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1.  Yhteistoiminnan tarkoitus ja
yhteistoimintalain soveltamisala

Tyontekijoilld on oltava mahdollisuus vaikuttaa heiddn tyétddn, tydolojaan, asemaansa ja tyéllistymistédédn koskeviin
tyénantajan pddtoksiin. Yhteistoimintalain tarkoitus onkin edistédd yhteistoimintaa tyénantajan ja tyéntekijéiden vdlilld.
Toimiva yhteistoiminta on vuorovaikutuksellista ja perustuu oikea-aikaisesti annettuihin ja riittéviin tietoihin.

Yhteistoimintalakia on sovellettava yrityksessd, jossa tyoskentelee sddnnéllisesti véhintéidn 20 tyéntekijéd. Tietyissé me-
nettelyissd henkiléstémddrdvaatimus on kuitenkin edelleen 30.

Yritykselld tarkoitetaan tdssd kaikkia sellaisia yhteiséjd, sddtiditd ja luonnollisia henkilitd, jotka harjoittavat taloudellis-
ta toimintaa riippumatta siitd, onko toiminta tarkoitettu voittoa tuottavaksi vai ei.

1.1 Yhteistoiminnan ja yhteistoimintalain
tarkoitus

Yhteistoiminnan ja myo6s yhteistoimintalain eli yt-lain
tarkoitus on edistaa tyonantajan ja tyontekijoiden valisia
sekd henkilostoryhmien keskindisia yhteistoimintame-
nettelyja, jotka perustuvat henkilostolle oikeaan aikaan
annettuihin riittdviin tietoihin yrityksen tilasta ja suunni-
telmista.

Tavoite on kehittdd yrityksen toimintaa yhteisymmarryk-
sessd ja lisatd tyontekijoiden mahdollisuuksia vaikuttaa
yrityksessa tehtdviin paatoksiin, jotka koskevat tyonteki-
joiden tyota, tyooloja ja asemaa. Tavoitteena on myos pa-
rantaa tyontekijoiden asemaa ja varmistaa tyollistyminen
yritystoiminnan muutostilanteissa muun muassa tiivista-
malla tydnantajan, henkildston ja tydvoimaviranomaisten
yhteistoimintaa.

Jos yrityksessd on suomen- ja ruotsinkielisid tyontekijoita
ja tdma on tyonantajan tiedossa, tydnantajan on kiinni-
tettdvd huomiota kumpaankin kieliryhnmaan kuuluvien
tyontekijoiden osallistumismahdollisuuksien toteutumi-
seen.

1.2 Yhteistoimintalain soveltamisala

Yt-lakia sovelletaan yrityksessa, jossa tydskentelee sddn-
nollisesti vahintddn 20 tyontekijaad. Tyontekijamaaraa
laskettaessa otetaan huomioon ensinndkin kaikki tois-
taiseksi voimassa olevassa tyosuhteessa olevat koko- ja
osa-aikaiset tyontekijat tyotehtavien sisallosta, asemata-
sosta tai nimikkeesta riippumatta. My®os yrityksen tydsuh-

teinen johto ja osa-aikaiset tyontekijat, ndiden tydajasta
rilppumatta, on siis huomioitava lain soveltamisen edelly-
tyksena olevaa henkil6stémaaraa laskettaessa.

Jos yrityksessd on maéaraaikaisia tyontekijoitd jatkuva-
luontoisesti eika siis esimerkiksi kausityontekijéina, hei-
dat lasketaan mukaan paalukuun. Maaraaikaiset tyon-
tekijat lasketaan mukaan siindkin tapauksessa, ettd he
sijaisina syysta tai toisesta vaihtuvat, esimerkiksi vakitui-
sessa tydsuhteessa olevan tyontekijan perhe- tai opinto-
vapaan aikana. Jos esimerkiksi perhevapaalla olevalle ei
palkata sijaista, hanet lasketaan mukaan henkilomé&araan.
Vuokratyontekijoita tai yrityksen tiloissa tyoskentelevia
alihankkijan tyontekijoita ei lasketa mukaan.

Lain soveltamisedellytyksesi sdddettya henkilostomaaraa
laskettaessa otetaan huomioon kaikki suomalaisen yri-
tyksen palveluksessa olevat tyontekijat siita riippumatta,
tyoskentelevatkd he Suomessa vai yrityksen ulkomailla
toimivassa sivuliikkeessa tai muussa toimipaikassa. Sa-
maan yritysryhmaan kuuluvien eri yritysten henkildsto-
madria ei sen sijaan lasketa yhteen, vaan kunkin yritysryh-
maan kuuluvan yhteisén henkilostomaaraa tarkastellaan
erikseen arvioitaessa, onko yrityksessa sovellettava yh-
teistoimintalakia, jollei voida osoittaa, etta jarjestelyn ni-
menomaisena tarkoituksena on yhteistoimintalaissa saa-
dettyjen tyonantajavelvoitteiden kiertdminen.

Sellaiset yritykset, joissa tyoskentelee sadnndllisesti 20—

29 henkil6d, eivat joudu noudattamaan yt-lain sadnnok-

sid, jotka koskevat:

e tybhonotossa noudatettavia periaatteita ja kdytanto-
ja (katso luku 4.1)

e vuokratydvoiman kayttoon liittyvaa jatkettua neuvot-
telumenettelyd (katso luku 4.3.3)
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e yrityksen sisdista tiedottamista (katso luku 4.4)

e muuhun lainsdddantoon perustuvien suunnitelmien,
periaatteiden ja kdytantojen kasittelya (katso luku
4.5)

e (henkiloston) neuvottelualoiteoikeutta ja kasittelya
seuraavissa asioissa (katso luku 5):

e yhteistoimintakoulutuksen maara, sisalto ja koulutuk-
sen kohdentaminen henkildstoryhmittain,

e yrityksessa tai sen osassa noudatettavat aloitetoi-
minnan sadannoét ja niihin tehtavat muutokset,

e tydsuhdeasuntojen jakamisperiaatteet

Myo6s 20-29 henkea tyollistavissa yrityksissa yhteistoimin-
tamenettelyssa on kasiteltdva kuitenkin vuokratyévoiman
kayttoa koskevat periaatteet. Taman lisaksi tydnantajalla
on ilmoitusvelvollisuus vuokratyévoiman kaytosta.

1.3 Yrityksen madritelma ja poikkeukset
soveltamisalaan

Yleensa yritykselld tarkoitetaan osakeyhtiota, osuuskun-
taa ja muuta rekisteroditya itsendistd oikeushenkil6a ja
luonnollista henkil6a, joka harjoittaa teollista, palvelu- tai
muuta taloudellista toimintaa. Yt-laissa yrityksen maari-
telma on laajempi. Yritykselld tarkoitetaan myos kaikkia
sellaisia yhteis6ja, saatioita ja luonnollisia henkil6ita, jot-
ka harjoittavat taloudellista toimintaa riippumatta siita,
onko toiminta tarkoitettu voittoa tuottavaksi vai ei. Rat-
kaisevaa on toiminnan tosiasiallinen luonne, eivat talou-
delliset tavoitteet tai rahoitustapa.

Yt-lakia ei sovelleta valtion eikd kuntien virastoissa ja lai-
toksissa tai kuntayhtymissa, mutta sitd sovelletaan yrityk-
sissd, vaikka valtio, kunta tai muu julkinen yhteisé omistai-
si yhtion kaikki osakkeet. Yhteistoiminnasta sekd kunnissa
ettd valtion virastoissa ja laitoksissa on oma lakinsa.

Yt-lakia sovelletaan muun muassa kulttuuripalveluja ja
muita palveluja tarjoaviin laitoksiin, tydmarkkinajarjes-
toihin seka hoiva-, sosiaali- ja koulutuspalveluja tarjoaviin
yhdistyksiin, sdatidihin tai muihin yhteiséihin.

Yt-lakia ei sovelleta ndiden yhteis6jen tarkoitusta tai aat-
teellisia ja vastaavia tavoitteita koskeviin ratkaisuihin tai
niiden valmisteluun, mutta tallaisten ratkaisujen henki-
|6stovaikutukset kuuluvat lain piiriin. Yt-menettelyyn ei
kuulu kulttuuripalveluja tuottavan laitoksen ohjelmiston
suunnittelu eikd humanitaarisen yhteisén avustustoimin-
ta, ellei niilla ole henkiléstdvaikutuksia.
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2. Tyonantaja ja henkilosto
yhteistoiminnan osapuolina

Yhteistoiminnan osapuolina toimivat tyénantaja ja yrityksen henkilGsto.

Henkildsté koostuu kolmesta henkiléstéryhmdstd: tydntekijéistd, toimihenkildisté ja ylemmistd toimihenkilbistd. Henki-
I6stéryhmdid voi edustaa esimerkiksi luottamusmies, luottamusvaltuutettu, yhteyshenkild tai erityinen mdédrdajaksi valit-
tu yhteistoimintaedustaja. Tyédn turvallisuutta ja henkildston terveyttd koskevissa asioissa henkil6st6d voi edustaa myds

tyésuojeluvaltuutettu.

Yhteistoimintaa varten voidaan perustaa niin kutsuttu yhteinen kokous ja neuvottelukunta.

2.1 Kuka edustaa yhteistoiminnan osapuolia?

Yhteistoiminnan osapuolia ovat tyonantaja ja yrityksen
henkilosté. Yt-menettely kdyddan ensisijaisesti tyonteki-
jan ja esimiehen valilla. Tyontekija voi myos valtuuttaa
henkiloston edustajan edustamaan itsedan neuvottelus-
sa. Jos asia koskee useampaa kuin yhta tyontekijaa, osal-
lisia ovat henkilostoryhméan edustaja ja toimivaltainen
tyénantajan edustaja. Jos asia koskee useampaa kuin yhta
henkilostoryhmaa, tyontekijoita edustavat kyseisten hen-
kilostoryhmien edustajat.

Ty6nantajan edustaja vaihtelee kasiteltavan asian laajuu-
den mukaan. Laajoissa asioissa tydnantajan edustaja on
siltd johdon tasolta, joka tekee kasiteltdvaa asiaa koskevat
paatokset.

Yhteistoimintamenettely voidaan toteuttaa myods tyon-
antajan ja henkilostoryhmien yhteisessa kokouksessa tai
erillisessa neuvottelukunnassa.

2.2 Henkildstoryhmien edustajat

Henkilostoryhmia on kolme: tyontekijat, toimihenkilot ja
ylemmat toimihenkilot. Henkilostoryhméan edustaja voi
olla tydehtosopimuksen perusteella valittu luottamus-
mies tai tydsopimuslain mukainen luottamusvaltuutettu.
Henkilostoryhman edustajana voi olla myos tyésuojelu-
valtuutettu, jos kasiteltdva asia koskee henkiloston tur-
vallisuutta ja terveyttad. Yhteistoimintalaki mahdollistaa
myods yhteistoimintaedustajan valitsemisen. Hanet voi-
daan valita joko yhta kertaa varten tai kahdeksi vuodeksi
kerrallaan.

Luottamusmiehelld, luottamusvaltuutetulla ja kahden
vuoden toimikaudeksi valitulla yt-edustajalla on erityinen
irtisanomissuoja.

Tallainen edustaja on irtisanottavissa henkil6én liittyvien
syiden perusteella, jos hdnen edustamiensa tyontekijoi-
den enemmistd suostuu siihen. Taloudellisilla ja tuotan-
nollisilla perusteilla tyontekijoiden edustaja on irtisa-
nottavissa, jos tyo paattyy kokonaan eikad tydnantaja voi
jarjestaa hanelle timan ammattitaitoa vastaavaa tai muu-
toin sopivaa tyota tai kouluttaa muuhun tyéhon tyésopi-
muslaissa edellytetylla tavalla. Yksittdiseen neuvotteluun
valitulla edustajalla ei ole erityistd irtisanomissuojaa.

2.2.1 Tyoehtosopimuksen mukainen luottamusmies
Tybehtosopimusten mukaisia luottamusmiehia voidaan
kutsua tyoehtosopimuksesta riippuen myods yhdysmie-
hiksi, luottamushenkil6iksi tai yhteyshenkil6iksi. Tallaisen
valitseminen edellyttda, ettd tydnantaja on jarjestaytynyt
tyonantajaliittoon, joka on tehnyt tydehtosopimuksen,
jossa on maarays luottamusmiehen valinnasta.

Yhteistoimintamenettelyssd  luottamusmies edustaa
yleensd kaikkia niitd tyontekijoitd, joihin tyonantaja on
velvollinen soveltamaan sen tyéehtosopimuksen maara-
yksid, jonka perusteella luottamusmies on valittu. Néin
siis ylempien yhteyshenkilé voi joutua yt-neuvotteluissa
edustamaan my0s jarjestdaytymattomia tai muihin kuin
YTN-liittoihin kuuluvia ylempia toimihenkil6ita.
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2.2.2 Tyosopimuslain mukainen luottamusvaltuutettu
Etenkin ylemmille toimihenkilille tarked henkildstoryh-
man edustaja on tydsopimuslain mukainen luottamusval-
tuutettu, koska ylemmilld toimihenkilGilla ei ole kaikilla
aloilla tyéehtosopimuksen mukaisesti valittavaa luotta-
musmiestd. My0s jarjestaytymattémien tyonantajien pal-
veluksessa olevien kannattaa valita tydsopimuslain mu-
kainen luottamusvaltuutettu henkildstoryhmittain.

Ty6sopimuslain mukainen luottamusvaltuutettu valitaan
henkilostoryhmittdin  tyontekijoiden jarjestdaytymisesta
riippumatta eli kaikki henkilostoryhmaan kuuluvat saavat
asettua ehdolle ja kaikki henkilostoryhmaan kuuluvat saa-
vat osallistua valintaan.

2.2.3 Yt-lain mukainen yhteistoimintaedustaja
Henkilostoryhman enemmistélla ei ole aina oikeutta osal-
listua luottamusmiehen valintaan, vaikka tydehtosopimus
mahdollistaisikin luottamusmiehen valinnan. N&in on esi-
merkiksi silloin, kun osa henkiléstéryhmasta ei kuulu tyo-
ehtosopimuksen tehneeseen ammattiliittoon.

Yhteistoimintalain mukaan henkil6storyhman enemmisto
voi niin pdattdessaan valita keskuudestaan enintaan kah-
deksi vuodeksi kerrallaan erityisen yhteistoimintaedus-
tajan. On kuitenkin huomattava, etta talloin henkilosto-
ryhman enemmistdn edellytetddn olevan sellaisia, joilla
ei ole oikeutta osallistua tyéehtosopimuksen mukaisen
luottamusmiehen valintaan.

Elleivat tyontekijat ole kayttdneet hyvakseen mahdolli-
suutta valita luottamusmiestd tai luottamusvaltuutettua,
henkildstoryhmalla tai sen osalla on oikeus valita keskuu-
destaan yhteistoimintaedustaja kahden vuoden toimikau-
deksi. Kummassakin tapauksessa valinta on jarjestettdva
niin, ettd kaikilla henkilostoryhmaan kuuluvilla jarjestay-
tymisesta riippumatta on tilaisuus osallistua edustajansa
valintaan.

Yt-edustaja voidaan valita myos yksittdiseen neuvotte-
luun. Ellei edustajaa ole valittu, tyénantaja voi kdyda yh-
teistoimintamenettelyn kaikkien tydntekijéiden kanssa
yhdessa.

Mikali tydnantaja ei ole velvoitettu noudattamaan mitaan
normaalisitovaa tyoehtosopimusta eli tydnantaja ei siis
kuulu tyoehtosopimusosapuolena olevaan ty6nantaja-
liittoon, ylempien toimihenkildiden kannattaa valita kes-
kuudestaan ensisijaisesti tydsopimuslain mukainen luot-
tamusvaltuutettu ja toissijaisesti yhteistoimintaedustaja
kahden vuoden toimikaudeksi kerrallaan.

2.3 Yhteinen kokous ja neuvottelukunta

Aina ei ole tarkoituksenmukaista, ettd yhteistoimintame-
nettely toteutetaan jokaisen henkil6stéryhman edustajan
kanssa erikseen. Nain on esimerkiksi silloin, kun kasitelta-
vat asiat koskevat useampaa henkil6storyhmaa. Syyna voi
olla my6s yrityksen koko tai suuri henkilostomaara.

2.3.1 Yhteinen kokous pakollinen, mutta tilapdinen
yhteistoimintaelin

Kun yhteistoiminnassa késiteltdva asia koskee useampaa
henkilostoryhmaa, se kasitelldan yhteisessa kokouksessa.
Edustettuina ovat tyonantaja ja asianomaisten henkilos-
toryhmien edustajat. Yhteistoimintaneuvottelut kdydaan
tyénantajan ja niiden henkiléstéryhmien edustajien valil-
13, joita kasiteltava asia koskee.

Yhteistoimintaneuvottelut voidaan kdyda yhteisessa ko-
kouksessa, vaikka kasiteltavat asiat eivat koskisikaan kaik-
kia henkilostoryhmia. Edustettuina ovat talléin kaikkien
henkilostoryhmien edustajat. Tallainen menettely edel-
lyttdad asiasta sopimista asianomaisten henkildstéryhmi-
en edustajien ja tydnantajan kesken.

2.3.2 Neuvottelukunta vapaaehtoinen, mutta pysyvi
yhteistoimintaelin

Tybnantaja ja henkilostéryhmien edustajat saavat sopia
yhteistoimintaan kuuluvien asioiden kasittelysta tyénan-
tajan ja henkiléstoryhmien edustajien vélisessa neuvotte-
lukunnassa, joka on pysyva elin yhteistoiminta-asioita var-
ten. Neuvottelukunnan perustaminen on vapaaehtoista.

Neuvottelukunnan perustamisesta sovitaan erikseen.
Sopimuksesta on kaytava ilmi vdhintddn neuvottelukun-
nassa kasiteltdvat asiat, kokoonpano ja toimikausi. Hen-
kilostod edustavien jasenten toimikausi on kaksi vuotta,
ellei toisin sovita. Neuvottelukunnan tehtavia voivat olla
esimerkiksi kaikkia henkilostoryhmia koskevat asiat.

Neuvottelukunnan kokoonpano riippuu sovittavista
asioista. Neuvottelukuntaan on saatava edustajat kaikista
niistd henkildstéryhmista, joiden asioita kasitelldan. On
mahdollista sopia, ettd suuremmilla henkilostoryhmilla
on enemmadan edustajia kuin pienemmilld. Neuvottelu-
kunnan edustajilla ei ole automaattisesti erityista irtisa-
nomissuojaa, elleivit he ole samalla luottamusmiehia,
luottamusvaltuutettuja, tyosuojeluvaltuutettuja tai kah-
den vuoden toimikaudeksi valittuja yt-edustajia.
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Neuvottelukuntaa koskeva sopimus voidaan tehdd maa-
rdajaksi tai toistaiseksi. Toistaiseksi voimassa olevan so-
pimuksen voi kukin osapuoli irtisanoa. Irtisanomisaika on
kuusi kuukautta, ellei toisin sovita. Jos yhdelld henkil6st6-
ryhmalla on useita edustajia, heiddn on oltava yksimieli-
sid sopimuksen irtisanomisesta. Sopimus on hyva tarkis-
tuttaa YTN:ssd ennen sen allekirjoittamista.

Henkilostoryhman edustajan kannattaa tehda tyénanta-
jalle esitys neuvottelukunnan perustamisesta. Neuvotte-
lukunnassa kasitellyista asioista suositellaan pidettavaksi
poytakirjaa. Henkilostoryhman edustajan pitada tallentaa
se siten, ettd se on tarvittaessa loydettavissa myos edus-
tajan vaihtuessa.
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3.

Henkilostoryhmien edustajille

annettavat tiedot

Tiedonannolla on merkityksellinen rooli toimivassa yhteistoiminnassa. Tyénantajan tiedottamisvelvoite koskee tietoja
yrityksen taloudellisesta tilasta, palkoista, tydsuhteista ja tietoja ulkopuolisen tyévoiman kdyton periaatteista. Myds tie-
dottamisen menettelytavoista ja -ajoista on omat mddréyksensd.

3.1 Tiedot yrityksen taloudellisesta tilasta on
annettava automaattisesti

Ty6nantajan on annettava tiedoksi arvopaperimarkkina-
laissa tarkoitetun yhtion tilinpaatos tai tulostiedot valitto-
masti julkistamisen jalkeen. Muiden kuin porssiyritysten
tilipdatds on annettava tiedoksi viimeistadn vahvistami-
sen jalkeen. Kaikkien yritysten tilinpaatoksia ei tarvitse
vahvistaa. Talloin tilinpdatés on annettava tiedoksi vii-
meistdan, kun veroilmoitus annetaan.

Lisaksi tydnantajan on annettava vahintdan kaksi kertaa
tilikauden aikana selvitys yrityksen taloudellisesta tilasta.
Selvitys on annettava my0s porssiyhtididen osavuosikat-
sauksista. Selvityksestd on kaytava ilmi ainakin yrityksen
tuotannon, palvelu- tai muun toiminnan, tyollisyyden,
kannattavuuden ja kustannusrakenteen kehitysnakymat.
Selvitys annetaan ymmarrettavassd muodossa. Tydnan-
tajan on esitettava selvityksestd ilmenevat kehitysnaky-
mat yrityksen koko henkilostélle, jos henkilostoryhmien
edustajat selvityksen saatuaan sita pyytadvat. Tavoitteena
on avoimuus ja vuoropuhelun lisddminen tydnantajan ja
koko henkildston valilla.

Yrityksessd, jonka tyOdsuhteessa olevien tyontekijoiden
maara on 20-29, selvitys on annettava vain kerran tilikau-
den aikana. Talléin tyonantaja antaa selvityksen suoraan
yrityksen koko henkildstolle antamatta sitd ensin henki-
|6stéryhmien edustajille.

Ty6nantajan on tiedotettava viipymatta sellaisista olen-
naisista muutoksista, jotka poikkeavat olennaisesti selvi-
tyksessa annetusta kehityksesta.

10

Mikali tydnantaja ei automaattisesti anna tietoja, henki-
|6stéryhman edustajan kannattaa huomauttaa tyénanta-
jalle asiasta. Henkilostéryhman edustajan pitaa tallentaa
saadut tiedot siten, ettd ne ovat tarvittaessa l6ydettavissa
myo6s edustajan vaihtuessa.

3.2 Tiedot palkoista osittain automaattisesti,
osittain pyynnosta

Tybnantajan on annettava kerran vuodessa kunkin henki-
I6stéryhman edustajalle tilastotiedot hdanen edustaman-
sa henkilostoryhman kaikille tyontekijoille maksetuista
palkoista. Mukaan luetaan my0s osa-aikaiset ja maaraai-
kaiset tyontekijat. Henkilostoryhméan edustajan pyynnos-
td tyonantajan on annettava henkiléstoryhman palkka-
tiedot eriteltyind ammattiryhmittdin. Taman maarayksen
tarkoitus on se, ettd edustajat voivat seurata yrityksessa
tapahtunutta palkkakehitysta.

Henkiléstoryhmien edustajille annettavien palkkatietojen
henkildsto- tai ammattiryhmittely on laadittava niin, ettad
siita ei kdy ilmi yksittaisen tyontekijan palkkatietoja. Aina-
kaan alle kolmen henkilon ryhmasta tietoja ei voi antaa.

Myo6s tasa-arvolain mukaisen tasa-arvosuunnitelman
pitda sisaltda palkkakartoitus, josta eivat ilmene yksit-
tdisten henkiléiden palkat. Tama palkkakartoitus kattaa
kaikki tydnantajan palveluksessa olevat henkildstoryhmat
osa-aikaisine ja maaraaikaisine tyontekijdineen.

Palkkakartoituksessa kaytetdan joko tehtavien vaativuus-
arviointijarjestelman mukaista luokittelua tai muuta yri-
tyksessa kdytossa olevaa yrityskohtaista tehtdvien ryh-
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mittelyd. S4annos ei edellytd tyonantajaa keradmaan ja
luokittelemaan tyontekijoiden palkkatietoja toisin kuin
yrityksessa jo luokitellaan, mutta se mahdollistaa palk-
katietojen tarkastelun eri sopimusalojen kesken. Tata
palkkakartoitusta voidaan hyodyntdd myos palkkatietoja
annettaessa.

Ty6ehtosopimukseen tyéehtosopimuslain perusteella si-
dottu ty6nantaja saa soveltaa tyéehtosopimuksen maa-
rayksid palkkatietojen antamisesta.

Henkilostoryhman edustajan kannattaa tehda tyénanta-
jalle kirjallisena jatkuva pyynt6 saada vuosittain palkka-
tiedot eriteltynd ammattiryhmittain. Mikali pyyntoon ei
suostuta tai tietoja ei ilman eri huomautusta tule, hen-
kilostoryhman edustajan pitda huolehtia pyynnon esit-
tdmisesta kerran vuodessa. Henkilostoryhman edustajan
on tallennettava tiedot siten, etta ne ovat tarvittaessa l6y-
dettdvissa myos edustajan vaihtuessa.

3.3 Tiedot yrityksen tydsuhteista on annettava
pyynnosta

Ty6nantajan on annettava neljannesvuosittain henkil6s-
toryhmien edustajille ndiden pyynndosta selvitys maaraai-
kaisissa ja osa-aikaisissa tydsuhteissa olevien tyontekijoi-
den maarista.

Henkilostoryhman edustajan kannattaa tehda tyénanta-
jalle kirjallinen jatkuva pyyntd saada neljannesvuosittain
tiedot yrityksen tyosuhteista. Mikali pyynt6on ei suostuta
tai tietoja ei ilman eri huomautusta tule, henkiléstéryh-
man edustajan pitdd huolehtia pyynnon esittdmisesta
neljasti vuodessa. Henkildstoryhméan edustajan on tallen-
nettava tiedot siten, ettd ne ovat tarvittaessa l6ydettavis-
sa my06s edustajan vaihtuessa.

3.4 Selvitys yrityksen ulkopuolisen tyovoiman
kdyton periaatteista annettava pyynnosta

Ty6nantajan on esitettdva vuosittain henkildstoryhmien
edustajille ndiden pyynnosta selvitys yrityksessa sovellet-
tavista periaatteista alihankintasopimukseen perustuvan
tyovoiman kaytosta. Tydbnantajan antamasta selvityksesta
on kaytava ilmi:

e tyokohteet

e tyotehtavat seka

e ajanjakso tai -jaksot, joina tydvoimaa kaytetaan.

Jos ulkopuolisen tydvoiman kaytté vaikuttaa yrityksen
henkiléstoon, tydnantajan on noudattava lisdksi yt-lain
ja taman oppaan 6. ja 8. luvuissa sdadettyja menettelyja.
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Henkilostoryhman edustajan kannattaa tehdad tyonan-
tajalle kirjallinen jatkuva pyynto saada vuosittain tiedot
alihankintasopimuksiin perustuvan tyévoiman kaytosta.
Mikali pyyntoon ei suostuta tai tietoja ei ilman eri huo-
mautusta tule, henkilostoryhman edustajan pitda huo-
lehtia pyynnon esittamisestd kerran vuodessa. HenkilGs-
toryhman edustajan on tallennettava tiedot siten, etta ne
ovat tarvittaessa |0ydettavissd myos edustajan vaihtuessa.

3.5 Henkilostoryhmien edustajien oikeus
lisaselvityksiin

Saatuaan tiedot yrityksen taloudellisesta tilasta, palkois-
ta, tydsuhteista tai ulkopuolisen tyévoiman kaytosta, hen-
kilostoryhman edustajilla on oikeus esittda tyonantajalle
tarkentavia kysymyksia. Tyontekijoilla on vastaava oikeus,
kun yrityksen taloudellista tilaa koskevia tietoja annetaan
suoraan koko henkil6stélle.

Kysymyksia ei tarvitse esittda tietojen saannin yhteydes-
sd. Kysymykset on esitettdava suhteellisen pian tietojen
antamisesta, kuitenkin niin, ettd edustajilla on tietojen
saamisen jadlkeen aikaa harkita kysymyksia esimerkiksi
edustamiensa tyontekijoiden kanssa. TyOnantaja antaa
vastaukset kysymyksiin kohtuullisen ajan kuluessa.

Sadnnos vastaa yhteistoimintadirektiivid, jonka mukaan
Tyontekijoiden edustajien ja tydnantajan valilla pitaa
olla nakemystenvaihtoa ja vuoropuhelua muun muassa
yrityksen tyollisyystilanteesta, sen rakenteesta ja toden-
nakoisesta kehityksestd sekd mahdollisista suunnitelluis-
ta ennakoivista toimista erityisesti tydpaikkojen ollessa
uhattuina.

Osasta neuvoteltavista asioista on sadddetty ainoastaan
yhteistoimintalaissa. Laki sdatda ndissd asioissa tyonan-
tajalle tdman omista toimenpiteistd tdysin riippumat-
toman neuvotteluvelvollisuuden. Tallaisia asioita ovat
tyobhoénotossa noudatettavia periaatteita ja kaytantoja,
henkilostosuunnittelua ja koulutustavoitteita sekd vuok-
ratydvoiman kayton periaatteita, ilmoituksia ja jatkettua
neuvottelumenettelyd koskevien suunnitelmien tekemi-
nen.

Osasta neuvotteluvelvoitteen alaisista asioista on sen
sijaan saadetty muualla lainsdddanndssa ja ainoastaan
neuvottelusdannokset 16ytyvat yhteistoimintalaista. Vel-
vollisuus ndiden sadnndsten noudattamiseen liittyy siten
aina tyonantajan omiin, harkinnanvaraisiin toimenpitei-
siin. Tallaisia asioita ovat henkildstésuunnitelmaan liitet-
tdva tasa-arvosuunnitelma, tydtehtavat, joissa sovitaan
huumausainetestauksesta, tyontekijoihin  kohdistuva
tekninen valvonta, sahkopostin ja tietoverkon kdyton pe-
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riaatteet sekd henkilostérahaston ja voittopalkkiojarjes-
telman perustaminen ja purkaminen.

