia voi olla useita,
riippuen siita, kuinka laajalti asia koskee yrityksen henkilostod. Talloin asia tulee
kasitelld yhteisessd kokouksessa, jossa kaikkien henkilostoryhmien edustajat ovat
lasna. Toisaalta yt-asiaa voidaan kasitellda neuvottelukunnassa, joka on vakituisempi
elin yt-asioiden kasittelyyn. Ty®bnantajan puolelta edustajan taytyy olla aina
toimivaltainen. (Aiméala, 2007, 16 — 18)

Uusin yhteistoimintalaki laajensi lain soveltuvuusalan myés alle 30 henkilon yrityksiin.
Yhteistoimintaa sovelletaan nyt myés 20-29 henkildiden yrityksiin, joiden ei
kuitenkaan tarvitse kasitella asioita yhta laaja-alaisesti kuin yli 30 henkilda ylittavien
yritysten. Koska kyseinen lain laajennus on pienille yrityksille uusi, heille on tehty
helpotuksia yhteistoimintavelvoitteiden tayttdmiseksi. Ensinnékin pienten yritysten ei
tarvitse perustaa erillisia yhteistoimintaelimia ja yt-asiat hoidetaan osana normaalia
henkilostohallintoa. Tybnantajalla on my6s neuvotteluissa viimeinen sana, jonka
lisdksi myds muotomaaraykset ovat ndissa tapauksissa suppeampia. Hyvitys voidaan
lisdksi tuomita vain tydvoiman vahentdmisen yhteydessa ja yt-neuvotteluissa

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

3.2 Yhteistoimintatavat

Yhteistoimintalakiin on kirjattu kolme eri tapaa hoitaa yhteistoiminta yrityksessa.
Nama velvollisuudet ovat tietojenanto-, suunnittelu-, ja neuvottelumenettely. Tietojen
antovelvollisuus edellyttdd, etta tyonantajan tulee esittdd henkilostolle tietoja
yrityksen taloudellisesta tilanteesta, palkoista, maara- ja osa-aikaisten tyontekijoiden
lukumaarista, ulkopuolisen tydvoiman kaytostd seka liikkeen luovutuksesta. Lisaksi
on erityinen tiedonantovelvoite, joka koskee neuvoteltavia asioita ja niiden osapuolia.
Tama koskee varsinkin tietoja, jotka tydnantajan tulee antaa ennen yt-neuvotteluiden

aloittamista.
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Neuvottelumenettely koskee laajasti eri asioita. Yritysjohto on talléin velvoitettu
neuvottelemaan henkiléston kanssa. YTL:ssa on listattu eri kohdat, joista tydnantaja
on velvoitettu neuvottelemaan. Naiden laissa listattujen asioiden liséksi
tyomarkkinajarjestdt voivat sopia asioista, jotka tulee neuvotella yt-menettelyssa.
Asioita tulee kasitella yt-menettelysséd yhteistoiminnan hengessa yksimielisyyden
saavuttamiseksi ennen paatoksentekoa. Joistakin asioista tulee neuvotella
sopimistarkoituksessa ja jotkin asiat voi tyonantaja paattad oman paatelménsa
mukaan. Neuvotteluvelvollisuuden piiriin - kuuluvat ensinnakin suunnitteluasiat.
Sellainen on esimerkiksi velvollisuus neuvotella henkildstdsuunnitelmasta.
Suunnitteluvelvoitteilla pyritddn proaktiivisuuteen yrityksessa, eli ohjataan yritysta
ohjaamaan kehitystaan tulevaisuudessa.

Toiseksi yritystoiminnan muutosasioista tulee neuvotella henkildston ja yritysjohdon
valilla. Tata kohtaa kasittelen jatkossa lisaa, silla erityisesti muutostilanteen sisallon
ja ajankohdan maéarittely on hankalaa. Jos muutos johtaa henkiléstévahennyksiin,
tulee neuvottelut kdyda tydvoiman kayttbd maarittelevien pykalien mukaan. Myos
likkeenluovutuksesta on omat pykaldnsa ja ne koskevat péaéaasiallisesti
muutostilannetta, joka on jo tapahtunut. TAmén tutkielman tarkoitus on perehtya
padasiassa tilanteeseen, jossa yritystoiminta on kohtaamassa muutoksen.

Seurausten kéasittely on jatetty vahemmalle.

Kolmanneksi tulee neuvotella tilanteissa, jossa henkilost6a aiotaan véahentda
tuotannollisilla ja taloudellisilla syilla. Henkildston vahentamisesta ei neuvotella silloin,
kun kyseessd on henkilokohtaisten syiden perusteella tapahtuva irtisanominen.
Kuitenkin tyonantajan todellisia syitd voi monissa tapauksissa olla vaikea todistaa.
Sopimispakkoa yhteistoimintaneuvotteluissa ei ole ja suuressa o0sassa asioita
tyonantajalla on paatoksentekovalta. Tama nojaa toisaalta tyGnantajan
likkeenjohtovaltaan. (Kairinen, 2009, 494 — 495, 504)

Myds tydehtosopimuksissa on omat neuvottelumenettelynsad. Niissa ratkotaan
kuitenkin enemméan tybehtosopimukseen liittyvia riitakysymyksia. Neuvottelut
jakautuvat paikalliselle tasolle ja liittotasolle. Viime kadessa tydtuomioistuin ratkoo
kyseessa olevan ongelman. Neuvottelujarjestykseen ovat sidottuja vain ne, jotka ovat

sitoutuneet tybehtosopimukseen. Jarjestaytymattoman tydnantajan kohdalla ei tata
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sovelleta. Kuitenkin myds ndaihin patee yleissitova tydehtosopimus. TES:n
neuvottelumenettelyn johdosta voi kuitenkin olla epaselvda kumman lain mukaan
toimitaan. Kuten edell&d on mainittu, tydehtosopimus on ensisijainen YTL:n nahden.
Téasta saadetaan myos YTL:n 58 §:ssé. (Kairinen et al. 2002, 855)

3.3 Yt-neuvottelut ja muutostilanne

Tyopoliittisessa  tutkimuksessa vuodelta 2005 on tutkittu yhteistoimintalain
soveltamista tydelaméssa. Tahan kyselyyn vastasi yli 400 tybnantajan tai henkildstén
edustajaa. Tassa tutkimuksessa kolme merkittavinta kohtaa, joissa ongelmia lain
soveltamisessa kohdattiin, koskivat yt-lain tarkoittamaa olennaista muutosta, yt-
neuvotteluja, tiedon antoa, sekéa asioita, jotka edellyttavat yt-neuvottelujen kaymista.
Naista kay ilmi, mitka asiat tybelamassa koetaan vaikeiksi yhteistoiminnan osalta.
(Kairinen et al. 2005, 15, 24)

Kun yritys kay lapi huomattavaa muutosta, sen taytyy kayda henkiloston kanssa
yhteistoimintaneuvottelut sen henkiléstovaikutuksista. Tydnantajan rutiininomaiset
tyonjohtotoimet on suljettu kokonaan pois yt-menettelysta (Kairinen et al. 2002, 908).
Itse muutostilanteet on kayty l&pi YTL:n 6. luvussa. Jos muutoksesta seuraa
tyontekijoiden irtisanomisia, lomauttamisia tai osa-aikaistamisia, neuvottelut tulee
kayda YTL 8. luvun mukaan, missa kasitelladn henkilostén vahentamistilanteita. Nyt
on kuitenkin tarkoitus tutkia naitd ns. pienempid yritystoiminnan muutostilanteita ja
vain sivuta henkiloston irtisanomistilanteita. Neuvotteluvelvollisuus syntyy, kun
tyontekijoéiden normaaleihin tydskentelyolosuhteisiin tulee huomattava muutos ja
tyonantaja harkitsee muutosten toteuttamista. TyOnantajalla on oikeus paattaa
muutoksesta, joka kuuluu hanen tyonjohto- ja valvontaoikeutensa piiriin. Han on
kuitenkin velvoitettu neuvottelemaan henkiléston kanssa ennen lopullisen paatoksen
tekemistd. Jos ndiden muutosten arvioidaan johtavan tyontekijan irtosanomiseen,
lomauttamiseen tai osa-aikaistamiseen, yhteistoimintamenettelyssa noudatetaan
saannoksia, jotka koskevat tyontekijdn vahentamista yt-menettelyssd. Seuraavassa
on tarkoitus kuvata tilanteita, joissa yrityksen toiminta muuttuu. Seuraukset, kuten
henkiloston irtisanominen  tai yritystoiminnan luovutuksessa  syntynyt

