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1. JOHDANTO

Ylemmat Toimihenkilot YTN ry on Akavan yksityisen sektorin neuvottelujarjesto, joka vastaa ylempien toimihenkildiden
sopimus- ja neuvottelutoiminnasta teollisuudessa ja palvelualoilla.

YTN:n jadsenmaara on kasvanut voimakkaasti koko sen olemassaolon ajan. Samalla YTN:n painoarvo ja vaikutusvalta ovat
lisddntynyt tyomarkkinoilla. Jasenten tietoisuus ylempien toimihenkildiden tydsuhdekysymyksistd ja niiden erityispiir-
teista on vahvistunut.

YTN:n jasenkunta koostuu padosin korkeasti koulutetuista tai muutoin vastaavan tietotaidon omaavista eri alojen asian-
tuntijoista ja esimiehistd. YTN:n edustamia ammattikuntia ovat mm. lakimiehet, insin66rit, ekonomit, diplomi-insindorit
ja tradenomit.

Tydsuhdeoppaassa kasitelldan kattavasti tydeldamaa saantelevda lainsdaadantoa erityisesti ylempien toimihenkildiden
tyosuhteiden erityispiirteet huomioiden. Opas on tarkoitettu ylemmille toimihenkil6ille ja heidan luottamushenkil6il-
leen avuksi ja tueksi tydelaman eri kaadnteisiin.

Ylempi toimihenkil6 toimii asiantuntija-, esimies-, paallikko- tai johtotason tehtavissa. Ylemman toimihenkilon tyotehta-
ville on ominaista niiden suhteellisen suuri itsenaisyys ja vastuu. Ylemman toimihenkilon tyotehtavat edellyttavat korke-
aa koulutusta tai tydkokemuksen tuomia vastaavia tiedollisia ja taidollisia valmiuksia.

Painotuotteen ohella tyésuhdeopas on myds saatavilla YTN-liittojen www-sivuilla. Verkkosivuilla olevaa opasta paivite-
tdan saannollisesti ja painotuote julkaistaan muutaman vuoden valein. Oppaan ovat kirjoittaneet YTN-liittojen lakimie-

het sekd asiamiehet ja toimitustydsta on vastannut YTN lakiryhma.

Kiinnostavia lukuhetkia,
YTN lakiryhma
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2. TYOOIKEUDEN PERUSTEET

Tydoikeudessa on kyse yritysten ja muiden tyonantajien tdrkeimpddn voimavaraan eli henkilokuntaan liittyvistd asi-
oista. Tydoikeus sisdltid tyontekijdn ja tyotd teettivin (tydnantajan) asemaa sddntelevid normeja.

Tyoehtosopimuslaki 7.6.1946/436
Tyosopimuslaki 26.1.2001/55

2.1. Tyosuhde ja tyosopimus

Tyontekijan ja tydénantajan vélinen oikeussuhde on kaiken
tyooikeuden perusta. Tama oikeussuhde voidaan eritella
tyosopimussuhteeksi ja tydsuhteeksi. Tyésopimussuhde
syntyy kun tyontekija ja tydnantaja solmivat keskendan
tyosopimuksen. Tydsuhde syntyy, kun tyontekija aloittaa
tyosopimuksen mukaisen tyon tekemisen. Vasta tall6in
oikeussuhteeseen sovelletaan kaikkia tyolainsadadantdoon
kuuluvia lakeja. Tydsopimussuhde alkaa siis usein ennen
varsinaisen tyosuhteen alkua.

Ty6sopimus syntyy silloin, kun tyontekija tai tyontekijat
yhdessd sitoutuvat henkilokohtaisesti tekemadn tyota
tyonantajan lukuun tdman johdon ja valvonnan alaisena
palkkaa tai muuta vastiketta vastaan. Kysymyksessa on
tyosopimus, vaikka vastikkeesta ei olisi sovittu, jos tosi-
seikoista kay ilmi, ettei ty6td ole tarkoitettu tehtavaksi
vastikkeetta. Tietyissa rajatapauksissa on epdselvda, onko
tyosopimusta olemassa. Tallaisia tilanteita ovat esimer-
kiksi niin sanotut toimeksianto- ja freelancer-sopimukset,
joissa usein on kysymyksessa yrittajyys. Toisen ongelma-
ryhman muodostavat stipendilla tehtavat tyot. Epaselvis-
sa tapauksissa tydsuhteen olemassaolo on aina tutkittava
tapauskohtaisesti.

2.1.1. Tyosopimuksen tunnusmerkit
Jotta kysymyksessa olisi tydsopimus, tulee seuraavien
tunnusmerkkien tayttya:

sopimus koskee tyontekijana olevan henkilén velvolli-
suutta tehda tyota henkilokohtaisesti

tyota tehddan tyénantajana olevalle sopimuspuolelle
tyontekija tydoskentelee tyénantajan johdon ja valvon-
nan alaisena (direktio-oikeus)

tyota tehddan palkkaa tai muuta vastiketta vastaan

Ongelmallisin naistd tunnusmerkeistd on tyénantajan di-
rektio eli tydnjohto-oikeus. Tyénantajan ei nimittain tar-
vitse tosiasiallisesti johtaa ja valvoa tyota, vaan riittas, etta

hanelld on mahdollisuus tarvittaessa kayttaa tata tyonjoh-
to-oikeuttaan. Tama tunnusmerkki tayttyy yleensa myos
niissa tilanteissa, joissa tyontekija tekee tyota kotonaan
tai muussa valitsemassaan tyopaikassa. Talta osin oikeus-
suhteen luonne joudutaan rajatapauksissa ratkaisemaan
tyontekijan asemaa, sen epaitsendisyytta tai itsenadisyytta
koskevalla kokonaisarvioinnilla. Tydn vastikkeellisuusvaa-
timuksen osalta todettakoon, ettd vastikkeella taytyy olla
taloudellista arvoa. Toisaalta myos pelkkd mahdollisuus
ansaita vastiketta tayttaa yleensa tdman tunnusmerkin.

Oikeuskdytdanndon mukaan osakeyhtion toimitusjohtaja ei
ole tyosopimuslain mukaisessa tydsuhteessa, vaan han
on osakeyhtidlain mukainen yhtion toimielin. Vastaa-
vasti osuuskunnan toimitusjohtajan on todettu olevan
osuuskunnan toimielin, eikd tydsopimussuhteessa osuus-
kuntaan. Mikali tyolainsdadannodn sdannoksid halutaan
noudattaa my0s toimitusjohtajan osalta, on siitd sovitta-
va erikseen johtajasopimuksessa. Tama opas ei kasittele
toimitusjohtajan palvelussuhdetta. YTN:Ild on erillinen
johtajasopimusopas. Erikseen on syytd todeta, ettd yhdis-
tysten ja saatididen toiminnanjohtajiin sovelletaan tyoso-
pimuslakia.

2.2. Tyoehtosopimukset

Osa tyosuhteen ehdoista sovitaan kollektiivisesti eli ty6-
ehtosopimuksilla. Niilld tdydennetdan ja tdsmennetdan
monilta osin ty6lainsdadannon maaradyksid. Laissa on erik-
seen kerrottu, mista asioista on mahdollista sopia tyéehto-
sopimuksissa. Tydehtosopimuslaissa tydehtosopimus maa-
ritelldan sopimukseksi, “jonka yksi tai useampi tydnantaja
taikka rekisterdity tydnantajain yhdistys tekee yhden tai
useamman rekisterdidyn tyontekijdin yhdistyksen kanssa
ehdoista, joita tydsopimuksessa tai tyosuhteissa muuten
on noudatettava”. Suurin periaatteellinen ero tyéehtosopi-
muksen ja tyésopimuksen valilla on siing, ettd tydehtoso-
pimusta solmittaessa jarjestot sopivat jasentensa puoles-
ta tydsuhteen ehdoista, kun taas tydsopimusta tehtdessa
tyOnantaja ja tyontekija sopivat itse tydsuhteen ehdoista.
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Kaikkien tyonantajien on tietenkin noudatettava itse
tekemidan tydehtosopimuksia. Taman lisaksi jarjestay-
tyneiden tyOnantajien on noudatettava niitd tydehtoso-
pimuksia, jotka sen oma tyonantajaliitto on tehnyt. Jar-
jestdytymattomien tyonantajien osalta tilanne on toinen.
Heid&dn on vain noudatettava asianomaisen alan yleissito-
via tyoehtosopimuksia.

Ty6ehtosopimusta pidetdan yleissitovana, jos sita voidaan
pitda valtakunnallisena, asianomaisella alalla edustavana
tyoehtosopimuksena. Tallaisena tydehtosopimusta voi-
daan pitda, kun sen soveltamispiirissd on vahintdan noin
puolet asianomaisen alan tyontekijoista ja sopimus koskee
alueellisesti koko maata. Lain tarkoittama “asianomainen
ala” maaraytyy tyoehtosopimuksen soveltamisalamaara-
yksen mukaan. Tydntekijan jarjestaytymisella tiettyyn liit-
toon ei siis ole ratkaisevaa merkitysta. Kdytannossa nama
sddnnot johtavat siihen, ettd usein samassa yrityksessa
joudutaan noudattamaan eri tydehtosopimuksia eri hen-
kilostéryhmiin. Tydsopimusten yleissitovuuden vahvistaa
tyoehtosopimusten vahvistamislautakunta. Paatokset
sopimusten yleissitovuudesta I6ytyvat internetistad osoit-
teesta www.finlex.fi/normit. Neuvoja tydehtosopimusten
soveltuvuudesta saa YTN-liitoista tai tydsuojelupiirista.