Taman luvun mukaiset velvoitteet koskevat muusta lais-
ta poiketen padsaantoisesti vain sellaisia yrityksia, joiden
palveluksessa tyoskentelee sdanndllisesti vahintadn 30
tyontekijaa. 20-29 tyontekijan yrityksessa tydonantajalla
on velvollisuus laatia ainoastaan henkildstésuunnitelma
ja koulutustavoitteet seka yleiset vuokratydvoiman kayt-
t0d koskevat periaatteet. Myos lain mukainen ilmoitus
vuokratydvoiman kdytosta pitda antaa ndissa pienemmis-
sa yrityksissa. Henkilostésuunnitelmasta ja koulutusta-
voitteista voidaan lisaksi sopia patevasti myos koko henki-
|6stolle jarjestettdvassa yhteisessa tilaisuudessa.

Henkiloston aloiteoikeus on koskenut aiemmin ainoas-
taan yritystoiminnan muutoksiin liittyvia neuvotteluja.
Uudessa yhteistoimintalaissa tdma oikeus on laajennettu
koskemaan kaikkia tdssa luvussa kasiteltdvia asioita. Jos
henkilostoryhmien edustajat pitdvat neuvotteluja tar-
peellisina, heillda on oikeus pyytda neuvottelujen aloitta-
mista tyGnantajalta.
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4,

Yrityksen yleiset suunnitelmat,

periaatteet ja tavoitteet

Tdssd luvussa késiteltédvdt asiat koskevat tyohdnotossa noudatettavia periaatteita ja kéyténtojd, henkiléstésuunnitelmaa
ja koulutustavoitteita, vuokratyévoiman kéytén periaatteita, ilmoituksia ja jatkettua neuvottelumenettelyd, yrityksen
sisdistd tiedottamista sekd muuhun lainsédddnt66n perustuvien suunnitelmien ja kdytédntéjen késittelyd. Kysymyksessd
ovat ldhinnd siis sellaiset asiat, joista sovitaan joko séénnéllisin mddrdajoin tai joiden on tarkoitus olla voimassa pitkédhké

aika ja muutokset tulevat vain harvoin kyseeseen.

4.1 Tyohonoton periaatteet

4.1.1 Tyohonoton periaatteiden sisdlto

Ty6hoénoton periaatteilla ja kdytdntomalleilla tarkoitetaan
niitd yleisid toimintamalleja, joita yritys sdannéonmukai-
sesti kdyttaa palkatessaan uusia henkil6ita tai siirtdessaan
talon sisdisesti henkilditd uusiin tehtdviin. Tassa luvussa
kasiteltdvaa neuvotteluvelvoitetta ei sen sijaan sovelleta
yleisiin tyotehtavien jarjestelyihin ja tyontekijoiden mah-
dollisiin siirtoihin muihin tehtaviin, luvussa 8. kasiteltaviin
tyévoiman vahentdmistilanteisiin tai tyonantajan takai-
sinottovelvollisuuteen.

Tyohoénoton periaatteet ja menetelmat voidaan kasitella
tarvittaessa henkildsto- tai ammattiryhmittain taikka ty6-
tehtaviin eriteltyina ja esimerkiksi ylemmat toimihenkilot
voidaan kasitelld erikseen omana ammattiryhméanaan.
Periaatteet ja menetelmat voivat koskea esimerkiksi tyo-
paikkojen sisdista hakua, tydvoimatoimiston, lehti-ilmoi-
tusten tai internetin kdyttamista. Naita neuvotteluita kay-
tdessa on otettava huomioon etenkin tydpaikan koko, sen
toimialan laajuus, henkilostéryhmittdiset erot ja muut
vastaavat seikat.

Tyohonoton periaatteiden kasittelylld voidaan tahdata
esimerkiksi tyopaikan ika-, koulutus- tai sukupuoliraken-
teen korjaamiseen. Jos tyOopaikka on esimerkiksi hyvin
miesvaltainen, voidaan etukateen sopia erityisesti teh-
taviin sopivien naisten palkkaamisesta. Talléin ei kuiten-
kaan saa loukata tyontekijéiden yhdenvertaisuutta, eika
ketdan saa syrjia ilman erityistd perustetta: kaikki hakijat
on arvioitava samojen perusteiden mukaan.
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Vasta jos valinta joudutaan suorittamaan kahden yhden-
vertaisen hakijan kesken, voidaan etusija antaa nama
etukdteen asetetut periaatteet paremmin tayttavalle
henkilolle. Neuvoteltavat periaatteet koskevat ainoastaan
tyohonottotilanteita yleisesti, eivat tietyn tyontekijan va-
lintaa tai tehtdvan tayttamista erikseen.

4.1.2 Tydhonoton periaatteista neuvotteleminen
Yhteistoiminnassa pitdd kasitellda myos tyéhon tulijalle
tyopaikasta ja yrityksestd annettavat tiedot sekd muu
tyoéhon perehdyttiminen. Neuvotteluissa kasiteltavaksi
tulevat erityisesti yrityksen yleinen esittely ja tyontekijal-
le annettavat, tarpeelliseksi katsotut tiedot yrityksen kay-
tannoistd ja tavoista. N&itd voivat olla esimerkiksi tiedot
yrityksen tyoterveyshuollosta, tydpaikkaruokailusta tai
muista sosiaalisista jarjestelyista. Sen sijaan tydnantajan
velvollisuus perehdyttda tyontekija timan nimenomaisiin
ty6tehtaviin perustuu tydsopimukseen ja siitd on sdddet-
ty erikseen tyoturvallisuuslaissa.

Lisaksi yhteistoimintalain mukaisessa jarjestyksessa on
kasiteltdavd tyohonoton yhteydessd ja tyosuhteen aika-
na tyontekijasta kerdttavia tietoja koskevat periaatteet
ja kdytannot. Naistd asioista neuvoteltaessa on otettava
huomioon erityisesti yksityisyyden suojasta tydoeldmassa
annetun lain sddnndkset, mutta neuvotteluissa voidaan
puuttua myos sellaisiin asioihin, joita tuo laki ei nimen-
omaisesti tai laisinkaan kasittele.

Talld neuvotteluvelvollisuudella on tyéntekijdille annettu
mahdollisuus vaikuttaa tydpaikkansa tyéhonottoon liit-
tyviin toimintamalleihin. Vaikka lopullinen uuden tyon-
tekijan valintapaatos kuuluukin tyonantajalle, eivatka
vaikutusmahdollisuudet ole tdssa mielessa siis kovinkaan
suuret, tyontekijoilld voi silti olla sananvaltaa esimerkiksi
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soveltuvuustestien kdyttamiseen liittyvissa kdytannodissa
tai henkildston yleisen rakenteen muuttamisessa.

Tyonantajan on lisdksi neuvoteltava uuden tyontekijan
perehdyttamiseen liittyvistd asioista. Jos tydpaikalla on
huomattu jonkinlainen puute tai virhe ndissa asioissa,
tyontekijoilld on nyt kohtalaisen hyvat mahdollisuudet
vaikuttaa asiaan. Kannattaa siis valmistautua neuvotte-
luihin mahdollisimman hyvin jo etukdteen. Tydnhaki-
joiden tai tyontekijoiden henkilétietojen kerdadmisessa
tarkeimmat Iahtokohdat ovat laki yksityisyyden suojasta
tyoelamassa ja henkilotietolaki, joten neuvotteluun osal-
listuvien henkiléiden on syytad perehtya myos kyseisiin la-
keihin ennen neuvotteluiden aloittamista.

Tama tyonantajan neuvotteluvelvollisuus koskee ainoas-
taan vahintdan 30 tyontekijan yrityksia.

4.2 Henkilostosuunnitelma ja
koulutustavoitteet

Tassa tarkoitettu henkilosto- ja koulutussuunnitelma on
kaytava lapi vuosittain yhteistoimintaneuvotteluissa tyon-
tekijoiden ammatillisen osaamisen yllapitamiseksi ja edis-
tdmiseksi. Ne muodostavat kokonaisuuden, joka koostuu
katsauksesta yrityksen sen hetkiseen tyévoimaan, sen
rakenteeseen ja tyonteon eri malleihin, sekd arviosta tyo-
voiman kaytdssa seuraavan vuoden aikana tapahtuvista
muutoksista ja ndiden muutosten aiheuttamista koulu-
tustarpeista.

Hyvan suunnitelman avulla voivat sekd henkilokunta etta
yritys olla paremmin selvilla asioista ja my0s varautua pa-
remmin tulevaan.

4.2.1 Henkil6stosuunnitelman laatiminen on pakollista
Henkildstosuunnitelmaan laadittaessa on otettava huo-
mioon sellaiset yrityksen toiminnassa tapahtuvat muu-
tokset, jotka ovat ennakoitavissa ja joilla ilmeisesti on
henkiloston rakennetta, maaraa tai ammatillista osaamis-
ta koskevaa merkitystad. Suunnitelmassa pitda nain ollen
ottaa huomioon yrityksen tai sen osan ennakoitavissa
olevat lopettamiset, laajentamiset tai supistamiset, kone-
ja laitehankinnat, tuotannon ja palvelurakenteen muu-
tokset sekd tyon uudelleen jarjestelyt, jos niilld voidaan
arvioida olevan henkildstévaikutuksia.

Henkilostosuunnitelmaa valmisteltaessa asiat pitda kasi-
telld ennakoiden ja ottaa kaikki henkiléstéon vaikuttavat
seikat, niiden vaikutukset ja niistd mahdollisesti aiheutu-
vat toimenpiteet huomioon. Jos toimenpiteet sen sijaan
muuttuvat todellisiksi, niistd pitdd neuvotella ja sopia
yhteistoimintalain 6. ja 8. luvuissa tarkoitetuilla tavoilla.
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Ndiden neuvotteluiden ajankohdan ratkaisee taas tyon-
antajan tiedossa olevien yritystoiminnan muutosten to-
teuttamisaikataulu: kyse ei ole talléin enda ennusteista,
vaan konkreettisista toimenpiteista.

Henkilostosuunnitelmasta on kaytava ilmi ainakin yri-
tyksen henkilostén rakenne ja maara mukaan lukien to-
teutuneiden maaraaikaisten tydsopimusten maara seka
arvio naiden kehittymisesta. Suunnitelmasta pitad kay-
da ilmi myos erilaisten tydsuhdemuotojen kuten osa- ja
madraaikaisten tyontekijoiden kdyttdmisen periaatteet.
Maéraaikaiset tydsuhteet voidaan jaotella esimerkiksi pe-
rusteiden tai niiden keston mukaan silloin, kun téllaisella
jaottelulla olisi merkitysta arvioitaessa maaraaikaisten so-
pimusten kayttéa ja niiden kehitystd. Arvio maaraaikais-
ten sopimusten kdyton kehittymisesta voi sisaltaa esimer-
kiksi sijaistarpeen arvioinnin.

Huomioon on otettava myds niin sanotut uudet tydnteon
muodot kuten etatyd, paikkaan sitomaton tietoverkoissa
tehtava tyo ja lyhennetyn tyGajan tyontekomuodot. Li-
sdksi suunnitelmassa pitda kasitelld lyhennetyn tydajan
tai osa-aikaeldkkeen saamisen periaatteet ja muodot. Ja
koska kyse on vuosittain laadittavasta prosessista, siihen
on syyta liittdd myos jonkinlainen mekanismi, joka mah-
dollistaa suunnitelman toteutumisen varmistamisen:
edellisen vuoden tavoitteiden toteutumisen seurannan
on oltava osa henkiléstésuunnitelman laatimisprosessia.

Suunnitelmaan on sisdllytettdvd myos periaatteet, joilla
pyritdan yllapitamaan tyokyvyttdmyysuhan alaisten ja
ikddntyneiden tyontekijoiden tyokykya sekd tyottomyy-
suhan alaisten tyontekijoiden tyomarkkinakelpoisuut-
ta. Siihen voidaan kirjata esimerkiksi periaatteet, joiden
mukaisesti tydympariston suunnittelussa, koulutuksen ja
tyéhyvinvointitoiminnan kohdentamisessa seka sisalto-
jen suunnittelussa tullaan huomioimaan ty6ttémyysuhan
alaisten tyontekijoiden tulevaisuuden tyodllistymisedel-
lytyksia ja ikdantyvien ja tyokyvyttomyysuhan alaisten
tyontekijoiden tydkyvyn yllapitoon liittyvia kysymyksia.

Suunnitelman sisdltd ja laajuus voivat vaihdella yrityk-
sen koon mukaan. Pienessa yrityksessa tehtavaltd hen-
kilostosuunnitelmalta ei vaadita samaa laajuutta kuin
suuremmassa yrityksessa tehtavalta. Talla on merkitysta
erityisesti pienissa yrityksissa, silld tassa tarkoitettu hen-
kilostosuunnitelma on tehtdvd myods 20-29 tyontekijan
yrityksissa. Toki pienenkin yrityksen suunnitelman pitaa
tayttda laissa asetetut sisdltovaatimukset, mutta suurel-
takaan yritykseltd ei vaadita lain vaatimuksia ylittavaa
suunnitelmaa.

Ja vaikka suunnitelmassa pitdd keskittyd myos tyon ja
perhe-eldman yhteensovittamisen helpottamiseen, ei ole
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kuitenkaan tarpeellista tai sallittuakaan kayda lapi yksit-
tdisten henkildiden perheenhuoltovelvollisuuksia. Sen
sijaan saattaisi olla paikallaan ottaa suunnitelmaan lause-
ke esimerkiksi siitd, ettd isid kehotetaan ja kannustetaan
jdamaan isyysvapaalle tai kdyttdmaan osa vanhempain-
vapaasta. Tyopaikalla vallitsevalla ilmapiirilld saattaa olla
téllaisissa asioissa suuri merkitys.

4.2.2 Koulutussuunnitelman laatiminen pakollista
Henkilostd- ja koulutussuunnitelmassa on oltava arvio
koko henkiloston ammatillisesta osaamisesta sekd am-
matillisen osaamisen vaatimuksissa tapahtuvista muu-
toksista ja naiden syistd sekd tdhan arvioon perustuva
vuosittainen suunnitelma tyontekijoiden ammatillisen
osaamisen kehittdmiseksi. Suunnitelman l|dhtdkohtana
ovat tyGnantajan tuotanto- ja palvelutoiminnan tarpeet
ja tyontekijoiden pitkdn aikavalin tyollistymismahdolli-
suudet tyonantajan palveluksessa. Sen tulee kattaa koko
henkilosto ja se tulee ryhmitella henkilostoryhmittdin tai
muuten tarkoituksenmukaisella tavalla.

Koulutustavoitteilla ja niiden toteuttamisella voidaan ar-
vioida, miten yrityksen henkilost6a tulee kouluttaa, jot-
ta heidan ammattitaitoaan voidaan yllapitaa ja kehittaa.
Arvioinnissa on otettava huomioon kaikki ne mahdolli-
suudet, joiden avulla henkilokunta kykenee selviytymaan
muuttuvista tydtehtavista parhaalla mahdollisella tavalla.
Kasiteltavaksi tulevat siis tyontekijoiden tdaydennys-, jat-
ko- ja uudelleenkoulutuksen tarpeet sekd vuosittainen
toteuttamissuunnitelma.

Suunnitelmassa ja erityisesti koulutustavoitteissa pitaa
kiinnittda erityistd huomiota ikdantyvien tyontekijéiden
erityistarpeisiin. Tama on tarpeellista etenkin siksi, etta
ikddntyvien tyontekijoiden osaaminen pohjautuu nuo-
rempia tyontekijoitd useammin tydssa opittuun. Ikadnty-
viin tydntekijoihin erityistd huomiota kiinnittdmalla voi-
daan varmistaa heille paremmat mahdollisuudet pysya
tyoelaméassa pidempaan. Lisaksi erityistd painoarvoa on
annettava niille keinoille ja mahdollisuuksille, joilla tyon-
tekijat voivat paremmin tasapainottaa ty6- ja perhe-ela-
maansa.

Varsinaista erottelua yksittdisten tyontekijoiden koulutuk-
sen ja erityisosaamisen mukaan ei tarvitse periaatteessa
tehda. Jos tyopaikka ei ole kovin iso ja jos tallainen yk-
sityiskohtainen koulutussuunnitelma on tehtavissa, se
kannattaa kuitenkin tdssa yhteydessa tehda. Nain tyonte-
kijalld on tieto itseensa liittyvistda koulutustapahtumasta
ja myos sellainen kirjallinen merkintd, johon han voi myo-
hemmin vedota. Tallainen koulutustavoitteiden tarkka kir-
jaaminen on erityisen tarkeaa ylemmille toimihenkilGille
heiddn osaamisensa yllapitamiseksi ja varmistamiseksi.
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4.2.3 Henkilostosuunnitelman ja koulutustavoitteiden
paivittiminen

Jos yritys on taloudellisissa vaikeuksissa ja jarjestelee toi-
mintojaan uudelleen niin olennaisesti ja pysyvasti, ettad
silld on lainmukaiset perusteet irtisanomisille, muutokset
vaikuttavat myos jaljelle jadvien tyontekijoiden asemaan.
Siksi naissa tapauksissa on erityisen tarkeaa, ettd henki-
|6st6- ja koulutussuunnitelma paivitetddn mahdollisim-
man pikaisesti ja ettd kaikki muutokset otetaan riittavalla
tavalla huomioon.

Tama henkilostosuunnitelman ja koulutustavoitteiden
paivitys pitda tehdd muutoksia tai irtisanomisia koske-
vissa yhteistoimintaneuvotteluissa (luvussa 8 tarkoitetut
neuvottelut). Paivitys voidaan tehdd myos vasta naiden
neuvotteluiden loppupuolella, jos tima harkitaan tarkoi-
tuksenmukaisemmaksi ja kun irtisanottavien lukumaara
ja tyéhon jaavien tehtdvat ovat tiedossa.

Muutoin suunnitelmaa tai tavoitteita ei tarvitse paivittaa
kesken vuoden, vaikka suuria muutoksia tapahtuisikin (lu-
vun 6 mukaiset neuvottelut voivat tulla toki kyseeseen).
Jos suunnitelmaa tavoitteineen paatetddn sen sijaan
muuttaa, tyonantaja ei voi tehda tatad yksin. Tuolloin on
jarjestettdava uudet yhteistoimintalain mukaiset neuvot-
telut.

4.2.4 Yhteinen tilaisuus henkilostosuunnitelman ja
koulutustavoitteiden laatimiseksi

Tassa esitelty henkilostosuunnitelma koulutustavoittei-
neen pitda laatia myds 20-29 tyontekijan yrityksissa.
Tama neuvotteluvelvollisuus voidaan tosin tayttda myos
jarjestamalla tyontekijoille yhteinen tilaisuus, jossa nama
asiat kdydaan tiivistetysti lapi. Tastd sopiminen ei edellyta
tiettyd maaramuotoa; riittaa, ettd tydnantaja ja henkilos-
ton edustajat paasevat asiassa yksimielisyyteen.

Tilaisuus pitaa pyrkia jarjestdmaan niin, ettad ainakin suu-
rimmalla osalla henkil6stéd on mahdollisuus saapua pai-
kalle. Muutamien tyontekijéiden pois jadminen ei kuiten-
kaan estd suunnitelman ja tavoitteiden vahvistamista.

4.3 Vuokratyovoiman kidyton periaatteet,
ilmoitukset ja jatkettu neuvottelumenettely

Luvussa 4 sdiddetddn myods vuokratydvoiman kayton
yleisista periaatteista neuvottelemisesta, annettavista il-
moituksista ja jatketusta neuvottelumenettelysta. Vuok-
ratydvoiman kayton periaatteiden kasittely ei ole sidottu
milladn tavalla tydnantajan konkreettisiin toimenpiteisiin:
vuokratyévoiman kayttdoa koskevat periaatteet on kasitel-
tdva joka tapauksessa omassa yhteistoimintamenettelys-
saan.
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4.3.1 Vuokratyovoiman kayttoon liittyvistd periaatteista
neuvotteleminen on pakollista

Ndiden neuvotteluiden jalkeen tiedetdan ennakoivasti Ia-
hinna millaisilla periaatteilla, mihin tdihin, missd maarin
ja milloin ulkopuolista tyovoimaa tullaan mahdollisesti
kdyttamaan. Periaatteisiin voi kuulua esimerkiksi, etta
vuokratyontekijoitda kdytetaan sijaisina yrityksen omien
tyontekijoiden tilapaisten poissaolojen aikana tai etta
vuokratyontekijoitda kadytetdan sellaisissa toissd, joita ei
tyon luonteen vuoksi ole mahdollista teettdd yrityksen
omilla tyontekijoilla.

Toisin kuin luvussa 3 selostetut alihankinnan kaytén peri-
aatteet, vuokratyon kayton periaatteet kuuluvat sellaisiin
asioihin, jotka tydnantajan on kdsiteltdva yhteistoiminta-
menettelyssa automaattisesti riippumatta siitd, vaativat-
ko henkilostoryhmien edustajat sita vai eivat. Periaatteita
on syyta arvioida saanndllisin véliajoin, ainakin kerran
vuodessa, ja etenkin silloin, kun niita ollaan muuttamassa
olennaisesti. Naista yleisista periaatteista on lisdksi neuvo-
teltava sellaisissa yrityksissa, joissa on 20-29 tyontekijaa.

Koska kysymys on ldhtokohtaisesti ainoastaan periaat-
teesta eikd tyOnantajaa sitovasta ilmoituksesta, tyon-
antaja voi joidenkin kasitysten mukaan poiketa yksit-
tdistapauksessa yhteistoimintamenettelyssa kasitellysta
periaatteesta. Koska kyse on talldinkin periaatteesta poik-
keamisesta, on asiasta neuvoteltava uudestaan ja periaa-
tetta talla tavalla muutettava: tyénantajalla ei ole tassa-
kdan tapauksessa oikeutta muuttaa yhdessad paatettyja
periaatteita omavaltaisesti.

Jotta tulevaan vuokratydvoiman kayttoon voitaisiin val-
mistautua parhaalla mahdollisella tavalla, naista yleisis-
tdkin periaatteista on hyva tehdd mahdollisimman katta-
vat ja yksityiskohtaiset. Jos tydnantaja tekee esimerkiksi
vuokratyontekijoiden valitysfirman kanssa palvelusopi-
muksen, ei jokaisesta tdman sopimuksen nojalla tydpai-
kalle tulevasta vuokratyontekijastd tarvitse neuvotella
erikseen. Naissa tapauksissa on kuitenkin hyva varmistaa,
ettd aiempaa periaatesopimusta noudatetaan myds jokai-
sen yksittdisen valitysfirman vuokratyontekijan kohdalla.

4.3.2 Vuokratyon kayttoon liittyvit ilmoitukset
annettava automaattisesti

Vuokratyon kayttoa koskevien periaatteiden lisdksi kuu-
luvat myos yksittdiset vuokratyotd koskevat sopimukset
yhteistoimintaneuvotteluiden piiriin.

Jos tydnantaja harkitsee sopimusta vuokratyévoiman
kdytostd, pitda siitd ilmoittaa niille henkilostoryhman
edustajille, joiden edustamien tyontekijoiden tyohon
vuokratyo vaikuttaa. Tallainen ilmoitus on annettava joka
kerta ennen vuokratyévoiman kayttoa koskevan sopimuk-
sen tekemista. llmoituksesta pitda kayda ilmi vuokratyon-
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tekijoiden maara, heidan tyétehtavansa ja tydokohteensa,
sopimuksen kestoaika seka ajanjakso tai ajanjaksot, jol-
loin mainittua tyévoimaa aiotaan kayttda. Tama ilmoitus
pitda antaa myos yrityksissa, joissa on 20—29 tyontekijaa.

IImoituksen on oltava sellainen, ettd ilmoituksen anta-
misajankohta on myéhemmin todennettavissa. Tama on
tarkeda erityisesti siksi, ettd asianomaisen henkildsto-
ryhméan edustajalla on oikeus ilmoituksen saatuaan vaa-
tia tyonantajan harkitseman sopimuksen kasittelemista
yhteistoimintaneuvotteluissa. Tama vaatimus on tehtava
viimeistddn ilmoituksen antamista seuraavana toisena
tyopaivana. Paivia arvioitaessa merkitysta ei ole henkilos-
toryhman edustajan omilla ty6- tai vapaa-aikajarjestelyil-
|4, vaan ne madraytyvat tassa tapauksessa tavanomaisen
viisipaivaisen tyoviikon mukaan.

Tama tarkoittaa kdytdnnossa siis sitd, ettd tydnantajan an-
taman ilmoituksen jalkeen on ainoastaan kaksi tyopdivaa
aikaa tehda tyonantajalle neuvotteluesitys. Jos tana aika-
na ei toimi, menettda oikeutensa tassa luvussa tarkoitet-
tuihin neuvotteluihin.

4.3.3 Jatkettu neuvottelumenettely pyynnosta

Asiaa koskevat yhteistoimintaneuvottelut on kaytava vii-
kon kuluessa vaatimuksen esittdmisesta. Neuvotteluissa
pitda kasitelld etenkin tydnantajan harkitseman sopimuk-
sen perusteet, sen vaikutukset tydnantajan omiin tyon-
tekijoihin ja vuokratyovoiman kayton laajuuteen liittyvat
vaihtoehdot. Vasta tdman viikon maaraajan jalkeen tyon-
antaja voi tehda asiassa paatoksen.

Tama tarkoittaa kdaytanndssa sitd, etta henkiloston edus-
taja voi talla vaatimuksellaan lykata kyseisen sopimuksen
kayttoonottoa yhdella viikolla. Silld, onko p&dasty sopuun,
ei ole asiassa merkitystd. Tama neuvotteluvelvollisuus
koskee ainoastaan sellaisia yrityksia, joissa on yli 30 tyon-
tekijaa.

Henkiléstoryhman edustaja ei voi sen sijaan edes vaatia
neuvotteluja, jos tydnantajan tarkoituksena on teettada
vuokratyontekijoilld sellaista tyota, jota yrityksen omat
tyontekijat eivat vakiintuneen kaytannon mukaan edes
tee. Vastaava rajaus koskee sellaisia lyhytaikaisia ja kii-
reellisia t6itad sekd asennus-, korjaus-, ja huoltotoitd, joita
ei voi teettda yrityksen omilla tyontekijoilla. Vaikka tyén-
antajalla ei siis ole ndissa tapauksissa kyseistd neuvottelu-
velvollisuutta, on hanen kuitenkin ilmoitettava vuokratyo-
voimaa koskevasta sopimuksesta.

Vuokratydsopimukseen liittyvid yhteistoimintaneuvot-
teluja koskeva sdadnnés on tdssa kasitellyssa luvussa 4,
mutta jos kyse on ulkopuolisen tyovoiman kadyton aihe-
uttamista olennaisista henkildvaikutuksista, tarkemmat
neuvottelumaaraykset 16ytyvat luvusta 6. Jos ndma vuok-
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ratyosopimukset lisdksi johtavat tyontekijan irtisanomi-
seen, lomauttamiseen tai osa-aikaistamiseen, pitdad yh-
teistoimintamenettelyssd noudattaa luvussa 8 esiteltyja
sadannoksia.

4.4 Yrityksen sisdinen tiedottaminen

Yhteistoimintaneuvotteluissa on kasiteltavd myods yrityk-
sen sisdisen tiedotustoiminnan periaatteet ja kaytannot.
Tallaisia kdsiteltdvia asioita ovat muun muassa sisdiseen
tiedottamiseen liittyvat keinot ja menetelmat kuten tie-
dotustilaisuuksien jarjestiminen, tiedotuslehdet, ilmoi-
tustaulut ja niiden kadyttd sekd muut viestintavalineita
koskevat asiat. Muina valineina voidaan pitaa erityisesti
sahkaisia tiedotusmenetelmia kuten sdhkopostia ja intra-
netia.

Tasta yhteistoimintalain sddnnoksesta ei seuraa velvoitet-
ta jarjestda yrityksen sisdista tiedotustoimintaa jollakin
tietylla tavalla: sdannos velvoittaa tydnantajan ja henki-
|6ston edustajan ainoastaan neuvottelemaan kyseisista
asioista. Sdannods ei koske mydskaan esimerkiksi yrityksen
ulkoista viestintaa.

Tama velvollisuus koskee ainoastaan yrityksid, joissa on
sadnnollisesti vahintdan 30 tyontekijaa.

4.5 Muuhun lainsdaddantoon perustuvien
suunnitelmien, periaatteiden ja kiytdntojen
kasittely

My6s muualla lainsdddanndssa on erisisdltdisia sdannok-
sid, jotka edellyttavat yhteistoimintaneuvotteluja ennen
niiden toteuttamista.

Kyse on useimmiten sellaisista toimenpiteistd, joihin
ryhtyminen on tyGnantajan vapaassa harkintavallassa
ja neuvotteluvelvoite on ainoastaan seurausta téllaisen
paatoksen tekemisestd. Joissakin laeissa viitataan suo-
raan yhteistoimintalakiin ja toisissa ei: siksi tdssa luvussa
saddetdan keskitetysti tydnantajan velvollisuudesta kay-
da yhteistoimintaneuvottelu sellaisissa asioissa, joilla on
kytkentd myos muuhun lainsdaadantéon.

4.5.1 Tasa-arvosuunnitelmaan liittyvit neuvottelut

Yhteistoimintamenettelyssd on ensinndkin kasiteltdva
naisten ja miesten vélisesta tasa-arvosta annetussa lais-
sa tarkoitettu tasa-arvosuunnitelma naisten ja miesten
valisen tasa-arvon edistamiseksi, jos suunnitelma on tar-
koitus ottaa aiemmin tdssa luvussa selostetun henkilds-
tésuunnitelman osaksi. Jos tasa-arvosuunnitelmaa ei sen
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sijaan oteta osaksi tassa tarkoitettua henkilstésuunnitel-
maa, voidaan ne keinot ja mahdollisuudet, joilla tyonte-
kijat paremmin tasapainottavat tyo- ja perhe-eldmaansa,
sisallyttaa vaihtoehtoisesti myos erilliseen tasa-arvosuun-
nitelmaan. Yhteistoimintalaki ei tule tdssd tapauksessa
laisinkaan sovellettavaksi.