yhteistoimintavelvoite, rajautuvat pois tasta tarkastelusta. (HE 254/2006...) 31 §
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Tybnantaja joutuu seuraavissa tilanteissa neuvottelemaan henkiléstovaikutuksista.
Ensinnakin taytyy neuvotella yritystoiminnan muutoksista. Nama koskevat yrityksen
toiminnan laajentamista tai supistamista. Lisédksi neuvotella taytyy yrityksen
lopettamisesta tai sen jonkin osan lopettamisesta, sekd siirtamisesta toiselle
paikkakunnalle. Yrityksen luovuttamista koskevassa tilanteessa on huomioitava, etta
YTL 7. luvussa séadetddn lisdvelvoitteista liikkeen luovutuksen yhteydessa.
Neuvottelut nédissa tilanteissa tulee toteuttaa ennen kuin tydnantaja on tehnyt asiaa
koskevan paatoksen. Itd-Suomen HO tapauksessa 12.3.1991 R 88/1221 yrityksen
hallituksen kokouksessa laadittuun muistioon oli merkitty, ettd toimitusjohtaja ol
esittdanyt suunnitelman yrityksen tehtaan lopettamiseksi. Tuotantoa olisi jatkettu
yrityksen toisella tehtaalla eri paikkakunnalla ja osittain alihankintana. Hallitus oli
hyvaksynyt suunnitelman. Kuitenkaan tilanteessa ei oltu tehty lopullista paatésta
asiasta, vaan hallitus oli valtuuttanut toimitusjohtajan tekemaan paatbksen yt-
neuvottelujen lopputulos huomioon ottaen. Toimitusjohtaja kertoi, etta paatds tehtiin
vasta yt-neuvottelujen jalkeen. Yritysta ei tuomittu yt-menettelyn rikkomisesta.

Toisaalta esimerkkind on KKO:n tapaus 2000:7. A Oy oli myynyt omistamansa
vahinkovakuutusosakeyhtion osakkeet pankille, joka oli myynyt ne seuraavana
paivana vakuutusosakeyhtio B:lle. Osakkeiden myynnin, johon liittyi myos
omaisuuden ja tyontekijdiden siirtymista sekd muita jarjestelyjd, todettiin olevan
likkeen luovutus. Nain ollen yt-neuvottelut olisi tullut pitaa ja henkiléston mielipide

kuulla.

Toiseksi taytyy neuvotella tilanteissa, jossa hankintaan uusia koneita tai laitteita.
Naissa neuvotteluja ei ole tarpeellista kayda hankintapaatoksen perusteista.
Henkilostovaikutusten osalta hankintapdatés on ongelmallinen, silla neuvottelujen
ajankohdan maarittely on joissain tilanteissa vaikeaa. Neuvotteluja tulisi kayda
kulloinkin tiedossa olevien tosiasiatietojen pohjalta. Kysymys on siitd, tarvitseeko
henkilostovaikutuksista neuvotella ennen tydnantajan paatosta vai vasta sitten, kun

henkilostovaikutuksista tehdaan ratkaisuja.

Neuvottelut voidaan kayda vasta hankintapdatoksen jalkeen. Kairinen et al. on
perustellut tatéa nakemysta kirjassaan, silla kohteena ei ole itse kone- ja laitehankinta,

vaan henkilostovaikutukset. Jos neuvottelut tulisi kdyda ennen paatosta kone- tai
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laitehankinnasta, se merkitsisi yritykselle maaraaikaista sopimuksentekokieltoa, jos
asialla olisi henkilostovaikutuksia. Taméa olisi ristiriidassa perustuslaissa suojatun
omaisuudensuojan kanssa. Toisaalta on katsottu, etta henkildstévahennyksien

ollessa vaistamattomia, neuvottelut tulee kdyda ennen hankintapaatosta.

Toisessa tapauksessa on oma myods vaaransa. Jos neuvottelut pidetaan
hankintapdatoksen jalkeen, tyOnantaja on saattanut paattdd henkilostovaikutukset
etukateen. Tama olisi vastoin yt-neuvottelujen henkea. Taman tulkinnan tukena on
se, ettd tyonantajalla on neuvotteluvelvollisuus ennen lopullista paatéstd myds
tilanteessa, jossa yrityksen osa lopetetaan tai siirretdan toiselle paikkakunnalle.
Kone- ja laitehankinnoilla on kuitenkin pienempi merkitys. Oikeuskaytanndssa ei ole
viela tullut vuoteen 2002 mennessa tilannetta, jossa yt-velvollisuuksia olisi rikottu
neuvotteluvelvollisuuden ajankohdan muodossa kone- ja laitehankintojen kohdalla.
(Kairinen et al. 2002, 916 — 917). Toisaalta Tiitisen ndkemys hankintapaatoksen
ajankohdasta on ollut, ettd yt-neuvottelut tulee kayda ennen hankintapdatoksen
tekemistd. Jos paatoksentekomenettelyssa on useampia vaiheita, neuvotteluvelvoite
on taytettdva ennen kuin yritys on sitoutunut hankintaratkaisuun (Tiitinen K-P et al.
1989, 140 — 142).

Kolmanneksi neuvotellaan palvelutuotannon tai tuotevalikoiman muutoksista. Neljas
kasittdd muut vastaavanlaiset yritystoiminnan muutokset. Hallituksen esityksen
mukaan téllaisia voivat olla esimerkiksi toiminnan kehittdmiseen liittyvéat toimet, joilla
on henkilostovaikutuksia. Viides kohta kasittdd uudenlaiset tyonjarjestelyt. (HE
254/2006, 56) Naiden edella mainittujen kohdalla tulee kiinnittd& huomiota varsinkin
muutoksen arviointiin, josta seuraavassa luvussa lisda. Oikeuskaytantéa liittyen
uudenlaisiin tyojarjestelyihin kuvastaa seuraava tapaus. Kouvolan Hovioikeuden
ratkaisussa 10.02.1987 R85/1272 yritys siirtyi kayttdmaan sahan iltavuorossa kahta
tyontekijaa entisen kolmen sijasta. Tama oli aiheuttanut kuljettajille huomattavaa
kiristymista tyotahdissa. Tilanne todettiin  olennaiseksi muutokseksi téiden

jarjestelyssa.

Viimeisena neuvoteltava kohtana on ulkopuolisen tydvoiman kayttd. Sen kohdalla on
ensin hyva maaritella mika lasketaan tassa lain kohdassa ulkopuolisen tydvoiman

kaytoksi. YTL:ssa on erillisia pykalia alihankinnan kéaytosta, vuokratydvoiman
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kaytostd ja yksittaisista vuokratydosopimuksista. Naistda pitdd yritystoiminnan
muutostilanteessa neuvotella vain henkilostdvaikutusten osalta. Kuitenkin edella
mainituista asioista tulee jo aikaisemmin neuvotella myos periaatepohjalla. Jos yritys
kayttaa alihankintaa, tyonantajalla ei ole muuta velvollisuutta kuin antaa selvitys
henkiloston edustajille vuosittain tamén kaytdsta. Tassa on myds huomioitava, etta
tiedonantovelvollisuus koskee vain tyopalvelun hankintaa, ei tavaroiden. Lisaksi
naiden tydtehtavien on koskettava tyOnantajan toiminnassa normaalisti suoritettaviin
tyotehtaviin. Arvioidessa tatd normaalia tyotehtdvaa on hyva kiinnittdd huomiota
siihen, ettéa suuri merkitys on silla, voitaisiinko yrityksen toimintaa pyoérittaa ilman
kyseista alihankintaa. Talloin selvidaa alihankinnan olennaisuus. Toiseksi yrityksella
on mahdollisuus kayttda vuokratydvoimaa. Taméan periaatteet on kasiteltava yt-
menettelyssa ja talldin kohteena on vuokraty6toiminnan laajuus. Toisin kuin
alihankinnan kohdalla, vuokratydon periaatteet tybnantajan pitdd oma-aloitteisesti
kasitella yt-menettelyssa. Alihankinnan kohdalla henkilostoryhmien edustajien tulee
itse vaatia sitda. Kolmantena ulkopuolisen tydvoiman muotona voivat yksittaiset
vuokratydsopimukset paatya yt-menettelyn piiriin. Tyonantajalla on velvollisuus
iimoittaa henkiléstoryhmien edustajille harkitsemistaan vuokratyésopimuksista, jotka
voivat edellyttda yt-neuvotteluja. Henkiloston edustajat eivat voi kuitenkaan vaatia yt-
neuvotteluja, jos vuokratyontekija tekee henkilostolle kuulumattomia toitd tai jos
kyseessa on vain vdliaikainen tai kiireellinen, yrityksen tyontekijoille mahdoton tyo.
(Aimala, M. 2007. 22 — 24)