Tyoehtosopimuksen oikeusvaikutuksiin liittyy myos ns.
tyoérauhavelvoite tydehtosopimuksen voimassaoloaikana.
Tama tarkoittaa sitd, etta tyéehtosopimuksen osapuolten
on puolin ja toisin valtettava tyotaistelutoimenpiteita, jot-
ka kohdistuvat tydehtosopimukseen tai sen yksittdiseen
maaraykseen. Sopimusosapuolet ovat myos velvollisia
huolehtimaan siitd, etta niiden alaiset yhdistykset, tyon-
antajat ja tyontekijat valttavat laittomia tyotaistelutoi-
menpiteita.

2.3. Tyosuhteen ehtojen madraytyminen

Tyosuhteen ehtoja sddntelevat lait, tydehtosopimukset,
tyosopimus, vakiintunut kadytanto, tydnantajan maarayk-
set jne. Lakeihin sisdltyy seka pakottavia ettd tahdonval-
taisia saannoksid. Pakottavasta lainsdddannosta ei voida
sopia toisin. Tahdonvaltaisista sdannoksistd taas voidaan
poiketa sopimalla. Kun joudutaan ratkaisemaan yksittais-
tapauksessa mita normia on noudatettava, kdytetdan oh-
jeena seuraavaa etusijajarjestysta:
1. Pakottavat lainsdannokset (joista ei voida poiketa)
2. Ty6ehtosopimusten madraykset
3. Tyésopimuksen ehdot
4. Tahdonvaltaiset lainsddnnokset (joista voidaan so-
pia toisin)
5. Hyvaksytty tapa tai alan yleinen kdytanto
6. Ty6nantajan tyonjohto- eli direktiovaltansa nojalla
antamat maaraykset.

Usein yrityksissa on erilaisia ohjesdantoja, joissa maara-
tdan esimerkiksi tyoajoista, luontoiseduista, eldkkeista,
matkakorvauksista, paivarahoista ja sosiaalisista eduista.
Tallaisesta ohjesddnnosta tulee tydsopimuksen osa, mi-
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kali sen noudattamisesta on sovittu tydsopimuksessa tai
se on pitkdaikaisen soveltamisen kautta niin vakiintunut,
ettd sen on katsottava muodostuneen tydsopimuksen
ehdoksi. Talloin tydnantaja ei voi muuttaa ohjesdaantoa
yksipuolisesti. Muussa tapauksessa ohjesdantda voidaan
pitdd tydnantajan direktio-oikeutensa perusteella anta-
mana madardyksend, jonka sisaltéd tyonantaja voi yksi-
puolisesti muuttaa. Myos yksittdisestd tyosuhde-edusta
saattaa tulla tyosuhteen ehto, vaikkei siitd nimenomaan
olisi tydsopimuksessa sovittu, jos se on ollut pitkdadn kay-
t0ssd ja se on tyontekijalle vaikutukseltaan oleellinen.

Ty6suhteen ehtojen madrdaytymiseen vaikuttaa vield ns.
edullisemmuus-periaate, jonka mukaan sadnnoksista ja
normien vélisestd etusijajarjestyksestd voidaan poiketa
tyontekijan eduksi. Taman vuoksi tyoehtosopimuksessa
voidaan sopia tyontekijalle paremmat edut kuin mita pa-
kottavassa lainsdadnnoksessa edellytetddn. Myds tyoeh-
tosopimusten maaraykset ovat minimisaannoksia, joten
ty6nantajan on noudatettava vahintaan niissa olevia palk-
ka- ja muita ehtoja. Ei-pakottavan lainsddnnoksen ja ei-
pakottavan tydehtosopimusmaardyksen tunnistaa yleen-
sa siitd, etta se paattyy sanoihin “ellei toisin ole sovittu”.

Ylempien toimihenkildiden tydsuhteen ehtojen maaray-
tymisessd on oma erityispiirteensa, joka johtuu siita, ettei
ylemmilld toimihenkil6illa ole kaikilla aloilla tyéehtoso-
pimusta. Niilla aloilla, joilla ylemmilld toimihenkil6illd on
voimassa oleva tydehtosopimus, heidan tydsuhteensa
ehdot maaraytyvat ylla kerrotulla tavalla. Jos téllaista voi-
massa olevaa tydehtosopimusta ei ole, tilanne on toinen.
Ndiden tilanteiden varalta Ylemmat Toimihenkilot YTN ry
on solminut Elinkeinoeldaman keskusliitto EK ry:n kanssa
Perussopimuksen, jonka mukaan alan toimihenkilésopi-
muksen yleisia tydehtoja tulee noudattaa soveltuvin osin
myo6s ylempiin toimihenkiléihin. Nailld yleisilld ehdoilla
ei kuitenkaan tarkoiteta palkkausta. Perussopimukses-
sa madritelladn ne yleiset tydehdot, joita tulee soveltaa
ylempiin toimihenkil6ihin. Perussopimus ei kuitenkaan
ole tyoehtosopimus, vaan se on luonteeltaan suositus.
Mikali jollakin alalla ei ole yleissitovaa tydehtosopimusta
ja ty6nantaja ei ole jarjestdaytynyt tydonantajien keskus-
jarjeston jasenjarjestoihin, tydnantaja ei ole velvollinen
soveltamaan mitdan tydehtosopimusta ylempaan toimi-
henkiloon. Ylemmat Toimihenkilot YTN ry:n tekemat tyo-
ehtosopimukset 16ytyvat osoitteesta: www.ytn.fi.



3. TYOSOPIMUS

Tydsopimus on tybeldmdn perussopimus. Tydsopimus on vapaamuotoinen ja se syntyy, kun tyontekijd ja tyonantaja
sopivat tyon tekemisestd ja siitd maksettavasta palkasta seki muista eduista ja ehdoista. Tydsopimus kannattaa aina
tehdd huolella ja tarvittaessa tarkistuttaa sen sisdlté liiton asiantuntijalla.

Tyosopimuslaki 26.1.2001/55

3.1. Tyosopimuksen muoto ja sisalto

Tyosopimuksen tekeminen ei edellytd maaratyn muodon
noudattamista. Taman vuoksi se voidaan tehda joko suul-
lisesti, kirjallisesti tai sahkoisesti. Myos hiljaisesti synty-
vat tydosopimukset ovat patevia. Tallaisia tyésopimuksia
syntyy lahinna tilanteissa, joissa madaraaikainen tydso-
pimus paattyy, mutta tyontekija jatkaa tastd huolimatta
tyontekoa. Vaikka suullinen sopimus on yhtd pateva kuin
kirjallinenkin, on tydsopimus aina syyta tehda kirjallises-
ti. Kirjallinen muoto on parempi selkeytensd ja ennen
kaikkea todistettavuutensa vuoksi. Tydsuhteen aikana
saattaa syntya kiista jonkin ehdon sisallosta, jolloin suulli-
sesti sovitun asian todistaminen on erittdin vaikeaa, jollei
mahdotonta. Mikali tydsopimus on tehty kirjallisesti, on
siitd pyydettdessa annettava jaljennos toiselle sopimus-
osapuolelle. Tydsopimuslomakkeita saa tarvittaessa YTN:n
liittojen verkkosivuilta. YTN suosittelee, ettd tydsopimus
ja sen ehtojen muutokset tehd&an aina kirjallisesti.

Jos tydsuhde on voimassa toistaiseksi tai yli kuukauden
pituisen madrdajan, tyonantajan on annettava tyonte-
kijalle kirjallinen selvitys tyonteon keskeisistd ehdoista.
Tama selvitys on annettava viimeistdan ensimmaisen pal-
kanmaksukauden paattymiseen mennessa, mikali ehdot
eivat kay ilmi kirjallisesta tydsopimuksesta. Ulkomaan-
tyon osalta selvitys on annettava hyvissa ajoin ennen kuin
tyontekija matkustaa tyokohteeseen. Kirjallinen selvitys
on myo6s annettava tyonteon ehdon muutoksesta niin
pian kuin mahdollista ja viimeistddn kuitenkin muutosta
seuraavan palkanmaksukauden paattyessa, jollei muutos
johdu lainsddadannon tai tyoehtosopimuksen muutta-
misesta. Kdytdnnossa tyOnantajat tekevat mieluummin
kirjallisen tydsopimuksen kuin antavat kirjallisen selvityk-
sen. Taman vuoksi kirjallisia selvityksid tyonteon keskei-
sistd ehdoista ndkee varsin harvoin.