Tasa-arvosuunnitelmassa pitda kdyda lapi muun muassa
tyopaikan tasa-arvotilannetta, todeta mahdolliset toi-
menpiteet sen parantamiseksi ja panostaa etenkin per-
heen ja tydelaman yhteensovittamisen mahdollisuuksiin.
Néin voidaan henkiléstésuunnitelmaan ja koulutustavoit-
teisiin kuuluvat tata aihetta koskevat kysymykset kasitel-
I8 myos erillisessa tasa-arvosuunnitelmassa eikd samoja
asioita jouduta kasitteleméaan kahteen kertaan.

4.5.2 Tyontekijoiden huumausainetestaukseen liittyvat
neuvottelut

Toiseksi yhteistoimintamenettelyssa pitda kasitelld ne yk-
sityisyyden suojasta tyéeldamdassa annetussa laissa tarkoi-
tetut tyotehtdvat, joissa tydnhakija tai tyontekija on joko
velvollinen antamaan tai voi suostumuksensa perusteella
antaa huumausainetestia koskevan todistuksen tyonanta-
jalle.

Jos tydnhakijalle tai tyontekijalle on tarkoitus tehda tyo-
terveyshuoltolaissa tarkoitettu huumausainetesti, nama
tyotehtdvat on kasiteltdva ensin yhteistoimintamenette-
lyssa. Kun neuvottelut on kayty, voidaan tyopaikalle vah-
vistaa tyoterveyshuoltolaissa tarkoitettu pdihdeohjelma.
Vasta naiden kahden edellytyksen taytyttya voi tydnanta-
ja alkaa testata joko tyonhakijoita tai tyontekijoita.

Yksityiskohtaisia testauksen piirissa olevia tyotehtavia ka-
siteltdessd on otettava huomioon etenkin yksityisyyden
suojasta tyoeldmassa annettu laki ja sen mukaiset perus-
teet. Jos tydnantaja ei aio pyytda tai vaatia huumausai-
netodistusta, yhteistoimintaneuvotteluita ei myoskaan
tarvitse jarjestaa.

4.5.3 Kamera- ja muuhun tekniseen valvontaan seki
sahkopostin ja tietoverkon kiytt6on liittyvit neuvottelut
Lisaksi yhteistoimintamenettelyssa on késiteltdva tyonte-
kijoihin kohdistuvan kameravalvonnan, kulunvalvonnan
ja muun teknisin menetelmin toteutettavan valvonnan
tarkoitus, kdyttoonotto ja ndissa kdytettdavat menetelmat.
Tekniseen valvontaan kuuluu myos sdhkopostin ja tieto-
verkon kayton valvonta.
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4.5.3.1 Sahkopostin ja tietoverkkojen kayton
periaatteisiin sekd tyontekijdn sahkdpostin ja muun
sahkoistd viestintad koskevan tiedon kisittelyyn liittyvat
neuvottelut

Tama tarkoittaa ldhinna periaatteita ja kadytantoja siitd,
miten tyopaikalla saa kayttda ja hyodyntaa tietoverkko-
ja ja sdhkopostia. Kyseeseen tulee Idhinna sdhkopostin
ja tietoverkon kadytén rajaaminen ainoastaan tyohon
liittyviin asioihin tai myos yksityisen kdyton salliminen.
Sahkopostin osalta on otettava lisdksi huomioon, mita
tyonantajalle kuuluvien sdhkopostiviestin hakemisesta
ja avaamisesta on sadddetty yksityisyyden suojasta tyo-
elaméssa annetussa laissa. Lisaksi pitda ottaa huomioon,
mitd sdhkoisen viestinndn tietosuojalaissa sadddetdan
viestinnan luottamuksellisuudesta.

Ty6nantaja voi siis sallitusti rajoittaa tyopaikan sahko-
postin ja tietoverkon kaytén koskemaan ainoastaan tyo-
hon liittyvid seikkoja. Kayttooikeus omiin yksityisiin tar-
koituksiin voidaan rajata pois. Tyopaikan vakiintuneilla
kdytannailld voi olla asiassa kuitenkin suuri merkitys: jos
yksityinen kayttoé on ollut sallittua aiemmin, ei séhkopos-
tin ja/tai tietoverkon kaytt6a voida periaatteessa ilman
perusteltua syytd ottaa pois. Lisaksi kaikkia tyontekijoita
on kohdeltava yhdenvertaisesti ja syrjimattdmasti: jos jol-
lekulle annetaan lupa kayttdaa sihkopostia/tietoverkkoa
yksityisiin tarkoituksiin, pitda tdma oikeus laajentaa kos-
kemaan myds muita.

4.5.3.2 Kameravalvontaan liittyvit neuvottelut

Myos tyopaikkojen kameravalvonnasta sdadetdan lais-
sa yksityisyyden suojasta tydeldamassa. Jatkuvasti kuvaa
valittdvaa tai kuvaa tallentavaa kameravalvonta voidaan
ottaa kayttoon tyontekijoiden tai muiden tiloissa oleske-
levien henkilokohtaisen turvallisuuden varmistamiseksi,
omaisuuden suojaamiseksi tai tuotantoprosessien asian-
mukaisen toiminnan valvomiseksi seka turvallisuutta,
omaisuutta tai tuotantoprosessia vaarantavien tilantei-
den ennaltaehkdisemiseksi tai selvittdmiseksi.

Kameravalvontaa ei sen sijaan saa kdyttdd ainoastaan
tietyn tyontekijan tai tiettyjen tyontekijoiden tarkkailuun
tyopaikalla, paitsi jos kameravalvonta on valttamatonta
esimerkiksi vdkivallan uhkan, rikosten selvittdmisen tai
muun, yksityisyyden suojasta tydeldmassd annetussa
laissa mainitun seikan vuoksi (YksitL 16.2 §). Naissakin
tapauksissa yhteistoimintamenettely on toteutettava en-
nen kuin ndma mahdolliset toimenpiteet voidaan ottaa
kayttoon.

4.5.4 Henkilostorahastoon ja tulos- ja voittopalkkio-
jarjestelmdin liittyvit neuvottelut

Henkilostorahastojen perustamisesta ja tulos- ja voitto-
palkkiojarjestelmastd seka niistd luopumisesta ja hen-
kilostérahaston purkamisesta on henkiléstérahastolain
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mukaan kasiteltava yhteistoimintamenettelyssa. Tassakin
tapauksessa yhteistoimintamenettely on ajankohtaista
vasta silloin, kun tydnantaja harkitsee téllaisen rahastojen
tai tulos- ja voittopalkkiojarjestelmien kayttoonottoa tai
niistd luopumista. Muutoin naista asioista ei ole tarvetta
neuvotella yhteistoimintalain mukaisessa laajuudessa.

Ndama sadannokset koskevat vain yrityksid, jossa on vahin-
taan 30 tyontekijaa.

4.6 Tyopaikan suunnitelmia ja periaatteita
koskeva yhteistoimintamenettely

Ennen kuin yrityksessad voidaan ottaa kayttoon tassa lu-
vussa tarkoitettu suunnitelma, periaatteet tai tavoitteet
tai jokin muu jarjestely, asia on kasiteltdava ensin yhteis-
toiminnan hengesséa tavoitteena yksimielisyys. Jos suun-
nitelmiin, periaatteisiin tai tavoitteisiin on tarpeen tehda
muutoksia, my0s ndistd muutoksista on neuvoteltava.

Tassa luvussa tarkoitettujen yhteistoimintaneuvottelui-
den kdymiselle ei ole asetettu erityistd maaraaikaa. Koska
lain mukaan on pyrittava yksimielisyyteen, vuorovaikutus-
tilanteissa on oltava mahdollisuus kunnolliseen keskuste-
luun. Uudessa yhteistoimintalaissa on kiinnitetty erityista
huomiota nimenomaan neuvottelevien tahojen véliseen
aitoon neuvotteluun ja vuorovaikutukseen.

Suunnitelmien ja vastaavien perusteita, tavoitteita, tarkoi-
tusta seka vaikutuksia on kasiteltava yhteistoimintame-
nettelyssa niiden henkiléstéryhmien edustajien kanssa,
joita asia koskee. Neuvotteluiden kohteena on suunnitel-
mien ja niiden sisdllén kokonaisuus, jossa otetaan huo-
mioon myos, miksi jotakin tehddan, mitd tavoitellaan ja
miten asia vaikuttaa tyontekijoihin. Siksi tdssa luvussa
tarkoitetut asiat edellyttavat useimmiten asioiden kasitte-
lya useammin kuin kerran. Jos yksimielisyyteen paastaan
aiemmin, neuvottelut voidaan tietysti paattaa siihen.

Yhteistoimintaneuvottelut on kdytava ennen kuin tyénan-
taja voi ottaa jonkun tdssa luvussa tarkoitetun jarjestelyn
kayttoon. Myos tydhonottoon ja tyontekijoista kerattaviin
tietoihin liittyvista asioista pitdd neuvotella tdssa jarjes-
tyksessa.

Jos asia koskee ainoastaan yhta henkilostoryhmaa, asia
on kasiteltdva sen henkilostoryhman edustajan kanssa,
jota asia koskee. Jos kasiteltava asia sen sijaan vaikuttaa
useampaan kuin yhteen henkiléstoryhmaan, se pitaa
kasitelld yhteisessa kokouksessa. Kokoukseen osallistu-
vat kaikki niiden henkiléstéoryhmien edustajat, joita asia
koskee. Tallainen asia voidaan tarvittaessa kasitelld myos
muulla tavalla, esimerkiksi luvussa 2 esitetyn mukaisesti.
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Vaikka tdssd luvussa tarkoitetuilla neuvotteluilla ei ole-
kaan maaraaikaa tai suurta merkitysta tyénantajan todel-
liseen toimintaan, tarjoavat ne kuitenkin oivan mahdolli-
suuden oikeaan vuorovaikutukseen tyénantajan kanssa.
Samalla tyontekijapuoli voi puuttua esimerkiksi tyopaikal-
la vallitseviin puutteellisiin kdytantoihin ja ainakin pyytaa
niihin muutosta.

Taméan luvun mukaiset neuvottelut ovat hyva tilaisuus
saada tydnantajalta sellaista tietoa, joka on aiemmin tul-
lut joko aivan liilan myohaan tai sitten ei lainkaan. Siksi
neuvotteluihin kannattaa panostaa ja valmistautua hyvin
jo etukateen.

4.7 Tyonantajan aloite

Aloitteen tekeminen yhteistoimintaneuvotteluiden aloit-
tamiseksi on tyénantajan vastuulla. Se on tehtava hyvissa
ajoin ennen yhteistoimintaneuvottelujen aloittamista. Li-
saksi aloitteessa on ilmoitettava yhteistoimintaneuvotte-
lujen alkamisaika ja paikka.

Aloitteelle ei ole annettu tarkkaa sisdltovaatimusta, eika
laista seuraa myoskadn tarkkaa aikamaarda aloitteen
antamisen ja neuvotteluiden alkamisen valille. Riittavaa
aikaa arvioitaessa pitda ottaa huomioon etenkin se tosi-
asia, ettd henkilostéryhmien edustajien on yleensa ennen
neuvotteluja selvitettdva asian taustoja. Heidan on usein
myos kuultava edustamiaan tyontekijoita. Siksi aikaa
varattaessa on otettava huomioon muun muassa asian
laajuus, henkiléstoryhméan edustajan edustamien tyonte-
kijéiden maara ja toimipaikan tai -paikkojen sijainti ja lu-
kumaara seka tyopaikalla kdytossa olevat tydaikamuodot.
N&in ollen riittdva aika merkitsee paasadntoisesti useam-
pia paivia.

Jos tybnantajan ilmoittama aika ei ole riittdva neuvot-
telualoitteeseen tutustumiseksi, tyonantajalta kannat-
taa pyytdd myohdisempad neuvotteluajankohtaa. Tassa
asiassa voi vedota vaikka ylld esitettyihin seikkoihin eli
esimerkiksi siihen, ettd asia on niin laaja tai koskee niin
montaa eri henkiléstéryhmaan, etta tarjottu valmistautu-
misaika ei tule riittdmaan. Tydnantajalla on oltava hyva
syy kieltdytya ajan pidentdmisesta.

4.8 Henkilostoryhmien edustajille annettavat
tiedot

Ennen yhteistoimintaneuvottelujen aloittamista tyon-
antajan pitdd antaa asianomaisten henkildstoryhmien
edustajille kaikki kasiteltdvan asian kannalta tarpeelliset
tiedot. Tybnantajan on pyrittdvd ehdottomaan avoimuu-

19

teen. Siksi hanen pitaad antaa kaikki silla hetkella kaytet-
tdvissdan olevat ja kasiteltdvaan asiaan liittyvat tiedot.
Mitdan Varsinaisia ratkaisuvaihtoehtoja neuvottelualoite
ei saa kuitenkaan sisaltaa.

Tiedot pitda liittaa ensisijaisesti aiemmin mainittuun tyon-
antajan aloitteeseen. Ne voidaan antaa myos erikseen
ennen yhteistoimintaneuvottelujen aloittamista: joissa-
kin tilanteissa on tarkoituksenmukaista ilmoittaa asioiden
kasittelysta mahdollisimman varhain, vaikka tydnantajalla
ei olekaan viela esittaa yksityiskohtaisempia tietoja.

Talldinkin tydnantajan on huolehdittava siitd, etta tiedot
annetaan niin varhaisessa vaiheessa ennen neuvottelu-
jen alkamista, etta kaikille henkilostoryhmien edustajille
jaa hyvaa aikaa valmistautua asian kasittelyyn. Jos asia
koskee useaa henkilostoryhmaa, on edustajille tarjottava
mahdollisuus kasitella asioita myods keskenaan.

IImoitettavien asioiden méaarastd ja laadusta voidaan toki
sopia tyonantajan ja asianomaisten henkildstoryhmien
edustajien valilla myos toisin. Se voi olla vaihtoehto esi-
merkiksi silloin, kun tyénantaja haluaa kdynnistda keskus-
telut ilman minkaanlaisia ennakkoasetelmia.

Koska jokaiseen neuvotteluun mentdessa pitdisi asiasta
olla kuitenkin jo etukdteen hyvin perilld, on naistd niin
sanotuista tyhjan pdydan neuvotteluista yleensd syyta
kieltaytya.

4.9 Henkilostoryhman edustajan aloiteoikeus

Myos henkiléstoryhméan edustajalla on aloiteoikeus tés-
sa luvussa kasitellyissa asioissa. Jos henkilostén edustaja
pyytdad neuvotteluita jossakin tietyssa asiassa, tyonanta-
jan on tehtdva aloite yhteistoimintaneuvottelujen kayn-
nistdmisesta mahdollisimman pian. Aloitteen ja henkilos-
toryhmien edustajille annettavien tietojen antamisessa
noudatetaan edelld kerrottua tapaa.

Tybnantaja voi kuitenkin myds pidattaytya neuvotteluis-
ta. Talléin hanen on annettava selvitys aloitteen esittajalle
siitd, milld perusteella han ei pida yhteistoimintaneuvot-
teluja tarpeellisina. Vaikka esille tuotu asia neuvotteluja
sindnsd vaatisikin, tydnantajalla ei ole velvollisuutta yh-
teistoimintaneuvottelujen aloittamiseen, jos han katsoo,
ettd neuvottelut eivat ole vield siinad vaiheessa tarpeen.
Tybnantajan pitda antaa selvitys kielteisesta vastauksesta
viipymatta ja se on annettava kirjallisena.

Henkilostoryhméan edustajan esittdmalla yhteistoiminta-
menettelyjen aloittamispyynnélla on merkitysta etenkin
silloin, jos tydnantajan ei tee lainkaan aloitetta jossakin
yhteistoimintalaissa tarkoitetussa asiassa. Silld saattaa
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olla vaikutusta etenkin arvioitaessa sita, ettd onko tyon-
antaja tai taman edustaja syyllistynyt tahallisesti tai huoli-
mattomuudesta yhteistoimintalain rikkomiseen.

4.10 Yhteistoimintaneuvottelujen kirjaaminen

Yhteistoimintaneuvottelujen kirjaamista kasitellddn lu-
vussa 9.

4.11 Yhteistoimintavelvoitteen tiyttyminen

Yrityksen vyleisia suunnitelmia, periaatteita ja tavoitteita
koskeville neuvotteluille ei ole asetettu erityisid neuvotte-
luaikoja. Sen sijaan tyénantajan katsotaan tayttaneen téas-
sa luvussa tarkoitetun yhteistoimintavelvoitteensa, kun
hdn on menetellyt kerrotun mukaisesti ja kun asioista on
neuvoteltu lain tarkoituksen ja yhteistoiminnan hengessa
yksimielisyyden saavuttamiseksi.

Tama edellyttdd muun muassa sitd, ettd henkilostoryhmi-
en edustajat ovat saaneet tyonantajalta asianmukaisesti
sekd aloitteen ettd neuvoteltavan asian kannalta kaik-
ki tarpeelliset ja kdytettavissa olevat tiedot ja ettd tama
kaikki on tapahtunut ennen neuvottelujen alkamista.

Tassa tarkoitetuista asioista on neuvoteltava niin sanotun
yhteistoiminnan hengessd, mutta aitoon yhteisymmar-
rykseen ei tarvitse paasta. Tarkeintd on, ettd yhteistoimin-
taneuvottelut toteutetaan tdman lain kirjaimen mukaan
ja ettd etenkin tyontekijapuoli saa tyénantajalta kaiken
sellaisen heitad koskevan tiedon, jota se ei muuten ehka
saisi.

4.12 Tiedottaminen

Yhteistoimintamenettelyn jdlkeen on erityisen tarkeas,
ettd yrityksen henkilosté saa tietoonsa neuvotteluiden
tulokset. Tiedottamisvelvollisuus kuuluu yksinomaan
tyonantajalle. Tydnantajan on tiedotettava joko neuvotte-
luissa saavutetun yksimielisyyden perusteella tai muutoin
neuvottelujen paattymisen jalkeen tekeméansa paatoksen
yksityiskohtainen sisilt6 ja voimaantuloajankohta.

Tiedotus annetaan joko asianomaisille henkildstoryh-
mien edustajille tai kaikille niille tyontekijoille, joita asia
koskee. Tydnantaja voi tiedottaa asiasta vaihtoehtoisesti
myds noudattaen niitd yrityksen sisdisen tiedottamisen
kadytantoja, joista on neuvoteltu henkildstoryhmien edus-
tajien kanssa aiemmin kerrotulla tavalla.

Se, tiedottaako tydnantaja henkiléstéryhmien edustajil-
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le tai kaikille tyontekijoille, riippuu kulloinkin kasitellysta
asiasta ja sen sisallosta. Vaikka avoimuus on yhteistoimin-
nan keskeinen tavoite, voidaan yhteistoiminnassa neuvo-
tella sellaisistakin asioista, joita ei voi kertoa kaikille tyon-
tekijoille.

Tiedottamisessa pitda ottaa erityisesti huomioon tdman
oppaan 9. luvussa kasitelty salassapitovelvollisuus.
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5. Sopiminen ja henkiloston

paitokset

Yhteistoimintalain 5. lukuun on koottu ne asiat, joista olisi ensisijaisesti sovittava yhteistoimintamenettelyssd tyénanta-
jan ja henkiléryhmdn edustajan kesken. Ellei késiteltévistd asioista pystytd sopimaan, pddtdsvalta on asiasta riippuen

joko tyénantajalla tai henkiléstéryhmdn edustajalla.

5.1. Kasiteltavat asiat

Tyonantaja tai henkilostoryhman edustaja voi esittaa
aloitteen neuvottelujen kdynnistamiseksi. Yksittdisella
tyontekijalla ei ole aloiteoikeutta, mutta kdytanndssa ha-
nelld on mahdollisuus kddntyad henkilostoryhméansa edus-
tajan puoleen ja pyytaa tatd tekemaan aloitteen neuvot-
telujen kaynnistamiseksi.

Neuvottelualoitteessa on selvitettdva padkohdittain neu-
vottelussa kdsiteltdvat asiat ja niiden perusteet. Neuvo-
teltavista asioista on ensisijaisesti pyrittdva sopimaan yh-
teistoiminnan hengessa osapuolten kesken. Kaytdnnossa
sopiminen ei aina ole mahdollista, joten sitad ei suoranai-
sesti ole edellytetty. Sopiminen on kuitenkin ensisijainen
tapa kasitella yhteistoiminta-asioita.

Neuvottelualoite voidaan antaa:

e yhteistoimintakoulutuksen maarasta, sisallosta ja
koulutuksen kohdentamisesta henkilostoryhmittain:
yhteistoimintakoulutusta on koulutus, joka edistaa
tyopaikan yhteistoimintaa. Koulutusta jarjestavat
esimerkiksi tydmarkkinakeskusjarjestot tai ammatti-
jarjestot.

e tydsdaanndista ja niihin tehtdvistda muutoksista:
ty6sdannot ovat kdytdnndn menettelytapaohjeita,
joissa voidaan ohjeistaa esimerkiksi tytaikaseuran-
nan jarjestamisesta, sairaudesta tai perhevapaan
kadyttamisesta johtuvan poissaolon ilmoittamisesta
tai siitd, miten ja missa tapauksessa tyontekijalle
annetaan varoitus.

e aloitetoiminnan sdanndista ja niihin tehtavistd muu-
toksista: aloitesaannot koskevat yleensa menettelya
tyopaikan toiden, tuotteiden tai palvelujen kehittami-

sessd ja aloitteen tehneelle tyontekijalle mahdollises-
ti maksettavasta palkkiosta.

e tyosuhdeasuntojen jakamisessa noudatettavista
periaatteista, osuuksien maarittdmisesta henkilosto-
ryhmittdin ja asuntojen jakamisesta

e tyopaikan sosiaalitilojen suunnittelusta ja kaytosta,
lasten pédivdhoidon seka tyopaikkaruokailun jarjesta-
misesta

e henkil6stdn harrastus-, virkistys- ja lomatoimintaa
varten mahdollisesti osoitettujen avustusten yleisista
jakoperusteista.

Yhteistoimintalain normaalista soveltamisalasta poiketen
20-29 tyontekijan tyopaikoilla ei edellytetd tydsdantojen,
aloitetoiminnan sdantdjen ja tydsuhdeasuntojen jakamis-
ta koskevien periaatteiden kasittelemista yhteistoiminta-
menettelyssa.

5.2. Neuvottelut ja sopiminen

Neuvottelualoitteen annettuaan tai vastaanotettuaan
tyénantajan on annettava henkiléstéryhman edustajalle
asian kasittelyn kannalta kaikki tarpeelliset ja kdytettavis-
sadan olevat tiedot.

Sen jadlkeen ty6nantajan on oltava aktiivinen ja esitettava
kutsu neuvotteluihin, joiden tarkoituksena on yhteistoi-
minnan hengessa sopia kasiteltdvastad asiasta. Sopimista-
voite velvoittaa molempia neuvotteluosapuolia.

Tybnantaja voi myos kieltdytyd neuvotteluista, mikali han
katsoo, ettd henkil6stéryhman edustajan neuvottelualoit-
teen mukainen neuvottelu on tarpeeton. Tydnantajan on
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ilmoitettava silloin viipymattd kannastaan ja sen perus-
teista aloitteen esittaneelle henkilostoryhman edustajalle.

Henkilostoryhman edustajan pyytdessa tydonantajan on
huolehdittava siitd, ettd neuvotteluista laaditaan poyta-
kirja. Siita kayvat ilmi muun muassa neuvotteluajat, osal-
liset ja mahdollisesti syntyneen sopimuksen yksityiskoh-
dat tai osapuolten eridvat ndkemykset. Koska velvoitetta
pitda kokouspoytakirjaa ei synny ilman henkildstoryhman
edustajan nimenomaista pyynt6a, on pyynto syyta esittaa
aina uusien neuvottelujen kdynnistyessa.

Jos neuvoteltavasta asiasta sovitaan, siitd on laadittava
kirjallinen sopimus, ellei sopimuksen yksityiskohtainen si-
salto ilmene laaditusta poytakirjasta tai sen liitteista. So-
pimus voi olla muodoltaan maéaradaikainen tai toistaiseksi
voimassaoleva. Toistaiseksi voimassaoleva sopimus on
irtisanottavissa kuuden kuukauden irtisanomisaikaa nou-
dattaen, ellei irtisanomisajasta ole toisin sovittu.

Poytdkirjamenettelyn sijaan on suositeltavaa laatia erilli-
nen sopimusasiakirja sovittavasta asiasta. Samalla harki-
taan millaisen irtisanomisajan sopimus vaatii.

5.3. Sopimuksen sitovuus ja tiedottaminen

Ty6sdannoista, aloitetoiminnan sdannoista ja niiden muu-
toksista solmittu sopimus sitoo tyénantajaa ja niita tyon-
tekijoita, joiden henkilostoryhman edustaja on solminut
sopimuksen. Henkilostoryhman edustajan valtuutus sol-
mia tydsdantdja ja aloitetoimintaa koskevia tydpaikan
sisdisid sdant6ja perustuu yhteistoimintalakiin. Henkil6s-
toryhman edustajan on syytd mahdollisuuksien mukaan
selvittda edustettaviensa kanta asiaan ennen sopimuksen
solmimista.

Henkilostoryhman edustajan solmiman sopimuksen so-
veltamista rajaavat kuitenkin mahdollisen tydehtoso-
pimuksen maaraykset ja yksittdisen tyontekijan tyoso-
pimuksen ehdot, jos ne johtavat tyontekijan kannalta
edullisempaan lopputulokseen. Yhteistoimintamenette-
lyssa laaditulla sopimuksella ei siis voida syrjayttda tyon-
tekijalle edullisempaa tyésopimusehtoa tai tydehtosopi-
muksen maaraysta.

Kaikille sopimuksen soveltamispiirissd oleville tyonte-
kijoille on annettava tieto heitd sitovasta sopimuksesta.
Ty6nantajalla on velvollisuus tiedottaa asiasta sopival-
la tavalla ja riittdvassa, sopimuksen sisallon ja luonteen
edellyttdmassa laajuudessa. Kaytanndssa myos henkilds-
toryhman edustajan on syyta tiedottaa sopimuksen yksi-
tyiskohdista edustamalleen tyontekijaryhmalle.
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Ellei sopimuksen voimaantulosta ole muuta sovittu, so-
pimus tulee voimaan kuukauden kuluttua tydnantajan
tiedotettua siita.

5.4. Henkilostoryhmin edustajan ja tyon-
antajan paatokset

Yhteistoimintaneuvotteluissa kasiteltdvista asioista on
ensisijaisesti pyrittava sopimaan.

Paatosvalta on henkiléstoryhman edustajalla, elleivat
osapuolet |16yda yhteista ndkemysta yhteistoimintakoulu-
tuksen sisdllosta, koulutuksen henkildstoryhmittaisesta
kohdentamisesta, tyosuhdeasuntojen jakamisesta, sosi-
aalitilojen suunnittelusta ja kdytostd sekd mahdollisten
harrastus-, virkistys- ja lomatoiminnan avustus- tai tuki-
madararahojen kaytosta.

Jos paatettava asia luonteensa vuoksi koskee useampaa
henkilostoryhmaa, on tarkoituksenmukaista, ettd henki-
|6stéryhmien edustajat paattdvat asiasta yhdessa. Paa-
tOsvaltaa rajaa se, ettd henkiléstéryhman edustajan on
pysyttdva tyonantajan henkiléstékoulutukseen, sosiaaliti-
loihin seka harrastus-, virkistys- ja lomatoimintaan osoit-
tamissa maararahoissa.

Yhteistoimintaneuvotteluissa kasiteltdvistda asioista on
ensisijaisesti pyrittdva sopimaan. Elleivat osapuolet pys-
ty sopimaan tydsadnnoista ja aloitetoiminnan sdaannois-
ta tai niiden muutoksista, tydsuhdeasuntojen jakamisen
periaatteista tai henkilostoryhmittdisten osuuksien maa-
rittdmisestd, tydnantaja voi paattda asiasta. Henkilosto-
ryhméan edustaja voi kuitenkin olla aktiivinen ja pyrkia
vaikuttamaan tyonantajan yksipuolisesti tekemaan paa-
tokseen.

Tybnantaja ei voi yksipuolisesti vahvistaa tai muuttaa yri-
tyksen tyosaantoja. Ellei yrityksessd pystytd sopimaan
noudatettavista tydsdannoista tyonantajan ja henkilos-
toryhmien edustajien kesken, tyonantaja voi yksittdis-
tapauksissa antaa tyonjohdollisia maarayksia tyén suo-
rittamisesta lakien, mahdollisen tydehtosopimuksen ja
tyosopimuksen ehtojen puitteissa.

Henkilostoryhman edustajan tai tyénantajan yksipuoli-
sista paatoksistd on myos tiedotettava asianmukaisella ja
riittavalla tavalla.
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6.

Yritystoiminnan muutoksista

aiheutuvat henkilostovaikutukset ja
toiden jarjestelyt

Yhteistoimintalain 6. luvussa késitelléén tydntekijéin asemaan vaikuttavat, muut kuin irtisanomiseen, lomauttamiseen tai
osa-aikaistamiseen mahdollisesti johtavat yhteistoiminnan muutoksista aiheutuvat henkiléstévaikutukset ja téiden jér-
jestelyt. Jos suunniteltujen muutosten seurauksena on irtisanominen, lomauttaminen tai osa-aikaistaminen, neuvottelut

kdydddn jo alun alkaen 8. luvun mukaisesti.

6. luvun mukaiset yritystoiminnan muutokset ja téiden jérjestelyt syntyviit, kun tyénantaja kdyttéd tyénjohtovaltaansa.
Muutoksen pitdd kuulua silloin tyénjohtovallan piiriin eli se ei saa olla ristiriidassa esimerkiksi tybntekijéin tyésopimuksen
tai héneen sovellettavan tyéehtosopimuksen kanssa. Jos tyétehtdviit on esimerkiksi sovittu tarkasti ty6sopimuksessa,
tyénjohto-oikeuden ala jéd pienemmcdiksi kuin jos tyésopimuksessa on vain todettu, ettd tydntekijélld on velvollisuus
tehdd tyénantajan mddrddmid tydtehtdvid. Tyénantajan tydonjohto- ja valvontaoikeuteen perustuva pddtdntéoikeus ei
poistu, mutta ennen pddtdsvallan kdyttdd asiaan liittyvid tekijdité ja vaihtoehtoja on harkittava yhdessd henkiléstén

kanssa yhteistoimintaneuvotteluissa.