34 Muutostilanteen arviointi

Yritystoiminnan muutostilanteessa yt-neuvotteluissa kasitellaan siis vain asioita
henkilostévaikutusten osalta. Henkilostovaikutukset voisivat periaatteessa kattaa
myOs henkiloston lisdykset, mutta tarkoitus on enemmankin ollut rajata
neuvoteltavien asioiden piirid. Nain on paadytty siihen, etta henkiléstovaikutuksilla
tarkoitetaan tydsuhdeturvavaikutuksia (HE 19/1988, 5). Periaatetasolla YTL:n 6.
luvussakin esiintyvistd asioista on taytynyt sopia jo aiemmin. Muutostilanteen
arvioinnissa esiintyy usein ongelmia. Nama liittyvat varsinkin yt-neuvottelujen
aloittamiseen ja muutostilanteen arviointiin. Usein ei ole selkeaa, milloin yt-

neuvottelut tulisi aloittaa, eli missa vaiheessa muutosta tydnantajan taytyy neuvotella.
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Jos neuvotteluiden aloittaminen venyy, henkilostdlla ei ole valttdmatta tarpeeksi aikaa
varautua itse neuvotteluihin, ennen kuin ratkaisu tehd&an asiasta. Yt-neuvottelut
tulisikin aloittaa vaiheessa, jolloin tydnantaja vasta suunnittelee toimenpiteita. Toinen
ongelma liittyy muutostilanteen arviointiin. Aina ei ole selvdd milloin muutos on ollut
olennainen henkildstén kannalta. Helsingin HO 2243/18.12.1984: yrityksen
jakelutoiminta siirrettiin  toiselle paikkakunnalle. Toiminnan siirto koski myos
toimihenkildita. Tyontekijoiden siirto oli yt-asia, koska siirto vaikutti olennaisesti
heidéan asemaansa. Tyontekijoiden tydsopimuksissa ei ollut edellytetty matkustamista

tai mahdollista tyon perassa muuttoa.

Hallituksen esityksessa on kayty lapi, ettéd olennaisuuden arvioinnissa tulisi kiinnittaa
huomiota varsinkin tyontekijan tyotehtaviin, tydmenetelmiin, téiden tai tyétilojen
jarjestelyihin tai siihen, aiheutuuko naistd edella mainituista siirtoja tyotehtavista
toisiin. Lisdksi huomio tulisi kiinnittdd saanndéllisen tydajan muuttumiseen, sen
alkamisen ja paattymisen muuttumiseen, seka lepo- ja ruokailutaukojen ajankohtiin.
Kokonaisharkinnan pohjalta muodostettaisiin  kuva muutoksen olennaisuudesta.
Rutiininomaiset tyonjohtotoimet, jotka eivat koske esim. palkkausperusteita tai muuta
tyonsisaltda juurikaan, eivat kuulu yt-menettelyn piiriin. Tahan liittyen tulee ottaa
huomioon my6s suomalainen tyokulttuuri kdytannon tasolla. Vaikka edelleen on
olemassa perinteisia ammatteja, joiden sisdltdé on selked, on yhd enemman myds
t6itd joiden siséaltd ei ole selked, vaan hyvin laaja-alainen ja monimuotoinen. Nain
kokonaisarvioinnin tekeminen on entista haasteellisempaa. Lisaksi toitd tehdaan yha
enemman myos oman ydinalueen ulkopuolella, poiketen tehtavanimikkeesta. Tapaus
Turun HO 2491/11.1.1984 Kasitteli yrityksen osan lopettamista. Kyseessa oli
yrityksen kirjasto, jota ei lopulta kuitenkaan katsottu osaksi yritystd. Kirjaston
lopettamisen katsottiin  kuitenkin vaikuttavan olennaisesti Kkirjastotyontekijoiden
asemaan yhtion tyontekijoind, minka takia asia tuli kasitella yt-menettelyssa.

Muutoksen arvioinnissa tuleekin ottaa huomioon, onko asianomainen toiminta
kuitenkin vain satunnaista tai vahaista. Muutoksen olennaisuuden kasite voi olla
toimialakohtaisesti erilainen, vaikka tilanteet voivat néyttdd ulospain hyvin
samankaltaisilta. Nain arviontiperusteina tulee ottaa huomioon my6s alakohtainen,
yrityskohtainen ja ammattikohtainen kaytantd (Laatunen et al. 2002. 47). Siksi

muutoksen arvioinnissa tulee ottaa huomioon myds muutoksen kesto. Muutos voi olla
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ajalliselta pituudeltaan lyhyt, jolloin muutos ei tayta kestoltaan muutoksen kriteereja.
Aimala on kirjassaan Yhteistoimintalaki todennut myos, ettd olennaisuusarvioinnin
kaksi tarkeinta tekijdd ovat uuden tilanteen poikkeavuus vanhasta ja muutoksen
kesto (Aimala, M. 2007. 39). Ita-Suomen Hovioikeuden ratkaisussa 3.10.1991 R
89/1604 yrityksen sahalla jouduttiin raaka-ainepulan takia supistamaan tuotantoa ja
sahauslinjan iltavuoro lakkautettiin tilapéaisesti. Tyontekijoiden siirtoa ei todettu
olennaiseksi muutokseksi tyotehtavissa, joka olisi tullut kasitella yt-menettelyssa.
Siirto oli kestanyt vain 2,5 kuukautta eika tyontekijoita olisi voinut siirtdd toiseen

tyovuoroon koulutuksen puutteen takia lakkautuksen ajaksi.

Hallituksen esityksen pohjalta saa kuvan, ettd arvioinnissa tulee kayttaa niin
objektiivisia kuin subjektiivisia arviointikriteereja. Perusteluissa todetaan, etta
arviointia tulisi kayda myds tyontekijan kannalta. Toisaalta asioita tulisi myos katsoa
objektiivisesta nakokulmasta, eli olennaisuusarviointia toteutettaessa tulisi kiinnittaa
huomiota siihen, koskeeko muutos yhta henkilda vai henkilostoryhmaa. Mita
suurempi henkilostoryhma olisi toimenpiteen kohteena, sitd suuremmalla syylla

olennaisuusvelvoite tayttyisi.

Toimenpiteet, joita tyOGnantaja on  suunnittelemassa, kuuluvat hé&nen
tyonjohtovaltansa alaan. Mitd tulee tydsopimukseen, yt-menettelyssd ei sovita
yksittdisen tyontekijan tyosopimuksen sisaltoon vaikuttavista asioista, ellei
tydsopimuslaista muuta johdu. Toimenpiteiden taytyy kohdistua tyGpaikan yleisiin
kaytantdihin ja tyon jarjestelyihin. Vasta taman jalkeen voidaan tyontekijan kanssa
neuvotella muutoksista tydsopimukseen. Tydsopimuksen sisaltd voi siten vaikuttaa

merkittavasti yksittaisen henkilén osalta.

