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Johdanto

Tyopaikkatasoisella yhteistoiminnalla tavoitellaan seki
yrityksen toiminnan etti tydolosuhteiden kehittimisti ja
tyonantajan ja henkiloston vilisen yhteistoiminnan samoin
kuin henkiloston keskindisen yhteistoiminnan tehostamista.
Keskeiseni keinona on tyonantajan velvollisuus neuvotella
ennen paitoksentekoa tyontekijoiden kanssa niisti
suunnitelmista, joilla on vaikutusta joko suoraan tai epdsuorasti
henkildston asemaan. Yhteistoimintamenettelyn tavoitteena
on luoda neuvotteluprosessi, joka vaikuttaa myonteisesti seki
tyOpaikan etti sen henkiloston kehittimiseen. Tutkimukset
osoittavat, ettd tuottavan ja tehokkaan tyon taustalla on hyvi
luottamusymparisto.

Suomessa tyonantajan ja tyontekijoiden vilisen yhteistoiminnan
organisaatio on sovitettu tyopaikan linjaorganisaatioon ja
tyopaikoilla jo toimiviin neuvottelujirjestelmiin.

Uusi laki yhteistoiminnasta yrityksissi, ybteistoimintalaki
(334/2007) tuli voimaan 1.7.2007.Yrityksiin, joissa tyoskentelee
20-29 tyontekijid, sitd sovelletaan vuoden 2008 alusta.

Jos tillainen yritys irtisanoo vihintdin 10 tyontekijia,
lakia sovelletaan kuitenkin jo 1.7.2007 lukien.

Suomessa on noin 230 000 yritystd, jotka tyollistivit hieman
yli 1,3 miljoonaa henkil6i. Yhteistoimintalain soveltamisen
piiriin kuuluu vajaa 900 000 palkansaajaa, jotka tyoskentelevit
noin 8 000 yrityksessi.
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Laki yhteistoiminnasta yrityksissa

Yhteistoimintalaissa on koottu samaan siintelykokonaisuuteen kuuluvat siinnokset
eri lukuihin (10).Tilld tavalla on pyritty selkeyttimiin seki lain rakennetta etti hel-
pottamaan siinnosten soveltamista.

Yhteistoimintalain keskeisend tavoitteena on, ettid yritysten toiminta ja toimin-
taympiristod sekd tuottavuus paranisivat ja avoin vuorovaikutus lisidntyisi. Lain tarkoi-
tus on edistdd myos henkilostoryhmien keskindisti yhteistoimintaa tyopaikoilla.

. LUKU
YLEISET SAANNOKSET

Soveltamisala (2 §)

Lakia sovelletaan yrityksessi, jossa tyoskentelee sidnnollisesti vihintdan 20 tyéntekijdd.

Toistaiseksi voimassa olevat osa-aikaiset tyOsuhteet otetaan huomioon piidluvun
mukaan laskettaessa tyontekijoiden miirad. Laskennassa otetaan huomioon myos sel-
laiset midriaikaiset tyontekijit, jotka tekevit yrityksen sidnnonmukaiseen toimintaan
kuuluvia t6itd. Lukumaiirastid saadaan jittid ottamatta huomioon vain yrityksessi tee-
tettivien toiden kannalta poikkeuksellisissa tai tilapiisissi tehtivissi tyOskentelevit
sekd lyhyehkoissd kausiluontoisissa tOissd olevat miiraaikaiset tyontekijit. Sellaiset
sijaisina toimivat mairiaikaiset tyontekijit, kuten pysyvissi tydsuhteessa olevan tyon-
tekijan sijaiset jonkun vapaan aikana lasketaan mukaan, mutta silloin ei vapaalla olevaa
tyontekijad lasketa midriin mukaan, koska muutoin sama tehtiva laskettaisiin sddn-
nolliseen henkilostoon kuuluvaksi kahteen kertaan.

Pienet yritykset ovat erikoisasemassa.Yrityksiin, joissa tyoskentelee 20-29 tyonteki-
jad, lain kaikkia sidnnoksid ei sovelleta. Téllaisia sidnnoksid ovat:
e tyohonotossa noudattavien periaatteiden ja kdytintojen kisittely (15 §)
e vuokratyovoiman kiyton jatkettu neuvottelumenettely (17 §:n 3 ja 4 momentti)
e yrityksen sisdistd tiedottamista koskeva yhteistoimintamenettely (18 §),
e muuhun lainsiadintdon perustuvien suunnitelmien, periaatteiden ja kiytintojen
kisittely (19 §)
@ tyo- ja aloitetoiminnan siinnét ja asuntojen jakaminen (27 §:n 1 momentin 2-4
kohta).



Yritys (3 §) ja poikkeukset soveltamisalasta (4 §)

Yritykselld tarkoitetaan eri muotoisten yhtididen (esim. osakeyhtio, kommandiittiyh-
tio, avoin yhtio) lisdksi kaikkia sellaisia yhteisojd, sditioitd ja luonnollisia henkilGit,
jotka harjoittavat taloudellista toimintaa riippumatta siitd, onko toiminta tarkoitettu
voittoa tuottavaksi vai ei. Ratkaisevaa on tosiasiallisen toiminnan luonne eivit sen
taloudelliset tavoitteet tai se, mikd taho toimintaa rahoittaa.

Timin laajan yrityksen miiritelmidn johdosta lakia sovelletaan erilaisia palveluja
tarjoaviin laitoksiin ja muihin vastaaviin laitoksiin niiden oikeudellisesta muodosta tai
rahoituksellisesta tavasta riippumatta. Lakia sovelletaan my0s aatteellisiin, taiteellisiin,
tieteellisiin, uskonnollisiin ja muihin tunnustuksellisiin yhteisoihin samoin kuin esi-
merkiksi jarjestoihin, joiden tarkoitus on piiasiallisesti elinkeinopoliittinen, tydmark-
kinapoliittinen, yleispoliittinen tai humanitdirinen. Laki tulee siten sovellettavaksi
mm. tydmarkkinajirjestoissi, hoiva-, sosiaali-, kulttuuri- ja koulutuspalveluja tarjoavissa
yhdistyksissi, sddtidissd tai muissa yhteisoissa.

Lain sddnnoksid ei kuitenkaan sovelleta aatteellisten yms. yhteisojen tarkoitusta tai
ideologisia tai vastaavia tavoitteita koskevien ratkaisujen valmisteluun. Yhteistoiminta-
neuvottelumenettelyn piiriin eivit siten kuulu esimerkiksi kulttuuripalveluja tuotta-
van laitoksen ohjelmien suunnitteluun tai humanitiirisen yhteison avustustoiminnan
tarkoituksiin liittyvit kysymykset, mutta kyllikin niiden henkilostovaikutukset.

Muu lainsaadanto tyontekijoiden osallistumisoikeuksista (5 §)

Yhteistoimintalaissa on viittaussiinnos muuhun lainsiddintd0n, joka koskee tyonte-
kijoiden osallistumisoikeutta. Tdllaisia lakeja ovat

e laki yhteistoiminnasta suomalaisissa ja yhteisOnlaajuisissa yritysryhmissi

e laki henkiloston edustuksesta yritysten hallinnossa ja laki henkilostoedustuksesta
eurooppayhtiossi (SE) ja eurooppaosuuskunnassa (SCE)
laki tyosuojelun valvonnasta ja tyOpaikan tyosuojeluyhteistoiminnasta
tyoterveyshuoltolaki
laki tilaajan selvitysvelvollisuudesta ja vastuusta ulkopuolista tyovoimaa kiytet-
tdessi
e arvopaperimarkkinalaki.

Muissakin laeissa voi olla viittauksia yhteistoiminnasta yrityksissi annettuun lakiin,
mutta silloin niissi lihinnd edellytetiin noudatettavan tiettyji yhteistoimintalain
mukaisia menettelytapoja.

Tyoneuvoston lausunto (6 §)

TyOneuvosto antaa lausuntoja siitd, sovelletaanko yhteistoimintalakia yritykseen.



2. LUKU

YHTEISTOIMINNAN OSAPUOLET

Yhteistoiminnan osapuolina ovat tydnantaja ja yrityksen henkilosto, jonka muodostaa
ty0sopimuslain ja merimieslain tarkoittamassa ty0suhteessa tyonantajaan olevat yri-
tyksen tyOntekijat.

Yleissddinnos (7 §)

Pidperiaatteena on, etti yhteistoiminta toteutetaan toisaalta yrityksen toimintaorgani-
saation puitteissa ja toisaalta tyonantajan ja henkiloston edustajien, kuten luottamus-
miehen, kesken. Yhteistoiminta tapahtuu padasiassa yrityksen olemassa olevien orga-
nisaatioiden puitteissa. Laki ei edellyti, ettd henkiloston edustajat valitsevat erikseen
yhteistoimintaa varten edustajan tai edustajia.

Tyonantajan edustaja voi vaihdella kisiteltivin asian laajuuden mukaan.
Tyonantajan edustajana voi olla linjajohdossa toimiva esimies, jonka tehtivianid on huo-
lehtia saamiensa toimivaltuuksien mukaan kasiteltivasti asiasta. Laajakantoisemmissa
asioissa tyonantajan edustajan tulee olla sellaiselta johdon tasolta, jossa my0s kisiteltd-
vai asiaa koskevat paitokset tehdidin. TyOnantaja paittid, ketkd edustavat yritysti.

Yhteistoimintamenettelyjen osallisena on tyontekiji, jota yhteistoiminnassa kasi-
teltiva asia koskee, ja hinen esimiehensi. Jos asia koskee useampaa kuin yhti tyonte-
kijai, osallisina ovat padsiintOisesti henkilostoryhmin edustaja sekd kulloinkin kisi-
teltavissi asiassa toimivaltainen tyonantajan edustaja. Jos asia koskee useampaa kuin
yhtd henkilostoryhmad, tyontekijoitd edustavat asianomaisten henkilostoryhmien
edustajat. Tyontekijoitd edustaa siten joko tyontekijd itse tai edustaja siitd henkilosto-
ryhmistd, johon hin kuuluu.

Henkilostoryhmien edustajat (8 §)

Yleensd vihinkin suuremmissa yrityksissi yrityksen henkilostd koostuu henki-
16storyhmisti, joita ovat “tyontekijit”, “toimihenkilot” ja "ylemmait toimihenkilot”.
Ryhmittely miiraytyy useimmiten tydehtosopimusten soveltamisalan mukaan, mutta
se voi miiridytyd myos tyosopimusten mukaisten tyotehtivien sijoittumisen perusteel-
la yrityksen toimintaorganisaatiossa.

Henkilostoryhmai ei ole oikeushenkild, miki tarkoittaa, ettei se voi nimissiin esi-
merkiksi nostaa kannetta tai vastata sithen oikeudessa.

Tyontekijit muodostavat yleensi yhdessid henkilostoryhmin siindkin tapauksessa,
etti tyonantaja on sidottu yhtd useampaan tyontekijoiden tyosuhteen ehdoista teh-



tyyn tyoehtosopimukseen. Myos toimihenkilot yhdessi muodostavat henkilostoryh-
min, johon kuuluvat asianomaisen alan toimihenkiléiden tyosuhteen ehdoista tehdyn
tyoehtosopimuksen soveltamispiirissd olevat tyontekijit riippumatta siitd, ovatko jot-
kut toimihenkilot jonkun muun kuin tydehtosopimuksen tehneen yhdistyksen jasenid
tai jarjestiytymittomid. Joskus miiraivini seikkana on kuitenkin tyoehtosopimuksen
sijasta tosiasialliset tyotehtidvit ja asema yrityksen toimintaorganisaatiossa. Ndin voi
olla erityisesti ylemmillid toimihenkil6illa.

Koska yhteistoimintamenettelyt kiydiin yrityksen toimintaorganisaation mukai-
sesti, tydnantajan edustajana voi olla my0s toimihenkild, kuten tyonjohtaja. Tistd huo-
limatta esimiesasemassa oleva toimihenkild on luonnollisesti myds omaan henkilosto-
ryhmiinsi kuuluva tyontekija.

Yhteistoimintamenettelyissi luottamusmies edustaa yleensa kaikkia niitd tyonteki-
joitd, joiden tyosuhteissa tyOnantaja on velvollinen soveltamaan sen tydehtosopimuk-
sen maardyksid, jonka perusteella luottamusmies on valittu. Kiytinnossid tyonantaja
voi olla velvollinen noudattamaan useampaakin eri tyoehtosopimusta myods yhteen
henkilostoryhmiin kuuluviin tyontekijoihin. Tdlloin yhteistoimintaneuvotteluihin
voisi osallistua tillaisen henkilostoryhmin edustajana useita eri tydehtosopimusten
perusteella valittuja luottamusmiehia.

Henkilostoryhmin edustaja voi vaihtoehtoisesti olla tyosopimuslaissa (13 luvun 3 §)
tarkoitettu luottamusvaltuutettu. Tdllainen voidaan valita silloin, kun tyontekijoilld ei
ole tyOnantajaa tyoehtosopimuslain nojalla sitovassa tyoehtosopimuksessa tarkoitet-
tua luottamusmiestd. Henkilostoryhmin edustajana voi olla my0s tydsuojeluvaltuutet-
tu, jos yhteistoimintaneuvotteluissa kisiteltavi asia koskee tyontekijoiden turvallisuut-
ta ja terveytti eiki asiaa ole kisitelty tyosuojeluyhteistoiminnassa.

Tyoehtosopimusten soveltamisalan ja tyOntekijoiden jdrjestiytymisten takia voi
syntyi tilanne, jossa yrityksen jonkun henkilostoryhmin enemmistolld ei ole oikeutta
osallistua luottamusmiehen valintaan, koska he eivit kuulu heihin sovellettavan tyo-
ehtosopimuksen tehneeseen ammattiliittoon. Tdllainen henkilostoryhmin enemmistd
voi niin halutessaan valita keskuudestaan enintiin kahdeksi vuodeksi kerrallaan eri-
tyisen yhteistoimintaedustajan. Edellytykseni on, etti timin enemmiston enemmis-
to nidin asiasta paattid. Tahin enemmiston enemmistoon kuuluvien tyontekijoiden on
my0s jarjestettdvd vaali tai muu valintamenettely yhteistoimintaedustajan valitsemi-
seksi siten, ettd kaikilla tiahdn ryhmiin kuuluvilla on tilaisuus osallistua sanotun edus-
tajan valintaan.