6.1 Mihin 6. luvun mukaista menettelya
sovelletaan

Ty6nantajan on kdytava yhteistoimintaneuvottelut ennen
paatoksia, jos han suunnittelee sellaisia yritystoiminnan
muutoksia tai muita tyon jarjestelyja, joilla saattaa olla
muunlaisia henkildstévaikutuksia kuin tyontekijan irtisa-
nominen, lomauttaminen tai osa-aikaistaminen.

Tyonantajan on kdynnistettdvd ennen paatdksentekoa
yhteistoimintamenettely, jos suunnitelmilla yrityksen
tai sen jonkin osan lopettamisesta, siirtdmisesta toiselle
paikkakunnalle tai sen toiminnan laajentamisesta tai su-
pistamisesta voi olla henkilostovaikutuksia. Myos kone- ja
laitehankintojen henkildstévaikutuksista, palvelutuotan-
non tai tuotevalikoiman suunnitelluista muutoksista tai
muista vastaavista yritystoiminnan muutoksista kuten
yrityksen toiminnan kehittamiseen liittyvista ratkaisuista,
voi aiheutua sellaisia henkilon asemaan vaikuttavia muu-
toksia, jotka on kasiteltdva yhteistoimintamenettelyssa.

Jos tyon jarjestelyistd tai ulkopuolisen tydvoiman kaytos-
td aiheutuu henkildstdvaikutuksia, asia on myos tuotava
yhteistoimintamenettelyyn. Tyon jarjestelyt tarkoittavat
tyotehtavien jarjestelyjen ohella tyon sisaltod ja organi-
sointia yleensa. Ulkopuolisella tydvoimalla tarkoitetaan
seka vuokratyévoiman kayttoa ettd alihankintaa.

Tyonantajan on toteutettava yhteistoimintamenettely,
riippumatta siitd, kuka ja milld tyénantajaorganisaation
tasolla tekee lopulta asiaa koskevan paatoksen.
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6.2. 6. luvun mukaisesti kasiteltavat asiat

Kun tydnantaja suunnittelee edelld tarkoitetuttuja toi-
menpiteitd, hdnen on samalla arvioitava, onko toimen-
piteilla tyontekijoiden asemaan vaikuttavia olennaisia
muutoksia. Suunniteltujen toimenpiteiden ei tarvitse olla
tyénantajan toiminnan kannalta olennaisia, mutta niiden
arvioitujen vaikutusten tyontekijoille tulee olla olennai-
sia. Ellei muutos ole tyontekijan kannalta olennainen, yh-
teistoimintamenettelya ei tarvitse kdynnistaa.

Arvioitava on, onko muutoksilla vaikutuksia

e tyontekijan tyotehtaviin

e tydbmenetelmiin

e toiden tai tyotilojen jarjestelyihin

e sjirtoihin ty6tehtavista toisiin

e saannodllisen tydajan jarjestelyihin, sdanndllisen tyo-
ajan alkamiseen ja paattymiseen samoin kuin lepo- ja
ruokailutaukojen ajankohtiin.

Neuvotteluvelvollisuus koskee sellaisia suunniteltuja
tyontekijoiden asemaan vaikuttavia olennaisia muutok-
sia, jotka kuuluvat tyonantajan tyonjohto-oikeuden pii-
riin. Yksittdisen tyontekijan tydsopimuksen ehdon muut-
taminen ei padsaantoisesti aiheuta neuvotteluvelvoitetta,
koska tyénantajalla ei ole tyonjohto-oikeuden nojalla oi-
keutta yksipuolisesti muuttaa tyésopimuksen olennaisia
ehtoja. Neuvotteluvelvoitteen alaiset asiat liittyvat yleen-
sd tyopaikan yleisiin toimintatapoihin tai menettelyihin.

Olennaisuus arvioidaan tyontekijan kannalta kokonais-
harkinnan pohjalta. Arvioinnissa on otettava huomioon
muutoksen kesto ja laajuus. Pysyvat ja tuntuvat muu-
tokset tyotehtavien sisdlléssd ovat todennakdisesti neu-
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votteluvelvoitteen piirissd, kun taas tilapdiset ja vahdiset
muutokset eivat padsadntoisesti ole. Esimerkiksi tyopai-
kan pysyva siirtyminen tydaikamuodosta toiseen kuuluu
neuvotteluvelvoitteen piiriin, kun taas sairastapauksen
vuoksi tehtavat tilapaiset tydaikamuutokset eivat velvoita
kdynnistdmaan neuvotteluja.

Arvioon vaikuttaa myds, kuinka suureen joukkoon suunni-
teltu toimenpide vaikuttaa. Jos se koskee esimerkiksi koko
henkilostoryhmaa, kyseessd on todennakdisesti olennai-
nen muutos, joka velvoittaa neuvottelujen aloittamiseen.
Esimerkiksi tyotilojen suunniteltu muutos toimistohuo-
neista avokonttoriksi velvoittanee tyonantajan kaynnista-
maan yt-menettelyn ennen asiasta paattamista.

Yksittdisen tyontekijan tydsopimuksen ehtojen muutok-
sista neuvotellaan vaikutuksia ja vaihtoehtoja koskevien
yhteistoimintamenettelyjen jalkeen. Vasta silloin voidaan
arvioida myo6s yksittdisten tydsopimusten ehtojen muu-
tostarpeet. Jos noudatettavassa tyoehtosopimuksessa
on asiaan sovellettavista menettelyista toisen sisaltoisia
maarayksid, ne korvaavat laissa mainitun menettelyn.

6.3 Yhteistoimintaneuvottelut yritystoiminnan
muutoksissa ja toiden jarjestelytilanteissa,
joilla on henkilstovaikutuksia

Yhteistoimintaneuvottelut on kaytdva ldpi ennen kuin
tyonantaja paattaa yritystoiminnan muutoksista tai muis-
ta tyon jarjestelyista, jos asia vaikuttaa olennaisesti tyon-
tekijoiden asemaan.

Asiasta on neuvoteltava yhdessa ja otettava henkilosto
mukaan muutoksen suunnitteluun ennen paatoksente-
koa. Jotta neuvotteluissa toteutuisi tydnantajan ja henki-
|6ston valinen vuorovaikutus, ne on kaytava yhteistoimin-
nan hengessa yksimielisyyden saavuttamiseksi.

Esimerkiksi suunnitellulla yrityksen tai sen osan siirta-
miselld toiselle paikkakunnalle on ldhes aina olennaisia
henkilstovaikutuksia, joten sitd on kasiteltava yhteistoi-
mintamenettelyssd ennen paitdstd. On myos tilanteita
— esimerkiksi kone- tai laitehankintoja tehtdessa, jolloin
hankinnan henkildstévaikutuksia ei voi aina riittavasti ar-
vioida ennen paatoksentekoa. Yt-neuvottelut on kaytava,
kun kone- tai laitehankinnan henkildstévaikutukset ovat
arvioitavissa, mutta ennen kuin niista aiheutuvista henki-
|6stdén asemaan vaikuttavista asioista paatetaan.

Neuvotteluissa on kasiteltdva tydnantajan suunnittele-
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mien muutosten keskeisid perusteita, vaikutuksia ja vaih-
toehtoja henkiloston asemaan. Yt-lain hengen mukaista
on pyrkia padsemaan asiassa yksimielisyyteen. Ellei yk-
simielisyyteen paastd, tyonantajalla on oikeus paattaa
asiasta.

Jos suunniteltu muutos koskee vain yhta tai muutamaa
tyontekijaa, neuvottelut kdydaan erikseen asianomaisten
tyontekijoiden kanssa. Tyontekijalla on oikeus vaatia, etta
asiasta neuvotellaan my6s hanen edustajansa kanssa. Jos
suunniteltu olennainen muutos koskee yhtad tai useam-
paa henkilostoryhmaa, neuvottelut on kaytava kyseisten
henkilostoryhmien edustajien kanssa. Menettelytavoista
on myos voitu sopia 2. luvussa kasitellyssd yhteisessa ko-
kouksessa ja neuvottelukunnassa.

6.4 Tyonantajan aloite

Tybnantajan velvollisuus on tehda aloite yhteistoiminta-
neuvottelujen kdynnistdmiseksi. Aloitteessa on ilmoitet-
tava neuvottelujen aloitusaika ja paikka. Aloite on tehtava
niin ajoissa kuin mahdollista ottaen huomioon, minka ajan
kuluessa suunniteltu toimenpide on tarkoitus toteuttaa.

Aloitteen ja neuvottelujen alkamisen vilille ei ole maari-
telty vdhimmaisaikaa, koska kasiteltavat asiat ovat suu-
ruusluokaltaan hyvin erilaisia. Aloitteen antamisaikaan
vaikuttaa my0s asian ja vaikutusten laajuus. Aloitteella ei
ole mydskadn maaramuotoa. Se voidaan siis antaa suulli-
sesti. Se ei kuitenkaan ole missddn tapauksessa tarkoituk-
senmukaista.

Tyontekijalld tai henkilostoryhman edustajilla on oltava
riittavasti aikaa perehtya kasiteltdvdan asiaan ennen neu-
votteluja.

6.5 Tyontekijille tai henkilostoryhmien
edustajille annettavat tiedot

Paasaanto on, ettd tyonantajan on ennen yhteistoimin-
taneuvottelujen kdynnistdmistd annettava kaikki asian
kasittelyn kannalta tarpeelliset ja antamishetkelld kay-
tettdvissdan olevat tiedot asianomaisille tyontekijoille tai
henkilostoryhmien edustajille. Tyontekijalla tai henkilos-
toryhman edustajilla pitda olla riittdvasti aikaa perehtya
tyénantajan toimittamiin tietoihin ja tarvittaessa kasitella
asiaa yhdessa ennen neuvotteluja.

Asian kasittelystd ilmoittamista ei ole tarkoituksenmu-
kaista lykata vain siksi, ettei tydnantajalla viela ole tietoja
kaikista asian yksityiskohdista. Tydnantaja voi ilmoittaa jo
varhaisessa vaiheessa neuvotteluista ja siita, ettei kaik-
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kia asiaan vaikuttavia tietoja ole vield kdytettdvissa. Nain
myods henkilostolla on mahdollisuus hankkia ja tuoda ka-
sittelyn pohjaksi lisatietoja.

Tiedot pitda liittda ensisijaisesti tydnantajan neuvotte-
lualoitteeseen. Tyonantaja ei siis saa jattda tarpeellisten
tietojen antamista esimerkiksi vasta ensimmaiseen neu-
vottelutilaisuuteen. Jos kasiteltdva asia on laajakantoi-
nen, tiedot voidaan antaa erikseen ennen neuvottelujen
alkamista. Silloinkaan neuvotteluja ei voida aloittaa en-
nen kuin asianomaisilla tyontekijoilla tai henkilostoryhmi-
en edustajilla on ollut riittavasti aikaa perehtyd saamiinsa
tietoihin.

6.6 Henkilostoryhmain edustajan aloiteoikeus

Henkilostoryhman edustajalla on mahdollisuus pyytaa
yhteistoimintaneuvottelujen kdynnistamista, kun tyénan-
taja suunnittelee henkilostoon vaikuttavia yritystoimin-
nan muutoksia tai toiden jarjestelyja. Otettuaan vastaan
henkilostoryhman edustajan pyynnon tyénantajan on
tehtdvd mahdollisimman nopeasti aloite neuvottelujen
kdynnistamiseksi.

Yksittaisilla tyontekijoilla ei ole aloiteoikeutta.

Jos tyOnantaja ei nde tarvetta yhteistoimintaneuvotte-
luille, hanen on annettava henkildstoryhman edustajalle
kirjallinen, perusteltu selvitys, miksi han ei pidd neuvot-
teluja tarpeellisina. Jos neuvotteluja ei ole kdyty lainmu-
kaisesti, kieltdytyminen otetaan huomioon rikkomisen
seuraamuksia esimerkiksi sakkorangaistusta korottavana
seikkana.

6.7 Neuvotteluvelvoitteen tiyttyminen

Tyonantaja on tayttdnyt neuvotteluvelvoitteensa, kun
suunnitelluista yritystoiminnan muutoksista tai téiden
jarjestelyista mahdollisesti aiheutuvista henkilostovaiku-
tuksista on yhteistoimintalain hengessa neuvoteltu yksi-
mielisyyden saavuttamiseksi.

Laissa ei edellytetd, ettd yhteistoimintamenettelyn mu-
kaisia neuvotteluja on enemman kuin yksi. Lienee silti
selvaa, ettd yksinkertaisempikin neuvoteltava asiakoko-
naisuus vaatii useamman tapaamiskerran. Osapuolten
erimielisyys asiasta ei rajoita tydantajan paatosvaltaa.
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Neuvotteluvelvoitteen tayttdminen edellyttaa lisaksi, ettd
tyénantaja on tehnyt asianmukaisen neuvottelualoitteen
ja toimittanut asian kasittelyn kannalta tarpeelliset tiedot
neuvottelujen pohjaksi.

6.8 Yhteistoimintaneuvottelujen kirjaaminen

Yhteistoimintaneuvottelujen kirjaamista kasitelldan tar-
kemmin luvussa 9.

6.9 Tiedottaminen

Tybnantajan velvollisuus on tiedottaa yhteistoimintaneu-
votteluissa kasitellyista asioista ja tehdyistd paatoksista.
Tahan velvollisuuteen ei vaikuta, onko kasitellystd asias-
ta pystytty sopimaan vai onko tydnantaja tehnyt asiasta
itsendisen paatoksen. Pdaperiaate on, ettd asiasta tiedo-
tetaan mahdollisimman nopeasti paatoksen tekemisen
jalkeen.

Tybnantaja voi valita kdytettdvan tiedotustavan ja laajuu-
den. Paitos ja sen toteuttamisajankohta on kuitenkin aina
annettava tiedoksi niille henkilostéryhmien edustajille tai
tyontekijoille, joita asia koskee.

My6s henkiloston edustajan on huolehdittava siitd, ettad
han tiedottaa henkiloston ja tydnantajan sekda mahdolli-
sen yhteisen kannan edustettavilleen.
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7.

Yhteistoimintamenettely

liikkeen luovutuksen yhteydessa

Luvussa kdsitelldédn menettelyd, jota tyénantajan on noudatettava liikkeen luovutuksen sekd sulautumisen ja

jakautumisen yhteydessd.

Tyonantajan liikkkeen luovutuksella tarkoitetaan yrityksen,
liikkeen, yhteison tai sdation tai naiden toiminnallisen
osan luovuttamista toiselle tyonantajalle, jos luovutet-
tava, paa- tai sivutoimisena harjoitettu liike tai sen osa,
pysyy luovutuksen jalkeen samana tai samankaltaisena.

Oikeuskadytannossa liikkeen luovutuksena on pidetty ti-

lannetta, jossa seuraavat edellytykset tayttyvat:

e |uovuttajan ja luovutuksen saajan valilld on sopimus-
suhde

e Juovutuksen kohteena on liike tai liikkeen osa,
joka muodostaa toiminnallisen kokonaisuuden

e toiminta jatkuu suurin piirtein samanlaisena

e toiminta jatkuu viivytyksetta ilman pidempaa katkosta

Osakeyhtion koko osakekannan ostaminen ei ole liikkeen
luovutus, silld silloin tydnantaja ei muutu lainkaan, vaan
ainoastaan yrityksen omistaja vaihtuu. Liikkeen luovutuk-
sena ei myoskdan pidetd yritysmuodon muutosta tai su-
lautumista.

7.1 Tiedottaminen henkilostoryhmien
edustajille

Seka liikkeen luovuttajan ettd luovutuksen saajan on sel-

vitettdva niiden henkilostéryhmien edustajille, joita luo-

vutus koskee:

e |uovutuksen ajankohta tai suunniteltu ajankohta

e |uovutuksen syyt

e |uovutuksesta tyontekijoille aiheutuvat oikeudelliset,
taloudelliset ja sosiaaliset seuraukset

e suunnitellut, tyontekijoita koskevat toimenpiteet

Henkiloston edustajat saavat selvityksia siis kaksi kap-
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paletta. Selvitys on osoitettava niille henkildstéryhmien
edustajille, joiden edustamia tyontekijoita luovutus kos-
kee. Liikkeen luovuttajan on annettava selvitys hyvissa
ajoin ennen luovutusta. Myos luovutuksen saajan on an-
nettava selvitys hyvissa ajoin, mutta kuitenkin viimeistaan
viikon kuluessa luovutuksesta.

Selvitysvelvollisuus on vyksiselitteinen. Liikkeen luovut-
tajan ja luovutuksen saajan on tdytettdva velvoitteensa
siindkin tapauksessa, etta paatoksen on tehnyt luovutuk-
seen osallisen yrityksen nimissd maardysvaltaa kayttava
toinen yritys. Jos liikkeen luovutus vaikuttaa henkilos-
toon, luovutuksen saajan on kaytava yt-neuvottelut siten
kuin luvuissa 6. tai 8. todetaan.

7.2 Luovutuksen saajan velvollisuus
vuoropuheluun

Luovutuksen saajan tiedotettua asianmukaisesti liikkeen
luovutuksesta henkilostoryhmien edustajille, hdnen on
varattava ndille tilaisuus esittaa liikkeen luovutukseen liit-
tyvia tarkentavia kysymyksia. Tydnantajan velvollisuus on
vastata esitettyihin kysymyksiin.

Taman jalkeen tydnantajan on esitettdva niille tyonteki-
joille, joita asia koskee, vastaava selvitys liikkeen luovu-
tuksen ajankohdasta tai suunnitellusta ajankohdasta,
luovutuksen syista, tyontekijoille aiheutuvista oikeudel-
lisista, taloudellisista ja sosiaalisista seurauksista seka
suunnitelluista tyontekijoita koskevista toimista. Selvitys
on esitettava, jos henkilostoryhman edustaja sitd pyytaa.
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7.3 Sulautuminen ja jakautuminen

Ty6nantajan on yritysten sulautumis- ja jakautumistilan-
teissa tiedotettava henkilostoryhmien edustajille samal-
la tavoin kuin liikkeen luovutustilanteissa. Luovutuksen
saajan on myo0s osallistuttava vastaavaan vuoropuheluun
henkiléstéryhmien edustajien ja tyontekijoiden kanssa.

7.4 Tyosuhteen ehdot liikkeen-
luovutustilanteissa

Liikkeen luovutuksen yhteydessa tyontekijat siirtyvat uu-
den ty6nantajan palvelukseen “vanhoina tyontekijoina”.
Tama tarkoittaa sitd, ettd tyésuhteen ehtoihin ja tyonte-
kijan etuihin ei tule minkdanlaisia muutoksia. Tyésuhde
jatkuu yhtdjaksoisena ja taméan vuoksi tydsuhteen pituut-
ta laskettaessa otetaan huomioon myds ennen liikkeen
luovutusta kertynyt palvelusaika.

Liikkeen luovutuksen yhteydessa tydnantajan oikeudet ja
velvollisuudet siirtyvat valittomasti uudelle omistajalle tai
haltijalle. Luovutuksen saajan on siis noudatettava niita
tyésopimuksista ja tyoehtosopimuksista johtuvia maara-
yksia, jotka ovat voimassa liikkeen luovutushetkella. Luo-
vutushetkena pidetddn yleensa hallinnan luovutusaikaa,
ei esimerkiksi kaupantekohetkea.

Koska tydsuhteen ehdot seuraavat liikkeen luovutukses-
sa mukana, tyontekijalld ei ole automaattista velvoitetta
allekirjoittaa uutta tyésopimusta. Usein nain kuitenkin
kdytannonkin syista tapahtuu. Jokaisen tyontekijan pitaa
silloin luottamusmiehen avulla varmistaa, etteivat hanen
luovuttajan kanssa tehdyn tyésopimuksensa ehdot heik-
kene luovutuksensaajan palveluksessa. Erityisen tarkeda
tdma on silloin, kun tyontekijallda on erityisesti hdnelle
muotoiltuja yksilollisia ehtoja. Yksittaiset tyontekijat al-
lekirjoittavat edelld mainitut mahdolliset uudet tydsopi-
muksensa vasta kollektiivineuvottelujen paatyttya.

Saatavia voi perid luovuttaneelta tai vastaanottaneelta
yritykselta. Luovutushetken jalkeen erdantyneistd saata-
vista vastaa yksindan luovutuksensaaja. Saatavien ansain-
ta-ajankohta ei vaikuta asiaan, ainoastaan erdadntyminen.

Jos liikkkeen luovuttaa konkurssipesa, tilanne muuttuu. Sil-
loin ei luovutuksen saaja yleensa joudu vastaamaan en-
nen luovutusta erddntyneista tyosuhdesaatavista, paitsi
jos konkurssiin asetetussa liikkeessa ja luovutuksen vas-
taanottavassa liikkeessa maaraysvaltaa kayttavat tai ovat
kayttaneet samat henkilot omistuksen, sopimuksen tai
muun jarjestelyn perusteella.
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Noudatettavaksi tulevat myos sellaiset tyonantajan yk-
sipuolisesti myontamat etuudet, joista on muodostunut
sopimuksen veroinen kdytanto.

Tybnantaja eli luovutuksen saaja voi muuttaa tydsuhteen
ehtoja yksipuolisesti vain, jos hadnelld on tydsopimuksen
irtisanomiseen vaadittava asiallinen ja painava syy. Tassa
tapauksessa muutos voidaan toteuttaa vain irtisanomisai-
kaa noudattaen.

7.4.1 Sovellettava tyoehtosopimus

Voimassaolevan tydehtosopimuksen soveltaminen ei siis
katkea liikkeen luovutukseen, vaan tyoehtosopimusta so-
velletaan aina

tyéehtosopimuskauden loppuun saakka. Mikali sovelta-
misala muuttuu sopimuskauden loputtua, muuttuu myos
sovellettava tydehtosopimus. Naissa tilanteissa tyonanta-
jan pitaa selvittaa henkilostolle, mitd muutoksia tydehto-
sopimuksen vaihtuminen aiheuttaa.

Luovutuksen saaja ei voi heikentda tyosuhde-etuja pel-
kastaan silla perusteella, ettd etua koskeva sopimusmaa-
rdys on heikompi uudessa tydehtosopimuksessa, silla
edut ovat voineet muuttua tyosuhteiden ehdoiksi.

7.4.2 Henkilostoedut ja niiden arviointi liikkeen
luovutuksessa

Tybsuhteen ehdot eivat uudessa yrityksessad voi jatkua
aina samanmuotoisina kuin aiemmin. Edut voidaan jou-
tua antamaan eri muotoisina tai korvaamaan ne yhteises-
ti hyvaksytylla summalla. Arviointi tydsuhteen ehdoista
tehddan luovutuksen saajan ja siirtyvaa henkilostoa edus-
tavan luottamusmiehen valilla.

Arviointia helpottaa tuntuvasti, ettd liiketoiminnan luo-
vuttaja ja luottamusmies laativat yhdessa listan tyosuh-
teessa voimassa olevista eduista jo siind vaiheessa, kun
tieto liikkeenluovutuksesta tulee. Taman jalkeen luovu-
tuksen saaja ja luottamusmies voivat keskittya arvioi-
maan, sailyyko etuus sellaisenaan vai korvataanko se jol-
lain muulla tavalla.
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8.

Yhteistoimintamenettely

tyovoiman kayttoa vihennettaessa

Yhteistoimintalakia noudatetaan, kun tyénantaja harkitsee toimia, jotka voivat johtaa tyévoiman kdytén véihentidmiseen
taloudellisin ja tuotannollisin perustein. Niin sanotut muutosturvapykdldt kdsitelldén myds téssé luvussa. Tyésuhteen
pddttdminen tydntekijdstd johtuvasta syystd ei kuulu yhteistoimintamenettelyn piiriin. Tyévoiman vdhentdmisellé tar-
koitetaan irtisanomisia, lomauttamisia sekd osa-aikaistuksia. Ennen tyévoiman véhentédmisté tyénantajan on kéytévé
yhteistoimintaneuvottelut. Neuvotteluja on kdytdvd tietty vihimmdisaika ennen kuin tyénantaja voi tehdd tyévoiman
vdhentdmistd koskevan pddtdksen. Tyénantajalla on siis ns. tehostettu neuvotteluvelvollisuus eli séédetty neuvottelume-

nettely on ndissd tilanteissa médrédmuotoista.

Laissa korostetut periaatteet vuorovaikutuksellisuudesta, oikea-aikaisuudesta, riittévistd tiedoista ja yhteisymmdrryk-
sestd painottuvat myés tyévoiman vihentdmisneuvotteluissa. Liséiksi laissa on tydvoiman vdhentdmistilanteita varten
erikseen sdddetty, ettd neuvotteluja tulee kdydd yhteistoiminnan hengessd yksimielisyyden saavuttamiseksi.

8.1 Soveltamisala

Luvun sddnnoksia sovelletaan tydnantajan harkitessa toi-
menpiteitd, jotka ilmeisesti johtavat yhden tai useamman
tyontekijan irtisanomiseen, lomauttamiseen tai osa-ai-
kaistamiseen taloudellisilla tai tuotannollisilla perusteilla.
N&itd saannoksia sovelletaan myos, jos tydnantaja aikoo
muutoin irtisanoa, lomauttaa tai osa-aikaistaa yhden tai
useamman tyontekijan edellda mainituilla perusteilla.

Tyonantaja ei ole yhteistoimintamenettelyd aloittaes-
saan vield tehnyt pdatésta mahdollisista tydévoiman va-
hentdmiseen vaikuttavista kysymyksistd, vaan han vasta
suunnittelee toimia, jotka saattavat vaikuttaa tyévoiman
maaraan. Neuvotteluvelvoitteen tayttamiseksi ei siis riita,
ettd neuvottelut kdydaan sen jalkeen, kun paatos edelld
tarkoitetusta toimenpiteestd, kuten toimipaikan sulke-
misesta on tosiasiallisesti tehty, mutta ennen muodollis-
ta tyévoiman vahentamispaatosta. Neuvottelut on myos
saatettava paatokseen ennen henkilostovahennyksiin
mahdollisesti johtavista toimenpiteista paattamista.

Késite “muutoin irtisanoa, lomauttaa tai osa-aikaistaa”
tarkoittaa tilanteita, joissa vahentamisiin joudutaan ilman
ettd niihin liittyy erillisida ja edelld kdyvia toimenpiteita.
Tallaisena voidaan pitda tilannetta, jossa tyonantaja esi-
merkiksi harkitsee &killisten taloudellisten vaikeuksien
vuoksi tydvoiman vahentamista.

Ty6voiman vahentdamisid koskevia sdannoksia ei sovelle-
ta, mikali yritys on asetettu konkurssiin, on selvitystilassa
tai kun tyénantajana ollut fyysinen henkild kuolee eika
kuolinpesa jatka toimintaa tai siirré sita liikkeen luovutuk-
sena uudelle tydnantajalle.
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8.2 Neuvotteluiden alkaminen

Kaytanndssa yhteistoimintaneuvottelu alkaa tydnantajan
tekemalld neuvotteluesitykselld. Tydnantajan tulee antaa
kirjallinen neuvotteluesitys neuvottelujen ja tyollistamis-
toimien kaynnistamiseksi viimeistdan viisi kalenteripdivaa
ennen neuvottelujen aloittamista. Tana aikana henkilds-
ton edustajilla on mahdollisuus valmistautua neuvotte-
luihin. Tata aikaa ei lasketa mukaan varsinaisiin neuvot-
teluaikoihin.

8.3 Neuvotteluesitys ja tydnantajan annettavat
tiedot

Neuvotteluesityksestd pitad kdyda ilmi ainakin neuvotte-
lujen alkamisaika ja -paikka seka padkohdittainen ehdotus
neuvotteluissa kasiteltdvistd asioista. Kasiteltdvien asioi-
den pitdd olla sellaisessa muodossa, ettd vastaanottaja
voi selvasti ymmartaa asian koskevan mahdollista tyo-
voiman vahentdmista ja sen vaihtoehtoja. Puutteellinen
tai kokonaan antamatta jatetty neuvotteluesitys saattaa
aiheuttaa jaljempana selostetun hyvitysvelvollisuuden
tyénantajalle.
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Mikali tydnantaja harkitsee vahintdan kymmenen tyon-

tekijan irtisanomista, lomauttamista yli 90 paivaksi tai

osa-aikaistamista, hdnen on lisdksi annettava asianomais-

ten tyontekijoiden edustajille seuraavat tiedot:

e tiedot aiottujen toimien perusteista

e alustava arvio irtisanomisten, lomauttamisten ja
osa-aikaistamisten maarasta

e selvitys periaatteista, joiden mukaan irtisanomisten,
lomautusten ja osa-aikaistamisten kohteiksi joutuvat
tyontekijat maaraytyvat

e arvio ajasta, jonka kuluessa irtisanomiset, lomautuk-
set tai osa-aikaistamiset pannaan toimeen

Tama tietojen antamista koskeva sdannds perustuu yh-
teistoimintadirektiiviin eika siitd voida poiketa tyontekijan
vahingoksi, jos on mahdollista ettd kasiteltava irtisano-
misasia kohdistuu vahintdan kymmeneen tyontekijaan.

Aiottujen toimien perusteilla tarkoitetaan Iahinna yrityk-
sen taloudellista tilannetta seka kuvauksia tilauskannasta,
asiakas-, tuotanto- ja suoritemaarista, selvityksia kustan-
nusrakenteesta, kilpailutilanteesta, kannattavuudesta tai
yrityksen tulevaisuuden strategisista vaihtoehdoista.