Seuraavien asioiden on kaytava ilmi kirjallisesta selvityk-
sesta tyonteon keskeisistd ehdoista. Vastaavasti tyosopi-
muksen pitaa sisaltda vahintdan samat asiat:

tyésopimuksen osapuolet

tyonantajan ja tyontekijan koti- tai liikkepaikka
tyonteon alkamisajankohta

madraaikaisen tydosopimuksen kesto ja maadraaikai-
suuden peruste

koeaika, jos siitd on sovittu

tyontekopaikka tai jos tyontekijalld ei ole paaasiallista
kiinteda tyontekopaikkaa, selvitys niistd periaatteista,
joiden mukaan tyontekija tydskentelee eri tydkohteissa
tyontekijan paaasialliset tyotehtavat

tyohon sovellettava tydehtosopimus

palkan ja muun vastikkeen maardaytymisen perusteet
seka palkanmaksukausi

saannollinen tyoaika

vuosiloman maardaytyminen

irtisanomisaika tai sen maaraytymisen peruste
vahintdan kuukauden kestavassa ulkomaantydssa
tyon kesto, valuutta, jossa rahapalkka maksetaan,
ulkomailla suoritettavat rahalliset korvaukset ja luon-
toisedut seka tyontekijan kotiuttamisen ehdot

Lisaksi tyosopimuksessa olisi hyva olla maininta seuraa-
vista asioista:

lomaraha/ lomaltapaluuraha
sairausajan palkka

yrityksen jarjestama koulutus
palkkakehitys

matka- ja ym. kustannusten korvaukset

Erityisesti on syyta todeta, ettei tydsopimusta tehdessa
ole pakko sopia koeajasta, kilpailukieltoehdosta tai salas-
sapitoehdosta.
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3.2. Tyosopimuksen sitovuus ennen
tyosopimuksen alkamista

Usein tydsopimus kirjoitetaan hyvissa ajoin ennen tyon
aloittamista. Jos tyontekija haluaa syysta tai toisesta ve-
taytya tyosopimuksesta ennen tyonteon aloittamista, on
se mahdollista vain noudattamalla sitd irtisanomisaikaa,
mitd tyosuhteessa muutoinkin on noudatettava. Jos irti-
sanomisaikaa ei noudateta eika tyontekija aloita tyonte-
koa sovitun mukaisesti, tydnantaja voi vaatia hdnelta kor-
vauksena irtisanomisajan palkkaa vastaavan maaran.

Irtisanoutumisesta ennen tyonteon aloittamista on lisa-
tietoa kappaleessa 23.3.3.

Ty6sopimus sitoo tietenkin my6s tyonantajaa jo ennen
tyonteon aloittamista. Taman vuoksi tydnantaja ei tas-
sd vaiheessa voi irtisanoa tydsopimusta muuten kuin
lain mukaisilla irtisanomisperusteilla. Jos ndita ei ole, on
tyonantajan maksettava korvausta tyésuhteen perusteet-
tomasta paattamisestd. Jos tyonantaja ei noudata irtisa-
nomisaikaa, on tydnantajan maksettava tyontekijalle kor-
vauksena taysi palkka irtisanomisaikaa vastaavalta ajalta.

Maaraaikaista tydsopimusta ei voi irtisanoa, ellei irtisano-
mismahdollisuudesta ole nimenomaisesti sovittu. Tama
patee myos aikaan ennen tydnteon aloittamista.

Mahdollisesti sovitun koeajan perusteella tydsopimusta
ei voi purkaa ennen tyonteon alkamista. Tama on syyta
muistaa tilanteissa, joissa uusi ja houkuttelevampi tyotar-
jous vastaanotetaan, kun toinen tydsopimus on jo allekir-
joitettu.

3.3. Tyosopimuksen kesto

Ty6sopimus voidaan tehdd joko méaaraaikaiseksi tai tois-
taiseksi voimassa olevaksi. Mikéli tasta ei ole selvasti so-
vittu, tydsopimusta pidetddn aina toistaiseksi voimassa
olevana. Ty6sopimus voidaan tehda maaraaikaiseksi vain,
jos maaraaikaisuudelle on olemassa perusteltu syy tai se
perustuu tyontekijan omaan aloitteeseen tai se koskee 68
vuoden eroamisian jalkeen tehtdvaa tyota. Tydsopimuk-
sen voi aina tehda toistaiseksi voimassa olevaksi.

3.3.1. Maidriaikaiselta tydsopimukselta edellytetty
perusteltu syy

Tarkein sellainen perusteltu syy, joka oikeuttaa maaraai-
kaisen tyésopimuksen tekemiseen, on tyon luonne. Tama
tarkoittaa esimerkiksi henkilon palkkaamista tekemé&an
vain tietty rajattu tyosuoritus. Myds tyon kausiluontei-
suus saattaa oikeuttaa mdaaraaikaisen tyosopimuksen
tekemiseen. Madrdaikainen tyosopimus voidaan tehda
myods silloin, kun kysymyksessa on sijaisuus, harjoittelu tai
tyonantajalla on muu yrityksen toimintaan tai suoritetta-
vaan tyohon liittyva perusteltu syy.
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Lisaksi madraaikaisen tydsopimuksen saa tehda, jos tyon-
antajalla on palvelujen kysynnan vakiintumattomuuteen
liittyvd perusteltu syy. Jos mitddn tallaista perusteltua
syytd maaraaikaisen tyosopimuksen tekemiselle ei ole,
pidetddn sopimusta toistaiseksi voimassa olevana. Laissa
ei ole asetettu maaraaikaisille tydsopimuksille yksiloitya
enimmaislukumaaraa tai -kestoa, mutta useampi perak-
kdinen maaraaikainen tydsopimus tai niiden yhteenlasket-
tu kesto voivat viitata siihen, ettad tydvoiman tarve on py-
syva. Jokaisella maaraaikaisella tydsopimuksella on myos
oltava erikseen lainmukainen peruste. Toistuvien maara-
aikaisten tyésopimusten kaytto ei ole sallittua silloin, kun
madraaikaisten tyésopimusten lukumaara tai niiden yh-
teenlaskettu kesto taikka niistd muodostuva kokonaisuus
osoittaa tydnantajan tyévoimatarpeen pysyvaksi.

Maérdaikaisen sopimuksen kayttd on siis sallittua, kun
on kysymys jonkin maaratyn tyon tai tyokokonaisuuden
tekemisestd tai sellaisesta lyhytaikaisesta madaratysta
tyostd, jota tybnantaja ei teetd jatkuvasti. Maaraaikaisen
sopimuksen kayton hyvaksyttavyyden ratkaisee kaksi asi-
aa. Kdyton tulee olla perusteltua tydnantajan toiminnan
ja teetettavien toiden kannalta eika tarkoituksena saa olla
tyontekijan irtisanomissuojasaanndsten kiertdminen.

Maérdaikainen tyosopimus voidaan kestoltaan sitoa joko
kalenteriaikaan tai maarattyyn tyosuoritukseen. Maaraai-
kaisena tyosopimuksena pidetdan myds sopimusta, jossa
tyosuhteen kestoaika muulla tavalla kdy ilmi, kuten esi-
merkiksi palkattaessa henkil6a jonkun toisen tyontekijan
sijaiseksi. Mikali maaraaikainen tydsopimus tehdaan viit-
td vuotta pidemmaksi maaraajaksi, molemmilla osapuo-
lilla on oikeus tdman ajan kuluttua irtisanoa se niin kuin
se olisi tehty toistaiseksi. Muutoin maardaikaista tydso-
pimusta ei voida pdasaantoisesti lainkaan irtisanoa, ellei
tallaisesta mahdollisuudesta ole erikseen sovittu. Taman
vuoksi onkin aina syyta tarkkaan harkita, tulisiko irtisano-
mismahdollisuudesta sopia, kun tehddan maaraaikaista
tydsopimusta.

Jos tydnantaja sallii tyontekijan jatkaa tyontekoa maara-
aikaisessa tyosuhteessa tyosopimuksessa sovitun maa-
raajan jalkeen, on tydsopimus muuttunut toistaiseksi
voimassa olevaksi. Talloin on kysymyksessa niin sanottu
tyosuhteen hiljainen pidennys.

3.4. Koeaika

Osa tyosopimuksen voimassaoloajasta voi olla koeaikaa,
jonka kuluessa tydsopimus voidaan molemmin puolin
purkaa ilman irtisanomisaikaa. Koeaika voidaan sopia
sekd toistaiseksi voimassa olevaan ettd maaraaikaiseen
tyésopimukseen. Koeaikaa ei tydsuhteessa ole, ellei siita
ole erikseen sovittu tydsopimuksessa. Tyonantaja ei siis
voi yksipuolisesti maarata koeajasta. Koeajan voimaan-
tulosta ei padasdantdisesti voida sopia enda tydnteon
alettua. Koeajasta voidaan kuitenkin sopia tyosuhteen
kestdessd, jos tyotehtavat ja tyontekijan asema yrityksen



organisaatiossa muuttuvat olennaisesti. Tama on kuiten-
kin poikkeuksellista ja tall6in koeaika koskee vain uusia
tehtdvia. Koeaikapurkutilanteessa tyontekijalla on tallin
oikeus palata entisiin tehtaviinsa.