Ty6tuomioistuimen tapauksessa 1986-153 oli kysymys kauppaliikkeen aukioloaikojen
muuttamisesta. YTL:n maaraykset oli otettu osaksi tydehtosopimusta. Tydnantaja
tuomittiin hyvityssakkoon, koska ty6tuomioistuin totesi sen muuttaneen liikkeen
aukioloaikoja tyontekijoiden tydaikoihin vaikuttavalla tavalla ilman, ettd tyonantaja
olisi neuvotellut ensin henkildston kanssa. Jos kysymys olisi ollut toisen tydntekijan
tyévuoron korvaamisesta, ei asiasta olisi tarvinnut kayda 6. luvun mukaan

neuvotteluja.
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Kone- ja laitehankintojen kohdalla kattavuus on laaja. Sen piiriin kuuluvat niin laajasti
vaikuttavat investointihyodykkeet kuin yksittdisen tyontekijan tyOotd olennaisesti
muuttava laitehankinta. Arvioinnin kohteena on tall6in ensinnakin tydtapojen muutos,
eli tarvitseeko tyontekija uutta patevyyttd hoitaakseen tyonsa. Lisaksi tutkitaan sita,
vaikuttaako se tyontekijdn fyysiseen tydpanokseen jollain tavalla. Koska
nykytekniikka mahdollistaa paljon erilaisia olennaisia muutoksia konehankintojen
pohjalta, nojataan tassa tapauksessa paljon oikeuskaytantoon sekd jo edella

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

Tyotilojen uudelleen jarjestelyt sisaltavat kaytdnndssa ajatuksen, etta yt-neuvottelut
on kaytdva, jos tyOnantajan suunnittelemat toimet vaikuttavat olennaisesti
tyontekijoiden mahdollisuuteen tehda tyénsa entisella teholla. Lahella tassa
tapauksessa kulkevat myds tuotevalikoiman ja palvelutoiminnan muutoksen
perusteella aloitettavat yt-neuvottelut. Talldin tutkitaan sitd, seuraako muutoksesta
pysyva ja suuri muutos, joka vaikuttaa henkiloston tyollisyyteen ja mahdollisuuteen
jatkaa aikaisemmissa tehtdvissddn. Tuotevalikoiman muutokseksi ei lasketa

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

Oikeuskaytantéd loytyy  ty6tuomioistuimesta, tapaus TT:2002-81. Siind
Kansaneldkelaitos oli paattanyt kateismaksatukseen siirtymisesta pankkia koskevan
lakon vuoksi kaymattd asiasta ensin yhteistoimintaneuvotteluja tydntekijapuolen
kanssa. Kansanelakelaitoksen toimipisteissa oli entuudestaan kateiskassa
satunnaisia maksuja varten ja suunniteltu toimenpide oli tarkoitettu tilapaiseksi.
Kysymyksessa ei ollut yhteistoimintasopimuksen mukainen, henkiléston asemaan
vaikuttava olennainen muutos tyomenetelmissd, toiden jarjestelyssa tai

palvelutoiminnassa. Kanne yhteistoimintavelvollisuuden rikkomisesta hylattiin.

Toiminnan laajentamisesta, supistamisesta tai siirtdmisesta tulee neuvotella
henkiloston kanssa. Talloin henkildston puolelta osallistuvat neuvotteluihin ne, joihin
muutos kohdistuu. Yrityksen laajetessa ei valttamatta neuvotella jo yrityksessa
olevan henkiloston kanssa, koska laajeneminen ei vaikuta valttAméatta heidan
tydhonsa. Neuvotteluvelvollisuutta ei aina synny myoéskaan tilanteessa, jossa yritys

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

liketoimintaansa itsenéaisina juridisina yrityksina. (Laatunen L, et al. 2002. 50)

Vaasan Hovioikeuden tapauksessa 2263/83/16.12.1983 oli perustettu uusi neulomo-
osasto  uudelle  paikkakunnalle. = Tapauksessa  jai nayttamatta, etta
perustajaosakeyhtion toiminta olisi olennaisesti muuttunut tai ettd perustaminen olisi
muutoinkaan aiheuttanut olennaisia muutoksia péaaliikkeen vastaavan osaston

tyontekijoiden tydolosuhteissa. Néin asia ei kuulunut yt-menettelyn piiriin.

3.5 Yhteistoimintaneuvotteluiden aloittaminen

Yhteistoimintalain ~ mukaisesti  velvollisuus  kéynnistdd  yt-neuvottelut on
paasaantoisesti tyonantajalla. On siis tyOnantajan tehtdva ratkaista, milloin
neuvotteluvelvollisuus on olemassa (Kairinen et al. 2002, 910). Tydnantaja ja
henkilostd ovat osapuolina, kun tarkastellaan yhteistoimintalain mukaista
velvollisuutta aloittaa yt-neuvottelut. Jotta syntyisi oikeudellinen sidonnaisuus, jolla
tassa tapauksessa tarkoitetaan tyOnantajan oikeanlaista velvoitteen tayttamista,
taytyy myo6s yt-neuvotteluiden tapahtua niin sisallollisesti kuin proseduaalisesti
oikealla tavalla. YTL:n 34 8:ssa on kuvattu yt-neuvotteluiden sisadltoa

muutostilanteessa.

Tybnantajan on neuvoteltava 33 8:ss& suunnitellun muutoksen perusteista,
vaikutuksista ja vaihtoehdoista ennen asian ratkaisua. Tybnantajalla voi olla oma
ratkaisuehdotuksensa tilanteeseen, mutta hé@n ei saa rajata pois henkiloston
ehdotusta ratkaisuksi. Hanen taytyy olla avoin ratkaisuille siihen saakka, mihin se on
kyseisessa tilanteessa mahdollista. Jos tyOnantaja ilmoittaa etukéteen tosiasioihin
perustuvan ndkemyksensa tilanteen vaihtoehdottomuudesta, sitd ei voi pitdd asian

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

Aloite neuvotteluille on tehtavd mahdollisimman aikaisessa vaiheessa, kuitenkin
ottaen huomioon, milloin suunniteltu muutos on tarkoitus toteuttaa ja millaiset
henkilostovaikutukset silla on. Liiketoimintapaatoksen luonteesta riippuu, missa

vaiheessa henkilostovaikutuksista on neuvoteltava. Neuvottelu voi tapahtua joko
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ennen liikketoimintapaatoksen tekemista tai vasta paatoksen tekemisen jalkeen,
kuitenkin niin etta se tapahtuu ennen henkildstévaikutuksista paattamista. Kun kyse
on esimerkiksi yrityksen lopettamisesta, on selvaa etta silla on henkildstovaikutuksia.
Toisaalta jos kyse on uuden koneen hankkimisesta yritykseen, ei voida nahda
suoraan onko silla henkildstovaikutuksia. Tassa korostuu myods kaytanndllinen
ajattelu, silla monestikaan yrityksen tehdessa paatostd ostaa uusi kone, ei ole
tarkoituksenmukaista ajatella sen henkiléstovaikutuksia. Arviointi vaikutuksista

tehdaan vasta myohemmin. (Aimala, 2007, 40)

Henkildstévahennystilanteissa, Korkeimman  Oikeuden kaytdnnén mukaan
tyonantajalla on velvollisuus neuvottelujen aloittamiseen vasta silloin, kun
henkilostovahennysten tarve on riittdvan ilmeinen. KKO:n tuomiossa 1997:55 oli kyse
siitd, ettd A Oy oli menettanyt B Oy:n merkin edustuksen ja joutunut sen vuoksi
irtisanomaan tyontekijoitddn. Tassa yt-neuvottelut tuli aloittaa vasta sitten, kun asia
oli lopullisesti selvinnyt. Neuvottelujen ajankohta riippui siis toimenpiteen luonteesta.