Alustava arvio vahennyksen méaristda on nimenomaan
alustava arvio. Tyénantaja ei lain mukaan ole vield voinut
tehda paatosta, josta seuraa henkiléstévaikutuksia. Juuri
naistd vaikutuksista neuvotellaan yhteistoimintamenet-
telyssd, joten arvioituun maardan saattaa tulla muutok-
sia neuvottelujen edetessa. Toimien kohdentuminen eri
henkilostoryhmiin tulee luonnollisesti ilmi siitd, minka
henkildstoryhmien edustajille neuvotteluesitys ja tiedot
toimitetaan. Tybnantaja ei kuitenkaan ole velvollinen
valttdmattd antamaan arviota vahennettdvien maarasta
erikseen henkilostoryhmittain.

My®os selvitys periaatteista, joiden mukaan irtisanottavat
maaraytyvat, pitda antaa neuvotteluesityksessa. Kaytan-
nossa talla viitataan |dhinna tyéehtosopimusten irtisano-
missuojasopimusten maarayksiin, jotka koskevat tyovoi-
man vahentamista.

Arviolla ajasta, jonka kuluessa vdahennykset toteutetaan,
on merkitystd arvioitaessa tyonantajan kaavailemaa
muutosaikataulua. Yksittdisten tyontekijoiden kannalta
aika-arvion saaminen on tarkead, jotta irtisanomisuhan
alainen henkildé voi varautua mahdollisen tyésuhteen
paattdmisen seuraamuksiin riittdvan ajoissa.

Ehdoton padsaantoé on, ettd kaikki kdytettavissa olevat
tiedot on aina annettava kirjallisesti ja ne on liitettava
jo neuvotteluesitykseen. Poikkeuksen tdhdn muodostaa
se, ettd tybnantajan neuvotteluesityksen antamisen jal-
keen saamat tiedot voidaan kuitenkin antaa viimeistaan
yhteistoimintaneuvottelut kdynnistdvissd neuvotteluissa.
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Poikkeuksellinen menettely edellyttaa siis sita, ettd kaikki
tiedot eivat ole olleet tydnantajan kaytettdvissa neuvot-
teluesitystd annettaessa. Kaytannossa tallainen tilanne
lienee erittain harvinainen ja edellyttaa akillista muutosta
tai uutta informaatiota yhtion taloudellisessa tilassa tai
toimintaymparistdssa. Mikali tietoja annetaan neuvot-
teluesityksen antamisen jalkeen, on henkilostéryhmien
edustajille varattava aikaa ja mahdollisuus seka valmis-
tautua etta kasitelld naita tietoja keskendan ennen varsi-
naisten neuvotteluiden alkamista.

Silloin kun tydévoiman vahentdmisneuvottelut koskevat
vahintdan kymmenta tyontekijaa, tiedot on annettava au-
tomaattisesti kirjallisesti.

Alle kymmenta tyontekijaa koskevassa asiassa tyonteki-
jan tai henkilostoryhman edustajan on erikseen pyydet-
tdva tietoja kirjallisena ja tyonantaja on velvollinen ne
antamaan. Jos henkildstoryhméan edustaja siis katsoo tar-
vitsevansa lisdinformaatiota, hdnen kannattaa erikseen
vaatia tybnantajaa antamaan tiedot kirjallisesti.

Yt-neuvotteluihin osallistuvien edustajien kannattaa jo
tdssa vaiheessa muodostaa taustaryhma tyopaikan ylem-
mista toimihenkildista. Tyonantajan antamien tietojen
pohjalta on syytad kayda keskusteluja, hankkia lisdselvi-
tysta ja harkita selkeat tavoitteet edessa oleviin neuvot-
teluihin. Lisaselvityksia voi pyytaa, silla ylla esitettyjen
lakisdateisten etukateistietojen lisdksi tydnantaja voi har-
kintansa mukaan ja tietoja erikseen vaadittaessa antaa
enemmankin tietoja neuvotteluiden kohteena olevista
tyévoiman vdahentamistoimien syista ja vaikutuksista.

My6s mahdollisesti perustettavien, neuvotteluihin osal-
listuvien alatyéryhmien kokoonpanot, yhteistydn muodot
muiden henkiléstéryhmien kanssa seka tiedotusvastuulli-
set henkiloston edustajat on tarkoituksenmukaista harki-
ta etukateen.

8.4 Yhteistoimintaneuvottelujen osapuolet

Tybvoiman vahentamista koskevissa neuvotteluissa osa-
puolina ovat tydnantaja ja henkiloston edustajina yleensa
henkilostoryhman tai henkilostoryhmien edustajat. Neu-
vottelut voidaan kdydd myds niin sanotussa yhteisessa
kokouksessa.

Yksittdisen tyontekijan tai yksittaisten tyontekijoiden ir-
tisanomista, lomauttamista tai osa-aikaistamista voidaan
kasitella tyontekijan tai tyontekijoiden ja tydnantajan va-
lilld. Jokaisella tyontekijalld on talléin aina oikeus vaatia,
ettd hdntd koskevasta asiasta on neuvoteltava myos ha-
nen edustajansa ja tyonantajan kesken.
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8.5 Ilmoitus tyovoimatoimistolle

Ty6nantajan on toimitettava neuvotteluesitys tai siita
ilmenevat tiedot kirjallisesti myds tyévoimatoimistolle
viimeistdan neuvottelujen alkaessa, ellei naita tietoja ole
toimitettu sille aiemmin muussa yhteydessa. lImoitus on
tehtava riippumatta vahennettavien tyontekijoiden maa-
rasta.

8.6 Muutosturva ja yhteistoimintalaki

Yhteistoimintalakiin liitettiin 1.7.2005 muutosturvaa kos-
kevat sadnnokset.

Muutosturvan toimintamallilla pyritdan tyonsa ilman
omaa syytadan menettdneen tyénhakijan mahdollisimman
nopeaan uudelleen tyollistymiseen. Yhteistoiminnasta
yrityksissd annetun lain kannalta keskeisimmat muutos-
turvan toteuttamiseen liittyvat sddnnokset ovat toiminta-
suunnitelmaa ja -periaatteita koskevat sadnnokset.

Laissa yhteistoiminnasta yrityksissa sdadetdan, ettd kun
tyonantaja aloittaa yhteistoimintamenettelyn taloudel-
listen ja tuotannollisten irtisanomisten vuoksi, hdnen on
annettava esitys tyollistymistd edistavaksi toimintasuun-
nitelmaksi tai vaihtoehtoisesti esitettdva uudelleentyéllis-
tymistd tukevat periaatteet.

Ty6nantajalla on velvollisuus toimintasuunnitelmaesi-
tyksen laatimiseen, aloittaessaan arviolta vahintdan
kymmenen tyontekijan irtisanomisesta tuotannollisista
ja taloudellisista syistd koskevat neuvottelut. Jos tyon-
antajan suunnittelemat toimenpiteet sen sijaan johtaisi-
vatkin arviolta vahintdan yhden, mutta alle kymmenen
tyontekijan irtisanomiseen, tydnantajan ei tarvitse antaa
neuvottelujen alkaessa esitystd toimintasuunnitelmaksi.
N&in siitdkin huolimatta, ettd tyénantajan muut toimen-
piteet mukaan lukien lomautukset, osa-aikaistamiset tai
maaraaikaisten tyontekijéiden vdhentaminen koskisivat
kokonaisuutena vahintdan kymmenta tyontekijaa. Tallin
riittada, etta tydnantaja esittdd uudelleentyodllistymista tu-
kevat periaatteet.

Jos tyovoiman vahentdminen on sen sijaan suunniteltu
toteutettavan kokonaisuudessaan ilman tuotannollisista
ja taloudellisista syistd toimeenpantavia irtisanomisia,
tyénantajan ei tarvitse laatia toimintasuunnitelmaa eika
esittda uudelleen tyollistymistd tukevia toimintaperiaat-
teita.

Mikali tydnantaja laiminly6 velvollisuutensa laatia toimin-
taselvityksen tai ei esitd uudelleentydllistymista koskevia
periaatteita, tuomioistuin voi tallaisissa tilanteissa tuomi-
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ta myéhemmin selostettavan seuraamuksen, hyvityksen,
mikali sen muut edellytykset tayttyvat.

8.6.1 Toimintasuunnitelma

Jos yrityksessd harkitaan vahintddn kymmenen tyonte-
kijan vahentamista taloudellisin tai tuotannollisin perus-
tein, tydnantajan tulee heti yhteistoimintaneuvottelujen
alussa antaa henkilostéryhmien edustajille esitys tyollis-
tymistd edistavaksi toimintasuunnitelmaksi.

Jotta toimintasuunnitelmaesitys palvelisi yhteistoimin-
taneuvottelujen tarkoitusta ja mahdollistaisi henkiloston
edustajien valmistautumisen alkaviin neuvotteluihin,
siitd pitda kayda ilmi vdhintddn yhteistoimintamenette-
lyn suunniteltu aikataulu ja tydnantajan esitys neuvotte-
luissa noudatettaviksi menettelytavoiksi. Lisdksi esityk-
seen pitaa liittdd toimintaperiaatteet irtisanomisaikana
noudatettavista julkisten tyévoimapalvelujen kaytostd,
tyonhausta ja koulutuksen edistamisesta. Koska toimin-
tasuunnitelmaesitys on pyrittavd antamaan mahdollisim-
man aikaisessa vaiheessa ja koska siitd on tamén jalkeen
neuvoteltava osapuolten kesken, sen ei tarvitse olla vield
sitd annettaessa valmis kokonaisuus.

Toimintasuunnitelmalla ei voi syrjayttda muita irtisanomi-
siin sovellettavia sddnnoksid tai maarayksia. Suunnitelmaa
laadittaessa on otettava huomioon muun muassa laissa
sdddetyt tydovoiman vahentamista koskevat irtisanomis-
perusteet, tyon tarjoamis- ja koulutusvelvollisuudet seka
sdddokset yhdenvertaisuudesta ja syrjimattomyydesta.
Huomioon on my0s otettava alalla mahdollisesti sovitun
irtisanomissuojasopimuksen  tyéehtosopimusmaarayk-
set.

Ajankohta

Esitys toimintasuunnitelmaksi on annettava neuvottelue-
sityksen antamisen jalkeen neuvottelujen alussa. Tarkoi-
tuksenmukaisinta se olisi antaa jo neuvotteluesityksen
yhteydessa. Jos se ei kuitenkaan ole mahdollista, esitys
on annettava joka tapauksessa mahdollisimman aikaises-
sa vaiheessa ennen ensimmaistd neuvottelukokousta.

Neuvottelumenettelyn tulisi olla johdonmukaisesti ete-
neva prosessi, jossa kaikki osapuolet tietdavat ennakolta,
mitd asioita kussakin kokouksessa kasitelldan. Talla edes-
autetaan mm henkiloston edustajien valmistautumista
kuhunkin yksittaiseen neuvotteluun.

Neuvotteluaikataulu

Aikataulua suunniteltaessa on varauduttava kasittele-
maan kaikki neuvotteluvelvoitteen edellyttdmat asiat eli
vahentdmistoimien perusteet, vaikutukset seka vaihtoeh-
dot.
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Perusteilla tarkoitetaan taloudellisten ja tuotannollisten
syiden sekd lomautusten ettd irtisanomisperusteiden
tayttymisen selvittelya. Vaikutuksilla tarkoitetaan perus-
teiden vaikutusta tydnantajan toimintaan, jaljelle jaavien
tyotehtaviin ja mahdollisten vahentamistoimien kohteek-
si joutuville koituvia seurauksia.

Vaihtoehtojen kasittelyyn on varattava riittavasti aikaa.
Kaytanndssa niiden selvittely edellyttda runsaasti yhtey-
denottoja eri tahoihin. Uudelleensijoitusmahdollisuudet
yrityksen sisdlla tulee kdyda huolellisesti Iapi. Niiden lisak-
si on selvitettdvd mahdollisuudet muuan muassa eldke-
ratkaisuihin, erityyppisiin tyOaikajarjestelyihin, opinto- ja
vuorotteluvapaiden pitdmiseen ja lomautusten jakami-
seen.

Yksittdisten neuvottelujen valille on syytad varata aikaa
edustajien ja edustettavien vilisille keskusteluille ja myos
edustajien keskinaisille keskusteluille.

Menettelytavat

Menettelytavat ohjaavat myos osaltaan aikataulua. Me-
nettelytavoissa voidaan sopia muun muassa siita, missa
kokoonpanoissa neuvotteluja kdyddan. Jotkut asiat voi-
taneen pilkkoa kéasiteltdviksi pienemmissad tyoryhmissa.
Lisaksi sovitaan kokousajoista ja -paikoista, tietojen han-
kinnasta ja lisdajan varaamisesta, mikali neuvottelujen
kestaessa sattuu sairaustapauksia.

Laajoissa, monia henkil6itd koskevissa yt-neuvotteluissa
kannattaa sopia riittdvan useita, kokonaisia neuvottelu-
paivia, jotta kaikki neuvotteluvelvoitteen edellyttdmat
asiat saadaan kdsiteltya. Kaytannossa neuvotteluihin saa-
detyt vahimmaisajat ovat usein osoittautuneet riittamat-
tomiksi.

8.6.2 Toimintaperiaatteet

Kun tyonantaja harkitsee alle kymmenen tyontekijan irti-
sanomista, hdnen on yhteistoimintamenettelyssa esitet-
tdva periaatteet, joilla irtisanomisajan kuluessa tuetaan
tyontekijoiden oma-aloitteista hakeutumista muuhun
tyohon tai koulutukseen seka heidan tyollistymistaan jul-
kisten tydvoimapalveluiden avulla.

Mainitut periaatteet on esiteltdva silloinkin, kun tyénan-

taja aikoo irtisanoa vain yhden tyontekijan tuotannollisin
tai taloudellisin perustein.

8.7 Neuvotteluvelvoitteen sisalto

Ty6voiman viahentamista koskevat asiat on kasiteltava yh-
teistoiminnan hengessa yksimielisyyden saavuttamiseksi.
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Tata yleisperiaatetta ja lain tarkoitusta toteutetaan riippu-
matta siitd, kuinka montaa tyontekijaa tyévoiman vahen-
tamistarve koskee. Yhteistoiminnan henkeé edellytetdan
siis myos alle kymmenen henkilon vahentamisneuvotte-
luissa.

Neuvotteluissa on toteuduttava aito vuoropuhelu. Henki-
[6st6lla on oltava aito mahdollisuus vaikuttaa ratkaisuihin
yt-laissa sdddetyissa asioissa. Tama edellyttda sita, etta
henkilostolle annetaan riittavat tiedot ja mahdollisuus
esittda mielipiteensa, tietonsa ja kokemuksensa. Vuoro-
vaikutuksen toteutuminen edellyttaa luonnollisesti myos
sitd, ettd neuvotteluja kdydaan oikea-aikaisesti niin, etta
henkiloston edustajat voivat vield vaikuttaa paatokseen.

Neuvoteltaviin asioihin kuuluvat toimien perusteet, vai-
kutukset, toimintasuunnitelma tai toimintaperiaatteet ja
vaihtoehdot tyovoiman vdhentamiselle sekd vahentami-
sesta tyontekijoille aiheutuvien seurausten lieventami-
seksi.

Toimenpiteen perusteet ja vaikutukset

Neuvotteluissa kasitelldadn tyévoiman vahentamispe-
rusteet. Kyse on taloudellisten ja tuotannollisten syiden
taustoista. Laveasti ndma perusteet voidaan maaritella
koskemaan yrityksen kannattavuutta, kysyntda, toimin-
nan tehostamista, kustannussadstoihin liittyvda toiden
uudelleen jakamista ja siihen liittyvaa tarvetta vahentaa
henkilostod. Neuvottelujen kohteena ovat tydnantajan
suunnittelema liikkeenjohdollinen ratkaisu sekd sen vai-
kutukset tydn maaraan ja vahentymisen ajallinen kesto.

Neuvotteluvelvoitteen sisdltd ei ulotu siihen, millaista
toimintaa tyOnantaja harjoittaa ja milla tavalla. Liikkeen-
johdollisen tarkoituksenmukaisuuden arviointi ei kuulu
yt-lain mukaisiin neuvotteluihin.

Perusteiden kasittelyn jalkeen tyénantajan pitaa tyovoi-
man vahentdmistd koskevissa yhteistoimintaneuvotte-
luissa huolellisesti selvittdd, missa maarin on perusteltua
ja valttamatonta vahentda tyontekijoitd. Neuvotteluissa
on kasiteltdva liikkeenjohdollisten ratkaisujen henkilosto-
vaikutukset.

Vaikutuksia voidaan lieventda selvittamalla, onko irti-
sanomisuhan alaisia mahdollista sijoittaa uudelleen tai
kouluttaa muihin yrityksessa oleviin tehtaviin. On myos
selvitettdvd, onko neuvotteluesityksessd todetut henki-
|6stovaikutukset ja vahentamistarve arvioitu oikein.
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Perusteiden ja vaikutusten kasittelyn jalkeen henkiléston

edustajalla pitdisi olla selvilld ja kdytettavissaan tiedot siita:

e mika tyo vdhenee ja miksi

e miten paljon ty6n arvioidaan vdhenevan

e millad ajanjaksolla vdheneminen tapahtuu

e miten tuotantoa mahdollisesti muutetaan

e mitd mahdollisia paallekkaisyyksia tyotehtavissa on

e mihin t6ita siirretdan jos siirretdan

e onko toiminta voitollista/tappiollista

o riittavan selkeat ja tasmalliset tiedot taloudellisista
perusteista

e toiden uudelleenjarjestelyiden perusteista

e kustannussdastdjen perusteista

e mihin lukuihin ja laskelmiin sdastotarve perustuu

* missa maarin on perusteltua tai valttdmatonta viahen-
taa tyontekijoita

Vaihtoehdot

Kun vahentdamisen perusteet ja vaikutukset on selvitetty,
on neuvoteltava vaihtoehdoista rajoittaa vahennettdvan
tyovoiman maaraa ja myos siitd, miten lieventda vahen-
tamisesta tyontekijoille aiheutuvia seurauksia. Yhteistoi-
mintamenettelyssad on pyrittdva minimoimaan tyévoiman
vahentamisestd henkilostolle aiheutuvat haitat ja selvi-
tettdvd, miten irtisanomisilta voitaisiin valttya.

Neuvotteluissa kasiteltdvid asioita ovat erityisesti koulu-
tus- ja uudelleensijoittamismahdollisuudet sekd tyo- ja
tyoaikajarjestelyt. Koulutusratkaisuja tulisi tarkastella
yhdessd tyovoimaviranomaisten kanssa ja yrityksen yk-
sinomaan tarjoamia mahdollisuuksia laajemmin. Muita
neuvoteltavia ja kasiteltavia asioita voivat olla esimerkiksi
vapaaehtoisesti osa-aikatyohon, opintovapaalle ja vastaa-
viin jarjestelyihin haluavien maara seka eldkeratkaisut.
Lisaksi yhteistoimintaneuvotteluissa pitda kasitelld mah-
dollisuudet vdhentda irtisanomisista, lomautuksista ja
osa-aikaistamisista aiheutuvia sosiaalisia ja taloudellisia
haittoja, jos tydvoiman vdahentamisesta ei voida luopua.

Muut asiat

Vaikka yhteistoimintalaissa ei sdadetd edella kasiteltyjen
perusteiden, vaikutusten ja vaihtoehtojen kasittelyn lisak-
si muita neuvoteltavia seikkoja, kannattaa osana niiden
kasittelya tai niiden lisdksi pyrkid sopimaan neuvottelu-
jen paattymisen jalkeisista erillisista seurantakokouksista
ja mahdollisista seurantatyéryhmista. Naissa tyéryhmi-
ssd voidaan sopia tarkasteltavaksi muun muassa miten
tyonantajan uudelleensijoitus- ja takaisinottovelvollisuus
kdytdannossa toteutuu neuvotteluissa sovittujen periaat-
teiden mukaisesti.
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8.8 Neuvotteluvelvoitteen tiyttyminen

Tybvoiman vdahentamista koskeville neuvotteluille on lais-
sa sdddetty vahimmaisajat. Vahimmaisneuvotteluaika on
joko 14 paivaa tai kuusi viikkoa. Sovellettava neuvotte-
luaika riippuu irtisanottavien, lomautettavien tai osa-ai-
kaistettavien tyontekijoiden maarastd seka lomautuksen
kestosta.

Neuvottelut 14 pdivén aikana:

Tybnantajan katsotaan tdyttaneen neuvotteluvelvoitteen-
sa, kun neuvottelut on kayty 14 pdivan aikana niiden alka-
misesta seuraavassa tapauksessa:

e tybnantajan harkitsemat irtisanomiset, lomautukset
tai osa-aikaistamiset kohdistuvat alle kymmeneen
tyontekijaan tai kyseessa ovat enintdan 90 paivaa
kestavat lomautukset, jotka koskevat vahintdadn kym-
menta tyontekijaa.

Neuvotteluihin varattu aika tarkoittaa kalenteripaivia.
Aika lasketaan ensimmadisesta neuvottelupdivastd tama
paivd mukaan lukien.

Neuvottelut kuuden viikon aikana:

Tybnantajan katsotaan tdyttaneen neuvotteluvelvoitteen-

sa, kun neuvotteluja on kadyty kuusi viikkoa niiden alkami-

sesta seuraavassa tapauksessa:

e tybnantaja harkitsee irtisanomisia, osa-aikaistamisia
ja 90 paivaa pidempia lomautuksia, jotka koskevat
vahintdan kymmenta tyontekijaa.

Yrityksissd, joiden tydsuhteessa olevien tyontekijoiden
maard on saannollisesti 20-29, neuvotteluaika on aina 14
paivaa.

Mikali yritysta saneerataan, sovelletaan 14 paivan neu-
votteluaikaa neuvottelujen alkamisesta.

Valinta lyhyen tai pidemman neuvotteluajan valilla maa-
raytyy kasiteltdvan asian mukaan. Tyonantajalla ei ole
oikeutta osittaa neuvotteluita koskemaan pienempaa
tyontekijamaaraa tai lyhyempaa lomautusaikaa kuin mis-
ta ajallisen tai asiallisen yhteyden vuoksi on tosiasiassa
kysymys.

Lomautusten yhteydessd 90 pdivan (kalenteri/ty6paiva)
kasite on tdsmentynyt oikeuskdytdnndssd. Padsdadannon
mukaan paivilld tarkoitetaan kalenteripdiviad silloin kun
kyse on yhtdjaksoisesta lomautuksesta. Lomautus voi-
daan kuitenkin toteuttaa myos ns. osittaislomautuksena
lyhentamalla tyoviikkoa. Oikeuskaytanndsta ilmenee las-
kentasdanto, jonka mukaan tyoviikkoa lyhentamalld to-
teutetussa osittaislomautuksessa 90 paivan lomautusaika
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tayttyy vasta kun lomautus on kestanyt yli 64 tyopaivaa.
Ajanjaksolla jolle tyoviikkoa lyhentdamalld tapahtuneet
lomautukset sijoittuvat, ei ollut merkitysta neuvottelu-
velvollisuuden ajan suhteen. Osittaislomautuksessa 90
paivan ajanjaksoa ei siis lasketa kalenteripdivien vaan
tyopaivien mukaan.

Neuvotteluosapuolet voivat sopia neuvotteluajasta ja
neuvotteluvelvoitteen tayttymisestd myos toisin. Sopia
voidaan niin lyhyemmasta kuin pidemmastakin neuvotte-
luajasta. Ennen lyhyemmasta ajasta sopimista neuvotteli-
jan on syyta olla yhteydessa omaan liittoonsa.

8.9 TyOnantajan selvitys

Neuvotteluajan paatyttyd tyonantajan on kohtuullisen
ajan kuluessa annettava henkilostoryhmien edustajille
yleinen selvitys neuvottelujen perusteella harkittavista
paatoksista. Laissa tai sen perusteluissa ei ole maaritelty
kohtuullisen ajan pituutta. Kdytannossa kohtuullinen aika
voi olla laajoissa tyévoiman vahentdmistilanteissa kor-
keintaan muutaman viikon pituinen.

Selvityksen tarkoitus on lieventda henkiloston epévar-
muutta asian etenemisestd ja tdsmentad aika, jonka ku-
luessa paatokset viimeistdadn tehdaan. Selvityksestd on
kdytava ilmi ainakin irtisanottavien, lomautettavien ja
osa-aikaistettavien maarat henkildstoryhmittdin, lomau-
tusten kesto seka aika, jonka kuluessa tydnantaja aikoo
panna toimeen paatdksensa tyovoiman vahentamisesta.
Tassa vaiheessa ei valttamatta vield nimeta yksittaisia irti-
sanottavia. Tyonantajan selvityksessa antama p&datoksen
toimeenpanoaikataulu vaikuttaa osaltaan siihen, miten
pitkdan kaytyihin yt-neuvotteluihin on mahdollista vedo-
ta.

Henkilostoryhman edustajan pyynnosta tyénantajan on
esitettdva selvitys kyseiseen henkilstéryhmaan kuuluvil-
le tyontekijoille yhteisesti. Selvitys annetaan tyontekijoil-
le ao henkilostoryhmaa koskevilta osin.
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9.

Muita erityiskysymyksia

Luvussa esitellddn sédédnnédkset mahdollisuudesta poiketa yhteistoimintamenettelystd, yhteistoimintamenettelyn suhtees-
ta tyéehtosopimuksen neuvottelumddrdyksiin, yhteistoimintaneuvottelujen kirjaamisesta, oikeudesta kdyttdd asiantun-
tijaa ja saada vapautusta tydstd, oikeudesta saada korvausta, salassapitovelvollisuudesta, sopimisoikeudesta, sanktiois-

ta sekd lain ndhtdvilld pidosta ja valvonnasta.

Luvun séénnéksistd ei voida poiketa tyontekijdn vahingoksi edes valtakunnallisella tyéehtosopimuksella.

9.1 Yhteistoimintaneuvottelujen kirjaaminen
pyynnosta

Laissa ei ole asetettu tydnantajalle automaattista velvol-
lisuutta pitdd neuvotteluista poytékirjaa. Tydnantajan on
kuitenkin huolehdittava siitd, ettd neuvotteluista laadi-
taan poytakirja, jos joku neuvotteluihin osallistunut sita
pyytaa. Laissa ei ole maaritelty tarkkaa pyyntdajankohtaa.

Koska neuvotteluissa pidettavalla poytakirjalla on kes-
keinen merkitys myéhemmin neuvottelujen sisalt6a ja
neuvotteluvelvoitteen tayttymistd arvioitaessa, on hen-
kilostén edustajan pyydettdva poytakirjaa pidettavaksi.
Tarkoituksenmukaisin ajankohta pyynnon esittamiselle
on neuvotteluiden alku.

Poytdkirjojen tarkistamisesta ja osapuolille toimittami-
sesta voidaan ja kannattaa sopia ennakolta. Kaytannos-
sa kannattaa sopia niin, ettd edellisen neuvottelukerran
poytakirja toimitetaan osapuolille vdhintdadn paivd ennen
uutta neuvottelukertaa. Poytakirjoista on kaytava ilmi ai-
nakin:

¢ milloin yhteistoimintaneuvotteluja on kayty

e ketkd ovat osallistuneet niihin

e neuvottelujen tulokset

e eri mielta olleiden osapuolten kannanotot

Poytdkirjaan voi sanella sanasta sanaan omia kannanot-
toja tai liittda valmiiksi kirjoitettuja selvityspyyntoja eri
asioista. Samoin siihen voi jattaa varauksen siitd, etta sel-
vityspyyntoja tai kommentteja toimitetaan myéhemmin
liitteeksi. Nain toimittaessa ei voida myéhemmin vaittaa,
ettei asia olisi ollut neuvotteluissa esilla. Kirjaamatta jaa-
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villa tai esim. neuvottelujen ulkopuolisilla keskusteluilla
ei ole juurikaan ndyttdarvoa myohemmin neuvottelujen
sisaltoa tutkittaessa. Myos poytakirjojen liitteet tulee kui-
tata.

Kaikki neuvotteluissa lasna olleet tydnantajan ja henkil6s-
toryhmien edustajat tarkastavat poytakirjan ja varmen-
tavat sen allekirjoituksellaan, ellei poytdkirjan tarkasta-
misesta ja varmentamisesta sovita neuvotteluissa toisin.
Allekirjoitus vahvistaa sen, ettd neuvottelujen kulku,
asioiden kasittelyt ja osapuolten nakemykset on kirjattu
poytakirjaan merkityn mukaisesti.

Mikali neuvotteluissa ei ole syntynyt yhteisymmarrysta
tai sopimusta kasiteltavasta asiasta, tulee mm kirjausten
"todettiin”, “sovittiin” yms. tilalle muotoilla “tydnantajan
edustaja totesi” jne. Mikali poytakirjan sisdltod ei saada
muutettua vastamaan asioiden todellista kulkua tai ne
muutoin ovat esim. epaselvid, voi niiden allekirjoitta-
misesta kieltdytyd kokonaan. Mikédli neuvotteluissa saa-
vutetaan yhteisymmarrys jostain esilld olleesta asiasta,
tillaiset yhteiset paatokset on kirjattava. Sama koskee
tyénantajan esittdmia lupauksia yms. Poytdkirjojen tar-
kastamisessa ja allekirjoittamisessa on noudatettava eri-
tyistd huolellisuutta.

9.2 Oikeus kiyttaa asiantuntijoita

Valmistautuessaan yhteistoimintamenettelyyn henkilos-
toryhmien edustajilla on oikeus kuulla ja saada tietoja
asianomaisen toimintayksikon asiantuntijoilta ja mahdol-
lisuuksien mukaan yrityksen muiltakin asiantuntijoilta.
Sama oikeus on olemassa my0s varsinaisessa yhteistoi-
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mintamenettelyssa, kun se on kasiteltavan asian kannalta
tarpeellista. Oikeus kayttaa asiantuntijoita koskee yrityk-
sen sisdisid asiantuntijoita. Ulkopuolisten asiantuntijoi-
den kaytosta on kuitenkin mahdollista sopia tydnantajan
kanssa. Tallaisia menettelyja on kaytdnndssa sovittukin.
Ulkopuolisia asiantuntijoita ovat esimerkiksi liittojen
edustajat.