Koeajan tarkoituksena on varata tyosuhteen osapuolille
harkinta-aika tyosuhteen jatkamiselle. Timan vuoksi koe-
aikana tyosuhde voidaan purkaa ilman irtisanomisaikaa
ja irtisanomisperustetta. Tama oikeus purkaa tydsopimus
on molemmilla sopimusosapuolilla. Tyésopimusta ei kui-
tenkaan saa purkaa koeaikana niin sanotun epaasiallisen
syyn perusteella. Tallaisia syita ovat tyontekijan sukupuo-
li, ika, terveydentila, kansallinen tai etninen alkupera, su-
kupuolinen suuntautuneisuus, kieli, uskonto, mielipiteet,
perhesuhteet, ammattiyhdistystoiminta, poliittinen toi-
minta ja muut ndihin verrattavat seikat. Myos tyontekijan
raskaus on epdasiallinen peruste. Luottamusmiehen eri-
tyinen suoja ei ole voimassa koeaikana, joten hanen ty6-
sopimuksensa voidaan purkaa, kuten muiden tyontekijoi-
den tyésopimukset. Tyosuhdetta ei voida purkaa koeajan
perusteella ennen tydnteon aloittamista.

Koeajan pituus on sopimusasia. Koeaika saa kuitenkin olla
enintdan neljan kuukauden mittainen. Poikkeuksellisesti
koeaika voidaan sopia kuuden kuukauden pituiseksi, mi-
kali tydnantaja jarjestaa tyontekijalle tydsuhteen alussa
vahintdan neljan kuukauden mittaisen yhtdjaksoisen eri-
tyisen tyohon liittyvdn koulutusjakson. Tallaisena koulu-
tuksena ei kuitenkaan voida pitdd tavanomaista tyohon
perehdyttamistd. Kahdeksaa kuukautta lyhemmassa
maaraaikaisessa tydsuhteessa koeaika saa olla enintdan
puolet tydsopimuksen kestosta.

Oikeuskadytdnnossa on katsottu, ettei koeaikaehto ole sal-
littu silloin, kun tyontekija palaa lyhyen ajan kuluessa en-
tisen kaltaiseen tydhon saman tyonantajan palvelukseen,
missa han on aikaisemmin ollut, eikd koeajan kaytolle ole
osoitettavissa erityista syyta. Tallaisessa tilanteessa koe-
aikaehto voidaan katsoa irtisanomissuojan kiertamiseksi.

3.5. Liikkeen luovutuksen vaikutus tyosuhteeseen

Tyonantajan liikkeen luovutuksella tarkoitetaan yrityksen,
liikkeen, yhteison tai sdation tai naiden toiminnallisen
osan luovuttamista toiselle tydnantajalle, jos luovutetta-
va, paa- tai sivutoimisena harjoitettu liike tai sen osa, py-
syy luovutuksen jalkeen samana tai samankaltaisena.

Oikeuskaytannossa liikkeen luovutuksena on pidetty ti-
lannetta, jossa seuraavat edellytykset tayttyvat:

Luovuttajan ja luovutuksen saajan valilla on sopimussuhde
Luovutuksen kohteena on liike tai liikkeen osa, joka muo-
dostaa toiminnallisen kokonaisuuden

Toiminta jatkuu suurin piirtein samanlaisena

Toiminta jatkuu viivytyksettd (siis ilman pidempda kat-
kosta)

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

Liikkeen luovutuksen yhteydessa tydnantajan oikeudet ja
velvollisuudet siirtyvat valittdmasti uudelle omistajalle tai
haltijalle. Uusi omistaja vastaa siis omistajanvaihdoksen
jalkeen palkoista, vuosilomista, lomarahoista yms. Ennen
liikkeen luovutusta eradntyneistd palkkasaatavista luo-
vuttaja ja luovutuksensaaja vastaavat yhteisvastuullises-
ti. Talléin kuitenkin luovuttaja on vastuussa niistd luovu-
tuksensaajalle, jollei muusta ole sovittu. Konkurssipesan
luovuttaessa liikkeen luovutuksensaaja ei vastaa ennen
luovutusta erdantyneistd tyontekijan palkka- ja muista
tyosuhteesta johtuvista saatavista, paitsi jos konkurssiin
asetetussa liikkeessa ja luovutuksen vastaanottavassa liik-
keessda madraysvaltaa kdyttavat tai ovat kayttdneet samat
henkilot omistuksen, sopimuksen tai muun jarjestelyn
perusteella.

Liikkeen luovutuksen yhteydessa tyontekijat siirtyvat uu-
den tyonantajan palvelukseen “vanhoina tyontekijoina”.
Tyosuhde jatkuu yhtdjaksoisena ja tdman vuoksi tyosuh-
teen pituutta laskettaessa otetaan huomioon myds ennen
liikkeen luovutusta kertynyt palvelusaika. Tama tarkoittaa
myo0s sitd, ettd tydsuhteen ehtoihin ja tyontekijan etuihin
ei tule minkdanlaisia muutoksia. Sovellettava tydehtoso-
pimus voi kuitenkin muuttua, mikali uusi tyénantaja on
jarjestdytynyt toisin kuin luovuttaja-tyénantaja. Muutos
voi tulla voimaan vasta tyoehtosopimuskauden paatyt-
tya.

Tybnantaja (luovutuksensaaja) voi muuttaa tydsuhteen
ehtoja yksipuolisesti vain, jos hadnelld on tydsopimuksen
irtisanomiseen vaadittava asiallinen ja painava syy. Tassa
tapauksessa muutos voidaan toteuttaa vain irtisanomis-
aikaa noudattaen. Jos tyGsopimus paatetdan siksi, ettd
tyontekijan tyoehdot heikkenevat olennaisesti liikkeen
luovutuksen johdosta, tyénantajan katsotaan olevan vas-
tuussa tyosuhteen paattymisesta.

Tybnantajan yhteistoimintavelvoitteesta liikkeen luovu-
tuksen yhteydessa on tietoa kappaleissa 21.2. ja 21.9.

3.6. Tyontekijin yleiset velvollisuudet

Tyontekijan on suoritettava hanelle annettu ty6 huolelli-
sesti ja noudatettava maarayksid, joita tydnantaja toimi-
valtansa mukaisesti antaa tyon suoritustavasta, laadusta
ja laajuudesta seka tyontekoajasta ja -paikasta. Tyonteki-
jan on myos valtettdva kaikkea, mika on ristiriidassa hanen
asemassaan olevalta tyontekijalta kohtuudella vaaditta-
van menettelyn kanssa. Taman uskollisuusvelvollisuuden
vaatimukset voivat ulottua myds tyontekijan vapaa-ai-
kaan. Tyontekija ei saa esimerkiksi julkisesti arvostella
ty6nantajaa vapaa-aikanakaan. Ndma lain asettamat vaa-
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timukset ovat suhteessa tyontekijan asemaan yritykses-
sa siten, ettd johtavassa asemassa olevien velvollisuudet
ovat laajemmat kuin muiden.

Tyontekijan tyoturvallisuusvelvollisuuksista on tietoa kap-
paleessa 12.3.

3.7. Liike- ja ammattisalaisuudet

Tyontekija ei tydsopimuslain mukaan saa tydsopimussuh-
teen aikana kayttaa hyédykseen tai ilmaista muille tyén-
antajan liike- ja ammattisalaisuuksia. Tama kielto koskee
kaikkia tydnantajan liike- ja ammattisalaisuuksia, jotka on
tyontekijalle uskottu tai jotka han muuten on saanut tie-
toonsa. Jos tyontekija on saanut tiedot oikeudettomasti,
kielto jatkuu my6s tyosuhteen paattymisen jalkeen.

Rikoslain mukaan liike- ja ammattisalaisuuden rikkominen
on kiellettya tyésuhteen aikana ja kahden vuoden ajan
sen paattymisen jalkeen. Rikoslain kielto koskee kuiten-
kin vain tilanteita, joissa henkil6é luovuttaa tiedot hankki-
akseen itselleen tai toiselle taloudellista hyotya tai toista
vahingoittaakseen.

Tyontekija, joka on rikkonut liike- ja ammattisalaisuuden,
voi joutua korvaamaan aiheuttamansa vahingon. Liike- ja
ammattisalaisuudella tarkoitetaan seka taloudellisia sa-
laisuuksia, kuten yrityksen organisaatiota, sopimuksia,
markkinointia ja hintapolitiikkaa koskevaa tietoa etta tek-
nisia salaisuuksia, kuten rakennetta ja materiaaliyhdistei-
ta koskevaa tietoa.

Tunnusomaista liikesalaisuudelle on, ettd sen salassa pita-
miselld on merkitysta sen yrityksen elinkeinotoiminnalle,
jonka hallussa liikesalaisuus on.

3.8. Salassapitosopimus

Liike- ja ammattisalaisuuksia koskevat tyésopimuslain ra-
joitukset ovat voimassa vain tydsuhteen aikana. Tyonte-
kijan salassapitovelvollisuus voidaan ulottaa tyésuhteen
paattymisen jalkeiseen aikaan vain erilliselld salassapito-
sopimuksella. Toisinaan tiettyjen tyonantajan etujen tur-
vaaminen jopa edellyttaa tallaisen sopimuksen tekemista.
Tyontekijalle salassapitosopimuksesta saattaa kuitenkin
olla haittaa. Tdaman vuoksi salassapitosopimuksesta ei
kannata tehda rajoitusten ja keston osalta liian laajaa. Tal-
laisessa sopimuksessa tulee aina yksityiskohtaisesti maa-
ritelld mitka asiat on pidettava salassa ja kuinka kauan.