Siltd varalta, ettd tyOntekijit eivit ole valinneet luottamusmiesti tai luottamusval-
tuutettua, henkilostoryhmin tai sen osan tyontekijoilld on oikeus valita keskuudes-
taan my0s yhteistoimintaedustaja kahdeksi vuodeksi kerrallaan. Oikeus valita yhteis-
toimintaedustaja rajautuu tilanteisiin, joissa kyseiselld henkilostoryhmalli tai sen osal-
la on oikeus valita luottamusmies tai -valtuutettu, mutta he eivit ole kiyttineet titi
mahdollisuutta hyvikseen.
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Jos henkil6sto ei valitse minkdinlaista edustajaa, tyOnantaja voi tayttiad yhteistoi-
mintavelvoitteensa siten, ettd hin toteuttaa yhteistoimintamenettelyn kaikkien tyon-
tekijoiden kanssa yhdessi. Tillainen tilanne voi konkretisoitua erityisesti pienissi
yrityksissi. Jos tyontekijoilld ei ole minkiddnlaista edustajaa, heilld on vastaavasti mah-
dollisuus valita edustaja yksittiiseen neuvottelutapahtumaan. Tdllaisella edustajalla ei
kuitenkaan ole yhteistoimintaedustajan asemaa.

Kun henkilostoryhmin edustajana on luottamusmies tai luottamusvaltuutettu,
madrdytyy hinen irtisanomissuojansa joko tyosopimuslain tai hineen sovellettavien
tyoehtosopimusten mairiysten mukaan. Tyosopimuslaissa (7 luvun 10 §) on sidddet-
ty luottamusmiehen ja luottamusvaltuutetun erityisestd irtisanomissuojasta. Tietyksi
toimikaudeksi valitulla yhteistoimintaedustajalla on sama irtisanomissuoja kuin luot-
tamusmiehelld. Tdmi tehostettu irtisanomissuoja koskee vain tietyksi toimikaudeksi
valittua yhteistoimintaedustajaa mutta ei satunnaista, tiettyd neuvottelutapahtumaa
varten valittua edustajaa.

Yhteinen kokous ja neuvottelukunta (9 §)

Jos yhteistoiminnassa kisiteltiva asia koskee useampaa kuin yhtd henkilostoryhmii,
kisitellidn se tyOnantajan ja asianomaisten henkilostoryhmien edustajien vilisessi
yhteisessi kokouksessa. Siten yhteistoimintaneuvottelut kiydidin tyonantajan ja nii-
den henkilostoryhmien edustajien kesken, joita asia kulloinkin koskee.

Yhteistoimintaneuvottelut voidaan toteuttaa myos yhteisessi kokouksessa, jossa
ovat edustettuina kaikkien henkilostoryhmien edustajat silloinkin, kun Kisiteltavat
asiat eivit kaikkia henkilostoryhmii koske.Tiéllainen menettely voidaan toteuttaa vain,
kun siitd erikseen sovitaan asianomaisten henkilostoryhmien edustajien ja tyonanta-
jan kesken.

Tyonantaja ja henkilostoryhmien edustaja saavat myos sopia, ettd asiat kisitel-
lidn tyOnantajan ja henkilostoryhmien edustajien vilisessd neuvottelukunnassa, joka
on pysyviampi elin yhteistoiminnassa kisiteltivid asioita varten. Neuvottelukunnan
perustamisesta, siind kisiteltivistid asioista, sen kokoonpanosta ja toimikaudesta on
aina erikseen sovittava mairaaikaisella tai toistaiseksi voimassa olevalla sopimuksella,
jonka irtisanomisaika on kuusi kuukautta, ellei muuta sovita.



3. LUKU
HENKILOSTORYHMIEN EDUSTA-

JILLE ANNETTAVAT TIEDOT

Tiedot yrityksen taloudellisesta tilasta (10 §)

TyOnantajan on annettava henkilostoryhmien edustajille yrityksen taloudellista tilaa
kuvaavia tietoja, kuten
e arvopaperimarkkinalaissa tarkoitetun yhtion tilinpditos tai tulostiedot vilittomis-
ti sen jilkeen, kun tilinpditos tai tulostiedot on julkistettu,
e muiden kuin porssiyritysten tilinpditos viimeistiin, kun se on vahvistettu tai, jos
e yrityksen tilinpadtosti ei tarvitse vahvistaa, viimeistiddn silloin, kun veroilmoitus
on annettava.

Tyonantajan on annettava henkilostoryhmien edustajille myos vihintiin kaksi ker-
taa tilikauden aikana ybtendinen selvitys yrityksen taloudellisesta tilasta. Selvitys
kattaa my0Os porssiyhtididen osavuosikatsaukset. Siitd on kiytdvi ilmi ainakin yrityk-
sen tuotannon, palvelu- tai muun toiminnan, tyollisyyden, kannattavuuden ja kustan-
nusrakenteen kehitysnikymait. Selvitys tulee antaa sellaisessa muodossa, ettd henkilos-
toryhmin edustajat voivat sen ymmairtad.

Tyonantajan tulee esittdd selvityksesti ilmenevit kehitysnikymit myos yrityksen
koko henkil6stolle, jos henkildostoryhmien edustajat pyytivit sitid. Tavoitteena on avoi-
muus ja vuoropuhelun lisidminen tydnantajan ja koko henkiloston vililli. Koko hen-
kiloston informoimisessa noudatetaan yrityksen sisdisen tiedottamisen periaatteita ja
kaytintojd. Téllainen selvitys voi olla yhteenveto henkilostoryhmien edustajille anne-
tusta laajemmasta selvityksesti.

Pienissi yrityksissd, joissa tyOntekijoiden miird on 20-29, selvitys voidaan antaa
suoraan yrityksen koko henkilostolle jirjestettivissi tilaisuudessa ilman, ettd se annet-
taan ensin henkilostoryhmien edustajille. Laki ei edellytd, ettd se on Kkirjallisessa muo-
dossa.

Tyonantajan on myos tiedotettava henkilostoryhmien edustajille sellaisista muu-
toksista, jotka poikkeavat olennaisesti selvityksessid annetuista yleisisti kehitysniky-
misti. Jotta tiedottamisella olisi merkitystd, tulee sen tapahtua viipymitti siitd, kun
muutokset on havaittu.

Palkkatiedot (11§)

Tyonantajalla on velvollisuus antaa henkilostoryhmien edustajille filastotietoja tyon-
tekijoille maksetuista palkoista kerran vuodessa. Tarkoitus on antaa henkilostoryhmi-
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en edustajille mahdollisuus saada yleisen tyomarkkina- tai yrityksen muun kidytinnon
mukaisesti keskimdiriiset palkkatiedot. Se ei edellytdi muutoksia yrityksen tilastoinnin
sisaltoon tai menetelmiin.

Palkkatiedot annettaan asianomaisille henkilostOoryhmien edustajille. Jos henkilOs-
toryhmin tyontekijoiti edustaa kaksi edustajaa, tyOnantajan on annettava kummalle-
kin edustajalle timin henkilostoryhmin kaikkien tyontekijoiden palkkatiedot, jotta
erittelylld ei rikota mm. jirjestaytymisvapauteen liittyvii suojaa.

Sellaisissa yrityksissd, joissa tyOnantaja on jirjestiytynyt tyOnantajaliittoon, nou-
datetaan tyomarkkinakeskusjirjestojen vilisissd sopimuksissa, kuten tilastoyhteistyo-
sopimuksessa, sovittuja palkkatilastointiin liittyvid madrdyksid, joiden pohjalta tiedot
myo6s annetaan. Muut tyonantajat voivat antaa tiedot yrityksen suorittaman jonkin
muun palkkatilastoinnin puitteissa.

Jotta ala- ja ammattikohtainen seuranta olisi mahdollista, tydnantajan on annetta-
va palkkatiedot ammattiryhmittiin eriteltynd, jos henkilostoryhmin edustaja sitd erik-
seen pyytad. Henkilostoryhmien edustajille annettavien palkkatietojen henkilosto- tai
ammattiryhmittely on kuitenkin laadittava siten, etti siitd ei kiy ilmi yksittidisen tyon-
tekijin palkkatietoja.

Tiedot yrityksen tydsuhteista (12 §)

Tyonantajan on annettava neljinnesvuosittain henkilostoryhmin edustajille heidin
pyynnostiin selvitys koko yrityksen miiridaikaisissa ja osa-aikaisissa tyosuhteissa ole-
vien tyontekijoiden mairisti.

Selvitys yrityksen ulkopuolisen tyévoiman kdyton periaatteista
(13§

TyoOnantajan on esitettivi vuosittain henkilostoryhmien edustajille heidin pyynnos-
tdin selvitys yrityksessi sovellettavista ulkopuolisen tydvoiman kidyton periaatteista.
Selvitys koskee tilaajan selvitysvelvollisuudesta ja vastuusta ulkopuolista tyOvoimaa
kiytettiessi annetussa laissa (2 §:n 1 momentin 2 kohta) tarkoitettua alihankinta-
sopimukseen perustuvan tyovoiman kayttod. Tatd lakia sovelletaan tilaajaan, jonka
Suomessa olevissa tyotiloissa tai tyokohteessa tyoskentelee tyontekijd, joka on tilaajan
kanssa alihankintasopimuksen tehneen tyOnantajan palveluksessa ja jonka tyotehti-
vat liittyvit tilaajan toiminnassa tavanomaisesti suoritettaviin tyotehtiviin tai tilaajan
tavanomaiseen toimintaan liittyviin kuljetuspalveluihin.

TyOnantajan antamasta selvityksesti tulee lisiksi kdydd ilmi tyokohteet ja tyoteh-
tavit sekd ajanjakso tai -jaksot, joina mainittua tyovoimaa kiytetidin, jos ne ovat tie-
dossa.

Jos ulkopuolisen tyOvoiman kiytostd aiheutuu henkilostovaikutuksia yrityksessi,
tydnantajan on noudattava lisiksi, miti yhteistoimintalain 6 ja 8 luvussa siidetdin.



Henkilostoryhmien edustajien oikeus lisdselvityksiin (14 §)

Tyonantajan on varattava henkilostoryhmin edustajille tilaisuus saada selvitys timin
luvun tiedottamisvelvollisuuden piiriin kuuluvista asioista, jos henkilostoryhmin
edustajat esittivit niitd koskevia tarkentavia kysymyksid. Tyontekijoilli on vastaava
oikeus, kun yrityksen taloudellista tilaa koskevia tietoja annetaan suoraan heille.

Henkilostoryhmien edustajille on varattava aikaa harkita kysymyksid esimerkiksi
edustamiensa tyontekijoiden kanssa. Kysymykset on kuitenkin esitettivi asian laatuun
ja laajuuteen nihden melko pian tietojen saamisesta. Ndin tyontekijoiden edustajien
ja tydnantajan vililli on mahdollisuus toteuttaa nikemystenvaihtoa ja vuoropuhelua
mm. yrityksen tyollisyystilanteesta ja sen todennikoisestd kehityksesta.

4. LUKU

YRITYKSENYLEISET
SUUNNITELMAT, PERIAATTEET
JATAVOITTEET

Timin luvun siinnokset koskevat yhteistoimintamenettelyssi kisiteltivid yrityksen
yleisid suunnitelmia, periaatteita, ohjelmia, tavoitteita ja siintdji. Kysymyksessid ovat
lahinni asiat, jotka tehddin mairiajoin tai joiden on tarkoitus olla voimassa pitkihko
aika eikd niihin tehdi sidnnollisesti muutoksia.

Tyohonotossa noudatettavat periaatteet ja kidytinnot (15 §)

Tyohonotossa noudatettavat yleiset periaatteet kuuluvat yhteistoimintamenettelyn pii-
riin vain, jos yrityksessi on vihintiin 30 tyOntekijii. Suuremmissa yrityksissi yhteis-
toimintamenettelyn piiriin kuuluvat myos tydhonoton yleisia periaatteita laajemmin
tyohonotossa noudatettavat menetelmait eriteltyind henkilosto- tai ammattiryhmittiin
taikka tyotehtavittiin. Tyohonotossa kaytettivid menettelyji ovat esimerkiksi sisiinen
haku, tydvoimatoimiston, lehti-ilmoitusten ja internetin kiytto.

Yhteistoiminnassa on kisiteltivi myos tyohon tulijalle tydpaikkaan ja yritykseen
perehtymiseksi annettavat tarpeelliset tiedot. Ne koskevat yleensi yrityksen esittelyi
ja tyontekijille tarpeellisia kiytintoja tyopaikan yleisistd toimintatavoista ja jirjeste-
lyisti sekd tyoterveyshuollon kiyttimistd, mahdollista tyopaikkaruokailua ja muita
vastaavia kysymyksii.
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Lisiksi yhteistoiminnassa on kisiteltivd yrityksessi noudatettavat periaatteet ja
kiytinnot siitd, mitd tietoja tyontekijistd keritidn sekd tyohonoton yhteydessi ettid
tyosuhteen aikana. Kiytivissid neuvotteluissa on otettava huomioon yksityisyyden suo-
jasta tyOelimissd annettu laki, jossa siddetidin tarkemmin, millaisia tietoja tyOnantaja
saa tyontekijoistd keritd ja miten niitd kisitelli. TAma laki koskee kaikkia tyOnantajia
niiden koosta riippumatta. Yleisten tyontekijoistd kerittivien tietojen ohella timin
kohdan mukaisiin noudatettaviin kidytintoihin kuuluu esimerkiksi soveltuvuustestien
kiyton tarkoitus ja tarpeellisuus.