Yhteistoimintaneuvottelut kayddédn normaalin linjaorganisaation puitteissa. Jos asia
koskee vain yhta tyontekijaa, neuvottelu kaydaan esimiehen ja tyontekijan valilla.
Tyontekijan pyynnosta paikalla voi olla lasna myo6s henkiloston edustaja. Muutoksen
kohdistuttua henkildstérynmaan, paikalla ovat henkiléston puolelta henkiléston
edustaja ja tybnantajan puolelta neuvotteluvaltainen edustaja. Kun kyseessa on
useampia henkiléstoryhmia koskeva asia, kaikkien henkilostoryhmien edustajat
taytyy olla paikalla. Liséksi voidaan neuvotella erillisessa neuvottelukunnassa.
Neuvotteluiden kayminen oikealla tasolla on tarkeaa, jotta neuvottelut ovat
lainvoimaiset. (Tiitinen, 1989, 150)

Tasta on oikeuskaytannossa esimerkkinad ratkaisu Vaasan HO 5.3.1992 S 91/662.
Siind yt-neuvotteluissa oli kyse vakuutusyhtion toiminnan supistamisesta. Nelja
konttoria ja yksi toimipiste aiottiin lopettaa. Koska tdma vaikutti yleisesti tyéntekijoihin,
siitd oli neuvoteltava henkiléston edustajan kanssa. Tybnantajalle ei muodostunut
velvollisuutta neuvotella yksittdisen tyontekijan kanssa hanen 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 kaytavat yt-neuvottelut kaynnistetddn tydnantajan
toimesta. TyoOnantajan tulee ilmoittaa henkilostdlle yhteistoimintaneuvotteluiden
aloittamisesta. YTL:n 35 §:ssa on saadetty tyOnantajan aloitteesta. Aiemmissa yt-
laeissa oli maaritelty tarkat paivamaarat, kuinka paljon aikaisemmin yt-neuvotteluista
tuli ilmoittaa henkildstolle ennen niiden aloittamista. (vanhan lain 7 a 8§ 1. momentti.
23.6.2005/457) Lisaksi aika oli pidempi, jos neuvotteluiden aiheena oli tydvoiman
vahentamistd koskeva asia. Nykyiseen lakiin ei ole otettu aikamaareita mukaan.
Lainsaataja on todennut vain, ettd neuvottelut on aloitettava niin ajoissa kuin
mahdollista. Taman takana on ajatus, etta yt-neuvotteluissa kasiteltavat asiat voivat
olla niin erilaisia niin laajuudeltaan kuin aihepiiriltadn (HE 254/2006, 58). Henkiloston
edustajalle on kuitenkin varattava riittdva aika varautua yt-neuvotteluihin. Tassa
kohtaa voi muodostua paljon ongelmia, mikali tydbnantaja ei anna neuvotteluilmoitusta
riittdvan aikaisin. Jotta yhteistoimintaneuvottelut voidaan kayda lain tarkoittamassa
hengessa, tulisi osapuolien pystya esittdmaan kantansa kasiteltavaan asiaan
huolellisesti valmistauduttuaan, eikd pelkastaan tyonantajan arvioiden perusteella.
Toisaalta yt-neuvotteluja on tarpeetonta aloittaa mydskaan liian aikaisessa
vaiheessa. Jos tybnantajalla ei ole kaytettdvissa riittdvan yksiloityja tietoja
suunnitelmansa perusteista ja vaihtoehdoista, on henkildston puolelta tarpeetonta
vaatia yt-neuvotteluja. Myds henkiloston edustaja voi tehd& aloitteen yt-asiassa.
Talléin tybnantajalla on velvollisuus reagoida tahan vaateeseen ja toimia sen
pohjalta. Tydnantaja voi kuitenkin jattaa yt-neuvottelut kaymattd, jos han katsoo etta
asia ei anna perustetta neuvotteluihin. Tassd kohdassa tyonantajan tulee myo6s
perustella asia ja antaa se kirjallisesti. (Tiitinen K-P, 1989, 152 — 154)

Neuvotteluesitys on annettava kirjallisesti, kun tydnantaja suunnittelee vahintaan 10
tyontekijan irtisanomista, osa-aikaistamista tai lomauttamista yli 90 paivaksi. Kairinen
toteaa kuitenkin kirjassaan, etta tietojen annon muoto on ldhtokohtaisesti vapaa
(Kairinen, 2009, 502). KKO:n tapauksessa 1994:118 tytnantaja oli laiminlyonyt
velvollisuuden antaa kirjallinen neuvotteluesitys yhteistoimintaneuvotteluihin.
Olosuhteet huomioiden ty6nantajan laiminlyénti oli niin huomattava, etta tasta
tuomittiin tyénantaja lomautetun tyontekijdn vaatimaan hyvitykseen. TyGnantaja oli
tapauksessa pitanyt tiedotustilaisuuden yt-neuvotteluista, mutta ei ollut ajallaan
mahdollistanut tyontekijdn tutkimusta siitd, olisiko hanen lomauttamiselleen ollut

muita mahdollisuuksia. Liséksi 12 paivan palkan menettamista koskenut asia ei ollut
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niin yksinkertainen, ettd asiaan olisi voinut valmistautua ilman neuvotteluesitysta.
Toisaalta samankaltainen tapaus oli ty6tuomioistuimen ratkaisussa 1989-48, jossa
tyonantaja rikkoi yt-menettelya, koska luottamusmiehet olivat saaneet tiedon yt-
neuvotteluista liian myoh&an. He eivat siten voineet valmistautua kunnolla

neuvotteluihin ja antaa perusteltuja kannanottoja.

Esityksen siséltoon kuuluvat tiedot siitd, mitd asioita neuvotteluissa tulee
kasiteltavaksi. Talla tavoitellaan neuvoteltavan asian yksildintia. Jos toinen osapuoli
jossain vaiheessa alkaa esittda vditteitd tai vaatimuksia yt-neuvotteluvelvoitteen
laiminlydnnistd, toimii tdima dokumentti todisteena. Esityksen tietojen tulee olla myos
mahdollisimman tarkkoja, jotta henkiléstopuoli pystyy varautumaan kasiteltdvaan
asiaan. Lisdksi esityksen sisédllon pitdd mahdollistaa lisétietojen hankkiminen ja
asiaan perehtyminen. KKO:n tapauksessa 1986 Il 121 yritys oli irtisanonut yrityksen
toiminnan supistamisen yhteydessa kaytyjen vyt-neuvottelujen jalkeen kahden
tyontekijan tydsopimukset. KKO Kkatsoi yrityksen johdon laiminlydneen ennen
kokousta annettavien tarpeellisen tietojen antamisen. Perusteluna oli se, etta
henkiloston tiedottamissdannoksen tarkoituksena on, ettéd henkildstolla olisi asiaan

kantaa ottaessaan mahdollisimman selke& kuva asian taustalla olevista tekijoista.

Ymmarrettdvaa kuitenkin on, ettd varsinkin muutostilanteen seurausten arviointi on
hankalaa. Neuvoteltavan asian koskiessa useampia henkiloéstoryhmia pitda naille
my0s varata aikaa neuvotella asiasta. Tiedottamisvelvollisuuden tayttaminen koskee
ensisijaisesti asianomaisten tyontekijoiden etua. Vaikka yhteistoimintamenettely
tapahtuisi tyontekijoiden edustajien ja tydnantajan valilla, niin riittavien tietojen
pohjalta tyontekijat voivat yhteistoimintamenettelyssa edustajiensa valityksella
vaikuttaa yhteistoimintalain tarkoittamalla tavalla. Toiseksi neuvotteluesityksessa on
mainittava aina neuvottelujen alkamispaikka ja -aika. Esitysta on pidettava
erdanlaisena kokouskutsuna. Jos on selvaa, ettd henkilokuntaa aiotaan vahentaa,
kokouskutsussa ei ole tarpeellista esittda viela missda muodossa vahentaminen
tapahtuu — osa-aikaistamisena, lomautuksina tai irtisanomisina. Neuvotteluesitys
annetaan asianomaiselle tyontekijalle, jos h&n on ainoa yt-menettelyn kohde. Jos
neuvottelu kadydaan henkildston edustajan kanssa, se annetaan hanelle. Jos yt-
menettelyn kohteena on useampia henkiléstoryhmia, annetaan esitys Kkaikille
edustajille (Laatunen, 2002, 86).
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3.6 Yhteistoimintaneuvotteluiden sisalto