3.9. Kilpailevan toiminnan kielto

Tyontekija ei saa tehda toiselle sellaista ty6ta tai harjoit-
taa sellaista toimintaa, joka huomioon ottaen tydon luonne
ja tyontekijan asema ilmeisesti vahingoittaa hanen tyénanta-
jaansa tyosuhteissa noudatettavan hyvan tavan vastaisena
kilpailutekona. Tyontekija ei myoskddn saa tyosuhteen kes-
téessa ryhtya kilpailevan toiminnan valmistelemiseksi sellai-
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siin toimenpiteisiin, joita edelld sanottu huomioon ottaen ei
voida pitaa hyvaksyttavind. Tallaista tydnantajan toiminnan
kanssa kilpailevaa ty6ta saa kuitenkin tehda tydnantajan lu-
valla. Samoin jos tyonantaja tydsopimusta tehtdessa tietaa
kilpailevasta toiminnasta eika talléin nimenomaan sovita,
ettd tama kilpaileva toiminta on lopetettava.

Mikali sivutoimi on eri alalta eika kilpailutilannetta synny,
saa téllaista tyota luonnollisesti suorittaa. Tallainen sallit-
tu sivutoimi ei kuitenkaan saa vieda niin paljon aikaa, etta
siitd aiheutuu haittaa paatyon suorittamiselle.

Kilpailevan toiminnan kielto on voimassa tydsopimuksen
solmimishetkestd, vaikkei tyéntekoa vielad olisi aloitettu.
Kilpaileva toiminta on kielletty myo6s irtisanomisajalla
tyontekovelvoitteesta riippumatta seka vuosiloman aika-
na. Uuden tyésopimuksen voi kuitenkin allekirjoittaa, kun
vield on vanhassa tyopaikassa toissa. Talldin tydntekoa ei
kilpailijan palveluksessa kuitenkaan saa aloittaa ennen
tyosuhteen paattymistd. Myos oman yrityksen nimiin
tehtavaa, tyonantajan kanssa kilpailevaa liiketoimintaa
tyosuhteen vield kestdessa voidaan pitaa kiellettyna kil-
pailutekona.

Seuraamukset tdman sddnnoksen rikkomisesta voivat olla
varsin kovat. Oleelliset rikkomukset johtavat yleensa tyo-
suhteen purkamiseen. Tyontekijdltd voidaan myos vaatia
vahingonkorvausta.

3.10. Kilpailukieltosopimus

Kilpailukieltosopimus voidaan tehda vain tydnantajan toi-
mintaan tai tydsuhteeseen liittyvasta erityisen painavasta
syysta. Tallaisella sopimuksella rajoitetaan tyontekijan oi-
keutta tehda tydsuhteen paatyttya tydsopimus tyénanta-
jan kilpailijan kanssa. Kilpailukieltosopimuksella voidaan
my0s rajoittaa tyontekijan oikeutta harjoittaa omaan lu-
kuunsa téllaista toimintaa. Kilpailukieltosopimuksen tar-
koituksena on ty6nantajan tiettyjen etujen turvaaminen.
Tyontekijalle tallainen sopimus on aina jossain madrin
haitallinen. Taman vuoksi kilpailukieltosopimusta ei tule
tehda ilman perusteellista harkintaa.

Jos kilpailukieltosopimuksen tekeminen kuitenkin on
valttdmatonta, on sen rajoitukset maariteltdva mahdol-
lisimman yksityiskohtaisesti. Tall6in on esimerkiksi hyva
mainita ne yritykset tai tuotteet, joiden kanssa ei saa olla
tekemisissd sekd se maantieteellinen alue, jolla ei saa toi-
mia.

Kilpailukieltosopimusta ei lain mukaan saa lainkaan tehd3,
ellei sen tekemiseen ole erityisen painavaa syyta. Tallai-
sen syyn olemassaoloa arvioitaessa otetaan muun ohella
huomioon tyénantajan toiminnan laatu ja sellainen suo-
jelun tarve, joka johtuu liike- tai ammattisalaisuuden vyl-
lapitamisestd tai tydnantajan tyontekijalle jarjestamasta
erityiskoulutuksesta. Myos tydntekijan asema ja tehtavat
on otettava arvioinnissa huomioon. Kilpailukieltosopi-



musta ei saa tehda sellaisten tyontekijoiden kanssa, joilla
ei tosiasiassa ole hallussaan yrityksen toiminnan kannalta
oleellisen tadrkeaa tietotaitoa. Kilpailukieltosopimusta ei
voida tehda tehtavissa, joihin ei liity tydnantajan todellis-
ta kilpailunrajoitustarvetta.

Kilpailukieltosopimuksia voidaan pitaa sallittuina esimer-
kiksi silloin, kun tyontekijan tehtavat liittyvat tuotekehi-
tys-, tutkimus- tai muuhun vastaavaan toimintaan ja kun
tyonantajalla on sellaista tietoa ja osaamista, jota kilpaili-
joilla ei yleisesti ole kdytdssa. Sopimusten tekeminen on
sallittavampaa sellaisissa tydtehtavissa, joissa tiedon no-
pea uudistuminen ja tekniikan kehittyminen ovat tuotan-
totoiminnan olennaisia tekijoitd. Tydsuhteesta johtuva
erityisen painava syy kilpailukieltosopimuksen tekemisel-
le voi olla kysymyksessa silloin, kun asiakaskunta sitoutuu
yritykseen voimakkaasti myyntityota tekevan tydntekijan
kautta. Talloin kilpailukieltosopimuksen perusteena on
asiakaskunnan sailyttamisintressi. Myos tydnantajan kus-
tantama erityiskoulutus voi olla kilpailukieltosopimuksen
perusteena. Talloin voidaan ottaa huomioon koulutuksen
kustannukset ja tyonantajan koulutusta varten antama
palkallinen vapaa tai stipendi. Tydnantajan antama tavan-
omainen jatko- ja tdydennyskoulutus tai perehdyttamis-
koulutus eivat voi olla kilpailukieltosopimuksen perustei-
ta. Myoskaan tyontekijan itsensa hankkima ja kustantama
koulutus ei yleenséa voi olla kilpailukieltosopimuksen pe-
rusteena.

Kilpailukieltosopimus voi rajoittaa tyontekijan oikeutta
tehda uusi tyésopimus tai harjoittaa ammattia tyosuh-
teen paattymisen jalkeen enintddn kuuden kuukauden
ajan. Poikkeuksellisesti kilpailukieltosopimus voidaan
tehda enintdan vuodeksi, edellyttden etta tyontekija saa
kohtuullisen korvauksen sidonnaisuudesta aiheutuvasta
haitasta.

Kilpailukieltosopimuksessa on mahdollista sopia sopimus-
sakosta, joka lankeaa maksettavaksi, mikali sopimusta ri-
kotaan. Tallainen sopimussakko ei saa ylittda tyontekijan
tyosuhteen paattymista edeltdneiden kuuden kuukauden
aikana saamaa palkkaa. Jos sopimussakosta ei ole sovittu,
tyontekija on velvollinen korvaamaan tydnantajalle kil-
pailukieltosopimuksen rikkomisesta aiheutuvan vahingon
vahingonkorvauslain sddannoésten mukaan. YTN suositte-
lee, ettei erillisestd sopimussakosta sovita.

Ne tydntekijat, joiden tehtdviensa ja asemansa perusteel-
la katsotaan tekevdn yrityksen, yhteison tai sdation tai
sen itsendisen osan johtamistyotad tai olevan téllaiseen
johtamistehtavaan valittomasti rinnastettavassa itsendi-
sessd asemassa, ovat kilpailukieltosopimusten tekemisen
kannalta erityisasemassa. Heitd eivat nimittdin koske yl-
lamainitut kilpailukieltosopimuksen kestoa ja mahdollista
sopimussakkoa koskevat rajoitukset.

Kilpailukieltosopimus ei sido tyontekijad, jos tyosuhde
on paattynyt tyonantajasta johtuvasta syysta. Merkitysta

10 YTN-tyosuhdeopas

ei siis ole silla, kumpi osapuoli irtisanoo tydsopimuksen.
Ratkaisevaa on irtisanomisen syy. Lisdksi on syytd todeta,
ettd kilpailukieltosopimus on mitdton siltd osin kun se on
tehty vastoin tydsopimuslain sdannoksia.

3.11. Tyonantajan yleiset velvollisuudet

Tybnantajan on kaikin puolin edistettava suhteitaan tyon-
tekijoihin samoin kuin tyontekijéiden keskindisid suhtei-
ta. Tyénantajan on huolehdittava siita, etta tyontekija voi
suoriutua tyostdan myos yrityksen toimintaa, tehtavaa
tyotd tai tydbmenetelmid muutettaessa tai kehitettdessa.
Tybnantajan on pyrittdva edistimaan tyontekijan mah-
dollisuuksia kehittya kykyjensa mukaan tyéurallaan.