Henkilostosuunnitelma ja koulutustavoitteet (16 §)

Yrityksessi on laadittava wvuosittain henkilostosuunnitelma ja koulutustavoitteet
tyontekijoiden ammatillisen osaamisen yllipitimiseksi ja edistimiseksi. Suunnitelma
ja tavoitteet on kisiteltivi yhteistoimintamenettelyssa.

Henkilostosuunnitelmaa laadittaessa on otettava huomioon sellaiset yrityk-
sen toiminnassa tapahtuvat muutokset, jotka ovat ennakoitavissa ja joilla ilmeisesti
on henkiloston rakennetta, midirdi tai ammatillista osaamista koskevaa merkitysti.
Henkilostosuunnitelmaa valmisteltaessa asiat kdsitellidin ennakoiden ja arvioiden
niiden vaikutuksia ja niistd aiheutuvia toimenpiteiti koko yrityksen henkilostolle.
Suunnitelmassa pyritiin varautumaan tulossa oleviin muutoksiin siten, ettd yrityksen
tyontekijoilld on myods mahdollisuus olla vaikuttamassa ja varautua niihin mahdolli-
simman varhaisessa vaiheessa silti osin, kuin ne koskevat heitd. Suunnitelmassa on
otettava huomioon mm. ennakoitavissa olevat

e yrityksen tai sen osan lopettamiset

@ laajentamiset ja supistamiset

@ kone- ja laitehankinnat

e tuotannon ja palvelurakenteet muutokset seka
e tyon uudelleen jirjestelyt.

Henkilostosuunnitelman sisiltdo voi vaihdella myos yrityksen koon mukaan.
Pienemmissi yrityksissi, joissa ei ole erityistd asiantuntemusta henkilostéasioiden hoi-
dossa, suunnitelmalta ei edellytetd samanlaista laajuutta kuin suuremmilta yrityksilti.
Yrityksessi, jonka tyosuhteessa olevien tyontekijoiden miiri on 20-29, voidaan henki-
1ostosuunnitelmaa ja koulutustavoitteita koskevat asiat sopia myos kasiteltiviksi koko
henkilOstolle jarjestettivissi tilaisuudessa tai tilaisuuksissa ilman, ettd asia on kisitel-
tava erikseen henkilostoryhmin tai -ryhmien edustajan kanssa.

Henkilostosuunnitelmasta ja koulutustavoitteista tulee kiydad ilmi ainakin
e yrityksen henkiloston rakenne ja sen miird sekd arvio niiden kehittymisesti.
Arviossa voidaan ottaa huomioon myos ikdrakenne ja siitd aiheutuvat tarpeet.
e periaatteet erilaisten tyosuhdemuotojen kiytosti, kuten osa-aikaisten ja miiriai-
kaisten kiyton periaatteet. Tyosuhdemuoto-kisite kattaa myos niin sanotut uudet
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tyonteon muodot, kuten etityon ja paikkaan sitomattoman tietoverkoissa tehti-
van e-tyon, seki yleiset periaatteet mahdollisuuksista lyhennettyyn tyoaikaan tai
osa-aikaelikkeeseen.

e arvio tyontekijoiden ammatillisen osaamisen kehittimistarpeista ja ammatilli-
sen osaamisen vaatimuksissa tapahtuvista muutoksista ja niiden perusteista seki
tihin arvioon perustuvat vuosittaiset koulutustavoitteet henkilostoryhmittiin.
Kisiteltavind ovat lihinni tyontekijoiden tiydennys-, jatko- ja uudelleenkoulutuk-
sen tarpeet ja mahdollisuudet seki vuosittainen toteuttamissuunnitelma.

e Kkisiteltyjen asioiden seurantamenettelyt. Edellisen vuoden tavoitteiden toteutumi-
sen seuranta on siten osa henkildstosuunnitelman vuosittaista laatimisprosessia.

Henkilostosuunnitelmaa ja koulutustavoitteita laadittaessa on kiinnitettivi huomiota
ikddntyvien tyontekijoiden erityistarpeisiin. Lisdksi on kiinnitettivd huomiota niihin
keinoihin ja mahdollisuuksiin, joilla tyontekijit voisivat paremmin tasapainottaa tyoti
ja perhe-elimai.

Jos tyonantaja irtisanoo tyontekijoitd taloudellisin ja tuotannollisin perustein,
on henkilostosuunnitelmaan ja koulutustavoitteisiin tehtivi tarvittavat muutokset
jo irtisanomisia koskevien yhteistoimintaneuvottelujen yhteydessi. Niisti neuvot-
teluista siddetiin muutoin yhteistoimintalain 8 luvussa. HenkilOstosuunnitelma ja
sitd tiydentivit koulutustavoitteet piivitetiin tiltd osin mahdollisimman pikaisesti.
Tarkoituksena on selvittidi, aiheuttavatko toisaalta irtisanomiset ja toisaalta mahdolli-
set toimintojen uudelleenjirjestelyt muutoksia tydhon jadvien tyontekijoiden tehti-
viin ja koulutustarpeisiin.

Vuokratyovoiman kayton periaatteet, ilmoitukset ja jatkettu
neuvottelumenettely (17 §)

Alihankintaa koskevan kiyton periaatteista tyOnantajan on annettava vuosittain selvi-
tys henkilostoryhmien edustajille, joten asia kuuluu tyonantajan tiedottamisvelvolli-
suuden piiriin (3 luku). Vuokratyovoiman kiyton periaatteet on sen sijaan kasiteltiva
yhteistoimintamenettelyssi.

Jos tyonantaja harkitsee sopimusta vuokratyovoiman kiaytosti, siitd tulee erikseen
ilmoittaa niille henkilostoryhmien edustajille, joiden edustamien tyontekijoiden tyo-
hon vuokrattavien tyontekijoiden tekema tyo vaikuttaisi. Tdllainen ilmoitus on annet-
tava joka kerta ennen vuokratydvoiman kiyttod koskevan sopimuksen tekemisti.
Ilmoituksesta tulee kidyda ilmi

e vuokratyOntekijoiden maira

e heidin tyotehtivinsi ja tyokohteensa
e sopimuksen kestoaika seki

@ ajanjakso tai -ajanjaksot.
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Tyonantajan on huolehdittava siitd, ettd ilmoituksen antamisajankohta voidaan myo-
hemmin todentaa, koska asianomaisen henkilostoryhmin edustajalla on oikeus saa-
tuaan ilmoituksen, viimeistidn timin ilmoituksen antamista seuraavana toisena tyo-
paivind vaatia tyOnantajan harkitseman sopimuksen Kkisittelemisti yhteistoiminta-
neuvotteluissa. Asiaa koskevat yhteistoimintaneuvottelut on kiytivi viikon kuluessa
vaatimuksen esittimisesti. Neuvotteluissa kisitellidn mm. tyonantajan harkitseman
sopimuksen perusteet, sen vaikutukset tyOnantajan omiin tyontekijoihin ja vuokratyo-
voiman laajuuteen liittyvit vaihtoehdot.Tdna aikana tyOnantaja ei saa tehdi sopimusta
vuokratyOvoiman kayttimisesta.

Henkilostoryhmin edustaja ei voi vaatia neuvotteluja, jos tyonantaja teettii vuok-
rattavilla tyontekijoilld tyoti, jota yrityksen tyontekijit eivit vakiintuneen kiytinnon
mukaan tee.Vastaava rajaus koskee my0s sellaisia lyhytaikaisia ja kiireellisid toitd sekd
asennus-, korjaus- tai huoltotoitd, joiden teettiminen ei ole mahdollista yrityksen omil-
la tyontekijoilld.

Edella tarkoitettuja neuvotteluja ei tarvitse kdyda yrityksessi, jossa on 20-29 tyon-
tekijai. Tallaisella tyOnantajalla on kuitenkin ilmoitusvelvollisuus vuokratyOvoimaa
koskevasta sopimuksesta.

Yrityksen sisdinen tiedottaminen (18 §)

Yhteistoiminnassa kisiteltiviin asioihin kuuluvat yrityksen sisdisen tiedotustoiminnan
periaatteet ja kiytinnot, jos yrityksessi tyoskentelee vihintiin 30 tyontekijad. Tallaisia
ovat mm. tiedotustilaisuuksien jirjestiminen, tiedotuslehdet, ilmoitustaulut ja niiden
kiytto sekd muut viestintivilineitd koskevat asiat, kuten sihkoposti ja mahdolliset
intranet-kiytinnot.

Muuhun lainsaadiantoon perustuvien suunnitelmien,
periaatteiden ja kdytintojen kasittely (19 §)

Muussa lainsdadinndssi on siinnoksid, joita koskevat toimenpiteet ennen tyonanta-
jan paatoksentekoa edellyttivit yhteistoimintamenettelyd. Menettelyt on toteutettava
vain vihintdidn 30 tyOntekijad tyollistivissd yrityksissa.

Yhteistoimintamenettelyssid on kisiteltivi ennen mahdollisten toimenpiteiden kiyt-
toonottoa:

@ naisten ja miesten vilisesti tasa-arvosta annetussa laissa (6 a §) tarkoitettu tasa-
arvosuunnitelma, jos suunnitelma on tarkoitus ottaa henkildstosuunnitelman
osaksi

o yksityisyyden suojasta tydelimissi annetussa laissa (7 ja 8 §) tarkoitetut sellaiset
tyotehtivit, joissa tyOnhakija tai tyontekija on joko velvollinen antamaan tai voi
suostumuksensa perusteella antaa huumausainetestii koskevan todistuksen tyon-
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antajalle. Yhteistoimintamenettely on toteutettava ennen tyoterveyshuoltolain
11 §:n 4 momentissa tarkoitetun piihdeohjelman hyviksymisti.

e tyontekijoihin kohdistuvan kameravalvonnan, kulunvalvonnan ja muun teknisin
menetelmin toteutettavan valvonnan tarkoitus, kiyttoonotto ja ndissi kiytettavit
menetelmit Kameravalvonnan edellytyksistd siddetiin yksityisyyden suojasta
tyoelimissid annetussa laissa (5 luku).

e sihkopostin ja tietoverkon kiyton periaatteet. Sihkopostin osalta on lisiksi otet-
tava huomioon, mitd tyOnantajalle kuuluvien sihkopostiviestien hakemisesta ja
avaamisesta on sdiddetty yksityisyyden suojasta tyoelimissa annetussa laissa (6
luku) ja mitd sihkoisen viestinnidn tietosuojalaissa siddetdin viestinnidn luotta-
muksellisuudesta. MyOs sihkopostin ja tietoverkon kiyton periaatteet kuuluvat
yhteistoimintamenettelyn piiriin. Nimi tarkoittavat lihinna periaatteita ja kiytin-
tojd siitd, miten tyopaikalla saa kiyttia ja hyodyntdd tietoverkkoja ja sihkopostia.

e henkilostorahastolaissa on siinnokset siitd, ettd henkilostorahastojen perustami-
nen ja voittopalkkiojirjestelmi sekd voittopalkkiojirjestelmistd luopuminen ja
henkilostorahaston purkaminen on kisiteltivi yhteistoimintamenettelyssi.

Yhteistoimintaneuvottelut (20 §)

Ennen kuin yrityksessd otetaan kidyttoon tdssd luvussa tarkoitettu suunnitelma, peri-
aatteet tai tavoitteet tai muu jirjestely, on asia Kisiteltivd yhteistoiminnan hengessi
tavoitteena yksimielisyys. Jos suunnitelmiin, periaatteisiin tai tavoitteisiin on tarpeen
tehdid muutoksia, on my6s muutoksista neuvoteltava. Yhteistoimintaneuvotteluissa on
kisiteltivi suunnitelmien ja vastaavien perusteita, tavoitteita, tarkoitusta ja vaikutuksia
niiden henkildstoryhmien edustajien kanssa, joita asia koskee. Neuvottelujen kohtee-
na on suunnitelmien ja niiden sisillon kokonaisuus. Téllaisten asioiden kisittely edel-
lyttid useimmiten useampia kokouksia.

Jos asia koskee yhti henkilostoryhmii, on se kisiteltivd sen henkilostoryhmin
edustajan kanssa, jota asiaa koskee. Jos kisiteltiva asia vaikuttaa useampaan kuin
yhteen henkildstoryhmiin, tulee se kisitelld yhteisessd kokouksessa, johon osallistu-
vat kaikki niiden henkilostoryhmien edustajat, joita asia koskee, ellei muuta sovita.

Tyonantajan aloite (21 §)

Yhteistoimintaneuvottelujen kiynnistimiseksi tydnantajan on tehtivi aloite.Aloitteelle
ei ole siidetty muotomadirayksii eikd aloitteen antamisen ja neuvottelujen alkamisen
vilille tarkkaa aikamidirid. Ainakin suuremmissa yrityksissi se on hyodyllisti tehdi
kirjallisesti.

Aloite on tehtidvd niin hyvissd ajoin ennen yhteistoimintaneuvottelujen aloitta-
mista, ettd henkilostoryhmien edustajilla on riittavisti aikaa valmistautua yhteistoi-
mintaneuvotteluihin. Jos aloitteessa tarkoitettu asia koskee useampaa kuin yhtid hen-
kilostoryhmai, aloite on tehtivi siten, ettd kaikilla asianomaisten henkilostoryhmien
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edustajilla on mahdollisuus kisitelld aloitteessa esitettyd asiaa myos keskenidin ennen
yhteistoimintaneuvottelujen alkamista.

Riittivad aikaa arvioitaessa on otettava huomioon, etti henkilostoryhmin edus-
tajan valmistautumismahdollisuus edellyttid kisiteltivin asian taustojen selvittelyd ja
henkilostoryhmien edustajien keskinidistd valmistelua sekd usein edustettavien tyonte-
kijoiden kuulemista. Aikaa varattaessa on otettava huomioon mm. asian laajuus, henki-
16storyhmin edustajan edustamien tyontekijoiden maird ja toimipaikan tai -paikkojen
sijainti ja lukumiird seki tyopaikalla kidytossd olevat tydaikamuodot. Padsidntoisesti
neuvotteluihin valmistautumiseen on varattava useampia paivid.