YTL 33 8:ssé kaydaan lapi kasiteltavat asiat. Itse yt-neuvotteluissa on kaytava lapi
YTL 34 8:n mukaisesti ty0nantajan suunnitelmien henkiléstdvaikutuksia niiden
perusteiden, vaikutusten ja vaihtoehtojen osalta. Kun kasitella&n yritystoiminnan
muutostilanteita, tyonantajan tulee kayda lapi liketoimintapaatoksen sisaltd ja sen
mahdolliset henkilostévaikutukset. Tiitinen esittda kirjassaan nakemyksen, etta
vakiintuneeksi kasitykseksi on muodostunut se, etta riittdd kun henkilostblle varaa
todellisen mahdollisuuden vaikuttaa paatoksentekoon tietojaan, kokemuksiaan ja
mielipiteitddn esittamalla (Tiitinen, 1989, 156). Taman jalkeen tybnantaja voi tehda
ratkaisun haluamallaan tavalla. Laissa ei ole vaadittu toteamaan, etta kaydyt
neuvottelut ovat yhteistoimintaneuvotteluja. Kuitenkin tarkeéksi on nahty, etta
osapuolet ymmartavat neuvottelujen keston seka oikeudet neuvottelujen aikana.
Henkilostopuolella tdmé& nakyy esimerkiksi siind, etta silla on oikeus sanoa
mielipiteensa (Laatunen, L et al. 2002, 93). KKO:n ratkaisu 1993:133 kuvaa mita
sisélldllisia vaatimuksia neuvotteluilla tulee ainakin olla. Yhtibssa oli pidetty
keskustelutilaisuuksia, joissa oli kasitelty yhtion taloudellista tilannetta ja keskusteltu
taman mahdollisia seuraamuksia. Tilaisuuksissa ei oltu Kkasitelty kuitenkaan
tyontekijan irtisanomista tuotannollisista syista. Nain tilaisuudet eivat olleet tayttaneet
yhteistoimintaneuvotteluiden luonnetta. Tyontekija ei kasittdnyt selvasti tilaisuuksissa,
ettd kasiteltavand on hanen irtisanomisensa, joten tydnantajan perusteet olivat

jaaneet epaselviksi.

Toinen kuvaava tapaus on Vaasan Hovioikeuden ratkaisu 25.8.1993 S 92/857. Siina
yrityksen johtaja oli kutsunut A:n kaymaan ty6huoneessaan. Siella johtaja oli
selittdnyt A:lle, ettd han on irtisanomisen kohteena ja allekirjoittamalla yt-menettelya
koskevan poytakirjan, A antaa suostumuksensa siihen, ettd neuvotteluvelvoite on
taytetty. Tybnantaja ei ollut puhunut tilaisuudessa mistaan muista vaihtoehdoista.
A:lle oli annettu viikko miettimisaikaa, mutta samalla annettu ymmartaa, 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 ol
keskustellut A:n kanssa latomotoiminnan lopettamisesta hieman ennen hanen
irtisanomistaan. Tilanteessa ei keskusteltu vaihtoehdoista. Tyontekijalla ei ollut
mahdollisuutta sanoa mielipidettaan, eika tilanteessa ollut mydskaan havaittavissa,

milloin neuvottelu oli paattynyt.

3.7 Yhteistoimintavelvoitteen tayttyminen

Neuvotteluvelvoitteen tayttymisestd on saadetty YTL 38 §:ssa. TyOnantaja on
tayttanyt neuvotteluvelvollisuutensa, kun se on tayttdnyt pykalien 34-36 asettamat
velvoitteet.  Neuvotteluvelvoitteen tayttymista ei tarvitse erikseen todeta.
Yhteistoimintaa on pitanyt kayda yksimielisyyden tavoittelemiseksi. Kaytannossa
tama tarkoittaa sita, ettéd tyonantajan on ensinnakin tullut antaa asianmukaisesti
neuvotteluesitys ja tarvittavat tiedot tyontekijoille tai henkiléston edustajille. Sitten
neuvottelut on tullut kdyda oikealla tasolla ja kasiteltavien asioiden on taytynyt
siséltdd neuvottelua tydnantajan suunnitelman perusteista, vaikutuksista ja vaihto-
ehdoista. Merkitysta ei ole, ottaako henkiléstd kantaa asiaan vai ei (Laatunen L,
2002, 93). Laissa ei ole maaritelty kuinka monta tapaamista osapuolien tulee kayda,
koska kasiteltavat asiat saattavat vaihdella paljonkin. Siksi on tulkinnanvarainen asia,
todetaanko tiettyjen neuvottelujen tayttaneen yt-lain vaatimukset (Aimala, M. 2007.
43). Kun neuvottelut on kayty lapi, tulee tydnantajan viela tiedottaa tekemastaan
paatoksesta henkilostolle ja kertoa samalla paatbksen toteuttamisen ajankohta tai —
kohdat. Vaikka yksimieliseen tulokseen ei paasta, tydnantaja voi aloittaa paatoksen
toimeenpanon tiedotettuaan asiasta yt-neuvotteluihin osallistuneille (Kairinen et al.
2002, 911). llmoituksen voi tehdd monella tavalla. Ensinndkin péaatdksesta voi
iimoittaa suoraan asianomaisten henkilostoryhmien edustajille. Toiseksi ilmoitus
voidaan tehda kohteena oleville tyontekijoille suoraan. Kolmantena vaihtoehtona voi
kayttaa yt-menettelyssd jo aiemmin sovittuja yrityksen sisdisen tiedottamisen
periaatteita. (Aimala, M. 2007. 43) Lain 54 8§:ssd on saadetty neuvottelujen
kirjaamisesta ja 6. luvun tapauksissa kirfjaaminen on vapaaehtoista. Jos henkil6sto
pyytdd neuvottelujen kulun kirjaamista, tydnantajan tulee nain tehda. Liséksi kaikki
lasnaolijat kirjoittavat poytakirjan. Vastuu neuvottelujen kaymisen todistelusta on siis

tydnantajan vastuulla. Tosin intressi on tassa paasaantoisesti tydonantajalla.
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3.8 Poikkeukset yhteistoimintavelvollisuudesta

YTL:n 60 8ss& on luokiteltu poikkeukset velvollisuudesta suorittaa
yhteistoimintamenettely. Tama pykala on luotu, jotta yritys pystyy selvidmaan ennalta
arvaamattomasta tilanteesta. Naitd poikkeusoikeuksia ei ole asetettu asioille, joissa
henkilostolla olisi paatantavalta. Syy, jonka takia yt-neuvottelut jatetd&n kaymatta,
taytyy olla erityisen painava, joka aiheuttaisi vahinkoa yrityksen tuotanto- tai
palvelutoiminnalle tai yrityksen taloudelle. Heti kun tama tilanne on vaistynyt,
tyonantajalla on velvollisuus aloittaa yt-neuvottelut ja samalla selvittaa henkilostolle,
minka takia yt-neuvottelut pidetdan myo6hassa. TyOnantaja ei siis voi vaistya
velvollisuudestaan neuvotella kokonaan. Painavan syyn arvioinnissa tulee
Hallituksen esityksen mukaisesti kayttda objektiivista arviointindkdkulmaa. Tilanteista,
joissa painavuuden kriteerit tayttyvat, Hietala antaa kirjassaan esimerkkeina
tuotantolaitoksen kaynnissapidon teknisen vaarantumisen vuoksi tai
palvelutoiminnan laajan keskeytymisvaaran vuoksi. Perusteena ei toisaalta kay
esimerkiksi tapaus, jossa tyonantaja pelkda tiedon yrityksen laajennushankkeesta
leviavan julkisuuteen liian nopeasti (Laatunen, 2002, 117). Tiitinen on myo6s
kijassaan tutkinut tamén saannoksen tulkintaa edellisen lain pohjalta
(22.9.1978/725). Han on todennut, ettd lain maaramuotoisen ja —aikaisen menettelyn
takia voi poikkeuksellisessa tilanteessa olla tarpeen ja toisaalta riittavaa, etta vain
jokin yt-menettelyn vaihe valiaikaisesti sivuutettaisiin. Tilanteeseen tulisi soveltaa
suhteellisuusperiaatetta, jonka vuoksi kaikkia neuvotteluvaiheita ei valttamatta ole