Asiat, joissa asiantuntijoiden kayttd saattaa olla tarpeel-
lista, voivat koskea esimerkiksi tyontekijastd kerattavia
tietoja tyohon otettaessa ja tydsuhteen aikana ja muu-
hun lainsddadantoon perustuvien suunnitelmien, periaat-
teiden ja kaytantojen kasittelyad. Asiantuntijoita voidaan
kayttaa myos silloin, kun se on tarpeen tietojen ymmarta-
misen selkeyttamiseksi. Tarpeellisena asiantuntijan kayt-
t0a voidaan pitdd muun muassa, kun henkiléstéryhmien
edustajat ovat saaneet tyonantajalta tiedot yrityksen ta-
loudellisesta tilasta, palkkatiedot tai selvityksen yrityksen
ulkopuolisen tyovoiman kayton periaatteista. Esimerkik-
si yrityksen taloushallinnon asiantuntijaa on luontevaa
kuulla yrityksen taloutta koskevissa kysymyksissa.

Asiantuntijoille pitdd antaa asiantuntija-avun antamista
varten vapautus varsinaisesta tydstadn ja maksaa korvaus
ansionmenetyksestd samoin perustein kuin henkilosto-
ryhman edustajan tyosta vapautuksesta ja korvauksista
on saadetty.

9.3 Vapautus tyosti ja korvaukset

Jotta henkilostéryhmien edustajat voivat hoitaa asemas-
taan johtuvat tehtdvat asianmukaisesti, heilld on oikeus
saada riittdva vapautus tyostaan.

Henkilostoryhman edustajalla on oikeus saada vapautus-
ta tydaikana tapahtuvaa yhteistoimintamenettelya varten
sadnnollisista tyotehtdvista riittdvasti kutakin tapausta
varten erikseen. Vapautus kattaa osallistumisen sellaisiin
yhteistoimintaa koskeviin kokouksiin, joihin osallistuu
myds tydnantajan edustaja.

Se kattaa myo6s ajan, jonka henkilostoryhman edustaja
tarvitsee valmistautuessaan tyénantajansa kanssa kayta-
viin neuvotteluihin.

Valmistautuminen tarkoittaa sekd henkilostéryhmien
edustajien keskindistd valmistautumista neuvotteluihin
ettd henkilostoryhman edustajan itsenaista perehtymista
annettuun neuvotteluesitykseen tai -aloitteeseen ja neu-
votteluja koskevaan tyGnantajan antamaan aineistoon.
Kaytanndssa vapautuksen on oltava neuvottelujen ja nii-
hin valmistautumisen aikana kokoaikaista.
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Tybnantajan on korvattava tyosta vapautuksesta aiheu-
tuva ansion menetys. Tama tarkoittaa sita palkkaa, jonka
henkild saisi sind aikana, jona han tekisi tyota.

Lisaksi henkiléstéryhmien edustajilla on oikeus saada
yhteistoimintakoulutusta. Koulutusajoista on sovittava.
Tallaisen koulutuksen pitaa liittya yt-lain toimeenpanoon
tyopaikalla.

Muusta kuin edelld mainittuihin tilanteisiin liittyvasta
tyosta vapautuksesta ja ansionmenetyksen korvaami-
sesta on kussakin tapauksessa sovittava asianomaisen
henkilostoryhméan edustajan ja tydnantajan kesken. Jos
henkilostoryhman edustaja osallistuu tydaikansa ulko-
puolella tdman lain mukaiseen yhteistoimintaneuvot-
teluun tai suorittaa ty6nantajan kanssa sovitun muun
tehtavan, tydnantajan on suoritettava hanelle tehtdvaan
kaytetylta ajalta korvaus, joka vastaa edustajan sdannol-
lisen tyOajan palkkaa. Ty6ajan ulkopuolella suoritettaviin
tehtaviin kaytettya aikaa ei kuitenkaan lueta tydajaksi.

9.4 Salassapitovelvollisuus

Tybnantajan tulee ilmoittaa tyontekijalle tai henkildsto-
ryhméan edustajalle yhteistoimintaneuvottelujen yhtey-
dessd, mitka asiat on tarkoitettu salassa pidettaviksi. Yksit-
tdistapauksissa salassa pidettavien asioiden arviointia ei
siis ole jatetty henkilostoryhman edustajan arvioitavaksi,
vaan tyOnantaja arvioi ja ilmoittaa salassapidosta. Ainos-
taan kun kyseessa ovat yksityisen henkilon terveydentilaa
tai taloudellista asemaa ja muuten hantd henkilékohtai-
sesti koskevat tiedot, tyOnantajan ei tarvitse erikseen
ilmoittaa niitd salassa pidettdviksi. Salassa pidettaviksi
ilmoitetut asiat perusteluineen on syytd kirjata kussakin
yksittdisessa neuvottelutilanteessa erikseen poytakirjaan.

Salassa pidettdvien tietojen alaa on tdsmennetty aiem-
masta. Tyontekijan ja henkilostoryhman edustajan seka
asiantuntijan on pidettdvd salassa yhteistoimintame-
nettelyssd saamansa tyonantajan taloudellista asemaa,
liike- ja ammattisalaisuutta sekd yritysturvallisuutta ja
vastaavaa turvajarjestelyd koskevat tiedot, joiden levia-
minen voisi vahingoittaa tydnantajaa tai taman liike- tai
sopimuskumppania, jos tydnantaja ilmoittaa ne pidetta-
viksi salassa.

Liike- ja ammattisalaisuudet ovat tyosta ja ammattialasta
riippuvaisia, eika niita tasta syysta voida luetella ja maa-
ritelld yksityiskohtaisesti lainsdddannossa. Ne voivat olla
taloudellisia ja teknisid tietoja tai tietoja menetelmist,
tietokoneohjelmista, tuotantomaaristd, kaavoista, asia-
kasrekistereista ja tydmenetelmista. Liike- ja ammattisa-
laisuuksiin kuuluvat myos taloudelliset salaisuudet, kuten
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yrityksen sopimuksia, markkinointia tai hintapolitiikkaa
koskevat tiedot sekd tekniset salaisuudet, jotka voivat
koskea esimerkiksi materiaaliyhdisteita. Salassa pidetta-
vien liike- ja ammattisalaisuuksien ulottuvuuden arviointi
on usein vaikeaa.

Salassapitovelvollisuuden piiriin kuuluvat my6s tiedot yri-
tysturvallisuudesta ja muut vastaavat turvajarjestelyt. Nii-
td ovat seka tietoturvallisuuteen etta yrityksen konkreet-
tiseen turvallisuuteen liittyvat tekniset tiedot ja ratkaisut.
Salassapitovelvollisuuden piiriin kuuluvien asioiden maa-
ra on siten melko laaja. Ne eivat kuitenkaan ole salassa pi-
dettavia, ellei niiden levidminen ole omiaan vahingoitta-
maan tyonantajaa tai tdman liike- ja sopimuskumppania.

Yksityisen henkilon terveydentilaa, taloudellista asemaa
ja muuta hantd henkilokohtaisesti koskevaa tietoa on
myos pidettdva salassa, ellei henkilo, jonka suojaksi sa-
lassapitovelvollisuudesta on sdddetty, ole antanut suos-
tumusta tietojen luovuttamiseen.

Vuorovaikutuksellisen yhteistoiminnan kannalta salas-
sapidon tulee rajoittua suhteellisuus- ja kohtuullisuus-
ndkokohdat huomioon ottaen valttaméattémaan. Myos
yhteistoimintadirektiivi edellyttdd tata. lImoitettuaan
salassapitovelvollisuudesta salassapitovelvollinen saa
kasitelld naditd tietoja tyontekijoiden tai heiddn edusta-
jiensa kanssa, jos se on aiheellista ndiden tydntekijéiden
aseman kannalta yhteistoimintamenettelyn tarkoituksen
toteuttamiseksi. Samalla kun tydntekija tai henkilosto-
ryhman edustaja ottaa salassapitovelvollisuuden piiriin
ilmoitetun asian késittelyyn muiden tyontekijoiden tai
heiddn edustajiensa kanssa, hdanen on ilmoitettava salas-
sapitovelvollisuudesta kyseisille henkilGille. Talldin myos
nailla tyontekijoilla ja heidan edustajillaan on velvollisuus
pitda salassa heidan kanssaan kasitellyt tiedot.

Henkiloston edustajan salassapitovelvollisuus jatkuu ha-
nen edustaja-asemansa paattymisen jalkeenkin. Salassa-
pitovelvollisuusaika kestaa koko tydsuhteen voimassaolo-
ajan ja mahdollisesti sen paattymisen jalkeenkin muun
lainsdadannon nojalla.

9.5 Yhteistoimintaneuvottelujen suhde
tyoehtosopimuksen neuvottelumaarayksiin

Yhteistoimintaneuvotteluihin kuuluvista asioista ja niiden
kasittelyista voi olla sddnnoksia myods tyoehtosopimuksis-
sa. Tydehtosopimusjarjestelma on ensisijainen suhteessa
yhteistoimintalain sdanndoksiin.

Jos tdssa laissa tarkoitetuissa yhteistoimintaneuvotte-
luissa kasiteltdva asia pitdisi kdsitelld myos tydnantajaa
ty6ehtosopimuslain nojalla sitovan tyéehtosopimuksen
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neuvottelujarjestyksen mukaan, yt-neuvotteluja ei aloite-
ta tai ne on keskeytettdvd, jos tyénantaja tai tyéehtosopi-
mukseen sidottuja tyontekijoitd edustava luottamusmies
vaatii asian kasittelemistda tydehtosopimusjarjestelman
mukaisesti. Yhteistoimintaneuvotteluja ei talléin aloiteta
tai jo aloitetut neuvottelut on keskeytettava.

Ennen yhteistoimintaneuvotteluiden aloittamista kan-
nattaakin tarkistaa asiaa koskevat tyoehtosopimusmaa-
raykset. Tama on syytd tehda heti neuvotteluiden alku-
vaiheessa. Useissa ylempien tydehtosopimuksissa on
yhteistoimintalakia koskettavia sdannoksia.

9.6 Poikkeukset tydnantajan tietojenanto-
velvollisuudesta

Tybnantajalla ei ole velvollisuutta antaa tyontekijoille tai
henkilostoryhmien edustajille sellaisia tietoja, joiden luo-
vuttamisesta aiheutuisi merkittdvdan vakavaa haittaa tai
vahinkoa yritykselle.

Saannos on erityinen poikkeussadnnos, jota pitaa tulkita
ahtaasti. Sitd voidaan soveltaa ldhinna tilanteissa, joissa
esimerkiksi lakisdateisten salassapitosddnndésten piiriin
kuuluvan porssiyhtion tietojen suoja saattaa vaarantua.
Talloin tyénantaja harkitsee, ovatko tiedot luonteeltaan
sellaisia, ettd niiden antaminen objektiivisin perustein ar-
vioiden tuottaa merkittdvaa haittaa tydnantajan toimin-
nalle viela silloinkin, jos ne annetaan salassapitovelvolli-
suudesta ilmoittaen.

9.7 Poikkeukset yhteistoimintamenettelysta

Lakiin on otettu erityinen poikkeusmenettelyd koskeva
sddnnds ennalta arvaamattomien tilanteiden varalta.
Tybnantaja voi naissa tilanteissa poiketa yhteistoiminta-
menettelysta.

Poikkeamismahdollisuus on, jos ennakoimattomat, erityi-
sen painavat syyt aiheuttavat yrityksen tuotanto- ja pal-
velutoiminnalle tai yrityksen taloudelle vahinkoa. Kaytan-
nossa tallaiset tilanteet ovat harvinaisia. S3dnnosta tulee
tulkita hyvin suppeasti.

Tassakdan tapauksessa tyonantajan velvollisuus yhteis-
toimintamenettelyyn ei poistu kokonaan. Neuvottelut on
kaytava viivytyksettd sen jalkeen, kun perusteita poikkea-
miselle ei enda ole. Samalla on selvitettdva poikkeukselli-
sen menettelyn perusteet.
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9.8 Sopimisoikeus

Ty6nantajien ja tyontekijoiden valtakunnalliset yhdistyk-
set voivat sopimuksin poiketa laissa erikseen sdadetyista
asioista kuten yrityksen yleisistd suunnitelmista, periaat-
teista ja tavoitteista, sopimisesta ja henkiloston paatoksis-
td, yritystoiminnan muutoksista aiheutuvista henkilost6-
vaikutuksista, henkil6stdéedustajille annettavista tiedoista
ja toiden jarjestelyistd ja yhteistoimintaneuvotteluista
tyévoiman kaytt6a vahennettdessa.

9.9 Hyvitys ja kanneaika

Yhteistoimintalain rikkomisesta voidaan vaatia korvausta,
jota kutsutaan hyvitykseksi. Hyvityksen saaminen edellyt-
td3, ettd tydnantaja on menetellyt tahallisesti tai ilmeisen
huolimattomasti. Lisdksi edellytetdan, ettd tyonantajan
ratkaisusta on seurannut tyéntekijan osa-aikaistaminen,
lomauttaminen tai irtisanominen.

Ty6nantajan velvollisuus on hyvittdd yhteistoimintame-
nettelyyn liittyvien velvoitteiden laiminlyonti riippumatta
siitd, onko irtisanominen, lomauttaminen tai osa-aikaista-
minen ollut lain mukainen vai ei.

Hyvityksen enimmadismaadra on euromaarainen. Hyvitys
maksetaan irtisanotulle, lomautetulle tai osa-aikaistetulle
tyontekijalle enintddn 34 140 euron suuruisena. Korvaus
madrataan nimenomaan henkil6én kohdistuvasta loukka-
uksesta, joka on toteutettu laiminlydomalla yhteistoimin-
tamenettely. Hyvitys on néin ollen kokonaan aineetonta
korvausta ja sen tavoitteena on korvata loukkauksen ai-
heuttamaa henkistd karsimystd. Nayttoa karsimyksen ai-
heutumisesta tai maarasta ei edellytetd. Koska hyvitys on
luonteeltaan aineetonta korvausta loukkauksesta, sitd ei
jaksoteta tyottomyysturvassa.

Erikseen hallituksen esityksessd todetaan, ettd koska
hyvitys on korvaus tyonantajan yhteistoimintavelvoittei-
den laiminlydnnistd tyontekijalle aiheutuvasta henkises-
ta loukkauksesta, tulisi sen suuruutta tuomioistuimes-
sa maarattdessd kayttda koko asteikkoa. Talla on pyritty
ohjaamaan tuomioistuinten paatoksentekoa hyvityksen
maaran arvioinnissa.

Hyvityksen suuruutta madrattdessd on otettava huo-
mioon yhteistoimintavelvoitteen laiminlyonnin aste ja
tyénantajan olot yleensa sekd tyontekijaan kohdistetun
toimenpiteen luonne ja hdanen tyésuhteensa kesto. Mita
vakavammasta menettelyrikkomisesta on kyse, sitd suu-
rempi on tuomittava hyvitys.
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Hyvityksen maaraa harkittaessa otetaan huomioon myos
tyonantajalta kohtuudella edellytettavan asiantuntemuk-
sen taso. Sen vuoksi yrityksen koko voi myos vaikuttaa
hyvityksen maardaan. Kooltaan pienemmalle yritykselle
madarattava hyvitys voisi olla alhaisempi kuin vastaavassa
tilanteessa suuremmalle yritykselle maarattava hyvitys.
Jos hyvityksen maara aiheuttaisi yrityksen toiminnan jat-
kumisen vaarantumisen, myos tama seikka olisi otettava
huomioon hyvityksen suuruutta arvioitaessa.

Jos tydnantajan laiminlyéntia voidaan kaikki asiaan vai-
kuttavat seikat huomioon ottaen pitda vahaisena, hyvitys
voidaan jattda tuomitsematta.

Yhteistoimintavelvoitteiden laiminlyénnin vuoksi tuo-
mittava hyvitys ei estd tuomitsemasta tydnantajan
maksettavaksi muita, esimerkiksi perusteettomasta ir-
tisanomisesta, lomauttamisesta tai osa-aikaistamisesta
tyésopimuslain perusteella maaraytyvia korvauksia.

Hyvitys on saajalleen verovapaata tuloa. Tasta saddetaan
tuloverolain 80 §:ssd. Jotta hyvityksen enimmaismaara
sailyttaisi arvonsa, enimmaismaaraa tarkistetaan rahan
arvon muutosta vastaavasti kolmivuotiskausittain valtio-
neuvoston asetuksella. Hyvityksen maaraa on tarkistettu
viimeksi vuonna 2013.

Kanneaika

Tyontekijan oikeus hyvitykseen raukeaa, jos kannetta tyo-
suhteen kestdessa ei nosteta kahden vuoden kuluessa sen
kalenterivuoden paattymisesta, jonka aikana oikeus hyvi-
tykseen on syntynyt. Tama koskee ldhinnd osa-aikaista-
mista ja lomautusta. Irtisanomistilanteissa eli tydsuhteen
paatyttya oikeus hyvitykseen raukeaa, ellei sitd koskevaa
kannetta panna vireille kahden vuoden kuluessa siitd, kun
tyésuhde on paattynyt.

9.10 Pakkokeinot

Yhteistoimintalain tarkoitusosassa korostetaan tydnan-
tajan velvollisuutta antaa henkiléstolle oikea-aikaisesti
riittavat tiedot. Koska pelkka rangaistuksen uhka ei ole
riittdvdn nopea ja tarkoituksenmukainen keino tietoje-
nantovelvollisuuden turvaamiseksi, lakiin on otettu uusi
oikeudenkdymiskaareen perustuva uhkasakkomenettely.
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Henkilostoryhman edustaja voi esittda yleisessa tuomiois-

tuimessa vaatimuksen siitd, ettd tydnantaja velvoitetaan

tuomioistuimen maardamassa ajassa ja uhkasakon uhalla

antamaan:

e tiedot yrityksen taloudellisesta tilasta

e palkkatiedot

e tiedot yrityksen ty6suhteista

o selvitys yrityksessa sovellettavista ulkopuolisen tyo-
voiman kdyton periaatteista

Myo6s henkiléstésuunnitelman ja koulutustavoitteiden
laatimisen laiminlydntiin liittyy samantyyppinen uhka.
Mikali tydnantaja laiminlyo velvollisuutensa laatia henki-
I6stésuunnitelma ja koulutustavoitteet, tydministerio voi
henkildstoryhman edustajan pyynnosta vaatia tuomiois-
tuimelta paatosta siita, ettd tyonantaja tayttdaa velvolli-
suutensa. Huomattava on, ettd henkiléstéryhmien edus-
tajat eivat talléin voi suoraan vaatia tuomioistuimelta
uhkasakon asettamista, vaan vaatimus tulee henkildsto-
suunnitelman ja koulutustavoitteiden osalta esittaa ensin
tyoministeridlle.

Ennen tuomioistuinkdasittelyd tai asian siirtdmista tyomi-
nisterioon henkiléstoryhman edustajien kannattaa olla
yhteydessa omaan liittoonsa toimintaohjeiden saamiseksi.

9.11 Nahtavanapito

Yhteistoimintalain noudattamisen ja valvonnan kannalta
on tarkeaa, ettd laki on tyontekijéiden nahtavana tyopai-
koilla. Ty6nantaja tdyttda velvollisuutensa asettamalla
lakitekstin paikkaan, jossa se on tyontekijoiden vapaasti
luettavissa. Sekin riittad, ettd laki on saatavissa sdahkoises-
ti, mikali talléin kaikilla tyopaikan tyontekijoilla on mah-
dollisuus vapaasti tutustua sen sisaltéon.

9.12 Valvonta

Vuonna 2010 perustettiin uusi tyooikeudellinen valvonta-
viranomainen, tydja elinkeinoministerion yhteydessa toi-
miva yhteistoiminta-asiamies. Yhteistoiminta-asiamiehen
tehtdvana on valvoa yhteistoimintaa, henkiloston hallin-
toedustusta ja henkilostérahastoja koskevan lainsdaadan-
noén noudattamista, seurata lakien tavoitteiden toteutu-
mista sekd antaa ohjeita ja tehda aloitteita tyonantajien
ja tyontekijoiden valisen yhteistoiminnan parantamiseksi.
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Tehtdvadnsa liittyen yhteistoiminta-asiamiehelld on oi-

keus

e saada salassapitosdannosten estamatta tyonantajalta
valttdmattomat tiedot ja asiakirjat

e suorittaa yrityksessa tarkastus

e antaa kirjallinen kehotus lainvastaisen menettelyn
korjaamiseksi

* saattaa asia esitutkintaan

e vaatia tuomioistuimelta tydnantajan tai yrityksen vel-
voittamista tdyttamaan velvollisuutensa méaaraajassa
velvollisuuden noudattamisen tehosteeksi asetetun
sakon uhalla

e tarkastaa henkiléstérahaston kirjanpito ja hallinto

e maarata rahaston hallitus ryhtymaan toimiin oikaisun
aikaansaamiseksi tai kieltda virheellisen paatoksen
tdytantéonpano

Tyontekijat ja henkilostéryhmien edustajat voivat ottaa
hdneen vapaaehtoisesti yhteyttd. Havaitsemastaan lain-
vastaisuudesta yhteistoiminta-asiamiehelle ilmoittaneen
henkildllisyys pidetdan salassa paitsi, jos henkil6llisyyden
ilmaiseminen on valvonnan kannalta tarpeellista ja henki-
I6 on antanut sithen suostumuksensa.

Mikali tydntekija epailee tydnantajan menetelleen yhteis-
toimintalain vastaisesti, kannattaa kuitenkin olla ensin yh-
teydessd omaan ammattiliittoon.

9.13 Rangaistussaannokset

Yhteistoimintalaissa on sdddetty sakkorangaistus yhteis-
toimintavelvoitteen rikkomisesta laissa erikseen luetel-
luissa tilanteissa. Rangaistavuus edellyttda, ettd tyonan-
tajan laiminlydonti on johtunut huolimattomuudesta tai
tahallisuudesta.

Yhteistoimintalaissa sdadettyjen rangaistusten tunnus-
merkistond on paadsaantodisesti lain menettelytapasidan-
nosten rikkominen. N&itd ovat muun muassa varsinaisia
yt-neuvotteluja koskevat sdannokset seka pykalat, joissa
sdddetddn tyonantajan velvollisuudesta antaa tarpeellisia
tietoja ennen neuvottelujen alkamista. Myos lain nahta-
vana pitoa koskevan velvollisuuden laiminlyénti on ran-
gaistavaa.
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Vankeusuhan sisaltavistd rangaistussaannoksistd sdade-
tdan rikoslaissa. Tallaisia ovat esimerkiksi rangaistus yh-
teistoimintaedustajan oikeuksien loukkaamisesta ja ran-
gaistus salassapitovelvollisuuden rikkomisesta.

Oikeushenkil6a eli tydnantajaa, joka yleensa toimii osa-
keyhtiomuodossa, ei voida tuomita rikosoikeudelliseen
rangaistukseen. Nain ollen vastuu yhteistoimintavelvoit-
teen rikkomisesta kohdistuu siihen tydnantajan edusta-
jaan, jonka tehtaviin yhteistoimintavelvoitteesta huoleh-
timinen olisi kuulunut.
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Laki yhteistoiminnasta yrityksissa

1 luku
Yleiset siannokset

1%

Lain tarkoitus

Talla lailla edistetdan yrityksen ja sen henkiloston valisia vuoro-
vaikutuksellisia yhteistoimintamenettelyjd, jotka perustuvat hen-
kilostolle oikea-aikaisesti annettuihin riittaviin tietoihin yrityksen
tilasta ja sen suunnitelmista. Tavoitteena on yhteisymmarrykses-
sa kehittaa yrityksen toimintaa ja tyontekijéiden mahdollisuuksia
vaikuttaa yrityksessa tehtaviin paatoksiin, jotka koskevat heidan
tyotaan, tydolojaan ja asemaansa yrityksessa. Tarkoituksena on
my0s tivistad tydnantajan, henkiloston ja tydvoimaviranomais-
ten yhteistoimintaa tyontekijoiden aseman parantamiseksi ja
heidan tyollistymisensa tukemiseksi yrityksen toimintamuutos-
ten yhteydessa.

2§

Soveltamisala

Tatéa lakia sovelletaan jaljempana saadettavin poikkeuksin yrityk-
sessd, jonka tydsuhteessa olevien tyontekijoiden maara saannol-
lisesti on vahintdan 20.

Mitd 15 §:ss58, 17 §:n 3 ja4 momentissa, 18 ja 19 §:ssdja27§:nl
momentin 2—4 kohdassa saadetdan, sovelletaan vain yrityksessa,
jonka tyosuhteessa olevien tyontekijoiden maard saannollisesti
on vahintaan 30.

Yrityksessa, jossa on saannollisesti vahemman kuin 20 tyonte-
kijaa, noudatetaan tydsopimuslain (55/2001) 9 luvun 2 ja 3 §:n
sdannoksia.

W
o

)
=
%)

Tassa laissa tarkoitetaan yritykselld yhteis6a, sdatiota ja luonnol-
lista henkiloa, joka harjoittaa taloudellista toimintaa riippumatta
siita, onko toiminta tarkoitettu voittoa tuottavaksi vai eiko ole.
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Poikkeukset soveltamisalasta

Tatd lakia ei sovelleta yhteistoiminnasta valtion virastoissa ja
laitoksissa annetun lain (651/1988) 2 §:ssa tarkoitetuissa viras-
toissa tai laitoksissa, ellei mainitun lain 2 §:n 1 momentista joh-
du muuta. Lakia ei sovelleta myoskaan kuntien, kuntayhtymien,
evankelis-luterilaisen kirkon, ortodoksisen kirkkokunnan eika
Ahvenanmaan maakunnan sekd sen kuntien ja kuntayhtymien
virastoissa ja laitoksissa.
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Jos yritys on aatteellinen, taiteellinen, tieteellinen taikka uskon-
nollinen tai muu tunnustuksellinen yhteiso tai jos sen tarkoitus
on paaasiallisesti elinkeinopoliittinen, tyomarkkinapoliittinen,
yleispoliittinen tai humanitdarinen, tdman lain sdannoksia ei so-
velleta yhteison tarkoitusta eikd aatteellisia tai vastaavia tavoit-
teita koskeviin ratkaisuihin eika naiden ratkaisujen valmisteluun.

58
Muu lainsddddnté tyéntekijéiden osallistumisoikeuksista

Tybnantajan ja tyontekijoiden valisestd yhteistoiminnasta yritys-
ryhmissa sdaadetaan yhteistoiminnasta suomalaisissa ja yhteison-
laajuisissa yritysryhmissd annetussa laissa (335/2007).

Henkiloston oikeudesta osallistua yritysten hallintoon saadetdan
henkiloston edustuksesta yritysten hallinnossa annetussa laissa
(725/1990).

Henkilostoedustuksen jarjestamisestd eurooppayhtitssa ja eu-
rooppaosuuskunnassa saddetdan henkilostéedustuksesta eu-
rooppayhtiéssa (SE) ja eurooppaosuuskunnassa (SCE) annetussa
laissa (758/2004).

Tyosuojelun yhteistoiminnasta saadetaan tydsuojelun valvon-
nasta ja tyopaikan tyosuojeluyhteistoiminnasta annetussa laissa
(44/2006)

Tybnantajan ja tyontekijoiden yhteistoiminnasta tydterveyshuol-
lon jarjestamista koskevissa asioissa saddetadn tyoterveyshuol-
tolaissa (1383/2001).

Tilaajan velvollisuudesta ilmoittaa tyontekijoiden edustajille so-
pimuksestaan kayttdd vuokra- tai alihankintatyotd saadetdan
tilaajan selvitysvelvollisuudesta ja vastuusta ulkopuolista ty6voi-
maa kaytettdessa annetussa laissa (1233/ 2006).

Tyontekijoille tiedottamisesta ja heiddn kuulemisestaan julkisten
ostotarjousten yhteydessa sdadetadn arvopaperimarkkinalaissa
(495/1989).

Arvopaperimarkkinal 495/1989 on kumottu Arvopaperimarkki-
nal:lla 746/2012.

68
Tyéneuvoston lausunto

Tyoneuvosto antaa lausuntoja siitd, onko yritysta pidettava sel-
laisena, johon tata lakia sovelletaan, siten kuin tyoneuvostosta
ja tyosuojelun poikkeusluvista annetussa laissa (400/2004) s&a-
detdan.
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2 luku
Yhteistoiminnan osapuolet

7%

Yleisséidnnés

Tassa laissa tarkoitetun yhteistoiminnan osapuolina ovat tyonan-
taja ja yrityksen henkilosto.

Yhteistoimintaneuvotteluissa ovat osallisina tyontekija, jota
yhteistoimintaneuvotteluissa kasiteltdva asia koskee, ja hanen
esimiehensa taikka henkiléstoryhman tai sen osan edustaja tai
asianomaisten henkilostoryhmien edustajat seka kulloinkin kasi-
teltdvassa asiassa toimivaltainen tyénantajan edustaja.

Liikkeen luovutuksen, sulautumisen tai jakautumisen yhteydessa
myo6s luovutuksensaaja tai vastaanottava yritys voi jaljempana
saadettavalla tavalla olla osallisena yhteistoimintamenettelyssa.

8%

Enki/éstb’ryhmien edustajat

Henkilostéryhmien edustajina ovat joko tyoehtosopimuksen pe-
rusteella valittu luottamusmies tai tydsopimuslain 13 luvun 3 §:n
nojalla valittu luottamusvaltuutettu. Jos yhteistoimintaneuvotte-
luissa kasiteltdva asia koskee myods tyontekijoiden turvallisuut-
ta ja terveyttd, eika asiaa ole kasitelty tai késitelld tyosuojelun
valvonnasta ja tyopaikan tyosuojeluyhteistoiminnasta annetun
lain mukaisesti, henkilostoryhmaa edustaa myos tyosuojeluval-
tuutettu.

Jos yrityksen jonkin henkilostoryhman enemmistélla ei ole oi-
keutta osallistua 1 momentissa tarkoitetun luottamusmiehen
valintaan, tahan enemmistoon kuuluvat tyontekijat voivat va-
lita keskuudestaan enintdan kahdeksi vuodeksi kerrallaan yh-
teistoimintaedustajan, jos heiddan enemmistonsa nain paattaa.
Vaalin tai muun valintamenettelyn jarjestavat edelld tarkoitet-
tuun enemmistdon kuuluvat tyontekijat siten, ettd kaikilla téhan
enemmistoon kuuluvilla tulee olla tilaisuus osallistua yhteistoi-
mintaedustajan valintaan.