Aloitteessa tai sen antamisen yhteydessa tyonantajan on samalla ilmoitettava myos
yhteistoimintaneuvottelujen alkamisaika ja -paikka.

Henkilostoryhmien edustajille annettavat tiedot (22 §)

Tyonantajan on annettava ennen yhteistoimintaneuvottelujen aloittamista kisiteltivin
asian kannalta kaikki tarpeelliset tiedot asianomaisille henkilostoryhmien edustajille.

Tiedot tulee ensisijaisesti liittdd neuvottelujen aloittamista koskevaan tyonanta-
jan aloitteeseen. Ne voidaan antaa my0s erikseen ennen yhteistoimintaneuvottelujen
aloittamista, koska joissakin tilanteissa on tarkoituksenmukaista ilmoittaa asioiden
kisittelysta mahdollisimman varhain, vaikka tyonantajalla ei olekaan vield esittia sii-
hen liittyvid yksityiskohtaisempia tietoja. Tietojen antamisesta voidaan tyOnantajan ja
asianomaisten henkilostoryhmien kanssa sopia myos toisin.

Henkilostoryhman edustajan aloiteoikeus (23 §)

Myo6s henkilostoryhmin edustajalla on tissd luvussa tarkoitetuissa asioissa aloiteoike-
us. Vaikka henkilostoryhmin edustaja tekee aloitteen, tyOnantajan on kuitenkin tehti-
va mahdollisimman pian aloite yhteistoimintamenettelyn kidynnistimisesti. Aloitteen
tekemisessi ja henkilostoryhmien edustajille annettavien tietojen antamisessa nouda-
tetaan, mitd niistd on edelld kerrottu.

TyoOnantaja voi myoOs pidittiytyd neuvotteluista henkilostoryhmin aloitteen joh-
dosta. Silloin tyOnantajan on annettava selvitys aloitteen esittdjille siitd, milld perus-
teella hin ei pidi yhteistoimintamenettelyi tarpeellisena. Selvitys on annettava viipy-
mittd ja kirjallisesti.

Yhteistoimintaneuvottelujen kirjaaminen (24 §)

Yhteistoimintaneuvottelujen kirjaamisesta siddetiin lain 9 luvussa (54 §).
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Yhteistoimintavelvoitteen tiyttyminen (25 §)

TyoOnantaja on tdyttinyt yhteistoimintavelvoitteensa, kun hin on menetellyt siten kuin
edelld on kerrottu ja asioista on neuvoteltu yhteistoiminnan hengessi yksimielisyyden
saavuttamiseksi. Tama edellyttid mm., etti henkilostoryhmin edustajat ovat saaneet
tyonantajalta asianmukaisesti sekd aloitteen ettd neuvottelujen kohteena olevan asian
kannalta kaikki tarpeelliset tydnantajan kiytettivissi olleet tiedot ennen neuvotteluja.

Tiedottaminen (26 §)

Yhteistoimintamenettelyn jilkeen on tirkedd, ettd yrityksen henkilosto saa tietoonsa
niiden tulokset. TAimin vuoksi tyOnantajan on tiedotettava neuvottelujen paittymi-
sen jilkeen pditOksen yksityiskohtainen sisiltd ja voimaantuloajankohta joko asian-
omaisille henkilostoryhmien edustajille tai kaikille niille tyontekijoille, joita asia kos-
kee.Tavoitteena on, ettd pditos syntyisi neuvotteluissa aikaansaadun yksimielisyyden
perusteella, mutta tihidn ei laki velvoita. TyOnantaja voi tiedottaa vaihtoehtoisesti asi-
asta myOs noudattaen yrityksen sisdisen tiedottamisen kaytintoji.

Se, tiedottaako tyonantaja henkilostoryhmien edustajille tai kaikille tyontekijoille
riippuu kulloinkin kisitellystd asiasta ja sen sisdllostd. Vaikka avoimuus on yhteistoi-
minnan keskeinen tavoite, voi yhteistoimintaneuvottelujen kohteena olla my0s sellai-
sia kysymyksid, joita ei voida saattaa kaikkien tyontekijoiden tietoon.

5. LUKU

SOPIMINEN JA HENKILOSTON
PAATOKSET

Tissd luvussa ovat ne yhteistoimintamenettelyyn liittyvit asiat, joista on ensisijaisesti
sovittava tyonantajan ja henkilostoryhmien edustajien kanssa.

Neuvottelualoite ja kasiteltavat asiat (27 §)

Tyonantaja tai henkilostoryhmin edustaja voi esittii neuvottelualoitteen, jonka
mukaisesti tissid luvussa tarkoitetuista asioista on neuvoteltava. Neuvottelualoitteessa
on myos selvitettiva piaidkohdittain neuvotteluissa kisiteltiviksi tarkoitettu asia ja sen
perusteet.

Tarkoituksena on pyrkid sopimaan asioista. Kiytinn0ssi voi tapahtua, ettei sopi-
mukseen piisti, minkd vuoksi sopimista ei kuitenkaan edellyteti.
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Sopimismenettelyn piiriin kuuluu:

e vuosittainen yhteistoimintakoulutuksen miird, sen sisilto ja koulutuksen kohden-
taminen henkilostoryhmittdin. TyOnantaja paittad tihin toimintaan annettavista
varoista ennen neuvotteluja. Yhteistoimintakoulutus on tyopaikan yhteistoimin-
taa edistivad koulutusta, joka voi tapahtua joko tyOpaikalla tai muussa sovitussa
paikassa.

e yrityksessi tai sen osassa noudatettavat tyosdannot ja niihin tehtiviat muutokset.
Taltd osin yhteistoimintamenettelya ei kuitenkaan sovelleta 20-29 henkil6d tyol-
listaviin yrityksiin. Tyosddnnot ovat padsiaiantoisesti ohjeistuksia, joissa mairitel-
lidn ja tarkennetaan tyOpaikan menettelytapoja, sekid kiytinne- ja pelisiintoji,
joita tyontekijoiden ja tyOnantajan on noudatettava. Tyosddnnoissd sovittavia asi-
oita ovat esimerkiksi seuraavat: miten tyosopimus tehdiin, miten sairauspoissa-
oloista, perhevapaista ja myohistymisistd ilmoitetaan, miten kaytetiin tyoterveys-
huoltoa, miten ja missa tilanteissa tyontekijille annetaan mahdollinen varoitus,
millaisia jirjestysohjeita tyopaikalla on ja miten niitd on noudatettava.

e aloitetoiminnan siinnot ja niihin tehtivit muutokset.Yleensi kysymyksessa ovat
sellaiset tyontekijoiden tekemit aloitteet, jotka koskevat toiden tai yrityksen tuot-
teiden tai palvelujen kehittimisti ja joista tyopaikan pelisiintdojen mukaisesti
maksetaan tyontekijille erillinen palkkio. Tédtd sidnndosti ei sovelleta yrityksiin,
joissa tyoskentelee 20-29 tyontekijid.

e tyosuhdeasuntojen jakamisessa noudatettavat periaatteet, osuuksien madrittd-
minen henkilostoryhmittidin sekid asuntojen jakaminen. Sopiminen ja neuvotte-
leminen ei kuitenkaan koske yrityksen johdon kiyttoon tarkoitettuja asuntoja.
Myoskiin titd sidnnosti ei sovelleta yrityksiin, joissa on 20-29 tyontekijaa.

e tyopaikan sosiaali- ja nditd vastaavien tilojen suunnittelu ja niiden kiytto tyonan-
tajan niihin tarkoituksiin osoittamien varojen puitteissa. Jos tyonantaja on osoit-
tanut varoja tyopaikkaruokailuun tai esimerkiksi piivihoidon jirjestimiseen, niin
myOs nama asiat kuuluvat sopimismenettelyn piiriin.

e tyonantajan henkilOston harrastus-, virkistys- ja lomatoimintaa varten osoittamien
avustusten yleiset jakoperusteet. Niitd ovat mm. liikunnan ja kulttuurin harras-
tamisen eri muotoinen tukeminen, tyopaikalla toimivat kerhot ja vastaavat seki
lomaosakkeiden kiytto.

Neuvottelut ja sopiminen (28 §)

Riippumatta siitd, kumpi osapuoli on tehnyt aloitteen, tydnantajan on oltava aktiivinen
neuvottelujen kdynnistimiseksi. TyOnantajan on neuvottelualoitteen esitettydin tai
vastaanotettuaan sellaisen henkilostoryhmien edustajalta annettava ensin asianomai-
sille henkilostoryhmin edustajille kisiteltivin asian kannalta tarpeelliset tiedot.

Jos tyOnantaja pitidd henkilostoryhmin edustajan esittimissi aloitteessa tarkoitet-
tuja neuvotteluja tarpeettomina, on hinen ilmoitettava nikemyksestdin ja sen perus-
teista viipymitti asianomaiselle henkilostoryhmin edustajalle.
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Tyonantajan tulee esittid neuvottelukutsu. Tdllainen kutsu voidaan antaa jo tieto-
jen antamisen yhteydessi tai niiden antamisen jilkeen.Tdmin jilkeen kidydiin neu-
vottelut, joiden tavoitteena on sopimus kisiteltivisti asiasta.

Neuvottelujen tulokset kirjataan poytikirjaan, kuten lain 54 §:ssid on siidetty.

Yhteistoimintaneuvotteluissa aikaansaatu sopimus on tehtava kirjallisesti, ellei
sen sisilto kiy ilmi neuvottelupoytikirjoista tai niiden liitteistid. Sopimus voi olla joko
mairiaikainen tai toistaiseksi voimassa oleva.Jos sopimus on tehty toistaiseksi voimas-
sa olevana eikd samalla ole sovittu irtisanomisaikaa, tyonantaja tai sopimuksen tehnyt
henkilostoryhmin edustaja tai edustajat saavat irtisanoa sopimuksen. Irtisanomisaika
on kuusi kuukautta.

Sopimuksen sitovuus (29 §)

Sopimus tydsddnnéistd ja aloitetoiminnan sddnnéistd seki niiden muutoksista
sitoo tyOnantajaa ja niitd sopimuksen soveltamisalaan kuuluvia tyOntekijoitd, joiden
henkilostoryhmin edustaja on tehnyt sopimuksen. Sopimusta noudatetaan kunkin
tiallaisen tyontekijin tydosopimuksen osana, ellei tyosuhteessa sovellettavasta tyoehto-
sopimuksesta johdu muuta. Sovellettavassa tyoehtosopimuksessa voi olla maariyksii,
jotka ovat esimerkiksi tyontekijille edullisempia eikd niitd sivuuteta tilld sopimuksel-
la. Sopimus tyOsdinnoistd, aloitetoiminnan sadnndisti tai ndiden yksittiisistd mairayk-
sistd ei myOskdin syrjaytd tyosopimuksen nimenomaista, tyontekijille edullisempaa
madrdystd, jos sellaisesta on sovittu tyontekijin ja tyOnantajan kesken.

TyOnantajan on tiedotettava tehdysti sopimuksesta ja sen sisillostd sopivalla taval-
la tyOpaikalla siten, ettd kukin tyontekiji saa tiedon hineen sovellettavasta sopimuk-
sesta.

Sopimus tulee voimaan kuukauden kuluttua siitd, kun tyonantaja on sopimuksesta
tiedottanut. Voimaantulosta voidaan sopia myos toisin.

Henkilostoryhmien edustajien paatokset (30 §)

Asianomaiset henkilostoryhmien edustajat saavat tehdid paitoksen, jos yhteistoiminta-
neuvotteluissa ei saada aikaan sopimusta tyOnantajan kanssa
e yhteistoimintakoulutuksen sisillostd ja henkilostoryhmittdisestd kohdentamisesta
e tyosuhdeasuntojen jakamisesta
e tyOpaikan sosiaalitilojen ja niitd vastaavien tilojen suunnittelusta ja kiytostd, las-
ten paivihoidon seki tyopaikkaruokailun jirjestimisestd
@ henkiloston harrastus-, virkistys- ja lomatoiminnan avustusten yleisistd jakoperus-
teista.

Tarkoitus on, ettd henkilostoryhmien edustajat tekevit paitoksen yhdessi, jos asia
koskee useampaa henkilostoryhmii. Paidtosoikeutta rajoittaa se, ettd tyOnantaja voi
paittad yhteistyOkoulutuksen ja sosiaaliseen toimintaan tarkoitettuihin asioihin varat-
tavista midrirahoista.
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Tyonantajan paatokset (31 §)
Tyonantaja tekee paatoksen toimivaltansa puitteissa, jos sopimusta ei saada aikaan
e tyOsddnnoissi yleensi tarkoitetuista kysymyksisti
e aloitetoiminnan sidnndistd tai niihin tehtivistdi muutoksista
e asuntojen jakamisen periaatteista tai osuuksien mddrittimisesti henkilostoryh-
mittdin.

Tyonantajalla ei ole kuitenkaan oikeutta vahvistaa yksipuolisesti yrityksessi noudatet-
tavia ty0sdintoja eikd niihin tehtivid muutoksia. Koska tyonantajan johto- ja valvon-
taoikeuteen kuuluu, ettd hin voi antaa maarayksid tyon suoritustavasta, laadusta sekid
sen suorittamisen ajasta ja paikasta, tyOnantaja voi madrita tillaisista asioista yksittdis-
tapauksittain silloinkin, kun niistd tyosidiantojen osaksi tarkoitettuina ei ole neuvotel-
len piisty sopimukseen. Ndiden yksipuolisten mairiysten sitovuus ei miirdydy silloin
timin luvun sdinnosten vaan tydoikeudellisten yleisten periaatteiden mukaisesti.