Ty6nantajalla on velvollisuus kohdella tyontekijoitdan ta-
sapuolisesti, niin ettei ketddn perusteettomasti aseteta
toisiin ndhden eri asemaan ian, terveydentilan, kansal-
lisen tai etnisen alkuperdn, sukupuolisen suuntautunei-
suuden, kielen, uskonnon, mielipiteen, perhesuhteiden,
ammattiyhdistystoiminnan, poliittisen toiminnan tai
muun naihin verrattavan seikan vuoksi. Tata tyontekijan
tasapuolisen kohtelun vaatimusta on noudatettava myos
henkiloa tydhon otettaessa. Tasa-arvolain mukaan myos
sukupuoleen perustuva syrjinta on kielletty. Naista lisaa
kappaleissa 13. ja 14.

Maaraaikaisiin ja osa-aikaisiin tyontekijoihin ei saa pelkas-
tdan sopimuksen kestoajan tai tydajan pituuden vuoksi
soveltaa epaedullisempia tyoehtoja kuin muissa tyosuh-
teissa, ellei tdhan ole asiallisia ja hyvaksyttavia perusteita.
Muutoinkin tyénantajan on kohdeltava tyontekijoita ta-
sapuolisesti, ellei siitd poikkeamiseen ole hyvaksyttavaa
syyta.

Tybnantajan on tarjottava osa-aikatyontekijoille tyots, jos
han tarvitsee lisda tyontekijoitd osa-aikatyota tekeville
sopiviin tyotehtaviin. Taman velvollisuuden tayttamiseksi
ty6nantaja on velvollinen antamaan osa-aikatyontekijoille
sellaisen koulutuksen, joka voidaan tydntekijan soveltu-
vuus huomioon ottaen kohtuudella jarjestaa. Varmistaak-
seen, ettd my6s osa-aikaisilla ja maaraaikaisilla tyonteki-
joilla on mahdollisuus hakea vapautuviin tyépaikkoihin,
on tyénantajan tiedotettava vapautuvista tyopaikoistaan
yleisesti tydpaikalla omaksutun kdytannon mukaisesti.

Ty6nantajan velvollisuuksiin kuuluu my0s jarjestaa tyon-
tekijalle tarpeelliset lepoajat seka tyovalineet.

Tybnantajan tyoturvallisuusvelvollisuuksista on tietoa
kappaleessa 12.2.



3.12. Palkkaus

Palkanmaksuvelvollisuus on tyénantajan tarkein velvol-
lisuus. Palkka on p&dasaantoisesti maksettava maan kay-
vassa rahassa. Tyonantaja ja tyontekija voivat kuitenkin
sopia, ettd palkka tai tietty osa siitd maksetaan muuna
rahanarvoisena vastikkeena, esimerkiksi luontoisetuna.
Edellytyksena on kuitenkin, ettd muulla sovitulla vastik-
keella on taloudellista arvoa. Jos palkka muodostuu raha-
palkasta ja luontoiseduista, lasketaan esimerkiksi tunti- ja
paivapalkka kokonaispalkasta. Myds mahdolliset yleisko-
rotukset tulee laskea kokonaispalkasta.

Ty6nantaja ja tyontekija voivat vapaasti sopia palkkauk-
sen perusteista. Taman vuoksi suorituspalkkaa (esim.
provisio, bonus, tantiemi) voidaan kayttad peruspalkan
lisaksi tai sen sijasta. Suorituspalkan tulee maaraytya vain
sellaisten tulostekijoiden mukaan, joihin tyontekija itse
voi vaikuttaa. Tulospalkan laskentaperusteet tulee aina
sopia kirjallisesti yksityiskohtaisesti niin tulo- kuin kulu-
tekijoidenkin osalta. Tulospalkkauksen osalta on myos
aina sovittava siitd, miten se maksetaan tyosuhteen paat-
tyessa. Myyntimiesten osalta on laissa kauppaedustajista
ja myyntimiehistd sadddetty oikeudesta jalkiprovisioon.
Taman vuoksi heilld on oikeus saada provisio tydsuhteen
paattymisen jalkeen syntyneestd sopimuksesta, jos sopi-
muksen aikaansaannin voidaan katsoa padaasiallisesti joh-
tuneen myyntimiehen tydsopimuksen voimassaoloaikana
tapahtuneesta myotavaikutuksesta ja sopimus on synty-
nyt kohtuullisessa ajassa tyésopimuksen paattymisen jal-
keen.

Palkanmaksukausi saa olla paatyon osalta enintddn yhden
kuukauden pituinen. Palkka on maksettava viimeistdan
palkanmaksukauden viimeisena paivana. Usein kuiten-
kin sovitaan palkan maksamisesta aikaisemmin palkan-
maksukauden kuluessa. Jos kysymyksessa on tuntipalkka
tai paivapalkka, on se ylld mainitusta poiketen kuitenkin
maksettava vahintaan kaksi kertaa kuukaudessa. Jos osa
palkasta maaraytyy voitto-osuutena, provisiona tai muul-
la vastaavalla perusteella, saa tdman osan maksukausi
olla edelld sanottua pitempi, enintdan kuitenkin 12 kuu-
kautta.

Palkka on maksettava tyontekijalle kdteisena tai jos niin
on sovittu, hdnen osoittamaansa rahalaitokseen. Jos
palkka maksetaan rahalaitokseen, tyonantaja vastaa téas-
ta aiheutuvista kuluista. Palkka on maksettava tai sen on
oltava nostettavissa palkan erddntymispdivana. Mikali
pankit ja postitoimipaikat ovat kiinni erdantymispaivana,
on palkan oltava tyontekijan kaytettavissa edellisena arki-
paivana. Maksaessaan palkan tydnantajan on annettava
tyontekijalle laskelma, josta kayvat ilmi palkan suuruus ja
sen maaraytymisen perusteet.

Oikeudesta odotusajan palkkaan on tietoa kappaleessa
23.18.

Jos tydsuhteessa ei tule noudatettavaksi mikdan tyoeh-
tosopimus, palkka maaraytyy tydnantajan ja tyonteki-
jan valisen tydsopimuksen perusteella. Jos tydsuhteessa
maksettavasta vastikkeesta ei ole sovittu, on tyontekijalle
maksettava tekemastdan tyostd tavanomainen ja koh-
tuullinen palkka.

Tyonantajalla on oikeus kuitata selvat ja riidattomat saa-
tavansa tyontekijan palkasta. Palkasta voidaan kuitenkin
kuitata enintdan se maara, joka olisi ulosmitattavissa eli
kdytdannossa kolmasosa nettopalkasta. Riidanalaista saa-
tavaa tyonantaja ei luonnollisestikaan saa kuitata tyonte-
kijan palkasta.

3.12.1. Palkanmaksu tydsuorituksen estyessd
Tybnantaja on velvollinen maksamaan tyontekijalle tay-
den palkan, jos tyontekija on ollut tydsopimuksen mukai-
sesti tydnantajan kadytettdvissa voimatta kuitenkaan teh-
da tyota tydnantajasta johtuvasta syysta.

Jos tyonteko kuitenkin estyy tyopaikkaa kohdanneen tuli-
palon tai poikkeuksellisen luonnontapahtuman tai muun
vastaavan tydnantajasta ja tyontekijasta riippumattoman
esteen takia, on tilanne toinen. Talléin tyontekijalla on
oikeus saada palkkansa esteen ajalta, enintdan kuitenkin
14 paivan ajalta. Taman jalkeen tydnantaja voi keskeyttaa
palkanmaksun. Jos tyonteon estymisen tydsopimuksen
osapuolista riippumattomana syyna on toisten tyonteki-
joiden tyotaistelutoimenpide, jolla ei ole riippuvuussuh-
detta tyontekijan tyéehtoihin tai tyoloihin, tyontekijalla
on oikeus saada palkkansa vain enintdan seitseman pai-
van ajalta. Tydnantaja saa vahentaa tyontekijalle maksa-
mastaan palkasta maaran, joka tyontekijaltd on saasty-
nyt tydsuorituksen estymisen vuoksi sekd maaran, jonka
tyontekija on ansainnut muulla tyolla tai jattanyt tahal-
laan ansaitsematta.