Henkilostoryhman tyontekijoilla on oikeus valita keskuudestaan
yhteistoimintaedustaja 2 momentissa tarkoitetuksi toimikau-
deksi myos, jos he eivat ole valinneet 1 momentissa tarkoitettua
|luottamusmiesta tai luottamusvaltuutettua, vaikka heilld olisi sii-
hen 1 momentin perusteella oikeus. Vaali tai muu valintamenet-
tely on jarjestettava niin, ettéd kaikilla henkilostoryhmaan kuulu-
villa tyontekijoilla on tilaisuus osallistua yhteistoimintaedustajan
valintaan.

Jos jonkin henkilostoryhman tyontekijat eivat ole valinneet tai
yksittdistapauksessa valitse keskuudestaan edelld tdssa pykalassa
tarkoitettua edustajaa, tyonantaja voi tayttaa yhteistoimintavel-
voitteensa kaikkien tdhan henkilostoryhmaan kuuluvien tyonte-
kijoiden kanssa yhdessa.

Edelld 2 ja 3 momentissa tarkoitetun yhteistoimintaedustajan
samoin kuin kesken toimikauden eronneen tilalle valitun yhteis-
toimintaedustajan irtisanomissuojasta on voimassa, mita tydso-
pimuslain 7 luvun 10 §:ssa saadetdan luottamusmiehen ja luot-
tamusvaltuutetun irtisanomissuojasta.
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9§
Yhteinen kokous ja neuvottelukunta

Jos yhteistoimintaneuvotteluissa kasiteltdva asia koskee yhta
useampaan henkiléstoryhmaan kuuluvia tyontekijoita, se kasitel-
|adn tyonantajan ja asianomaisten henkiléstoryhmien edustajien
yhteisessa kokouksessa. Asia voidaan sopia kasiteltavaksi myos
tyonantajan ja kaikkien henkilostoryhmien asianomaisten edus-
tajien yhteisessa kokouksessa.

Tyonantaja ja henkilostéryhmien edustajat saavat sopia, ettd
yrityksessa tai sen eri osissa kasitellaan tdssa laissa tarkoitetun
yhteistoiminnan piiriin kuuluvat asiat tyénantajan ja henkilosto-
ryhmien edustajien yhteisessa neuvottelukunnassa.

Neuvottelukunnasta tehtdvastd sopimuksesta tulee kayda ilmi
ainakin neuvottelukunnassa kasiteltavat asiat, neuvottelukunnan
kokoonpano ja neuvottelukunnan toimikauden pituus. Neuvot-
telukunnan henkilostéjdasenten toimikausi on kaksi vuotta, jollei
muusta toimikaudesta ole sovittu.

Sopimus neuvottelukunnasta voidaan tehda maaraajaksi tai ole-
maan voimassa toistaiseksi. Toistaiseksi voimassa olevan sopi-
muksen irtisanomisaika on kuusi kuukautta, jollei muuta sovita.

3 luku
Henkilostoryhmien edustajille annettavat tiedot

10§
Tiedot yrityksen taloudellisesta tilasta

Tyonantajan tulee antaa henkilstoryhmien edustajille:

1) arvopaperimarkkinalaissa tarkoitetun yhtion tilinpaatos tai
tulostiedot valittdmasti sen jalkeen, kun ne on annettu julkisuu-
teen, ja muun yrityksen tilinpaatos viimeistaan, kun se on vah-
vistettu tai, jos tilinpdatosta ei vahvisteta, kun veroilmoitus on
annettava; ja

2) vahintaan kaksi kertaa tilikauden aikana yhtendinen selvitys
yrityksen taloudellisesta tilasta, josta kdyvat ilmi ainakin yrityksen
tuotannon, palvelu- tai muun toiminnan, tyéllisyyden, kannatta-
vuuden ja kustannusrakenteen kehitysnakymat.

Henkilostoryhmien edustajien pyynnosta tydnantajan on esitet-
tdva 1 momentin 2 kohdassa tarkoitetusta selvityksesta ilmene-
vat kehitysnakymat yrityksen koko henkilostolle noudattaen 18
§:ssa tarkoitettuja yrityksen sisdisen tiedottamisen periaatteita
ja kaytantoja.

Yrityksessa, jonka tyosuhteessa olevien tyontekijoiden maa-
ra saannollisesti on vahintaan 20 mutta alle 30, tyonantaja voi
esittdd 1 momentin 2 kohdassa tarkoitetun selvityksen yrityksen
koko henkilostolle jarjestettavassa yhteisessa tilaisuudessa.

TyOGnantajan on viipymatta tiedotettava henkilostéryhmien edus-
tajille tai 3 momentissa tarkoitetussa tapauksessa koko henki-
|6stolle muutokset, jotka poikkeavat olennaisesti 1 momentin 2
kohdassa tarkoitetuissa selvityksissa esitetysta kehityksesta.
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11§
Palkkatiedot

Tyonantajan on annettava kerran vuodessa kunkin henkil6s-
toryhman edustajalle tilastotiedot hanen edustamansa henki-
|6storyhman kaikille tyontekijoille maksetuista palkoista. Hen-
kilostéryhman edustajan pyynnosta tydnantajan on annettava
henkilostoryhman palkkatiedot eriteltyina ammattiryhmittain.

Henkilostéryhmien edustajille annettavien palkkatietojen henki-
|6sto- tai ammattiryhmittely on laadittava niin, etta siita ei kay
ilmi yksittdisen tyontekijan palkkatietoja.

Tybehtosopimukseen tydehtosopimuslain (436/1946) perusteel-
la sidottu tyonantaja saa soveltaa tydehtosopimuksen maarayk-
sia palkkatietojen antamisesta.

12§
Tiedot yrityksen tybsuhteista

Tyonantajan on annettava neljannesvuosittain henkilostoryhmi-
en edustajille heiddn pyynnostdan selvitys yrityksen maaraaikai-
sissa ja osa-aikaisissa tyOsuhteissa olevien tydntekijoiden maa-
rista.

13§
Selvitys yrityksen ulkopuolisen tyévoiman kdyton periaatteista

Tyonantajan on vuosittain esitettdva henkilostéryhmien edus-
tajille heidan pyynnostdan selvitys yrityksessa sovellettavista
periaatteista tilaajan selvitysvelvollisuudesta ja vastuusta ulko-
puolista tydvoimaa kaytettdessa annetun lain 2 §:n 1 momentin
2 kohdassa tarkoitettuun alihankintasopimukseen perustuvan
tyovoiman kayttdmisesta. Selvityksesta tulee kayda ilmi tydkoh-
teet ja tyotehtavat sekd ajanjakso tai -jaksot, joina mainittua tyo-
voimaa kaytetaan.

Jos 1 momentissa tarkoitetusta tyovoiman kaytosta aiheutuu
henkilostovaikutuksia yrityksessd, noudatetaan lisdksi, mitd 6 ja
8 luvussa sdddetdan.

14§
Henkildéstéryhmien edustajien oikeus liséselvityksiin

Saatuaan 10-13 §:ssé tarkoitetut tiedot tai selvitykset, henkilos-
toryhmien edustajilla on oikeus esittaa tyonantajalle tarkentavia
kysymyksia. Tyontekijoilla on vastaava oikeus 8 §:n 4 momentissa
tarkoitetussa tapauksessa. TyOnantajan on esitettdva vastauk-
sensa naihin kysymyksiin kohtuullisen ajan kuluessa.

4 luku
Yrityksen yleiset suunnitelmat, periaatteet ja tavoitteet

15§
TyGhénotossa noudatettavat periaatteet ja kdytdnndt

Yhteistoimintaneuvotteluissa on kasiteltava:

1) tydhonotossa noudatettavat yleiset periaatteet ja menetel-
mat, tarvittaessa henkilosto- tai ammattiryhmittdin taikka tyo-
tehtavittdin eriteltying;

2) tyéhontulijalle tyopaikkaan ja yritykseen perehtymiseksi an-
nettavat tarpeelliset tiedot; seka

3) yrityksessa noudatettavat periaatteet ja kdytannot siitd, mita
tietoja tyontekijasta keratdan tydhonoton yhteydessa ja tyosuh-
teen aikana ottaen huomioon, mita yksityisyyden suojasta tyo-
eldmadssa annetussa laissa (759/2004) saadetaan.

16 §(20.12.2013/1137)
Henkilésté- ja koulutussuunnitelma

Yrityksessa on laadittava yhteistoimintaneuvotteluissa vuosittain
henkilosto- ja koulutussuunnitelma tyontekijoiden ammatillisen
osaamisen yllapitamiseksi ja edistamiseksi.

Henkilosto- ja koulutussuunnitelmaa laadittaessa on otettava
huomioon ennakoitavat, yrityksen toiminnassa tapahtuvat muu-
tokset, joilla ilmeisesti on henkildston rakennetta, maaraa tai am-
matillista osaamista koskevaa merkitysta.

Henkilosto- ja koulutussuunnitelmasta tulee kayda ilmi yrityksen
koko huomioon ottaen ainakin:

1) yrityksen henkiloston rakenne ja maara mukaan lukien toteu-
tuneiden maaraaikaisten tyosopimusten maara seka arvio nai-
den kehittymisest;

2) periaatteet erilaisten tydsuhdemuotojen kaytosta;

3) yleiset periaatteet, joilla pyritdan yllapitdmaan tyokyvyttomyy-
suhan alaisten ja ikdantyneiden tyontekijoiden tyokykya seka
tyottdmyysuhan alaisten tyontekijoiden tyomarkkinakelpoisuut-
ta;

4) arvio koko henkiléston ammatillisesta osaamisesta seka am-
matillisen osaamisen vaatimuksissa tapahtuvista muutoksista ja
naiden syistd seka tdhan arvioon perustuva vuosittainen suun-
nitelma henkiléstoryhmittain tai muutoin tarkoituksenmukaisella
tavalla ryhmiteltyna; seka

5) 1-4 kohdassa tarkoitettujen suunnitelmien toteuttaminen ja
seurantamenettelyt.

Henkilosto- ja koulutussuunnitelmassa tulee kiinnittdd huomiota:
1) ikdantyvien tyontekijoiden erityistarpeisiin;

2) keinoihin ja mahdollisuuksiin, joilla tyontekijat voisivat tasa-
painottaa tyota ja perhe-elamas;

3) osatyokykyisten tyollistdmisen periaatteisiin; seka
4) joustaviin tyoaikajarjestelyihin.

Yrityksessa, jonka tyosuhteessa olevien tyontekijoiden maara
saannollisesti on vahintaan 20 mutta vahemman kuin 30, voi-
daan henkiléstoryhmén tai -ryhmien edustajien kanssa sopia,
ettd edella téssa pykaldssa tarkoitetut asiat kasitelladn yrityksen
koko henkilostolle jarjestettavassa yhteisessa tilaisuudessa.
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Jos tyonantaja irtisanoo tyontekijoita taloudellisin tai tuotannol-
lisin perustein, on henkildsto- ja koulutussuunnitelmaan tehtava
tarvittavat muutokset 8 luvussa tarkoitetun, irtisanomisia koske-
van yhteistoimintamenettelyn yhteydessa.

17§
Vuokratyévoiman kdytén periaatteet, ilmoitukset ja jatkettu
neuvottelumenettely

Yhteistoimintamenettelyssa on kasiteltdvda vuokratyovoiman
kayttoa koskevat periaatteet.

Tyonantajan harkitessa sopimusta 1 momentissa tarkoitetun
tyovoiman kaytosta, siitd tulee ilmoittaa niille henkilostoryhmien
edustajille, joiden edustamien tyontekijoiden tyohon vuokratta-
vien tyontekijdiden tekema tyd vaikuttaisi. Henkilostoryhmien
edustajille annettavasta ilmoituksesta tulee kdyda ilmi vuokratta-
vien tyontekijoiden maara, heidan tyotehtavansa ja tyokohteen-
sa, sopimuksen kestoaika seka ajanjakso tai -jaksot, joina mainit-
tua tyovoimaa kaytetaan.

Saatuaan 2 momentissa tarkoitetun ilmoituksen asianomaisen
henkilostoryhman edustajalla on oikeus viimeistdan tyénanta-
jan ilmoitusta seuraavana toisena tyopéaivana vaatia tydnantajan
harkitseman sopimuksen kasittelemistd yhteistoimintaneuvot-
teluissa. Yhteistoimintaneuvottelut on kaytava viikon kuluessa
vaatimuksen esittdmisesta. Tyonantaja ei saa yhteistoimintaneu-
vottelujen aikana tehda kasiteltdvaa sopimusta vuokrattavien
tyontekijoiden kayttamisesta.

Henkilostoryhman edustaja ei kuitenkaan voi vaatia 3 momen-
tissa tarkoitettuja yhteistoimintaneuvotteluja, jos tarkoituksena
on teettda vuokrattavilla tyontekijoilla tyota, jota yrityksen tyon-
tekijat eivat vakiintuneen kaytannén mukaan suorita, tai jos ky-
symyksessa on sellainen lyhytaikainen ja kiireellinen tyo taikka
asennus-, korjaus- tai huoltotyd, jonka teettdminen yrityksen
tyontekijoilla ei ole mahdollista.

185§
Yrityksen sisdinen tiedottaminen

Yhteistoimintaneuvotteluissa on kasiteltdava yrityksen sisdisen
tiedotustoiminnan periaatteet ja kdytannot.

19§
Muuhun lainsédéddnt66n perustuvien suunnitelmien, periaattei-
den ja kdytdntojen kdsittely

Yhteistoimintaneuvotteluissa tulee kasitella:

1) naisten ja miesten vilisestd tasa-arvosta annetun lain
(609/1986) 6 a §:ssa tarkoitettu tasa-arvosuunnitelma naisten
ja miesten valisen tasa-arvon edistamiseksi, kun suunnitelma on
tarkoitus ottaa henkilostosuunnitelman osaksi;

2) ennen tyoterveyshuoltolain 11 §:n 4 momentissa tarkoitetun
paihdeohjelman hyvaksymistd yksityisyyden suojasta tyoela-
massa annetun lain 7 ja 8 §:ssé tarkoitetut tyotehtavat, joissa
tyonhakija tai tyontekija on joko velvollinen antamaan tai voi
suostumuksensa perusteella antaa huumausainetestia koskevan
todistuksen tydnantajalle;
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3) tyontekijoihin kohdistuvan kameravalvonnan, kulunvalvonnan
ja muun teknisin menetelmin toteutettavan valvonnan tarkoitus,
kayttoonotto ja naissa kaytettavat menetelmat;

4) sahkopostin ja tietoverkon kayton periaatteet seka tyontekijan
sahkopostin ja muuta sahkoista viestintda koskevien tietojen ka-
sittely; (13.3.2009/127)

5) henkilostorahastolaissa (934/2010) tarkoitetun henkilosto-
rahaston perustaminen ja henkilostorahastoeria kerryttava tu-
los- tai voittopalkkiojarjestelma sekd mainitusta jarjestelmasta
luopuminen ja henkildstérahaston purkaminen. (5.11.2010/935)

20§
Yhteistoimintaneuvottelut

Ennen kuin yrityksessa otetaan kaytt6éon tassa luvussa tarkoitet-
tu suunnitelma, tavoitteet, periaatteet tai muu jarjestely taikka
tallaisen muutos, kasitelldan yhteistoiminnan hengessa yksimie-
lisyyden saavuttamiseksi niiden perusteita, tavoitteita, tarkoituk-
sia ja vaikutuksia niiden henkilostoryhmien edustajien kanssa,
joita asia koskee.

Jos kasiteltdva asia koskee yhtd henkilostoryhmaa, kasitellaan
asia tdman henkiléstéryhman edustajan tai edustajien kanssa.

Jos kasiteltdva asia vaikuttaa yhtd useampaan henkiléstoryh-
maan, tulee se kasitella yhteisessa kokouksessa, johon osal-
listuvat niiden henkilostoryhmien edustajat, joita asia koskee.
Tallainen asia voidaan kasitelld myos muulla 9 §:ssé tarkoitetulla
tavalla.

Henkilosto- ja koulutussuunnitelmaa kasiteltdessa tyonantajan
on pyydettdessa selvitettavd, miten jatkossa on tarkoitus yllapi-
tda pidempaan osaamisen kehittdmisestd vaille jadneiden tyon-
tekijoiden ammatillista osaamista. (20.12.2013/1137)

218%
Ty6nantajan aloite

TyOnantajan on tehtdva tassa luvussa tarkoitetussa asiassa aloite
niin hyvissa ajoin ennen yhteistoimintaneuvottelujen aloittamis-
ta, ettd henkilostoryhmien edustajilla on riittavasti aikaa valmis-
tautua yhteistoimintaneuvotteluihin. Jos aloitteessa tarkoitettu
asia koskee yhta useampaa henkilostéryhmaa, aloite on tehtava
siten, ettd asianomaisten henkilostéryhmien edustajilla on mah-
dollisuus kasitella sitd myos keskenaan ennen yhteistoimintaneu-
vottelujen alkamista.

Tyonantajan tulee samalla ilmoittaa yhteistoimintaneuvottelujen
alkamisaika ja -paikka.

22§
Henkiléstéryhmien edustajille annettavat tiedot

TyOGnantajan on ennen yhteistoimintaneuvottelujen aloittamis-
ta annettava késiteltdvan asian kasittelyn kannalta tarpeelliset,
kaytettavissaan olevat tiedot asianomaisille henkilostéryhmien
edustajille. Tiedot tulee ensisijaisesti liittaa 21 §:ssa tarkoitettuun
tyonantajan aloitteeseen. Ne voidaan antaa myos erikseen en-
nen yhteistoimintaneuvottelujen alkamista ottaen kuitenkin huo-
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mioon, mitd 21 §:n 1 momentissa saddetdan henkilostéryhmien
edustajien mahdollisuudesta perehtya asiaan, jolleivat tyonanta-
ja ja asianomaiset henkilostéryhmien edustajat sovi toisin.

23§
Henkiléstéryhmdn edustajan aloiteoikeus

Jos henkilostoryhman edustaja pyytaa yhteistoimintamenettelyn
aloittamista tdssa luvussa tarkoitetussa asiassa, tyonantajan on
tehtdva mahdollisimman pian aloite yhteistoimintaneuvottelujen
kaynnistamisesta pyynnossa tarkoitetusta asiasta noudattaen,
mita 21 ja 22 §:ssd sdadetdan tai annettava viipymatta kirjallinen
selvitys, milla perusteella tydnantaja ei pida yhteistoimintaneu-
votteluja tarpeellisina.

248
Yhteistoimintaneuvottelujen kirjaaminen

Yhteistoimintaneuvotteluista laadittavista poytakirjoista, niiden
tarkastamisesta ja varmentamisesta saadetaan 54 §:ssa.

25§
Yhteistoimintavelvoitteen tdyttyminen

Tyonantajan katsotaan tayttdneen tédssa luvussa tarkoitetun yh-
teistoimintavelvoitteensa, kun tyonantaja on menetellyt, kuten
tassa luvussa sdddetdan.

26§
Tiedottaminen

Tyonantajan on tiedotettava yhteistoimintaneuvotteluissa ka-
sitellystd asiasta aikaansaadun yksimielisyyden perusteella tai
yhteistoimintaneuvottelujen paattymisen jalkeen muutoin teke-
mansa paatoksen yksityiskohtaisesta siséllosté ja voimaantulo-
ajankohdasta asian laajakantoisuudesta riippuen joko asianomai-
sille henkiléstoryhmien edustajille tai kaikille niille tyontekijoille,
joita asia koskee, taikka noudattaen 18 §:ssa tarkoitettuja yrityk-
sen sisdisen tiedottamisen periaatteita ja kaytantoja.

5 luku
Sopiminen ja henkilston paatokset

27§
Neuvottelualoite ja kdsiteltdvdt asiat

Tyonantaja tai henkilostoryhman edustaja voi esittda neuvotte-
lualoitteen neuvotellakseen ja sopiakseen seuraavista asioista:

1) vuosittain yhteistoimintakoulutuksen maarista, siséllosta ja
koulutuksen kohdentamisesta henkilostoryhmittédin tyénantajan

tahan tarkoitukseen osoittamien varojen puitteissa;

2) yrityksessa tai sen osassa noudatettavista tydsaannaoista ja nii-
hin tehtavistda muutoksista;

3) aloitetoiminnan sdannoista ja niihin tehtavistda muutoksista;
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4) tyosuhdeasuntojen jakamisessa noudatettavista periaatteista,
osuuksien maarittamisesta henkilostoryhmittdin seka asuntojen
jakamisesta, lukuun ottamatta yrityksen johdon kayttoon tarkoi-
tettuja asuntoja;

5) ty6paikan sosiaalitilojen ja niitd vastaavien tilojen suunnitte-
lusta ja kaytostd, lasten paivahoidon sekd tyopaikkaruokailun
jarjestamisesta tyonantajan naihin tarkoituksiin osoittamien va-
rojen puitteissa; seka

6) tydnantajan henkiloston harrastus-, virkistys- ja lomatoimintaa
varten osoittamien avustusten yleisista jakoperusteista.

Neuvottelualoitteessa on selvitettdva paakohdittain neuvotte-
luissa kasiteltava asia ja neuvottelualoitteen perusteet.

28 %
Neuvottelut ja sopiminen

TyOnantajan on neuvottelualoitteen esitettyaan tai sellaisen
vastaanotettuaan annettava asianomaisille henkilostéryhman
edustajille kasiteltavan asian kannalta tarpeelliset tiedot. Jos
tyonantaja pitda henkilostoryhman edustajan esittamassa aloit-
teessa tarkoitettuja neuvotteluja tarpeettomina, on siita ja sen
perusteista ilmoitettava viipymatta asianomaisille henkilostéryh-
man edustajille.

Neuvottelukutsun esittdd tydnantaja. Neuvottelut kaydaan yh-
teistoiminnan hengessa tavoitteena sopimus kasiteltavista asiois-
ta.

Yhteistoimintaneuvotteluista laadittavista poytakirjoista, niiden
tarkastamisesta ja varmentamisesta saadetaan 54 §:ssa.

Yhteistoimintaneuvotteluissa aikaansaatu sopimus on tehtdva
kirjallisesti, jollei sen sisaltd kay ilmi neuvotteluissa laadituista
poytakirjoista tai niiden liitteistd. Sopimus voidaan tehdd maara-
ajaksi tai olemaan voimassa toistaiseksi. Kukin sopijapuolista saa
irtisanoa toistaiseksi voimassa olevan sopimuksen. Irtisanomisai-
ka on kuusi kuukautta, jollei muusta irtisanomisajasta ole sovittu.

29 %
Sopimuksen sitovuus

Sopimus tyosaannoista ja aloitetoiminnan saannoista seka nai-
den muutoksista sitoo tyonantajaa seka niitd sopimuksen so-
veltamisalaan kuuluvia tyontekijoitd, joiden henkilostéryhman
edustaja on tehnyt sopimuksen. Sopimusta noudatetaan kunkin
tyontekijan tydosopimuksen osana, jollei tydsuhteessa sovelletta-
vasta tyoehtosopimuksesta johdu muuta. Téllainen sopimus ei
kuitenkaan syrjayta tyésopimuksen nimenomaista, tyontekijalle
edullisempaa maaraysta.

Tybnantajan on tiedotettava tehdysta sopimuksesta ja sen sisal-
|6std sopivalla tavalla tyopaikalla. Sopimus tulee voimaan kuu-
kauden kuluttua tiedottamisesta, jollei muusta ole sovittu.
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30¢%
Henkildéstéryhmien edustajien pddtdkset

Jos 27 §:n 1 momentinl kohdassa tarkoitetusta yhteistoiminta-
koulutuksen sisallosta ja henkilostoryhmittdisesta kohdentami-
sesta, 4 kohdassa tarkoitetusta tydsuhdeasuntojen jakamisesta
taikka 5 tai 6 kohdassa tarkoitetuista asioista ei yhteistoimintaneu-
votteluissa saada aikaan sopimusta tyonantajan ja asianomais-
ten henkilostoryhmien edustajien kesken, paattavat mainituista
asioista asianomaiset henkilostoryhmien edustajat.

31§
Tyénantajan pddtokset

Jos 27 §:n 1 momentin 2 kohdassa tarkoitetuista tydsaannoista
tai niihin tehtavistda muutoksista, 3 kohdassa tarkoitetuista aloi-
tetoiminnan saannoista tai niihin tehtdvistd muutoksista taikka
4 kohdassa tarkoitetuista asuntojen jakamisen periaatteista tai
osuuksien maarittamisesta henkiléstoryhmittdin ei saada aikaan
sopimusta, tyonantaja tekee naista paatoksen toimivaltansa
puitteissa. Tyonantajalla ei ole oikeutta vahvistaa yksipuolisesti
yrityksessa noudatettavia tyosaantoja eika niihin tehtavia muu-
toksia.

6 luku
Yritystoiminnan muutoksista aiheutuvat
henkilostovaikutukset ja toiden jarjestelyt

32§
Soveltamisala

Yhteistoimintaneuvotteluissa on kasiteltava henkilostovaikutuk-
set, jotka aiheutuvat:

1) yrityksen tai sen jonkin osan lopettamisesta, siirtamisesta toi-
selle paikkakunnalle taikka sen toiminnan laajentamisesta tai su-
pistamisesta;

2) kone- ja laitehankinnoista;

3) palvelutuotannon tai tuotevalikoiman muutoksista;

4) muista vastaavista yritystoiminnan muutoksista;

5) tyon jarjestelyista; tai

6) ulkopuolisen tyévoiman kaytosta.

Jos 1 momentissa tarkoitettujen, tyonantajan suunnittelemien
yritystoiminnan muutosten arvioidaan johtavan tyontekijan irti-
sanomiseen, lomauttamiseen tai osa-aikaistamiseen, yhteistoi-

mintamenettelyssd noudatetaan 8 luvun saannoksia.

33§
Kdsiteltdvdt asiat

Yhteistoimintaneuvotteluissa on kasiteltdva 32 §:n 1 momentissa
tarkoitetuista toimenpiteista johtuvat, tydnantajan tyonjohtoval-
lan piiriin kuuluvat tyontekijoiden asemaan vaikuttavat olennai-
set muutokset tyotehtavissa, tyomenetelmissa, toiden jarjeste-
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lyissa ja tyotilojen jarjestelyissa seka siirrot tehtavista toisiin seka
saannollisen tydajan jarjestelyt, naihin suunniteltavat muutokset
ja aiottujen muutosten vaikutukset sdannoéllisen tyoajan alkami-
seen ja paattymiseen samoin kuin lepo- ja ruokailutaukojen ajan-
kohtiin, jollei tydnantajaa sitovasta tyoehtosopimuksesta johdu
muuta.

3456
Yhteistoimintaneuvottelut

Ennen kuin tybnantaja paattda tdssa luvussa tarkoitetun asian,
on suunnitellun, 33 §:ssa tarkoitetun muutoksen perusteista, vai-
kutuksista ja vaihtoehdoista neuvoteltava yhteistoiminnan hen-
gessa yksimielisyyden saavuttamiseksi.

Jos suunniteltu muutos vaikuttaa vain yhden tai muutaman
tyontekijan asemaan, kdydaan yhteistoimintaneuvottelut kunkin
tyontekijan kanssa erikseen, jollei toisin sovita. Kullakin tyonte-
kijalla on kuitenkin oikeus vaatia, ettd hanta koskevasta asiasta
on neuvoteltava myds hanen edustajansa ja tydnantajan kesken.

Jos suunniteltu muutos koskee yhteen tai useampaan henkil6s-
toryhmaan kuuluvia tyontekijoita yleisesti, yhteistoimintaneu-
vottelut kdydaan asianomaisten henkilostoryhmien edustajien
ja tydnantajan kesken. Yhteistoimintaneuvottelut voidaan kayda
my6s muulla 9 §:ssd tarkoitetulla tavalla.

35¢%
Ty6nantajan aloite

TyOnantajan on tehtdva aloite yhteistoimintaneuvotteluista niin
ajoissa kuin mahdollista ottaen huomioon, minka ajan kuluessa
32 §:n 1 momentissa tarkoitettu suunnitelma yritystoiminnan
muutoksista ja sen henkilostovaikutuksista on tarkoitus toteuttaa
sekd henkilostévaikutusten laajuus.

Tyonantajan tulee samalla ilmoittaa yhteistoimintaneuvottelujen
alkamisaika ja -paikka.

36¢%
Tyontekijoille tai henkiléstéryhmien edustajille annettavat tie-
dot

TyOnantajan on ennen yhteistoimintaneuvottelujen aloittamista
annettava asian kasittelyn kannalta tarpeelliset tiedot asianomai-
sille tyontekijoille tai henkilostéryhmien edustajille. Tiedot tulee
ensisijaisesti liittda 35 §:ssa tarkoitettuun tyonantajan aloittee-
seen. Jos kasiteltava asia on laajakantoinen, tiedot voidaan antaa
myos erikseen ennen yhteistoimintaneuvottelujen aloittamista,
kuitenkin niin, etta asianomaisilla tyontekijoilla tai henkilostoryh-
mien edustajilla yhdessa on riittavasti aikaa perehtyad saamiinsa
tietoihin.
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37§
Henkiléstéryhmdn edustajan aloiteoikeus

Jos henkilostéryhman edustaja pyytda yhteistoimintaneuvottelu-
jen aloittamista tdssa luvussa tarkoitetussa asiassa, tydnantajan
on tehtdva mahdollisimman pian aloite neuvottelujen kdynnista-
misestd pyynnossa tarkoitetusta asiasta noudattaen, mitd 35 ja
36 §:ssd saadetdan, tai annettava viipymatta kirjallinen selvitys,
milld perusteella tydnantaja ei pida yhteistoimintaneuvotteluja
tarpeellisina.