6. LUKU
YRITYSTOIMINNAN
MUUTOKSISTA AIHEUTUVAT
HENKILOSTOVAIKUTUKSET JA

TOIDEN JARJESTELYT

Luvussa siddetiin yhteistoimintamenettelystd, joka tyOnantajan on toteutettava harki-
tessaan sellaisia yritystoiminnan muutoksia tai toiden jirjestelyji, joilla voi olla muita
kuin tyOntekijin irtisanomiseen, lomauttamiseen tai osa-aikaistamiseen johtavia hen-
kilostovaikutuksia. Kysymyksessi ovat asiat, joista tyonantaja voi tyonjohto- ja valvon-
taoikeutensa mukaisesti muutoin paittid. Yhteistoimintamenettely ei rajoita tydnanta-
jan paitintioikeutta, mutta yhteistoiminta on toteutettava ennen kuin tyonantaja voi
tehdi asiasta paitoksen.

Soveltamisala (32 §)

Sadnnoksessd madritellddn ne tilanteet, joiden johdosta yhteistoimintamenettely on
kiytiavi, jos niistd ajheutuu henkildstovaikutuksia. Kun tyOonantaja suunnittelee toi-
menpiteitd, on ty0nantajan kidynnistettivi ennen paitoksentekoa yhteistoimintame-
nettely,
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@ jos yrityksen tai sen jonkin osan lopettamisesta, siirtimisesti toiselle paikkakun-
nalle taikka sen toiminnan laajentamisesta tai supistamisesta voi ajiheutua henki-
lostovaikutuksia

e kone- ja laitehankintojen henkilostovaikutuksista

@ jos palvelutuotannon tai tuotevalikoiman suunnitelluista muutoksista voi aiheu-
tua henkildén asemaan vaikuttavia muutoksia

@ muista vastaavista yritystoiminnan muutoksista, kuten yrityksen toiminnan kehit-
timiseen liittyvistd ratkaisuista, jos niilld on henkilostovaikutuksia

@ jos tyOnantajan harkitsemista tyon jirjestelyistid aiheutuisi henkilostovaikutuksia.
TyOn jarjestelyt tarkoittavat tyotehtivien jirjestelyjen ohella tyon sisiltdd ja orga-
nisointia yleensi.

@ josulkopuolisen tydovoiman kiytosti aiheutuisi henkilostovaikutuksia. Ulkopuolisella
tyovoimalla tarkoitettaan sekd vuokratyovoiman kiyttod ettd alihankintaa.

Kasiteltavat asiat (33 §)

Kun tyonantaja suunnittelee edelld (32 §) tarkoitetuttuja toimenpiteitd, hinen tulee
samalla arvioida, onko toimenpiteilld tyOntekijoiden asemaan vaikuttavia olennaisia
muutoksia. Suunniteltujen toimenpiteiden ei tarvitse olla tyOnantajan toiminnan kan-
nalta olennaisia, mutta niiden arvioitujen vaikutusten tyontekijoille tulee olla olennai-
sia. Silloin on arvioitava, onko niilld muutosvaikutuksia

e tyontekijin tyotehtiviin

e tyOmenetelmiin

e toiden tai tyotilojen jirjestelyihin

e siirtoihin tyotehtivistd toisiin

e sidnnollisen tyOajan jirjestelyihin, sidnnollisen tydajan alkamiseen ja paattymi-

seen samoin kuin lepo- ja ruokailutaukojen ajankohtiin.

Tyonantajan suunnittelemien toimenpiteiden tulee olla sellaisia, etti ne kuuluvat
hinen tyOnjohtovaltansa piiriin. TAma tarkoittaa, ettd yksittiisen tyontekijin ty0sopi-
muksen ehtojen muutokset eivit yleensi tule neuvoteltaviksi yhteistoimintamenette-
lyssi. Sen sijaan jos suunnitellut toimenpiteet liittyvit tyopaikan yleisiin kidytintoihin
ja tyOn jirjestelyihin, on niistd neuvoteltava ennen kuin yksittidisen tyontekijin mah-
dollisista tyosopimuksen ehdoista voidaan neuvotella hinen kanssaan.

Henkilostovaikutusten olennaisuus arvioidaan kokonaisharkinnalla, jossa on otet-
tava huomioon mm. muutoksen kestoaika ja laajuus. Jos toimenpide aiheuttaa esi-
merkiksi tyotehtivien sisiltoon tuntuvampia ja pysyvid muutoksia, kuuluvat ne neu-
voteltaviin asioihin. Jos tyoaikajirjestelyt muuttuvat pysyvisti, on niisti neuvoteltava
yhteistoimintamenettelyssi. Tyotilojen jarjestelyja koskevien vaikutusten olennaisuus
arvioidaan muiden vaikutusten tapaan tyontekijin kannalta, jolloin on otettava huomi-
oon tyopaikan tai -kohteen sijaintia koskevien muutosten ohella tydhuonejirjestelyt,
kuten toimistohuoneiden muutos avokonttoriksi.
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Neuvotteluvelvollisuutta ja toimenpiteen vaikutusten olennaisuutta arvioitaessa
tulee lisiksi kiinnittdd huomiota siihen, koskeeko muutos henkilostoryhmii vai yksit-
tiistd tyontekijad. Jos muutosten vaikutuksen piirissi on koko henkilostoryhma tai sen
suuri osa, tayttyy my0s padsiintoisesti olennaisuusvaatimus.

Henkilostovaikutukset voivat olla myos sellaisia, joista on miirdyksid tyOnantajaa
sitovassa tyoehtosopimuksessa. Tilloin on noudatettava ensisijaisesti timin tyoehto-
sopimuksen mairiyksii.

Yhteistoimintaneuvottelut (34 §)

Yhteistoimintaneuvottelut on kiytivi ennen kuin tyOnantaja tekee asiasta paitoksen.
Neuvotteluissa on kisiteltivi suunnitellun muutoksen perusteita seki sen vaikutuksia
ja vaihtoehtoja henkiloston asemaan vaikuttavilta osin.

Neuvottelujen ajankohta riippuu tyonantajan suunnitteleman toimenpiteen luon-
teesta. Osa toimenpiteistd, kuten yrityksen tai sen jonkin osan lopettaminen tai siirto
toiselle paikkakunnalle, ovat sellaisia, ettd niistd viistimaittd seuraa henkilostovaiku-
tuksia. Silloin yhteistoimintaneuvottelut on kiytivi ennen toimenpiteesti paittimisti.
Osa toimenpiteistd, esimerkiksi erdit kone- ja laitehankinnat, ovat taas sellaisia, ettd nii-
den henkilostovaikutuksia ei ole mahdollista arvioida vield hankinnasta piitettiessi.
Niissi tilanteissa neuvottelut on kiytivi, kun mahdolliset henkilostovaikutukset ovat
arvioitavissa mutta ennen kuin niistd aiheutuvista henkiloston asemaan vaikuttavista
asioista paitetiin.

Jotta neuvotteluissa toteutuisi tyonantajan ja henkiloston vilinen vuorovaikutus,
ne on kaytivi yhteistoiminnan hengessi yksimielisyyden saavuttamiseksi.

Jos suunniteltu muutos vaikuttaa vain yhden tai muutaman tyontekijin asemaan,
neuvottelut kiyddin kunkin tyOntekijin kanssa erikseen, ellei toisin sovita. Tdmi on
tarkoituksenmukaista, koska Kisiteltivistd asioista osa voi olla varsin tavanomaisia
muutoksia, jotka ovat tarpeellisia toteuttaa yrityksen hdiriottomin toiminnan kannalta
nopeasti. Téllaisissa neuvotteluissa tyOnantajan asianomaisena edustajanakin on pia-
sadntoisesti linjajohdossa oleva tyontekijin esimies. Koska kysymyksessi on tyonteki-
jan asemaan vaikuttava olennainen muutos, kullakin tyontekijilli on kuitenkin aina
oikeus vaatia, ettd hintd koskevasta asiasta on neuvoteltava myos hinen edustajansa
ja tyonantajan kesken.

Jos suunniteltu muutos koskee yhteen tai useampaan henkilostoryhmiin kuu-
luvia tyontekijoitd yleisesti, yhteistoimintaneuvottelut on kiytivi niiden henkilosto-
ryhmien edustajien kanssa, joita asia koskee. Neuvottelut voidaan kiydid myos muulla
sovitulla tavalla.

Tyonantajan aloite (35 §)

Tyonantajan on tehtivi aloite yhteistoimintaneuvotteluista niin ajoissa kuin mah-
dollista ottaen huomioon, minki ajan kuluessa suunniteltu toimenpide on tarkoitus
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toteuttaa. Aloitteen ja neuvottelujen alkamisen vilistd vihimmiisaikaa ei ole siddetty,
koska kisiteltavit asiat voivat olla suuruusluokaltaan hyvin erilaisia. Aloitteen antamis-
ajan madrittelyyn vaikuttaa myos henkilostovaikutusten laajuus.

Neuvottelualoitetta antaessaan tyonantajan on samalla ilmoitettava yhteistoimin-
taneuvottelujen alkamisaika ja -paikka.

Tyontekijoille tai henkilostoryhmien edustajille annettavat
tiedot (36 §)

TyOnantajan on ennen yhteistoimintaneuvottelujen aloittamista annettava asian kisit-
telyn kannalta tarpeelliset tiedot asianomaisille tyontekijoille tai henkilostoryhmien
edustajille. Ne tulee liittid ensisijaisesti jo tyOnantajan aloitteeseen.

Jos kisiteltiva asia on laajakantoinen, tiedot voidaan antaa erikseen ennen neu-
vottelujen alkamista. Tdlloinkd4dn neuvotteluja ei voida aloittaa, ennen kuin asianomai-
silla tyontekijoilld tai henkilostoryhmien edustajilla on ollut riittivisti aikaa perehtyi
saamiinsa tietoihin. Henkilostoryhmien edustajille on my0s varattava riittavisti aikaa
kisitelld aloitteessa tarkoitettua asiaa yhdessi.Timi on otettava huomioon jo neuvot-
telualoitetta annettaessa, jotta neuvotteluihin osallisille jad riittivisti aikaa perehtya
asiaan ennen neuvottelujen aloittamista.

Henkilostoryhman edustajan aloiteoikeus (37 §)

Henkilostoryhmin edustaja voi myo6s pyytid yhteistoimintaneuvottelujen aloittamista.
Tyonantajan on tidssikin tapauksessa tehtivid mahdollisimman pian aloite neuvottelu-
jen kdynnistimisestd pyynnossi tarkoitetusta asiasta ja noudatettava tydnantajan aloi-
tetta ja henkilostoryhmien edustajille annettavia tietoja koskevia siinnoksid.

Jos tyOnantaja katsoo, ettei neuvotteluja ole syyti aloittaa henkildstoryhmin edusta-
jan tekemin aloitteen pohjalta, hinen on annettava viipymatti kirjallinen selvitys henki-
lostoryhmin edustajalle siitd, milld perusteella hin ei pidi neuvotteluja tarpeellisina.

Neuvotteluvelvoitteen tiyttyminen (38 §) ja neuvottelujen
kirjaaminen (39 §)
TyOnantaja on tiayttinyt neuvotteluvelvoitteensa, kun hin on menetellyt siten kuin
edelld on kuvattu ja asiat on kisitelty yhteistoiminnan hengessi yksimielisyyden saa-
vuttamiseksi.

Yhteistoimintaneuvottelujen kirjaamisesta on siidetty 54 §:ssi.

Tiedottaminen (40 §)

Yhteistoimintaneuvottelujen paittymisen jilkeen henkildston on tarpeen tietid, mitid
tyOnantaja asiasta paittid. Tyonantajan on tiedotettava asianomaisille henkildstoryh-
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mien edustajille tai kaikille niille tyontekijoille, joita pditos koskee, asiasta tekeminsi
paatoksen sisilto. Tiedottaminen voi tapahtua myos yrityksen sisdisen tiedottamisen
periaatteita ja kdytint6ji noudattaen. TyOnantajan on tiedotettava piddtOksestd siitd
riippumatta, perustuuko se saavutettuun yksimielisyyteen tai tyOnantajan toimival-
tansa puitteissa tekemiin harkintaan.

7. LUKU
YHTEISTOIMINTAMENETTELY
LIIKKEEN LUOVUTUKSEN
YHTEYDESSA

Tiedottaminen henkilostoryhmien edustajille (41 §)

Liikkeen luovuttajan tai luovutuksensaajan on selvitettivi niiden henkilostoryhmien
edustajille, joita luovutus koskee
@ luovutuksen ajankohta tai suunniteltu ajankohta
e luovutuksen syyt
e luovutuksesta tyontekijoille aiheutuvat oikeudelliset, taloudelliset ja sosiaaliset
seuraukset
e suunnitellut, tyontekijoitd koskevat toimenpiteet.

Liikkeen luovuttajan on annettava hallussaan olevat tiedot henkilostoryhmien edus-
tajille hyvissi ajoin ennen luovutuksen toteutumista. Vastaavasti luovutuksensaajan
on annettava tiedot henkilostoryhmien edustajille hyvissi ajoin ja viimeistiain viikon
kuluttua luovutuksen toteutumisesta.

Liikkeen luovuttaja ja luovutuksensaaja eivit voi vedota siihen, ettd luovutukseen
johtavan pditoksen on tehnyt yrityksen nimissi mairiysvaltaa kdyttiva yritys ja ettd
he eivit saaneet tarvittavia tietoja yrityksen nimissi madriysvaltaa kayttaviltd yrityk-
selta.

Jos liikkeen luovutuksesta ajheutuu yhteistoiminnassa neuvoteltavia henkildsto-
vaikutuksia, niistd on neuvoteltava erikseen kuten muualla yhteistoimintalaissa sidi-
detdin.
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Luovutuksensaajan velvollisuus vuoropuheluun (42 §)

Kun tyOnantaja on selvittinyt edelld luetellut asiat henkilostoryhmien edustajille,
hinen on varattava heille tilaisuus esittii lilkkkeen luovutukseen liittyvid tarkentavia
kysymyksii, joihin tyOnantajan on annettava myos vastaukset. Ndin pyritiin vihenta-
miin liikkkeen luovutukseen usein liittyvid episelvyyksid ja pelkoja.