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

Laatunen on Kkirjassaan 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 tietdd. Kaikki ndma kriteerit tulee
tayttya, jotta edellytykset poikkeamiselle olisivat olemassa. Huomionarvoista on myos
se, ettd sdanndksen sanamuoto ei aseta mitdan suuruusedellytystéa vahingolle, joka
poikkeamatta jattAmisesta aiheutuisi. Pykalaa tulkitessa tulisikin huomioida tarkeana
se, mitad laista on sanottu sen maaritelmassa. Hallituksen esityksessa (254/2006) on

todettu, ettd yt-menettelyn esteend taytyy olla poikkeuksellinen asia. Tastd on
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ymmarrettava, ettd esteen hetki on silloin, kun ty6nantajan etu vaatii asiasta
ratkaisua seka tilanteessa, jolloin yt-neuvottelu ei olisi mielekasta. (Laatunen, 2002,
117)

Valtakunnalliset tydmarkkinaosapuolet voivat toisaalta sopia asioista toisin tekemalla
sopimuksen asiasta. Tasta asiasta on saadetty YTL:n 61 8:ssa. Jos henkiloston
edustaja vaatii neuvottelujen kaymistad tybehtosopimuksen maaraysten mukaisesti,
tyonantaja on velvollinen tata noudattamaan. Laissa on myo¢s todettu, ettd jos yt-
neuvottelut on jo aloitettu, ne tulee keskeyttda ja kayda TES:n mukaisesti. TES:n

maaraykset ovat ensisijaisia yhteistoimintalakiin n&dhden.
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4, YT-NEUVOTTELUIDEN JALKEEN

4.1 Valvonta ja sdantely

Yhteistoimintalain sdanndsten toteuttaminen on kaksijakoinen. Viranomaisvalvojana
toimii  Tyoministerio. Lisaksi valtakunnalliset tyomarkkinajarjestoét osallistuvat
valvontaan, koska niiden maéarittelemia tydehtosopimuksia sovelletaan yrityksissa.
Lain tulkintaa ohjaavat tuomioistuimet, joiden ratkaisuja edella on esitelty. Paikallisen
tydehtosopimuksen tehneilla osapuolilla ei ole laissa tarkoitettua valvontaoikeutta.
Tyomarkkinajarjestdilla ei ole mydskaan viranomaisten oikeuksia. Jos he haluavat
vaikuttaa yksittaisen yrityksen yt-tilanteeseen, heidan tulee tehdéa se Tyoministerion
kautta. (Laatunen, 2002, 161) Tasta on saadetty YTL:n 66 §:ssé.

YTL:ssa ei ole suoraan maaréatty korvausvelvollisuutta tai rangaistusta
yritystoiminnan muutostilanteen edellyttdman neuvotteluvelvollisuuden
laiminlydnnista. Seuraamukset on itse asiassa jaettu kahden tyyppisiksi. Tydnantaja
voidaan maaratd sakkoihin, tai toisaalta korvauksiin suoraan tyontekijdlle, jonka

kohdalla se on menetellyt vaarin.

41.1 Rangaistussaannos

YTL 67 8 on kuitenkin rangaistussaannos, joka koskee esimerkiksi YTL:n 34 § seka
36 8§ pykalien laiminlyontia. Talloin edellytyksena on, etta tydnantaja tai tdman
edustaja tahallaan tai huolimattomuuttaan jattdd noudattamatta tai rikkoo naita
pykalia. Pykala 34 kuvaa yhteistoimintaneuvotteluita  yritystoiminnan
muutostilanteessa ja 36 8§ sisaltdd henkilostolle annettavat tiedot ennen yt-

neuvottelujen aloittamista.

Jos tyOnantajan todettaisiin rikkoneen mita 67 §:ssa on sanottu, tyonantajalle olisi
maarattava sakko yhteistoimintavelvoitteen rikkomisesta. Hallituksen esityksessa on
todettu, ettd rikkomisen  tunnusmerkistond olisi paasaantdisesti lain

menettelytapasaannosten rikkominen. Ty®nantajan puolella vastuu YTL:n
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rikkomisesta maaraytyisi rikoslain (39/1889) 47 luvun 7 8:n mukaan, eli vastuuseen
joutuisi tybnantaja tai tamén edustaja. Huomioon tulee ottaa edustajan kohdalla
hanen asemansa seka toimivaltuudet ja osuus lainvastaisessa toiminnassa. Toisaalta
rikoslaissa todetaan, ettd rikoksesta voidaan rangaista paasaantdisesti vain
luonnollista henkildd. Nain tydnantajaa ns. oikeushenkiléna ei voida tuomita
rikosoikeudelliseen rangaistukseen. Jos rangaistus kohdistuu tydnantajan
edustajaan, on rangaistavuuden edellytyksenéd ettd laiminlyénti on kohdistettavissa
hanen syykseen joko tahallisena tai ainakin tuottamuksellisena. Virallisen syyttgjan
tai asianomistajan on naytettdva tama toteen, eika syytteen kohteena olevan
tydnantajan edustajan ole tarpeellista osoittaa syyttomyyttdan. Kuitenkin tilanne on
usein niin, ettd tydnantajan edustaja joutuu puolustautumaan. Tassa kohdassa
korostuukin aiemmin mainittu yt-neuvotteluiden kirjausmahdollisuus, joka voi osoittaa
asioiden laidan. Rikosoikeuden periaatteissa on kuitenkin mainittu myds siita, etta
epaselvissa tapauksissa tuomioistuimen tulee ratkaista asia syytetyn eduksi
(Laatunen et al. 1989, 172; Laatunen et al. 2002, 169)

Kun rangaistusta maarattaisiin, ei huomioon tulisi ottaa rangaistusta alentavana
seikkana sita, etta esimerkiksi emoyhtio ei ole antanut tarvittavia tietoja tytaryhtiélleen
yt-neuvottelujen suorittamiseksi. Asiaan on vaikuttanut EY-sdantely vahvasti, silla
pykalddn ovat vaikuttaneet niin  joukkovahentamisdirektiivi kuin liikkeen
luovutusdirektiivi. Naissa sdadetddn varsinkin siitd, ettad tydnantajalla on laaja vastuu

riittavien tietojen antamisesta henkilostdlle.

4.1.2 Hyvitys

Hyvitys ei varsinaisesti liity "pieniin” yritystoiminnan muutoksiin. Tassa tutkielmassa
kasitellyissa tapauksissa on keskitytty lahinna itse muutostilanteisiin, ei niinkaan sen
seurauksiin. Hyvitys voidaan kuitenkin maarata tyonantajan maksettavaksi, jos se on
irtisanonut, lomauttanut tai osa-aikaistanut tyontekijdn jattden tahallisesti tai
huolimattomuudesta noudattamatta mitd 45-51 §:ss& mainitaan. Lain 6. luvussa,
jossa kasitellaan yt-neuvotteluja yritystoiminnan muutostilanteessa, otetaan
huomioon vain tapaukset, joista ei ole muodostunut lopputulokseksi naita edella
mainittuja seurauksia. Jos tydnantajalla on jo ennen yt-neuvotteluja kasitys, etta
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tyontekijoita tullaan irtisanomaan, lomauttamaan tai osa-aikaistamaan, neuvottelut
kasitelladn YTL:n 8. luvun mukaan. Tiitinen on todennut kirjassaan, etta lain kirjoittaja
on talla tavalla halunnut valttdd vahapatoisten neuvottelurikkeiden sanktioinnin, silla
tastd olisi mahdollisesti muutoin seurannut oikeustapauksia pienemmalla
kynnyksella. Lisaksi tydvoiman vahentamisseuraus -edellytys poistaa mahdolliset

nayttbongelmat. (Tiitinen et al. 1989, 171)