3.12.2. Sairausajan palkka

Ty6sopimuslain mukaan tyontekijalld, joka sairauden tai
tapaturman vuoksi on estynyt tekemadsta tyotaan, on oi-
keus sairausajan palkkaan. Jos tyésuhde on jatkunut va-
hintdan kuukauden, tyontekijalla on oikeus saada esteen
ajalta tdysi palkkansa sairastumispaivaa seuranneen yh-
deksannen arkipdivan loppuun, enintdaan kuitenkin siihen
saakka, kun hdnen oikeutensa sairausvakuutuslain mu-
kaiseen paivarahaan alkaa. Alle kuukauden jatkuneissa
tyosuhteissa tyontekijalld on vastaavasti oikeus saada 50
prosenttia palkastaan. Tyokyvyttomyys ei kuitenkaan saa
olla tyontekijan tahallisesti tai torkedlla huolimattomuu-
della aiheuttama. Useimmissa tydehtosopimuksissa on
kuitenkin tyontekijoille sovittu oikeus saada sairausajan
palkkaa huomattavasti pidemmalta ajalta. Usein sairaus-
ajan palkasta on sovittu seuraavalla tavalla:

Tyosuhde jatkunut yhtdjaksoisesti Sairausajan palkka

1 kuukausi - alle 1 vuosi 4 viikolta
1 vuosi - alle 5 vuotta 5 viikolta
5 vuotta tai kauemmin 3 kuukaudelta
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Tyonantajalla on oikeus vahentda tydntekijan sairausajan
palkasta samalta ajalta tyontekijalle suoritettavat sairaus-
vakuutuspdivdrahat ja muut niihin verrattavat korvauk-
set. Sairausajan palkka lasketaan yleensa peruspalkasta,
jolloin ylitydkorvauksia ja muita lisid ei oteta huomioon.
Tastd padsdannostd on kuitenkin sovittu erdissa tyoeh-
tosopimuksissa toisin. Jos tyontekijan tyokyvyttomyys ei
johdu sairaudesta tai tapaturmasta, ei hanella ole oikeut-
ta sairausajan palkkaan (esimerkiksi omasta halusta tehty
kauneusleikkaus). Tyontekijan on pyydettdessa esitettava
tyonantajalle luotettava selvitys tydkyvyttomyydestdan.
Monessa yrityksessa on tapana vaatia ladkarintodistus tai
muu vastaava selvitys vasta, jos tyokyvyttomyys jatkuu
vahintdaan kolme paivaa. Tallaisesta kdytannosta riippu-
matta tydnantajalla on kuitenkin aina oikeus vaatia selvi-
tystd lyhyemmastakin poissaolosta.

3.13. Tyosuhteen ehtojen muuttaminen

Mikali tydsuhde muodostuu pitkdaikaiseksi, syntyy yleen-
sa jossain vaiheessa tarve muuttaa tydésopimuksen ehto-
ja. Tyésopimusta on tietenkin aina mahdollista muuttaa,
jos osapuolet siitd yhteisesti sopivat. Mikali jotakin tyo-
sopimuksen ehtoa muutetaan sopimalla, jadvat lahtékoh-
taisesti kaikki muut tydsopimuksen ehdot sellaisenaan
voimaan. Tyosopimus olisi kuitenkin aina syyta kirjoittaa
uudestaan, kun siihen tehdaan oleellisia muutoksia.

Ty6nantaja ei voi muuttaa tyosuhteen olennaisia ehtoja
yksipuolisesti. Poikkeuksena tdstd on ainoastaan se ti-
lanne, ettd tyonantajalla on koko tyésopimuksen irtisa-
nomiseen oikeuttava syy. Talléin tyénantaja voi muuttaa
tyosopimuksen ehtoja yksipuolisesti ja muutokset tulevat
voimaan irtisanomisajan kuluttua. Tyonantaja siis irtisa-
noo tyosopimuksen ja tarjoaa samalla tilalle uutta tyo-
sopimusta. Mikali tyontekija ei tallaista tydsopimuksen
muutosta hyvaksy, eikd muutokseen ole ollut lain edellyt-
tdmaa irtisanomisperustetta, han voi lopettaa tydonteon
irtisanomisaikansa paatyttyd ja vaatia korvausta laitto-
masta irtisanomisesta. Tyontekija voi myos jatkaa tyon-
tekoa ja riitauttaa tyonantajan toimenpiteen perusteet.
Asiasta on kuitenkin syyta todisteellisesti reklamoida va-
littdmasti, silld muutoin tyontekijan toiminta saatetaan
tulkita muutosten hiljaiseksi hyvaksymiseksi.

Erikseen on syytd todeta, ettd tydnantajan oikeutta alen-
taa palkkaa irtisanomisen vaihtoehtona rajaavat korkeim-
man oikeuden paatdkset (KKO 1997:83 ja 1996:89). Toi-
sen paatoksen mukaan palkkojen alentamisen tulee olla
yhdessd muiden tervehdyttamiseen tdhtddvien toimien
kanssa yrityksen toiminnan tappiollisuuden johdosta valt-
tdmatonta yrityksen toimintaedellytysten turvaamiseksi.
Toisen paatoksen mukaan palkkojen alentaminen tulee
olla yhdessa muiden saneeraustoimenpiteiden kanssa valt-
tdmatonta yhtion toimintaedellytysten turvaamiseksi.
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Tybnantaja saa yksipuolisesti muuttaa tyésuhteen osa-ai-
kaiseksi irtisanomisaikaa noudattaen vain, jos hanelld on
taloudellinen ja tuotannollinen irtisanomisperuste. Jos
tyénantaja on yksipuolisesti osa-aikaistanut tyontekijan
tyosuhteen, on tyonantajan ensisijaisesti tarjottava lisa-
ty6td osa-aikatyOssa olevalle tydntekijalle, kun tydnantaja
hakee uutta tyévoimaa samankaltaiseen osa- tai kokoai-
katyohon. Mikali uusi tyo edellyttda sellaista koulutusta,
jonka tyonantaja voi kohtuudella jarjestda, on tyontekijal-
le annettava tallainen koulutus.

Tybnantajalla on tyonjohto-oikeutensa nojalla oikeus teh-
da vain tilapaisia ja lyhytaikaisia tai vahaisia muutoksia
tyontekijan tyotehtdviin. Mita valjemmin tydsopimuk-
sessa on maaritelty tehtavat, sitd suurempi mahdollisuus
ty6nantajalla on tyonjohto-oikeutensa puitteissa maarata
tyontekijan tyotehtavista.



4. TYOAIKA

Tydaikaa sddtelee tyoaikalaki. Sitd sovelletaan yksityiselld sektorilla tyoskentelevien lisciksi julkisen sektorin tyonteki-
jOihin ja virkamiehiin. Lihes kaikki ylemmdt toimihenkilot kuuluvat tyéaikalain soveltamisalan piiriin ja heilld on

siis oikeus mm. ylityokorvauksiin.

Sopimus, jolla vihennetddn tyontekijille tyoaikalain mukaan tulevia etuja, on mitditon. Siten esimerkiksi ylitoiden
tekemisestd ja niiden korvaamatta jittdmisestd ei voida pdtevdsti sopia tyosopimuksella.

Tydaikalaki 9.8.1996/605

4.1. Ty6aikalain soveltamisala ja ylin johto

Tyoaikalain soveltuminen tydsuhteeseen ratkaisee sen,
onko tyontekija oikeutettu tydaikalain mukaisiin korva-
uksiin kuten esimerkiksi viikkolepo- ja ylitydkorvauksiin.
Lahtokohtaisesti kaikki ylemmat toimihenkilot kuuluvat
tyoaikalain soveltamisen piiriin.

Laissa erikseen sdadetyn poikkeussdaannon perusteella
tyoaikalakia ei sovelleta tydohon, jota siihen kuuluvien
tehtdvien ja muutoin tyontekijan aseman perusteella on
pidettdva yrityksen tai sen itsendisen osan johtamisena
tai johtamiseen valittdmasti rinnastettavana itsendisena
tehtdvana. Kaytdnnossa poikkeussaannds tarkoittaa sita,
ettd lain soveltamisalan ulkopuolelle jaa ainoastaan yri-
tyksen ylin johto.

Jotta kysymys olisi ty6aikalain tarkoittamalla tavalla yri-
tyksen itsendisen osan johtamistehtavista, tulee johdetta-
van osan olla toiminnallisesti itsendinen ja kooltaan mer-
kittava. Itsendisen osan kokoa voidaan mitata esimerkiksi
liilkevaihdolla ja tyontekijoiden maaralla. Tyyppiesimerkki
yrityksen itsendisen osan johtajasta on tehtaanjohtaja,
mutta myo6s suuren aluekonttorin johtaja voidaan katsoa
yrityksen itsendisen osan johtajaksi. Sen sijaan yrityksen
organisaatioon kuuluva erillinen yksikké ei tayta yrityksen
itsendiselle osalle asetettavia kriteereita.

Tyoaikalakia ei sovelleta myoskaan tyontekijoihin, joiden
tehtdvat ovat rinnastettavissa yrityksen itsendisen osan
johtamistehtaviin. Talléin tehtdvaa hoitavan henkilon
aseman ja tyotehtdvien tulee olla itsendisia ja hdanen tulee
kayttaa johtamiseen rinnastettavaa paatosvaltaa. Hanella
tulee olla erityistd asiantuntemusta ja hanen pitda voi-
da paattaa itse tydajoistaan. Lisdksi hdnen tydsuhteensa
ehtojen tulee vastata johtotehtaviin osallistuvien tydsuh-
teen ehtoja ja niiden tulee olla selvasti hdanen alaistensa
tyosuhteen ehtoja parempia. Kdytanndssa tama tarkoit-
taa ainakin sitd, ettd henkilon asema sijoittuu keskijohdon
ylapuolelle.