Sen jilkeen kun henkilostoryhmien edustajat ovat saaneet vastaukset esittimiin-
sd kysymyksiin, on tydnantajan esitettiva henkilostoryhmien edustajien pyynnosti ja
antamiensa tietojen pohjalta selvitys my0s yrityksen kaikille niille tyontekijoille, jota
asia koskee.

Sulautuminen ja jakautuminen (43 §)

Liikkeen luovutusta koskevat siinnokset koskevat myos yritysten sulautumista ja
jakautumista.

8. LUKU
YHTEISTOIMINTANEUVOTTELUT
TYOVOIMAN KAYTTOA
VAHENNETTAESSA

Lukuun sisiltyy my6s 1.7.2005 voimaan tulleet sidnnokset muutosturvasta.

Soveltamisala (44 §)

Sdannoksid sovelletaan silloin, kun tyonantaja harkitsee toimenpiteitd, jotka saattavat
johtaa yhden tai useamman tyontekijin irtisanomiseen, lomauttamiseen tai osa-aikais-
tamiseen taloudellisin tai tuotannollisin perustein. Ndin ollen tyonantaja ei yhteis-
toimintamenettelyd aloitettaessa ole vield tehnyt pditosti mahdollisista tyovoiman
viahentimiseen vaikuttavista kysymyksistd, vaan hin vasta suunnittelee toimenpiteiti,
joilla saattaa olla vaikutuksia tyovoiman miirddn. Yhteistoimintavelvoitteet tulevat
sovellettaviksi riippumatta siitd, tekeeko irtisanomiseen johtavan piitoksen tyonanta-
ja tai madrdysvaltaa kiyttava yritys.

Sadnnoksiad sovelletaan myos, jos tyonantaja aikoo muutoin irtisanoa, lomauttaa tai
osa-aikaistaa yhden tai useamman tyontekijian taloudellisilla tai tuotannollisilla perus-
teilla. Kysymykseen tulevat tilanteet, joissa tyonantajalla on taloudellisia vaikeuksia tai
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yrityksen tilauskanta on huonontunut niin, etti tydovoiman vihentimisti joudutaan
harkitsemaan ilman erillisid muita toimenpiteita.

Sainnoksid ei sovelleta, jos yritys on asetettu konkurssiin tai se on selvitystilassa
taikka tyonantaja on kuollut. Tyonantajan kuolemantapauksessa kyseeseen voi tulla
vain tilanne, jossa tyonantaja on fyysinen henkilo ja hinen toimintansa tyonantajana
lakkaa ty0sopimuslain mukaisesti eiki sitd jatketa kuolinpesin toimesta tai siirreti liik-
keen luovutuksena uudelle tyonantajalle.

Tyonantajan esitys yhteistoimintaneuvottelujen
kdynnistamiseksi (45 §)
Tyonantajan on kidynnistettivi yhteistoimintamenettely, kun tydnantajan harkittavaksi
tulee yhden tai useamman tyontekijin irtisanominen, lomauttaminen tai osa-aikaista-
minen. Tyonantajan on annettava neuvotteluesitys tyollistimistoimenpiteiden kiyn-
nistimiseksi ja yhteistoimintaneuvottelujen aloittamiseksi. Esitys on annettava viimeis-
tadn viisi pdivdd ennen neuvottelujen aloittamista Rirjallisena.
Neuvotteluesityksesti tulee kidydi ilmi ainakin neuvottelujen alkamisaika ja -paik-
ka seki piikohdittain ehdotus neuvotteluissa kisiteltivisti asioista.

Yhteistoimintamenettelyn osapuolet (46 §)

Neuvotteluissa tyonantajan edustajan kanssa henkildstod edustavat yleensi henkilos-
toryhmin tai henkilostoryhmien edustajat. Neuvottelut voidaan kidydid myos yhteises-
sd kokouksessa.

Jos irtisanominen, lomauttaminen tai osa-aikaistaminen koskee yksittdistd tyOn-
tekijad tai yksittdisid tyontekijoitd, voidaan asia kisitelld myos tyonantajan ja timin
tyontekijian tai ndiden tyontekijoiden vililld. Talloinkin kullakin tyontekijilld on oikeus
vaatia, ettd hintd koskevasta asiasta neuvotellaan myos hinen edustajansa ja tyonan-
tajan kesken.

Tyonantajan annettavat tiedot (47 §)

Kun tyOnantaja harkitsee vdhbintddn kymmenen tyontekijin irtisanomista, lomaut-
tamista yli 90 pdiviksi tai osa-aikaistamista, tyOnantajan on annettava asianomaisten
tyontekijoiden edustajille kiytettivissiin olevat seuraavat tiedot Kirjallisesti
e ajottujen toimenpiteiden perusteista
@ alustava arvio irtisanomisten, lomauttamisten ja osa-aikaistamisten miiristi ja
e selvitys periaatteista, joiden mukaan irtisanomisten, lomauttamisten ja osa-aikais-
tamisten kohteiksi joutuvat tyontekijit madraytyvat
@ arvio ajasta, jonka kuluessa irtisanomiset, lomauttamiset tai osa-aikaistamiset pan-
naan toimeen.
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Tiedot on liitettivd neuvotteluesitykseen. TyOnantajan neuvotteluesityksen jilkeen
tille kertyneet lisitiedot voidaan antaa yhteistoimintaneuvottelut kdynnistivissi neu-
vottelussa. Siten neuvottelut voidaan kidynnistid, vaikka kaikkia asiaan vaikuttavia tie-
toja ei ole kiytettivissi vield neuvotteluesitystd annettaessa. Tavoitteena on, ettd neu-
vottelut kiynnistettiisiin mahdollisimman varhaisessa vaiheessa.

Jos tyOnantaja harkitsee alle kymmenen tyontekijin irtisanomista, lomauttamista
tai osa-aikaistamista, tydnantaja voi antaa edelli tarkoitetut tiedot asianomaisille tyon-
tekijoille tai heidin edustajilleen. Koska pykilissi on tehty ero enemmin kuin 90
pdivad kestivien ja viahintiin kymmeneen tyontekijiin kohdistuvien ja enemmin
kuin 90 piividd kestivien mutta alle kymmeneen tyontekijiin kohdistuvien lomau-
tusten vililla, sovelletaan titd tietojen antamista myoOs sellaisiin lomautuksiin, joiden
arvioidaan kestivin vihintiin 90 piividd, mutta jotka kohdistuvat alle kymmeneen
tyontekijaan.

Niissd pienemmissa irtisanomisissa tiedot voidaan antaa suullisesti. Jos tyonteki-
ja tai asianomaisen henkilostoryhmidn edustaja pyytid, tiedot on annettava tissikin
tapauksessa kirjallisesti. TyOntekiji tai henkilostoryhmin edustaja voi pyytad ja saada
tiedot kirjallisesti toisistaan riippumatta.

llmoitus tyévoimatoimistolle (48 §)

TyOnantajan esittdessd kisiteltiviksi yhteistoimintaneuvotteluissa toimenpiteitd, jotka
voivat johtaa tyontekijan irtisanomiseen, lomauttamiseen tai osa-aikaistamiseen, neu-
votteluesitys tai siitd ilmenevit tiedot on toimitettava Kirjallisesti myds tyovoimatoi-
mistolle viimeistdin yhteistoimintaneuvottelujen alkaessa.

Toimintasuunnitelma ja toimintaperiaatteet (49 §)
Tarkoituksena on tiivistid tyOnantajan, henkiloston ja tyovoimatoimiston valistd
yhteistyotd tehostamalla noudatettavia menettelytapoja selvitettiessi ja neuvoteltaes-
sa taloudellisilla tai tuotannollisilla perusteilla harkittujen irtisanomisten perusteita,
vaikutuksia ja vaihtoehtoja. Samalla edistetiin irtisanottavien tyontekijoiden tyollisty-
mistd mahdollisimman joustavasti ja nopeasti myos toisten tyonantajien toihin.
Tyonantajan on annettava yhteistoimintaneuvottelujen alussa henkilostoryhmien
edustajille esitys tyollistymisti edistiviksi toimintasuunnitelmaksi, jos tyonantaja har-
kitsee vdbintddn kymmenen tyontekijin irtisanomista taloudellisin tai tuotannol-
lisin perustein. Kyse on tyOllistymistd edistivisti toimintasuunnitelmasta. Esitysti val-
mistellessaan tyOnantajan on selvitettiva yhdessi tyovoimaviranomaisten kanssa myos
tyOllistymista auttavat tarvittavat julkiset tyovoimapalvelut. Toimintasuunnitelmaesitys
annetaan henkilostoryhmien edustajille mahdollisimman aikaisessa yhteistoiminta-
neuvottelujen vaiheessa. Sen ei tarvitse olla vield valmis kokonaisuus, koska tyovoi-
maviranomaisten tarjoamat julkiset tyOvoimapalvelut voidaan yksityiskohtaisemmin
selvittdd vasta neuvottelujen kuluessa.
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Toimintasuunnitelmasta tulee kiyda ilmi
e yvhteistoimintaneuvottelujen suunniteltu aikataulu
e neuvotteluissa noudatettavat menettelytavat
e suunnitellut, irtisanomisaikana noudatettavat toimintaperiaatteet julkisesta tyo-
voimapalvelusta annetussa laissa tarkoitettuja palveluja kiytettiessi tyonhaun ja
koulutuksen edistimiseksi.

Neuvottelumenettelyn tulee edetid johdonmukaisesti vaiheittain. Ndin henkilostoryh-
mien edustajat pystyvit myOs paremmin valmistautumaan kulloiseenkin neuvottelu-
tilanteeseen, kun he tietivit, mitd asioita kussakin kokouksessa Kkisitelliin. Samalla
tyOvoimaviranomaisten tarjoamia tyollistymismahdollisuuksia ja muiden tarvittavien
toimenpiteiden hyviksikiyttdd voidaan tehostaa.

Toimintasuunnitelma ei saa syrjayttia muita irtisanomisiin sovellettavia siannok-
sid tai madrdyksid, kuten irtisanomisperusteita ja tyon tarjoamis- ja koulutusvelvolli-
suuksia. My0s kullakin alalla mahdollisesti sovitut tyoehtosopimusmaiiriykset on otet-
tava huomioon.

Jos tyOnantaja harkitsee alle Rymmenen tyontekijdin irtisanomista taloudellisin
tai tuotannollisin perustein, menettely on yksinkertaisempi. Tilloin tyonantajan on
yhteistoimintamenettelyssid esitettivd ne periaatteet, joiden mukaisesti irtisanomis-
ajan kuluessa tuetaan tyontekijoiden oma-aloitteista hakeutumista muuhun tyoéhon
tai koulutukseen seki heidin tyollistymistidn julkisesta tyOvoimapalvelusta annetussa
laissa tarkoitetuilla palveluilla. Sidnnosti sovelletaan, kun tyOnantaja aikoo irtisanoa
yhdenkin tyontekijin.

Tyosopimuslaissa (7 luvun 12 §) siddetidin tyontekijin oikeudesta tyollistymisva-
paaseen irtisanomisaikana. Vapaan kesto mairidytyy tyosuhteen keston ja irtisanomis-
ajan pituuden mukaan, ja se on 5-20 tyOpdivad.

Neuvotteluvelvoitteen sisiltoé (50 §)

Tyovoiman vihentimistd koskevat asiat on kisiteltivi yhteistoiminnan hengessi yksi-
mielisyyden saavuttamiseksi. Neuvotteluvelvoitteen sisillossi ei ole eroa sen vililli,
kuinka monen tyontekijin irtisanomista, lomauttamista tai osa-aikaistamista tyonan-
taja harkitsee.

Neuvottelujen sisiltoon kuuluu
e toimenpiteiden perusteet ja vaikutukset
e toimintasuunnitelma tai toimintaperiaatteet
e vajhtoehdot tyovoiman vihentimisen kohteena olevan henkilopiirin rajoittami-
seksi ja vihentidmisesti tyontekijoille aiheutuvien seurausten lieventimiseksi.

Neuvotteluissa kasiteltivid asioita ovat erityisesti koulutus- ja uudelleensijoittamismah-
dollisuudet seki tyo- ja tyoaikajirjestelyt, joihin monet tyoehtosopimukset tarjoavat
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nykyisin mahdollisuuden. Koulutusratkaisuja tulee tarkastella yhdessi tyovoimaviran-
omaisten kanssa ja yrityksen yksinomaan tarjoamia mahdollisuuksia laajemmin. Muita
asioita voivat olla esimerkiksi vapaaehtoisesti osa-aikatyohon, opintovapaalle ja vastaa-
viin jirjestelyihin haluavien maird seki elikeratkaisut. Jos tyovoiman kiyton vihenti-
misesti ei voida luopua, neuvotteluissa tulee kisitelli myos mahdollisuudet vihentii
irtisanomisista, lomauttamisista ja osa-aikaistamisista aiheutuvia sosiaalisia ja taloudelli-
sia haittoja. T4llaisia ovat esimerkiksi toihin jadvien tyojirjestelyt ja koulutustarpeet, joi-
den johdosta on tehtidvi tarvittavat muutokset my0s henkilostosuunnitelmaan ja koulu-
tustavoitteisiin, sekd muut yrityksen tarjoamiin etuuksiin liittyvit kysymykset.

Neuvotteluvelvoitteen tiyttyminen (51 §)

Jos tyOnantajan harkitsemat irtisanomiset, lomauttamiset tai osa-aikaistamiset kohdis-
tuivat alle kymmeneen tyontekijiin taikka enintddn 90 paivad kestivit lomauttamiset
viahintdin kymmeneen tyontekijiin, tyOnantaja on tiyttinyt neuvotteluvelvollisuu-
tensa, kun neuvotteluja on kiyty 14 pdivin ajanjakson aikana niiden alkamisesta
lukien. Neuvotteluihin varattu aika tarkoittaa kalenteripdivid ja aika lasketaan ensim-
miisestd neuvottelupdivistd timi piivdi mukaan lukien. Neuvotteluajasta ja neuvotte-
luvelvoitteen tiytymisesti voidaan sopia my0s toisin.