4.2 Salassapitovelvollisuuden seuraukset

Yritystoiminnan muutostilanteessa on vaikutusta myo6s salassapitovelvollisuudella,
josta on sadadetty YTL 57 8:ssd. Myds tydsopimuslaissa on saadoksia
salassapitovelvollisuudesta, mutta tAma YTL:n tarkoittama salassapitovelvollisuus on
erityisasemassa suhteessa siihen. Tassa tapauksessa on kyse vain yt-menettelyn
alkana opituista asioista. Sdannoksen tarkoitus on suojata  yrityksen
elinkeinotoimintaa vastaavasti kuin tyontekijan yksityisyyden suojaa. Taméa koskee
niin tydbnantajan edustajia, henkildston edustajia, etta myos yksittaisia tyontekijoita
(toimihenkilditd) seka kaytettyja asiantuntijoita. Nain molempien osapuolten on sakon
uhalla, josta on my6s 67 8:.ss& sdadetty, pidettava yhteistoimintaneuvotteluissa
kuulemansa asiat salaisina, jos nain halutaan. Tama ei koske kaikkia asioita, mutta
salassa pidettavat asiat on luokiteltu 57 8:ssd. Naihin asioihin sisaltyvat liike- ja
ammattisalaisuuteen, taloudelliseen asemaan tai yritysturvallisuuteen liittyvat asiat
sekd yksityisyytta koskevat tiedot, jotka voisivat aiheuttaa vahinkoa yrityksen
toiminnalle. Salassapitovelvollisuuden edellytykset on myds luokiteltu 57 §:ssd. Sen
mukaan edellytyksena on, ettd tydnantaja on kertonut henkiléstopuolelle mitka asiat
kuuluvat liike- ja ammattisalaisuuden piiriin ja toisaalta sen, mitka asiat ovat salassa
pidettavid. Henkiloéston edustajan tulee talloin ilmoittaa salassapitovelvollisuudesta
henkilostolle. Tama salassapitovelvollisuus jatkuu siten koko tyontekijan tydsuhteen
ajan (Laatunen et al. 1989, 173).
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5. JOHTOPAATOKSET

YTL on menettelytapalaki. Se keskittyy séatelemadn padasiassa tydnantajan
velvollisuuksia. Taméa johtuu siita, etta tydnantaja usein katsoo, ettd hanella on
yksinoikeus johtaa perustamaansa yritystd. Lainsaadannolla on Kkuitenkin pyritty
pakottamaan tytnantaja yt-neuvotteluihin. Se on ollut lain tapa ohjata kehitysté siihen
suuntaan, ettda tyonantaja huomioisi tyontekijat sen menestystekijand. Suurin osa
Suomen yrityksista on kuitenkin melko pienia, eika niiden henkilostohallinto ole
kunnossa. Liséksi monet yritykset ovat keskittyneet vain omaan ydinosaamiseensa ja
jattéaneet huomioimatta tyontekijoiden merkityksen. Yt-laki sijoittuu
menettelytapalakina siihen kenttdan, missa luodaan lakis&ateisesti henkilostolle
oikeuksia osallistua pé&atéksentekoon. Tyboikeuden kentassad se sijoittuu
tyontekijakollektiivin saatelyn alueelle, joka keskittyy paédasiassa tyontekijoiden
oikeuksiin ryhmana, eika niinkdan yksittaisind toimijoina. Osaltaan tadméan
seurauksena monia YTL:n pykalia sovellettaessa katsotaan lain vaikutuksia ryhma-
eikd yksil6tasolla. Toisaalta kasitellyissa oikeustapauksissa oli ndhtavissa se, miten
erilaisia tapauksia lakia sovellettaessa voi syntyd. Tyodehtosopimuksen roolista
sanottakoon, ettd se kulkee vahvasti YTL:n rinnalla maarittamassa
neuvottelusaantja. YTL:ssa on kuitenkin pykald, joka vahvistaa TES:n
ensisijaisuuden. Naméa kaksi lakia ovat keskeisimmat tyontekijakollektiivin ja
tydnantajan neuvottelua ohjaavat menettelytapalait. Tyoehtosopimuksen merkitys on
kuitenkin viel& suurempi, ja yhteistoimintalaista onkin nahtavissa, ettd se on luotu

paikkaamaan tyb6ehtosopimuksen ulkopuolelle jadvia asioita.

Tyontekijat eivat ole viimeisten tutkimusten mukaan viela vakuuttuneita
yhteistoiminnan toimivuudesta. He eivat ole tyytyvaisia vaikutusmahdollisuuksiinsa ja
kansan kielessa vakiintunut yt-menettely tarkoittaa  edelleen l&hinna
irtisanomismenettelyd. Tahan ei luultavasti ole viela aikoihin tulossa muutosta, silla
lainkehitys on polkenut paikoillaan viime vuosikymmenet ja vain pienid muutoksia on
tehty. Toisaalta tama on ollut myés hyva asia, silla mitd paremmin osapuolet

hallitsevat yt-asiat, sitéd 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. Tastd esimerkkina on
kasittelemani muutoksen arviointi, jossa tydnantaja on usein tehnyt vaarat
johtopaatokset muutoksen olennaisuudesta. Taman seurauksena on KKO joutunut

luomaan ennakkopaatoksia, jotka ohjaavat lain tulkintaa.

Yt-lain tarkoittama velvollisuus aloittaa yt-neuvottelut on k&sitteend monimuotoinen.
Yritystoiminnan muutostilanteessa muutoksen arviointi on keskeisessd asemassa.
Tuo arviointi on osoittautunut vaikeaksi, mutta keskeisimmét arviointiperusteet
nayttavat kytkeytyvan muutoksen kestoon ja tydntekijan tydnteko-olosuhteiden
muutokseen.  Lisaksi huomioitavaa on, ettd& muutoksella tulee olla
henkilostovaikutuksia. Yritystoiminnan muutos ilman henkilostovaikutuksia ei siis
johtopaatdksena tule kasiteltavaksi. Nain henkiloéston vaikutusvalta on siis rajattu
koskemaan vain asioita, jotka koskevat suoraan heita. Yritysjohdolla on sailytetty
likkeenjohtovalta taydellisend, eika henkilostolla ole oikeutta puuttua niihin ainakaan

yt-lain kautta.

Seuraukset  yt-lain  rikkomisesta  painottuvat tyonantajaan  kohdistuvaan
rangaistukseen seka tyontekijalle suoritettavaan hyvitykseen. Yritystoiminnan
muutostilanteessa sakkoon saatetaan paatya silloin, kun jompikumpi osapuoli rikkoo
salassapitovelvollisuutta tai kun tydnantaja rikkoo yhteistoiminnan muotosaannoksia.
Koska lain henki on yhteistoiminta, oletettavaa kuitenkin on, ettd muotosdannoksia
on tullut rikkoa toista osapuolta heikentavasti tai muutoin raikeasti. Hyvitys voidaan
tuomita tyonantajan maksettavaksi vain silloin kun tyontekijoitd on vahennetty.
Taman vuoksi hyvityksen ajatus on, ettd yt-menettelyn vaarintoimittamisesta taytyy
olla jokin seuraus. Tama on Kkirjattu myo6s itse lakiin. Yritystoiminnan
muutostilanteessa rangaistus voidaan siten antaa vain menettelytaparikkomuksesta,

jos tyontekijoita ei ole vahennetty.

Tulevia tutkimuksia varten jai tutkimuksen edetessa paljon kasiteltavaa. Aihetta taytyi
rajata alussa paljon ja ulkopuolelle jai useita asioita. N&ita olivat mm. soveltamiserot
pienemmissa yrityksissa, joissa on alle 30, mutta yli 20 ty6ntekijad. Naiden kohdalla
kiinnostavaksi kysymykseksi jai esimerkiksi se, kuinka pienempia yrityksia

kasiteltaisiin verrattuna suuriin yrityksiin, kun kyse olisi yt-menettelyprosessin
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laiminlyonnistd. Toisaalta avoimeksi jaivat kysymykset yritystoiminnan muutoksen
seurausten kasittelysta, kuten esimerkiksi yrityksen jakautumisesta tai henkilon
irtisanomisesta. Mielenkiintoista tassa olisi, miten yt-neuvottelun luonne muuttuisi ja
miten tyonantajan velvoitteet tassa tilanteessa kasvaisivat. Lisaksi tdh&n tulisi
mukaan laajennettu seuraamuspiiri, kuten hyvitys. Yhtena uutena nékdkulmana
nakisin myo6s tydehtosopimuksen ottamisen tutkimuksen osaksi. Materiaalia
tutkiessani huomasin, ettd varsinkin Kimmo Nieminen on tutkinut paljon tata alaa.
Tybehtosopimuksen ja yhteistoimintamenettelyn paallekkaisyystilanteet,
neuvottelumenettelyiden erot seka viimeisena kohtana, sopimusten teko ja vertailu
naiden tyontekijakollektiivia sdatelevien lakien mukaisesti vaikuttaisivat aiheilta, jotka

herattavat mielenkiintoa.
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