38¢%
Neuvotteluvelvoitteen tdyttyminen

Tyonantajan katsotaan tayttaneen neuvotteluvelvoitteensa, kun
tyonantaja on menetellyt 34—36 §:ssé tarkoitetulla tavalla ja asiat
on kasitelty yhteistoiminnan hengessa yksimielisyyden saavutta-
miseksi.

39¢%
Yhteistoimintaneuvottelujen kirjaaminen

Yhteistoimintaneuvotteluista laadittavista poytakirjoista, niiden
tarkastamisesta ja varmentamisesta saadetaan 54 §:ssa.

40§
Tiedottaminen

Tyonantajan on tiedotettava tassa luvussa tarkoitetusta, yhteis-
toimintaneuvotteluissa kasitellystd asiasta aikaansaadun yksi-
mielisyyden perusteella tai yhteistoimintaneuvottelujen paat-
tymisen jalkeen muutoin tekemastadan paatoksestd sekd sen
toteuttamisen ajankohdasta tai -kohdista joko asianomaisille
henkilostoryhmien edustajille tai kaikille niille tyontekijoille, joita
paatos koskee, taikka noudattaen 18 §:ssa tarkoitettuja yrityksen
sisdisen tiedottamisen periaatteita ja kaytantoja.

7 luku
Yhteistoimintamenettely liikkeen luovutuksen
yhteydessa

41§
Tiedottaminen henkiléstéryhmien edustajille

Liikkeen luovuttajan ja luovutuksensaajan on selvitettava niiden
henkilostoryhmien edustajille, joita luovutus koskee:

1) luovutuksen ajankohta tai suunniteltu ajankohta;
2) luovutuksen syyt;

3) luovutuksesta tyontekijoille aiheutuvat oikeudelliset, taloudel-
liset ja sosiaaliset seuraukset; seka

4) suunnitellut, tyontekijoita koskevat toimenpiteet.
Luovuttajan on annettava 1 momentissa tarkoitetut, hallussaan

olevat tiedot henkilostéryhmien edustajille hyvissa ajoin ennen
luovutuksen toteuttamista.
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Luovutuksensaajan on annettava 1 momentissa tarkoitetut tie-
dot henkiléstoryhmien edustajille viimeistdaan viikon kuluttua
luovutuksen toteutumisesta.

Jos liikkeen luovutuksesta aiheutuu tédssa laissa tarkoitettuja hen-
kilostovaikutuksia, neuvotellaan niista siten kuin muualla tassa
laissa sdadetaan.

42 %
Luovutuksensaajan velvollisuus vuoropuheluun

Selvitettydan 41 §:n 1 momentissa mainitut tiedot henkilosto-
ryhmien edustajille luovutuksensaajan on varattava heille tilai-
suus esittaa tarkentavia kysymyksia sekd annettava vastaukset
esitettyihin kysymyksiin.

Henkilostéryhmien edustajien pyynnosta tydnantajan on esitet-
tdva 1 momentissa tarkoitetut tiedot yrityksen koko henkilostolle
noudattaen 18 §:ssa tarkoitettuja yrityksen sisdisen tiedottami-
sen periaatteita ja kaytantoja.

43 %
Sulautuminen ja jakautuminen

Mitd tdssa luvussa saadetdan liikkeen luovutuksesta, koskee
myos yritysten sulautumista ja jakautumista.

8 luku
Yhteistoimintamenettely tyovoiman kayttoa
vahennettidessd

44§
Soveltamisala

Taman luvun sdaannoksia sovelletaan tyonantajan harkitessa toi-
menpiteitd, jotka voivat johtaa yhden tai useamman tyontekijan
irtisanomiseen, lomauttamiseen tai osa-aikaistamiseen talou-
dellisilla tai tuotannollisilla perusteilla. Sdannoksia sovelletaan
myos, jos tyOnantaja aikoo muutoin irtisanoa, lomauttaa tai
osa-aikaistaa yhden tai useamman tyontekijan edella mainituilla
perusteilla.

Taman luvun sdaannoksia ei sovelleta, jos yritys on asetettu kon-
kurssiin tai se on selvitystilassa taikka jos kuolinpesan osakkaat
harkitsevat tydsopimuksen irtisanomista siten kuin tydsopimus-
lain 7 luvun 8 §:n 2 momentissa sdddetadn.

45 %
Tybnantajan esitys yhteistoimintaneuvottelujen kdynnistdmisek-
si

Harkitessaan yhden tai useamman tyontekijan irtisanomista,
lomauttamista tai osa-aikaistamista tyonantajan on annettava
kirjallinen neuvotteluesitys yhteistoimintaneuvottelujen ja tyol-
listamistoimenpiteiden kaynnistamiseksi viimeistaan viisi paivaa
ennen neuvottelujen aloittamista.

Neuvotteluesityksesta tulee kayda ilmi ainakin neuvottelujen al-
kamisaika ja -paikka seka paakohdittainen ehdotus neuvotteluis-
sa kasiteltdvistd asioista.
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46 §
Yhteistoimintaneuvottelujen osapuolet

Tyontekijoiden irtisanomista, lomauttamista tai osa-aikaistamista
kasitellaan tyonantajan ja henkiléstoryhman tai -ryhmien edus-
tajien kesken tai ne voidaan kasitelld 9 §:n 1 momentissa tarkoi-
tetussa yhteisessa kokouksessa.

Yksittaisen tyontekijan tai yksittaisten tyontekijdiden irtisanomis-
ta, lomauttamista tai osa-aikaistamista voidaan kasitella tyon-
tekijan tai tyontekijoiden ja tyénantajan valilla. Tyontekijalla on
talloin kuitenkin oikeus vaatia, ettd hanta koskevasta asiasta on
neuvoteltava myos hanen edustajansa ja tyonantajan kesken.

47 $
Ty6nantajan annettavat tiedot

Harkitessaan vahintdan kymmenen tyontekijan irtisanomista, lo-
mauttamista yli 90 paivaksi tai osa-aikaistamista tydnantajan on
annettava asianomaisten tyontekijoiden edustajille kirjallisesti
kaytettavissaan olevat tiedot:

1) aiottujen toimenpiteiden perusteista;

2) alustava arvio irtisanomisten, lomauttamisten ja osa-aikaista-
misten maarasta;

3) selvitys periaatteista, joiden mukaan irtisanomisen, lomautta-
misen tai osa-aikaistamisen kohteeksi joutuvat tyontekijat maa-
raytyvat; seka

4) arvio ajasta, jonka kuluessa irtisanomiset, lomauttamiset tai
osa-aikaistamiset pannaan toimeen.

Henkilostéryhmien edustajille annettavat tiedot on liitettava
neuvotteluesitykseen. Tydnantajan neuvotteluesityksen jalkeen
saamat tiedot voidaan antaa viimeistdan yhteistoimintaneuvot-
telut kaynnistavassa neuvottelussa.

Jos tybnantaja harkitsee alle kymmenen tyontekijan irtisano-
mista, lomauttamista tai osa-aikaistamista taikka vahintaan kym-
menen tyontekijan lomauttamista 90 paivaa lyhyemmaksi ajak-
si, tydnantaja voi antaa edelld tarkoitetut tiedot asianomaisille
tyontekijoille tai heiddn edustajilleen. Tyontekijan tai asianomai-
sen henkiléstoryhméan edustajan pyynnosta tydnantajan on an-
nettava tiedot kirjallisesti.

48§
lImoitus tyévoimatoimistolle

Tyonantajan esittdessa kasiteltavaksi yhteistoimintaneuvotteluis-
sa toimenpiteita, jotka voivat johtaa tyontekijan irtisanomiseen,
lomauttamiseen tai osa-aikaistamiseen, on 45 §:ssa tarkoitettu
neuvotteluesitys tai siitd ilmenevat tiedot toimitettava kirjallisesti
myos tyovoimatoimistolle viimeistdan yhteistoimintaneuvottelu-
jen alkaessa, jollei naitad tietoja ole toimitettu sille aikaisemmin
muussa yhteydessa.
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49 §(28.12.2012/923)
Toimintasuunnitelma ja toimintaperiaatteet

Tehtydan neuvotteluesityksen tarkoituksestaan irtisanoa va-
hintadan kymmenen tyontekijad taloudellisin tai tuotannollisin
perustein tyonantajan on yhteistoimintaneuvottelujen alussa
annettava henkilostoryhmien edustajille esitys tyollistymista
edistdvaksi toimintasuunnitelmaksi. Toimintasuunnitelmaa val-
mistellessaan tydnantajan on viipyméttd selvitettdva yhdessa
tyo- ja elinkeinoviranomaisten kanssa tyollistymistd tukevat jul-
kiset tydvoimapalvelut.

Toimintasuunnitelmasta, jota laadittaessa on otettava huomioon,
mita tyévoiman vahentdmisestd on saddetty tai tydehtosopimuk-
sin sovittu, tulee kdyda ilmi yhteistoimintaneuvottelujen suun-
niteltu aikataulu, neuvotteluissa noudatettavat menettelytavat
ja suunnitellut, irtisanomisaikana noudatettavat toimintaperi-
aatteet julkisesta tydvoima- ja yrityspalvelusta annetussa laissa
(916/2012) tarkoitettuja palveluja kdytettaessa seka tydnhaun ja
koulutuksen edistamiseksi.

Jos tyonantajan harkitsemat irtisanomiset koskevat alle kym-
menta tyontekijaa, tydnantajan on yhteistoimintaneuvottelu-
jen alkaessa esitettdva toimintaperiaatteet, joiden mukaisesti
irtisanomisajan kuluessa tuetaan tyontekijoiden oma-aloitteista
hakeutumista muuhun tyohon tai koulutukseen seké heidan tyol-
listymistaan julkisesta tyovoima- ja yrityspalvelusta annetussa
laissa tarkoitetuilla palveluilla.

Tyontekijan oikeudesta tyollistymisvapaaseen irtisanomisaikana
saadetdan tydsopimuslain 7 luvun 12 §:ssa.

50§
Neuvotteluvelvoitteen sisdlto

Jos tyonantajan harkitsemat, yritystoimintaa koskevat ratkaisut
ilmeisesti johtavat yhden tai useamman tyontekijan irtisanomi-
seen, lomauttamiseen tai osa-aikaistamiseen, on yhteistoimin-
taneuvotteluissa kasiteltava yhteistoiminnan hengessa yksimie-
lisyyden saavuttamiseksi ndiden toimenpiteiden perusteita ja
vaikutuksia, 49 §:sséa tarkoitettuja toimintaperiaatteita tai toimin-
tasuunnitelmaa, vaihtoehtoja tyévoiman vahentamisen kohtee-
na olevan henkilopiirin rajoittamiseksi sekd vahentamisesta tyon-
tekijoille aiheutuvien seurausten lieventamiseksi.

51¢%
Neuvotteluvelvoitteen tdyttyminen

Jos tybnantajan harkitsemat irtisanomiset, lomauttamiset tai
osa-aikaistamiset kohdistuvat alle kymmeneen tyodntekijaan
taikka enintddan 90 péaivaa kestavat lomauttamiset kohdistuvat
vahintdan kymmeneen tyontekijaan, tydonantajan katsotaan tayt-
taneen tassa luvussa tarkoitetun neuvotteluvelvoitteensa, kun
neuvotteluja on kayty tdssa luvussa tarkoitetulla tavalla 14 pai-
van ajanjaksona niiden alkamisesta, jollei yhteistoimintaneuvot-
teluissa sovita toisin.

Jos tyonantajan harkitsemat irtisanomiset, 90 paivda pidemmat
lomauttamiset tai osa-aikaistamiset kohdistuvat vahintaan kym-
meneen tydntekijaan, tyonantajan katsotaan tdyttdneen tassa
luvussa tarkoitetun neuvotteluvelvoitteensa, kun neuvotteluja
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on kayty vahintdan kuuden viikon ajanjaksona niiden alkamises-
ta, jollei yhteistoimintaneuvotteluissa sovita toisin. Neuvottelu-
ajanjakso on kuitenkin 14 paivaa yrityksessa, jonka tydsuhtees-
sa olevien tyontekijoiden maara on saannoéllisesti vahintaan 20
mutta alle 30.

Yrityksen ollessa yrityksen saneerauksesta annetussa laissa
(47/1993) tarkoitetun saneerausmenettelyn kohteena neuvotte-
luaika on 14 paivaa neuvottelujen alkamisesta.

52§
Yhteistoimintaneuvottelujen kirjaaminen

Yhteistoimintaneuvotteluista laadittavista poytakirjoista, niiden
tarkastamisesta ja varmentamisesta saadetaan 54 §:ssa.

53§
Ty6nantajan selvitys

Taytettyaan tdssa luvussa tarkoitetun neuvotteluvelvoitteensa,
tyonantajan on esitettdva kohtuullisen ajan kuluessa henkilosto-
ryhmien edustajille yleinen selvitys yhteistoimintaneuvottelujen
perusteella harkittavista paatoksista. Selvityksestd tulee kayda
ilmi, neuvotelluista asioista riippuen, ainakin irtisanottavien, lo-
mautettavien ja osa-aikaistettavien maarat henkilostéryhmittain,
lomautusten kestoajat seka minka ajan kuluessa tyonantaja aikoo
panna toimeen paatoksensa tyovoiman kayton vahentdmisesta.

Henkilostoryhman edustajan pyynnostd tydnantajan on esitet-
tavéa 1 momentissa tarkoitettu selvitys asianomaiseen henkil6s-
toryhmaan kuuluville tyontekijoille yhteisesti heita koskevilta
osiltaan.

9 luku
Erindiset saannokset

54§
Yhteistoimintaneuvottelujen kirjaaminen

Tyonantajan on pyynnosta huolehdittava siita, ettd yhteistoimin-
taneuvotteluista laaditaan poytakirjat, joista kayvat ilmi ainakin
neuvottelujen ajankohdat, niihin osallistuneet ja neuvottelujen
tulokset tai osallisten eridvat kannanotot.

Kaikki neuvotteluissa lasna olleet tyonantajan ja henkilostéryh-
mien edustajat tarkastavat poytakirjan ja varmentavat sen alle-
kirjoituksellaan, jollei poytakirjan tarkastamisesta ja varmentami-
sesta sovita yhteistoimintaneuvotteluissa toisin.

55¢%
Oikeus kdyttdd asiantuntijoita

Henkilostéryhmien edustajilla on oikeus kuulla ja saada tietoja
asianomaisen toimintayksikon asiantuntijoilta ja mahdollisuuk-
sien mukaan yrityksen muilta asiantuntijoilta valmistautuessaan
yhteistoimintamenettelyyn sekd yhteistoimintaneuvotteluis-
sa, kun se on kasiteltavan asian kannalta tarpeellista. Tallaisille
asiantuntijoille annetaan vapautusta tyostd ja maksetaan kor-
vaus ansionmenetyksesta siten kuin 56 §:ssa saadetaan.
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56§
Vapautus tydstd ja korvaukset

Henkilostéryhman edustajalla on oikeus saada tassa laissa tarkoi-
tettujen tehtavien hoitamiseksi samoin kuin yhteistoimintakoulu-
tusta varten riittavasti vapautusta tyostaan. Tydnantajan ja henki-
|6storyhman edustajan on sovittavaa yhteistoimintakoulutuksen
ajankohdista. Tyonantajan on korvattava tydsta vapautuksesta
aiheutuva ansionmenetys. Muusta vapautuksesta tyosta ja ansi-
onmenetyksen korvaamisesta on kussakin tapauksessa sovittava
asianomaisen henkilostoryhman edustajan ja tyonantajan valilla.

Jos henkiléstoryhman edustaja osallistuu tyaikansa ulkopuolella
tdman lain mukaiseen yhteistoimintaneuvotteluun tai suorittaa
tyonantajan kanssa sovitun muun tehtavan, tyénantajan on suo-
ritettava hanelle tehtdvaan kaytetyltad ajalta korvaus, joka vastaa
edustajan saannoéllisen tydajan palkkaa.

57§
Salassapitovelvollisuus

Tyontekijan, henkilostéryhman edustajan ja 55 §:ssa tarkoitetun
asiantuntijan seka 2 momentissa tarkoitettujen tyontekijoiden ja
heidan edustajiensa on pidettava salassa yhteistoimintamenette-
lyn yhteydessa saadut:

1) liike- ja ammattisalaisuutta koskevat tiedot;

2) tyonantajan taloudellista asemaa koskevat tiedot, jotka eivat
ole muun lainsdadannén mukaan julkisia ja joiden levidminen
olisi omiaan vahingoittamaan tyonantajaa tai taman liike- ja so-
pimuskumppania;

3) yritysturvallisuutta ja vastaavaa turvajarjestelya koskevat tie-
dot, joiden levidminen olisi omiaan vahingoittamaan tyonantajaa
tai taman liike- ja sopimuskumppania; seka

4) yksityisen henkilon terveydentilaa, taloudellista asemaa ja
muutoin hantéd henkilokohtaisesti koskevat tiedot, jollei henkilg,
jonka suojaksi salassapitovelvollisuudesta on saadetty, ole anta-
nut suostumustaan tietojen luovuttamiseen.

Mitd 1 momentissa sdadetaan, ei estd tyontekijaa tai henkilosto-
ryhman edustajaa ilmoitettuaan tietojen salassapitovelvollisuu-
desta ilmaisemasta momentin 1-3 kohdassa tarkoitettuja tietoja
muille tyontekijoille tai heiddn edustajilleen siind laajuudessa
kuin se on tarpeellista naiden tyontekijoiden aseman kannalta
yhteistoiminnan tarkoituksen toteuttamiseksi.

Salassapitovelvollisuuden edellytyksena on, etta:

1) tyénantaja on osoittanut tyontekijalle ja henkilostoryhman
edustajalle sekd 55 §:ssa tarkoitetulle asiantuntijalle, mitka tie-
dot kuuluvat liike- ja ammattisalaisuuden piiriin;

2) tybnantaja on ilmoittanut tyontekijalle ja henkilostoryhman
edustajalle seka 55 §:ssa tarkoitetulle asiantuntijalle, ettd 1 mo-
mentin 2 ja 3 kohdassa tarkoitetut tiedot ovat salassa pidettavis;
ja
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3) tyontekija ja henkilostéryhméan edustaja on ilmoittanut salas-
sapitovelvollisuudesta 2 momentissa tarkoitetuille tyontekijoille
tai heidan edustajilleen.

Salassapitovelvollisuus jatkuu 1 momentissa tarkoitettujen hen-
kiloiden koko tyosuhteen voimassaoloajan.

58 %
Yhteistoimintaneuvottelujen suhde tyéehtosopimuksen neuvot-
telumddrdyksiin

Jos tésséa laissa tarkoitetuissa yhteistoimintaneuvotteluissa ka-
siteltdva asia tulisi kasitellda myos tyonantajaa tyoehtosopimus-
lain nojalla sitovan tyoehtosopimuksen neuvottelujarjestyksen
mukaisesti, ei yhteistoimintaneuvotteluja aloiteta tai ne on
keskeytettava, jos tybnantaja tai tydehtosopimukseen sidottuja
tyontekijoita edustava luottamusmies vaatii asian kasittelemista
tyoehtosopimuksen mukaisessa neuvottelujarjestyksessa.

59¢%
Poikkeukset tyénantajan tietojenantovelvollisuudesta

Tyonantajalla ei ole velvollisuutta antaa tyontekijoille tai henki-
|6storyhmien edustajille sellaisia tietoja, joiden luovuttamisesta
aiheutuisi puolueettomasti arvioiden merkittavaa haittaa tai va-
hinkoa yritykselle tai sen toiminnalle.

60§
Poikkeukset yhteistoimintamenettelystd

Tyonantaja saa tehda 32 ja 33 §:ssé sekd 44 §:n 1 momentissa
tarkoitetussa asiassa paatoksen ilman edeltavia yhteistoiminta-
neuvotteluja, jos yrityksen tuotanto- tai palvelutoiminnalle tai
yrityksen taloudelle vahinkoa aiheuttavat erityisen painavat syyt,
joita ei ole voitu tietda ennakolta, ovat yhteistoimintaneuvotte-
lujen esteena.

Kun 1 momentissa tarkoitettuja perusteita poiketa yhteistoimin-
tavelvoitteista ei enda ole, on tydnantajan viivytyksettd kdynnis-
tettdva yhteistoimintaneuvottelut, joissa on selvitettavd myos
poikkeuksellisen menettelyn perusteet.

615§
Sopimisoikeus

Tyonantajien ja tyontekijoiden valtakunnalliset yhdistykset voivat
sopimuksin poiketa siitd, mita sdadetdaan 3—6 ja 8 luvussa. Sopi-
muksin ei voida kuitenkaan poiketa siita, mita saddetaan 47 ja 48
§:ssd, silta osin kuin sadnnokset koskevat vahintdaan kymmenen
tyontekijan irtisanomista.

Tassa pykaldssa tarkoitetun sopimuksen saavat tehda Kan-
saneldkelaitoksen osalta Kansaneldkelaitoksesta annetun lain
(731/2001) 11 §:n 2 momentissa tarkoitetut osapuolet.

Edelld 1 ja 2 momentissa tarkoitetuilla sopimuksilla on samat oi-
keusvaikutukset kuin ty6ehtosopimuksella tyéehtosopimuslain
mukaan. Sopimuksen maarayksia saa siihen sidottu tyonantaja
soveltaa niihinkin tyontekijoihin, jotka eivdt ole sopimukseen
sidottuja, mutta kuuluvat sopimuksessa tarkoitettuun henkilos-
toryhmaan.
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62§
Hyvitys

Tybnantaja, joka on irtisanonut, lomauttanut tai osa-aikaistanut
tyontekijan jattaen tahallisesti tai huolimattomuudesta noudat-
tamatta, mitd 45-51 §:ssa saadetdan, on maarattava maksamaan
irtisanotulle, lomautetulle tai osa-aikaistetulle tyontekijalle enin-
tdan 30 000 euron suuruinen hyvitys.

Hyvityksen suuruutta méaarattdessa on otettava huomioon yh-
teistoimintavelvoitteen laiminlyonnin aste ja tyonantajan olot
yleensa seka tyontekijaan kohdistetun toimenpiteen luonne ja
hénen tyosuhteensa kestoaika.

Jos maaraysvallassa oleva yritys on tydnantajana irtisanonut va-
hintadn kymmenen tydntekijaa, hyvityksen suuruutta alentavana
seikkana ei ole pidettava sita, ettd tyonantaja ei ole saanut yri-
tysryhmdassa maaraysvaltaa kayttavalta yritykseltd yhteistoimin-
tamenettelyssa tarvittavia riittavia tietoja.

Jos tyonantajan laiminlyontid voidaan kaikki asiaan vaikuttavat
seikat huomioon ottaen pitda vahaisena, hyvitys voidaan jattaa
tuomitsematta.

Tyontekijan oikeus hyvitykseen raukeaa, jos kannetta ei tyosuh-
teen kestdessa nosteta kahden vuoden kuluessa sen kalenteri-
vuoden paattymisestd, jonka aikana oikeus hyvitykseen on synty-
nyt. Tydsuhteen paatyttya oikeus hyvitykseen raukeaa, jollei sita
koskevaa kannetta nosteta kahden vuoden kuluessa tyésuhteen
paattymisesta.

635§
Hyvityksen rahamddrdn tarkistaminen

Edellda 62 §:ssad saadetyn hyvityksen enimmaismaaraa tarkiste-
taan rahanarvon muutosta vastaavasti kolmivuotiskausittain val-
tioneuvoston asetuksella.

64 §(30.3.2010/218)
Henkiléstéryhmdn edustajan oikeus vaatia pakkokeinoja

Jos ty6nantaja laiminly6, mitd 10-13 §:ssa saddetaan henkilos-
toryhmien edustajille annettavista tiedoista, ja siten vaarantaa
tietojen saannin, tuomioistuin voi henkiléstéryhman edustajan
vaatimuksesta ja varattuaan tyonantajalle tilaisuuden tulla kuul-
luksi velvoittaa tdman tayttamaan velvollisuutensa maaraajassa
ja asettaa velvoitteen noudattamisen tehosteeksi uhkasakon.

65§
Ndéhtévéndpito

TyOnantajan on pidettava tama laki tyontekijoiden vapaasti saa-
tavilla tyopaikalla.

66 §(30.3.2010/218)
Valvonta

Taman lain noudattamisen valvonnasta sdadetaan yhteistoimin-
ta-asiamiehestd annetussa laissa (216/2010). Lisdksi taman lain
noudattamista valvovat ne tyonantajien, tyontekijoiden ja toimi-
henkiloiden yhdistykset, joiden tekeman valtakunnallisen tyoeh-
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tosopimuksen maarayksia yrityksen tyosuhteissa on tydehtoso-
pimuslain (436/1946) mukaan noudatettava.

Tyosuojeluviranomaisen velvollisuudesta ilmoittaa yhteistoimin-
ta-asiamiehelle tyosuojelutarkastuksen yhteydessa ilmenneesta
epailysta lain noudattamatta jattamisesta saadetdan tydsuojelun
valvonnasta ja tydpaikan tyosuojeluyhteistoiminnasta annetun
lain 49 §:ssa. Elinkeino-, liikenne- ja ymparistokeskusten tehta-
vistd saadetdan elinkeino-, liikenne- ja ymparistokeskuksista an-
netun lain (897/2009) 3 §:ssa.

67§
Rangaistussédnndkset

Tyonantaja tai taman edustaja, joka tahallaan tai huolimattomuu-
desta jattaa noudattamatta tai rikkoo, mitad 17, 20 tai 22 §:ssd, 28
§:n 1 tai 2 momentissa, 30, 31, 34, 36, 41, 43 tai 55 §:ss8, 56
§:n 1 momentissa tai 65 §:ssa saddetdan, lukuun ottamatta, mita
55 tai 56 §:ssd saadetdan tydnantajan maksuvelvollisuudesta, on
tuomittava yhteistoimintavelvoitteen rikkomisesta sakkoon. Vas-
tuu tydnantajan ja tdman edustajien kesken maaraytyy rikoslain
(39/1889) 47 luvun 7 §:ssa saadettyjen perusteiden mukaan.

Maarattaessa rangaistusta 34, 36 ja 41 §:ssa tarkoitettujen vel-
vollisuuksien laiminlyonnistd, huomioon ei oteta rangaistusta
alentavana seikkana, ettd maaraysvaltaa kayttava yritys ei ole an-
tanut maaraysvallassa olevalle yritykselle yhteistoimintamenet-
telyn tayttamiseksi tarvittavia tietoja.

Rangaistus 8 §:n 2 ja 3 momentissa tarkoitetun yhteistoiminta-
edustajan oikeuksien loukkaamisesta saadetdan rikoslain 47 lu-
vun 4 §:ssa.

Rangaistus 57 §:ssa saadetyn salassapitovelvollisuuden rikkomi-
sesta tuomitaan rikoslain 38 luvun 2 §:n 2 momentin mukaan,
jollei teosta muualla kuin rikoslain 38 luvun 1 §:ssa saadeta anka-
rampaa rangaistusta.

10 luku
Voimaantulo- ja siirtyméasaannokset

68§
Voimaantulo

Tama laki tulee voimaan 1 paivana heindkuuta 2007.

Talla lailla kumotaan yhteistoiminnasta yrityksissa 22 pdivana
syyskuuta 1978 annettu laki (725/1978) siihen myéhemmin teh-
tyine muutoksineen.

Jos muualla lainsdadannossa viitataan tdman lain voimaan tul-
lessa voimassa olleen yhteistoiminnasta yrityksissa annetun lain
muihin kuin kansallista tai kansainvalista konserniyhteisty6ta kos-
keviin sadannoksiin, on niiden sijasta sovellettava tata lakia.
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69§
Siirtymdsddnndkset

Taman lain voimaan tullessa voimassa olevaa, yhteistoiminnasta
yrityksissa annetun lain 14 §:ssa tarkoitettua sopimusta saadaan
soveltaa tdman lain 61 §:n sdaannosten estamatta sopimuksen
voimassaolon paattymiseen saakka.

Taman lain sadnnoksia sovelletaan yritykseen, jonka tyosuhtees-
sa olevien tyontekijoiden maara on saanndllisesti vahintaan 20
mutta alle 30, kuuden kuukauden kuluttua lain voimaantulosta,
jollei yritys harkitse vahintdaan kymmenen tyontekijan irtisano-
mista.

Taman lain 16 §:ssa saddetyt tyonantajan velvollisuudet on tay-
tettava kuuden kuukauden kuluessa lain voimaantulosta.

HE 254/2006, TyVM 15/2006, EV 286/2006, Euroopan parlamen-
tin ja neuvoston direktiivi 2002/14/EY ; EYVL N:o L 80, 23.3.2002
s. 29, Neuvoston direktiivi 98/59/EY ; EYVL N:o L 225, 12.8.1998
s. 16, Neuvoston direktiivi 2001/23/EY ; EYVL N:o L 82, 22.3.2001
s. 16, Neuvoston direktiivi 97/81/EY ; EYVL N:o L 14, 20.1.1998 s.
9, Neuvoston direktiivi 1999/70/EY ; EYVL N:o L 175, 10.7.1999
s.43

Muutossaadosten voimaantulo ja soveltaminen:
13.3.2009/127:
Tama laki tulee voimaan 1 paivana kesakuuta 2009.

HE 48/2008, LiVM 19/2008, EV 3/2009
30.3.2010/218:
Tama laki tulee voimaan 1 paivana heinakuuta 2010.

HE 177/2009, TyVM 1/2010, EV 5/2010
5.11.2010/935:
Tama laki tulee voimaan 1 paivana tammikuuta 2011.

HE 44/2010, TyVM 6/2010, EV 132/2010
28.12.2012/923:
Tama laki tulee voimaan 1 paivana tammikuuta 2013.

HE 133/2012, TaVL 41/2012, PeVL 32/2012, TyVM 7/2012, EV
163/2012

20.12.2013/1137:

Tama laki tulee voimaan 1 paivana tammikuuta 2014.

Henkilosto- ja koulutussuunnitelma on saatettava vastaamaan
tdman lain 16 §:n sdannoksia vuoden 2014 aikana.

HE 99/2013, TyVM 10/2013, EV 192/2013
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