Jos tybnantajan harkitsemat irtisanomiset, lomauttamiset tai osa-aikaistamiset
taikka 90 pdivdd pidemmit lomautukset kohdistuvat vihintiin kymmeneen tyonte-
kijain, neuvotteluvelvoite tiyttyy muutoin samoin, mutta neuvotteluaika on kuusi
vitkkoa. MyOs tisti neuvotteluajasta ja neuvotteluvelvoitteen tiyttymisestd voidaan
sopia toisin. Neuvottelujakso on kuitenkin vain 14 pdivdid yrityksessd, jonka tyonte-
kijdamdidird on 20- 29.

Lyhyempi tai pitempi neuvotteluaika madrdytyy kulloinkin kisiteltivin asian ajalli-
sen yhteyden mukaan. Neuvotteluja ei voida osittaa koskemaan pienempii tyontekiji-
maardi tai lyhyempii lomautusaikaa kuin mistd niiden asiallisen ja ajallisen yhteyden
vuoksi on tosiasiallisesti kysymys.

Jos yritys on saneerausmenettelyn kohteena, neuvotteluaika on 14 piivii neuvot-
telujen alkamisesta.

Yhteistoimintaneuvottelujen kirjaaminen (52 §)

Neuvottelujen tulosten kirjaamisesta on siddetty lain 54 §:ssi.

Tyonantajan selvitys (53 §)

Kun ty6nantaja on tiyttinyt neuvotteluvelvollisuutensa, hin voi tehdi paitokset irti-
sanomisista, lomauttamisista ja osa-aikaistamisista. Jotta asianomaiset neuvotteluihin
osallistuneet tyontekijit saisivat tietid tyonantajan harkitseman piitoksen sisillosti
mahdollisimman aikaisessa vaiheessa, tyOnantajan on annettava niille tyontekijoille tai
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henkilostoryhmin edustajille, joiden kanssa yhteistoimintaneuvottelut on kiyty, koh-
tuullisen ajan kuluessa selvitys yhteistoimintaneuvottelujen perusteella harkittavista
péatoksisti. Selvityksen tarkoituksena on lieventid henkiloston epidvarmuutta asian
etenemisestd ja madrittad sitd aikaa, minka kuluessa kiydyn yhteistoimintamenettelyn
pohjalta paitokset viimeistiin tehddin.

Selvityksen antamisen vaiheessa kysymys on harkinnan kohteena olevasta paitok-
sestd, johon yhteistoimintamenettelyssi kisiteltyjen vaihtoehtojen jilkeen tyonantaja
on pidtymissi. Useimmiten ainakaan useampaa henkilod koskevien irtisanomisten
kysymyksessi ollen tyontekijoiti ei vield tilldin ole voitu nimetd. TAmin vuoksi selvi-
tyksesti tulee kiydi ilmi ainakin

e irtisanottavien, lomautettavien tai osa-aikaistettavien miirit henkil0storyhmit-
tiin

e lomautusten kestoajat

e minkd ajan kuluessa tyOnantaja aikoo panna toimeen piitoksensid tyovoiman kiy-
ton vihentimisesta.

Tyonantajan on lisiksi esitettivi selvitys asianomaiseen henkilostoryhmain kuuluville
tyontekijoille yhteisesti, jos henkilostoryhmin edustaja sitd pyytad.

9. LUKU
ERINAISET SAANNOKSET

Yhteistoimintaneuvottelujen kirjaaminen (54 §)

Eri yhteistoimintamenettelyissi tarkoitettujen asioiden kisittelyn jilkeen tyonantajan
on huolehdittava myo0s siitd, ettd neuvottelujen tulokset kirjataan. Yrityksessid voidaan
sopia yhteisistd kiytinnoistd poytikirjan allekirjoittamisessa ja varmentamisessa.
Jollei asiasta ole mitddn sovittu, tydnantajan on huolehdittava, etti neuvotteluis-
ta laaditaan poytikirja, jos joku neuvotteluihin osallistunut sitd pyytidd. Poytikirjasta
tulee kiydai ilmi yhteistoimintaneuvottelujen ajankohdat ja niihin osallistuneet henki-
16t seki neuvottelujen tulos tai osapuolten eridvit kannanotot, joista ilmenee molem-
pien osapuolten nikokohdat kisiteltiviin asiaan. Kaikki kokouksissa lisni olleet neu-
votteluosapuolet tarkastavat poytikirjan ja varmentavat sen allekirjoituksellaan.
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Oikeus kayttaa asiantuntijaa (55 §)

Henkilostoryhmien edustajilla on oikeus kuulla ja saada tietoja yrityksessi tyosken-
televilta sellaisilta asiantuntijoilta, jotka tyOoskentelevit kisiteltivad asiaa valmistele-
vassa toimintayksikossd tai mahdollisuuksien mukaan muuallakin yrityksessi, kun se
on yhteistoimintamenettelyssd kulloinkin kisiteltivien asioiden kannalta tarpeellista.
Asiantuntijoiden kiyttooikeus koskee seki henkilostoryhmien edustajien valmistautu-
mista yhteistoimintamenettelyyn ettd varsinaisia yhteistoimintamenettelyja.

Asiat, joissa asiantuntijoiden kiyttd voi olla tarpeellista, ovat esimerkiksi tyonte-
kijastad kerittivid tietoja tyOhOn otettaessa ja tyosuhteen aikana, muuhun lainsiidan-
to06n perustuvien suunnitelmien, periaatteiden ja kiaytantojen kisittelyd seka lain 6 ja
8 luvussa tarkoitettuja asioita. Asiantuntijoiden kiyttooikeus voi olla my0s tarpeellista
tietojen ymmairtimisen selkeyttimiseksi silloin, kun henkildstoryhmien edustajat ovat
saaneet tiedot yrityksen taloudellisesta tilasta, palkkatiedot tai selvityksen yrityksen
ulkopuolisen tyovoiman kiyton periaatteista.

Asiantuntijoille annetaan asiantuntija-avun antamista varten vapautusta tyosti ja
maksetaan korvausta ansionmenetyksesti samoin perustein kuin henkiléstoryhmin
edustajalle.

Vapautus tyosta ja korvaukset (56 §)

Henkilostoryhmin edustajalla on oikeus saada tyéaikana tapahtuvaa yhteistoiminta-
menettelyd varten vapautusta tyostidn yhteistoimintatehtiviensia hoitamista varten.
Tama tarkoittaa vapautusta sidnnollisistd tyotehtivistd ja riittdvad aikaa, jonka edustaja
tarvitsee kutakin tapausta varten erikseen. Vapautus kisittai
e osallistumisen yhteistoimintaneuvotteluihin
@ ajan, jonka henkilostoryhmin edustaja tarvitsee tyonantajansa kanssa kiytiviin
neuvotteluihin valmistautumiseen. Tidllaista aikaa on sekid henkilostoryhmien
edustajien keskindinen valmistautuminen neuvotteluihin ettd henkildstoryhmin
edustajan perehtyminen annettuun neuvotteluesitykseen tai -aloitteeseen ja neu-
votteluja koskevaan ty0nantajan antamaan aineistoon
e osallistumisen yhteistoimintakoulutukseen, jonka tulee liittyd yhteistoimintalain
toimeenpanoon ja jonka ajankohdasta tyonantajan ja henkilostoryhmin edusta-
jan on sovittava erikseen.

Tyonantajan on myos Korvattava tyostd vapautuksen ajalta ajheutuva ansion mene-
tys. Tdma tarkoittaa sitd palkkaa, jonka henkilo saisi sind aikana, jos hin tekisi tyoti.
Kuukausipalkkaisten osalta ansion menetyksen korvaaminen on selkedd. Urakka- ja
tuntipalkkaisten osalta se tarkoittaa yleensid keskituntiansion mukaista korvausta.
Korvaus voidaan laskea my0s siten, kuin luottamusmiehen tai tyosuojeluvaltuutetun
ansion menetysten korvauksien laskennasta on sovittu.

Muusta kuin edella tarkoitusta vapautuksesta ja siltd ajalta tulevasta korvauksesta
on henkilostoryhmin edustajan ja tydnantajan sovittava erikseen.
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Jos henkilostoryhmin edustaja osallistuu tyoaikansa ulkopuolella laissa tarkoi-
tettuun yhteistoimintamenettelyyn tai suorittaa muun tyonantajan kanssa sovitun
yhteistoimintaan liittyvin tehtivin, tyonantajan on kuitenkin maksettava edustajalle
tehtivain kiytetyltd ajalta korvaus, joka vastaa hinen siinnollisen tyoajan palkkaan-
sa. Korvaus lasketaan noudattaen edelli kuvattuja palkan laskentaperiaatteita. TyOajan
ulkopuolella suoritettaviin tehtiviin kaytettyd aikaa ei lueta tyoajaksi.

Salassapitovelvollisuus (57 §)

Yhteistoimintamenettelyssi voidaan kisitelli myos luottamuksellisia tietoja, minkd
vuoksi salassapitovelvollisuutta koskeva sidnnos on tarpeen suojaamaan tyonantajaa
tai tyontekijin yksityisyytta.

Yksittdinen tyontekijd ja henkilostoryhmin edustaja, joka on saanut yhteistoi-
mintaneuvottelujen yhteydessi tietoonsa tyOnantajan taloudellisesta asemaa, liike- ja
ammattisalaisuutta sekid yritysturvallisuutta tai vastaavista turvajirjestelyji koskevia
tietoja, on velvollinen pitimiin tiedot salassa. Salassapitovelvollisuus koskee my0s
asiantuntijaa. Asiat eiviat kuitenkaan ole salassa pidettivii, ellei niiden leviiminen ole
omiaan vahingoittamaan tyonantajaa tai timdn liike- ja sopimuskumppania.

Liike- ja ammattisalaisuuksia voivat olla mm. taloudellisia ja teknisid tietoja tai tie-
toja menetelmisti, tietokoneohjelmista, tuotantomairisti, kaavoista, asiakasrekistereis-
ti ja tyomenetelmisti. Niihin kuuluvat myos yrityksen sopimuksia, markkinointia tai
hintapolitiikkaa koskevat tiedot, seki tekniset salaisuudet. Salassapitovelvollisuuden
piiriin kuuluva yritysturvallisuus ja vastaavat muut turvajirjestelyt voivat liittyd sekd
tietoturvallisuuteen etti yrityksen konkreettiseen turvallisuuteen.

Salassapitovelvollisuuden edellytys on, etti tyOnantaja on ilmoittanut tyontekijille
tai henkilostoryhmin edustajalle yhteistoimintaneuvottelujen yhteydessi, mitkd asiat
hin katsoo edelld mainittujen kriteerien mukaisesti salassa pidettiviksi.

Salassapitovelvollinen tyontekiji tai henkilostoryhmin edustaja saa kuitenkin kisi-
telld tietoja muiden tyontekijoiden tai heiddn edustajiensa kanssa, jos se on aiheellista
niiden tyontekijoiden aseman kannalta. Salassapitovelvollinen joutuu harkitsemaan
yhteistoiminnassa kisiteltivien asioiden tirkeyden ja toisaalta salassa pidettivien asi-
oiden luonteen perusteella, onko asian kisittely aiheellista laajemmin ja keiden kanssa
se on tarpeen. Kisittelyn ajheellisuutta arvioitaessa on otettava erityisesti huomioon,
kuinka arkaluonteisesta asiasta on kyse ja voiko tiedon ilmaisemisella lisitd vaaraa, ettd
tietoa kiytetdin yrityksen kannalta esimerkiksi sisipiiritietona viirin.

Samalla kun tyontekiji tai henkilostoryhmin edustaja ottaa salassapitovelvollisuu-
den piiriin ilmoitetun asian kisittelyyn muiden tyontekijoiden tai heidin edustajiensa
kanssa, hinen on ilmoitettava salassapitovelvollisuudesta kyseisille henkil6ille. Talloin
myOs niille tyontekijoille ja heidin edustajilleen syntyy velvollisuus pitid salassa hei-
din kanssaan kisitellyt tiedot.

Salassa on pidettivi my0s yksityisen henkilon terveydentilaa, taloudellista ase-
maa ja muutoin hinti henkilokohtaisesti koskevat tiedot, ellei henkil0, jonka suojaksi
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salassapitovelvollisuudesta on sdadetty, ole antanut suostumustaan tietojen luovutta-
miseen. Tédstd tyonantajan ei tarvitse erikseen ilmoittaa.

Salassapitovelvollisuus kestdd niin kauan kuin tydsopimus on voimassa. Siksi hen-
kilostoryhmin edustajan salassapitovelvollisuus jatkuu vield hinen edustaja-asemansa
paittymisen jialkeen.

Yhteistoimintaneuvottelujen suhde tyéehtosopimuksen
neuvottelumairayksiin (58 §).

Yhteistoimintaneuvottelujen piiriin kuuluvat asiat saattavat olla my06s asioita, joista
on sovittu tydehtosopimuksessa. Timin vuoksi on mahdollista, ettd samaa asiaa olisi
kisiteltiva seki yhteistoimintalain mukaisessa yhteistoimintamenettelyssi ettd tyoeh-
tosopimuksen neuvottelujirjestyksen mukaisesti. Jos yhteistoimintalaissa tarkoitettu
asia on kisiteltivi my0Os tyonantajaa tydoehtosopimuslain nojalla sitovan tydehtosopi-
muksen (ei koske yleissitovia tydehtosopimuksia) neuvottelujirjestyksen mukaisesti,
ei yhteistoimintaneuvotteluja aloiteta tai jo aloitetut neuvottelut on keskeytettivi, jos
tyOnantaja tai tyoehtosopimukseen sidottu tyontekijoiti edustava luottamusmies vaa-
tii asian kisittelemistd tydehtosopimuksen mukaisessa neuvottelujirjestyksessi.

Poikkeukset tyonantajan tietojenantovelvollisuudesta (59 §)

TyoOnantajalla ei ole velvollisuutta antaa tyontekijoille tai henkilostoryhmien edusta-
jille sellaisia tietoja, joiden luovuttamisesta aiheutuisi puolueettomasti arvioiden mer-
kittivin vakavaa haittaa tai vahinkoa yritykselle tai sen toiminnalle. Siinndsti sovel-
letaan lihinni tilanteissa, joissa voivat vakavasti vaarantua porssiyhtididen sellaiset
tiedot, jotka kuuluvat muun lainsiidinnén mukaan salassa pidettiviin tietoihin.

Poikkeukset yhteistoimintamenettelysta (60 §)

Tyonantaja voi poiketa yhteistoimintamenettelystd, jos yrityksen tuotanto- ja pal-
velutoiminnalle tai yrityksen taloudelle vahinkoa aiheuttavat erityisen painavat
syyt, joita ei ole voitu tietid ennakolta, ovat yhteistoimintamenettelyn esteeni.
Poikkeamismahdollisuus on vain, jos yhteistoiminta voi aiheuttaa objektiivisin perus-
tein arvioiden merkittivid haittaa tai vahinkoa yrityksen toiminnalle.

Poikkeamismenettely koskee 32 ja 33 §:ssd (6 luvun soveltamisala ja kisiteltivit
asiat) sekd 44 §:n 1 momentissa (8 luvun soveltamisala tilanteissa, joissa tydovoiman
kiyton vihentiminen perustuu muuhun kuin konkurssiin tai tydnantajan kuolemaan)
tarkoitettuja asijoita.

TyoOnantajan velvollisuus toteuttaa yhteistoimintamenettely siinnoksen piiriin
kuuluvista asioista ei kuitenkaan poistu kokonaan, koska tyonantajan on tilanteen salli-
essa viivytyksettd kdynnistettivi kysymyksessi olevista asioista yhteistoimintaneuvot-
telut, joissa on selvitettivd myos poikkeuksellisen menettelyn perusteet.
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Sopimisoikeus (61 §)

Sopimissoikeus on tyOnantajien ja tyontekijoiden valtakunnallisilla yhdistyksilld.
Sopimuksella on samat oikeusvaikutukset kuin tydehtosopimuksella. Sopimukseen
sidottu tyOnantaja on oikeutettu soveltamaan sopimusta my0s sellaisiin tyontekijoihin,
jotka eivit kuulu asianomaisiin palkansaajajirjestoihin.

Sopimuksin voidaan poiketa siitd, mitd siddetiin
@ 3 luvussa henkildstoryhmien edustajille annettavista tiedoista
@ 4 luvussa yrityksen yleisisti suunnitelmista, periaatteista ja tavoitteista
@ 5 luvussa sopimisesta ja henkiloston paatoksistd
@ 0 luvussa yritystoiminnan muutoksista aiheutuvista henkilostovaikutuksista ja toi-
den jirjestelyisti
e 8 luvussa yhteistoimintaneuvotteluista tyévoiman kiyttod vihennettiessi.

Sopimuksin ei kuitenkaan voida poiketa siitd, mitid siddetddn tyOnantajan annettavis-
ta tiedoista (8 luvun 47 §) ja ilmoituksesta tyOvoimatoimistolle (48 §), siltd osin kuin
sadnnokset koskevat vihintiin kymmenen tyontekijian irtisanomista.

Hyvitys (62 § ) ja sen rahamaaran tarkistaminen (63 §)

Tyontekijille maksettava hyvitys koskee tilanteita, joissa tydnantaja on irtisanonut,
lomauttanut tai osa-aikaistanut tyontekijin jittien tahallisesti tai huolimattomuudesta
noudattamatta yhteistoimintavelvoitteensa.

Tyonantaja on velvollinen suorittamaan hyvitystid yhteistoimintamenettelyyn liit-
tyvien velvoitteiden laiminlyonnistd riippumatta siitd, onko irtisanominen, lomautta-
minen tai osa-aikaistaminen ollut lain mukainen tai ei. Hyvitysvelvollisuuden syntymi-
nen ei edellytd syy-yhteyttd neuvotteluvelvoitteen laiminlyonnin ja suoritetun ratkai-
sun vililli. Hyvitysseuraamus on luonteeltaan yhteistoimintamenettelyn laiminlyon-
nistd aiheutuvaa korvausta, joka mairitiin syysti, ettd menettelylli on nimenomaan
loukattu henkilod. Hyvitys ei ole veronalaista tuloa.

Hyvityksen tuomitsee yleinen tuomioistuin. Hyvityksen suuruus on enintddn
30 000 euroa. Hyvitykselle ei ole vihimmaismairidd ja se voidaan jittid tuomitse-
matta, jos tyOnantajan laiminlyontia voidaan pitid vihiisend ottaen huomioon kaikki
asiaan vaikuttavat seikat. Hyvitys ei oles esteeni tuomita tyonantajan maksettavaksi
muita, esimerkiksi perusteettomasta irtisanomisesta tyosopimuslain perusteella mii-
raytyvid korvauksia. Toisaalta hyvitys voidaan tuomita, vaikka tyontekijian irtisanomi-
selle on perusteet.

Hyvityksen suuruuteen vaikuttavat yhteistoimintavelvoitteen laiminlyonnin aste ja
tyOnantajan olot yleensi sekid tyontekijiin kohdistetun toimenpiteen luonne ja hinen
tyosuhteensa kestoaika. Hyvityksen miiria mitoitettaessa muita vaikuttavia tekijoi-
td ovat yhteistoimintamenettelyn laiminlyonnin laatu ja laajuus. Miti vakavammasta
menettelyrikkomisesta on kysymys, sitd suurempi tuomittavan hyvityksen tulee olla.
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Hyvityksen miiraa harkittaessa otetaan huomioon myos tyonantajalta kohtuudel-
la edellytettivin asiantuntemuksen taso, minkd vuoksi yrityksen koko voi vaikuttaa
hyvityksen mdiriin. Kooltaan pienemmille yritykselle madrittiva hyvitys voi olla
alhaisempi kuin vastaavassa tilanteessa suuremmalle yritykselle midrittivi hyvitys.
Jos hyvityksen miiri aiheuttaisi yrityksen toiminnan jatkumisen vaarantumisen, myos
timd seikka on otettava huomioon hyvityksen suuruutta arvioitaessa. Tarkoituksena
on, etti sen suuruutta madrittiessi kiytettiisiin koko asteikkoa ottaen huomioon
edelld kuvatut sen mairiin vaikuttavat seikat.

Jos miiriysvallassa oleva yritys (esimerkiksi konsernin tytiryritys) on tyonanta-
jana irtisanonut vihintiin kymmenen tyontekijid, hyvityksen suuruutta alentavana
seikkana ei voida pitdi sitd, ettd tyOnantaja ei ole saanut yritysryhmissi mairiysvaltaa
kayttavaltd yritykseltd yhteistoimintamenettelyssi tarvittavia tietoja.

Tyontekijin oikeus hyvityksen raukeaa, jos kannetta tyOsuhteen kestdessi ei nostet-
ta kahden vuoden kuluessa sen kalenterivuoden piaittymisestd, jonka aikana oikeus hyvi-
tykseen on syntynyt. TAima tilanne konkretisoituu lihinni lomauttamisten ja osa-aikais-
tamisten yhteydessi. Irtisanomistilanteissa oikeus hyvitykseen raukeaa, jos sitd koskevaa
kannetta ei nosteta kahden vuoden kuluessa siitd, kun tyosuhde on paittynyt.

Jotta hyvityksen enimmaismdirid sdilyttid arvonsa, hyvityksen enimmiismiiraa
tarkistetaan rahanarvon muutosta vastaavasti kolmivuotiskausittain.

Pakkokeinot (64 §)

Jottei henkilostoryhmin edustajan tiettyjen laissa siddettyjen tietojen saanti varannu,
voi timi edustaja esittid yleisessd tuomioistuimessa vaatimuksen tyonantajan velvoit-
tamisesta antamaan hinelle uhkasakon uhalla seuraavat tiedot tuomioistuimen aset-
tamassa mairiajassa:

e tiedot yrityksen taloudellisesta tilasta (10 §)

e palkkatiedot (11 §)

e tiedot yrityksen tyosuhteista (12 §)

e selvitys yrityksessi sovellettavista ulkopuolisen tyovoiman kidytOn periaatteista

a3 9.

Jos tyOnantaja laiminlyd velvollisuutensa laatia henkilostosuunnitelma ja koulutus-
tavoitteet, tyOministerio lakia valvovana viranomaisena voi vaatia tuomioistuimelta
paitosta siitd, ettd tyonantaja tiyttid velvollisuutensa. Koska suunnitelma ja koulutus-
tavoitteet edellyttivit jossain mdirin enemmin lain tulkintaa kuin pelkkien tietojen
antamisen laiminly6nnin selvittiminen, vaatimuksen tuomioistuimelle voi esittid vain
tyOministerio. Ministerio selvittid myos ennen tuomioistuinkisittelyd, ettd henkilosto-
suunnitelmaa tai koulutustavoitteita ei saada kisitellyksi yhteistoimintamenettelyssi.
TyOministerio ryhtyisi selvittimidin asiaa saatuaan siiti pyynnon henkilostoryhmin
edustajalta tai -edustajilta.
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Nahtavinapito (65 §) ja valvonta (66 §)

Tyonantajan on pidettivi yhteistoimintalaki tyontekijoiden vapaasti saatavilla sellai-
sella tyopaikalla, jossa se tulee sovellettavaksi.

Viranomaisena lakia valvoo tyOministerio, jonka ohella valvontaan osallistuvat
valtakunnalliset tyomarkkinajirjestot. TyOministerio voi antaa ohjeita ja neuvoja lain
soveltamisesta, mutta silld ei ole oikeutta antaa sitovia tulkintaohjeita. Lain tulkinta on
viime kddessi tuomioistuimen tehtivina.

Rangaistussaannos (67 §)

Tyonantaja tai timin edustaja, joka tahallaan tai huolimattomuudesta jittid noudat-
tamatta tai rikkoo yhteistoimintalain muita kuin 8 luvussa (hyvitykseen oikeuttavia
sadnnoksid) tarkoitettuja menettelytapasiinnoksid on tuomittava ybteistoimintavel-
voitteen rikkomisesta sakkoon. Seuraavien siinnosten rikkominen voi johtaa sakko-
rangaistukseen: 17, 20,22 §,28 §:n 1 ja 2 momentti, 30,31, 34, 36,41,43 ja 55 § seki
56 §:n 1 momentti ja 65 §.Yhteistoimintavelvoitteen rikkomisen tunnusmerkistoni on
siten padsiintoisesti lain menettelytapasiinnosten rikkominen.

Tyontekijoiden edustajien oikeuksien loukkauksesta siidetiin rikoslain 47 luvussa.

10. LUKU
VOIMAANTULO JA
SIIRTYMASAANNOKSET

Laki tuli voimaan 1.7.2007.

Lakia sovelletaan alle 30 tyontekijdd tyollistaviin yrityksiin kuitenkin vasta 1.1.2008.
EU:n sdannoksien johdosta tyovoiman vihentimistd koskevia lain sidnnoksid (8 luku)
sovelletaan kuitenkin yritykseen, joka tyollistid 20-29 tyontekijid jo 1.7.2007 alkaen,
jos ne sanovat irti vihintiin 10 tyontekijda.

Kaikille lain soveltamisen piiriin kuuluville tyonantajille on varattu kuusi (6) kuu-
kautta aikaa lain voimaantulosta laatia ensimmiisen kerran henkilostosuunnitelma ja
koulutustavoitteet uudessa laissa tarkoitetussa laajuudessa. Siten ns. vanhan yhteistoi-
mintalain voimassaoloaikana tehdyt henkilostosuunnitelmat olisi saatettava uuden
lain mukaisiksi viimeistiin 1.1.2008 mennessi ja lain piiriin tulevien uusien 20-29
tyontekijai tyollistivien yritysten tulisi laatia henkilostosuunnitelmat ja koulutusta-
voitteet vilittdmisti niiden tullessa lain soveltamisen piiriin 1.1.2008.
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Yt-menettely,
kun tyonantaja harkitsee toimenpiteita,
jotka saattavat johtaa irtisanomiseen

Kirjallinen neuvotteluesitys

Yt-neuvottelujen ja tydllistamistoimenpiteiden kdynnistamiseksi
5 pdivdaa ennen neuvottelujen aloittamista
Neuvottelujen aika ja paikka

Seuraavat tiedot liitetddn esitykseen:

- ajottujen toimenpiteiden perusteet

- alustava arvio irtisanomisten mairdstd

- selvitys periaatteista, joiden mukaan irtisanottavat maaraytyvit
- arvio ajasta, jolloin irtisanomiset pannaan taytantoon

Jos irtisanomisuhan alaisena

vdhintddan 10 tyontekijai 1-9 tyontekijaa

Kirjallisena

Neuvottelujen alussa esitys tyollisyytta
tukevaksi toimintasuunnitelmaksi

Kirjallisesti, jos pyydetdin

Neuvottelut
Neuvotteluesitys tiedoksi tydvoimatoimistoon
joilla oikeus kuulla yrityksen asiantuntijoita apuna

Tyontekijoille palkallista vapaata
- neuvotteluihin valmistautumiseen
- neuvotteluihin

Tyonantajan ilmoitus salassa pidettivistd asioista

Neuvotteluaika 6 viikkoa, Neuvotteluaika 14 paivaa
jos vahindan 30 tyontekijad
Neuvotteluaika 14 piivia, jos 20-29 tyontekijad
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Neuvottelujen loppupuolella henkiléstésuunnitelman ja
koulutustavoitteiden tarkistus
Poytikirja, johon kirjataan myds mahdolliset eridvit nakemykset

Yt-neuvottelujen jilkeen

Kohtuullisessa ajassa selvitys henkilostoryhmien edustajille tai tyontekijoille
- irtisanottavien maara
- aika, jonka kuluessa pddtés pannaa toimeen

Neuvottelujen alussa toimintaperiaatteet,
joilla tuetaan tyoéntekijoiden tyollistymista
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