Tyontekijan muodollinen asema organisaatiossa ei kui-
tenkaan ole suoranaisesti ratkaiseva, vaikka silla onkin
keskeinen merkitys. Arvioitaessa ylemman toimihenki-
I6n kuulumista ty6aikalain piiriin, kiinnitetddan huomiota
tehtdvien ja aseman todelliseen luonteeseen. Ratkaisevia
ovat toimihenkilon valtuudet osallistua yrityksen tosiasi-
alliseen johtamiseen. Yksinkertaisessa organisaatiossa
lain soveltamisen ulkopuolelle jaavat valittomasti ylim-
man johdon alapuolella tydskentelevat hallinnolliset,
kaupalliset ja teknilliset johtajat eli kdytannossa yrityksen
johtoryhma. Keskijohto sen sijaan kuuluu lain soveltami-
sen piiriin, vaikka tehtavat saattavat olla usein vaativiakin
johtamis- ja suunnittelutehtavia.

Ty6nantajan koolla on merkitysta arvioitaessa tydaikalain
soveltumisalaa. Mitd pienemmadsta yrityksesta on kysy-
mys, sitd harvempi ylempi toimihenkilo jaa tyoaikalain
soveltamisalan ulkopuolelle. Lain rajausta ei voi kuiten-
kaan kiertdad esimerkiksi pilkkomalla yhtié pieniin tulos-
vastuuyksikoihin.

4.2. Tybaikalain soveltamisala eti- ja
myyntityohon

Etatyolla tarkoitetaan joustavaa, vapaaehtoisuuteen pe-
rustuvaa tyon organisointitapaa. Tyd suoritetaan sielld,
missd se on tyontekijan, tydnantajan ja tehtdvan tyon
kannalta tehokkainta ja tarkoituksenmukaisinta. Etatyo-
td tehdaan tyodpaikan ulkopuolella esimerkiksi kotona,
vapaa-ajan asunnolla tai liikkuvana tyona matkoilla.

Tybaikalaki soveltuu ainoastaan sellaiseen tyohon, jonka
ajankayttéa tyonantaja voi valvoa. Vaatimus ei yleensa
tayty etdatyon osalta, minkd vuoksi tydaikalain soveltu-
misesta etdna tehtdvadn tyohon tulee sopia tydnantajan
kanssa erikseen.

Tybaikalakia ei sovelleta myoskaan tyohon, jota tyon-

tekija tekee kiintedn tyopaikkansa ulkopuolella, mikali
tyontekija saa itse paattaa tyosuorituksensa ajankohdan
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ilman tydnantajan valvontaa. Sddnnoés soveltuu esimer-
kiksi kauppaedustajan tai myyntimiehen tyéhon. Tallaisis-
sa tehtdvissa tyontekijd voi itse vapaasti maarata missa,
milloin ja ketd hadn kdy tybasioissa tapaamassa, minka
vuoksi “kentalld” tehtdvaa tyota ei lueta tyodaikalain pii-
riin. Myynti- ja kauppaedustajienkin kohdalla toimipis-
teelld tydnantajan johdon ja valvonnan alaisena tehty tyo
luetaan tyOaikalain soveltamisen piiriin.

4.3. Saannollinen tydaika

Saannolliselld tyoajalla tarkoitetaan tydsopimuksessa tai
tyoehtosopimuksessa sovittua tydaikaa.

Tyoaikalain mukaan sdanndllinen tydaika saa olla enin-
tdan 8 tuntia vuorokaudessa ja 40 tuntia viikossa. Viikoit-
tainen sdannollinen tybaika voidaan etukateen laaditun
tyotuntijarjestelman mukaan jarjestda myos keskimaarin
40 tunniksi enintdan 52 viikon ajanjakson aikana.

Toimihenkildiden tavallisin tydaika on nykyaan 7,5 tuntia
vuorokaudessa ja 37,5 tuntia viikossa. Tyoaikalain ylityota
koskevat saannokset tulevat kuitenkin sovellettaviksi vas-
ta sitten, kun 8 tuntia pdivassa tai 40 tuntia viikossa on
tullut tayteen.

4.3.1. Tyoehtosopimukseen tai yleissitovaan
tyoehtosopimukseen perustuva paikallinen sopimus
tyoajasta

Paikallisella sopimuksella tarkoitetaan sitd, etta valtakun-
nalliset tydmarkkinajarjestot ovat tydehtosopimuksella
siirtdneet tyopaikoille mahdollisuuden sopia tydajasta
tyoaikalaista poikkeavasti. Paikallinen sopimus saannélli-
sestd tyOajasta voi perustua tydehtosopimukseen, yleissi-
tovaan tyéehtosopimukseen tai lakiin.

Ty6nantaja tai valtakunnallinen tyénantajien yhdistys voi
sopia valtakunnallisen tyontekijayhdistyksen kanssa tyo-
ehtosopimuksella sddnnoéllisesta tydajasta laista poikkea-
vasti. Tydehtosopimukseen perustuva saannéllinen ty6-
aika saa olla keskimadrin enintdan 40 tuntia viikossa 52
viikon tasoittumisjakson aikana.

Ylemmat Toimihenkilot YTN ry on sopinut tydehtoso-
pimuksella Teknologiateollisuus ry:n, Energiateollisuus
ry:n, PALTA ry:n, Kemianteollisuus ry:n sekd Suunnittelu-
ja konsulttitoimistojen liitto SKOL ry:n kanssa paikallisen
sopimisen mahdollisuudesta tydaikojen osalta.

Yleissitovan tydehtosopimuksen (ks. tarkemmin tydeh-
tosopimuksista kappaleesta 2.2.) perusteella ja sen anta-
missa rajoissa voi my0s jarjestdaytymaton tyonantaja teh-
da henkildston kanssa paikallisen sopimuksen tydajoista.
Tallainen paikallinen sopimus voidaan tehda luottamus-
miehen tai luottamusvaltuutetun kanssa tai, jollei sellais-
ta ole valittu, muun henkil6stén valtuuttaman edustajan
kanssa. Jos henkiloston edustajaa ei ole, voidaan sopimus
tehda henkiloston tai henkilostéryhman kanssa. Paikal-
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linen sopimus on tehtdva kirjallisesti, elleivdt osapuolet
pida sitd tarpeettomana. Paikallinen sopimus on kuiten-
kin aina tehtdva kirjallisesti, jos se on voimassa yli kaksi
viikkoa.

Sopimus voidaan tehdd maaraajaksi tai toistaiseksi voi-
massa olevaksi. Toistaiseksi voimassa oleva sopimus voi-
daan irtisanoa ty6ajan tasoittumisjakson paattyessa. Irti-
sanomisaika on kaksi viikkoa, jos muusta ei ole sovittu.
Vuotta pidempi maardaikainen paikallinen sopimus voi-
daan irtisanoa neljan kuukauden jalkeen kuten toistaisek-
si voimassa oleva sopimus. Henkil6ston edustajan tekema
paikallinen sopimus on annettava tyontekijoille tiedoksi
viimeistdan viikkoa ennen sen soveltamisen aloittamista.
Sopimus sitoo kaikkia niita tydntekijoita, joita sopimuksen
tehneen henkildston edustajan on katsottava edustavan.
Yksittdisella tyontekijalla on kuitenkin oikeus noudattaa
aiempaa tydaikaansa, jos han ilmoittaa siita tydnantajalle
viimeistdan kahta paivda ennen uuden jarjestelman so-
veltamisen aloittamista.

4.3.2. Lakiin perustuva paikallinen sopimus tydajasta
Tybaikalaki antaa tyonantajalle ja tyontekijdlle mahdol-
lisuuden sopia vuorokautisen tydajan pidentdmisestd
enintdan yhdella tunnilla. Tallainen sopimus on mahdol-
lista tehda aina, ellei tydehtosopimus sita kiella. Tyoaikaa
tunnin pidentadva sopimus voidaan tehda siis myos tilan-
teessa, jossa tyoehtosopimusta ei ole lainkaan. Rajoituk-
sena pidennykseen on se, ettd saanndllisen tydajan on
tasoituttava normaaliin 40 tuntiin viikossa enintdan nel-
jan viikon ajanjakson aikana. Lisdksi edellytetdan, etta vii-
koittainen tyGaika ei saa pidennysaikanakaan nousta yli
45 tunnin. Suositus on, ettd tdmakin sopimus tehtaisiin
kirjallisesti.

4.4. Tybajaksi luettava aika

Tybaikaan luetaan tydpaikalla tyéhon kaytetty aika seka
aika, jonka tyontekija on velvollinen olemaan tyopaikalla
tyonantajan kaytettavissa. Lisdksi tydaikaan luetaan tyo,
jonka tyonantaja maaraa suorittamaan yrityksen ulko-
puolella.

Koulutus, joka jarjestetddn tydaikana kiintedsti tyon lo-
massa ja sen yhteydessa, kuuluu selkedsti tydaikaan.
Muut koulutustilaisuudet luetaan tydaikaan silloin, kun
koulutus on tyonantajan maardaamaa ja valttamatonta,
jotta tyontekija voisi suoriutua tyotehtavistaan (esimer-
kiksi uuden atk-jarjestelman kayttoonotto).

Vapaaehtoiseen koulutukseen osallistumista ei lueta tyo-
ajaksi, ellei siitd ole erikseen sovittu tyénantajan kanssa.
Vastaavaa periaatetta sovelletaan myos ns. edustustilai-
suuteen. Jos tydnantaja maaraa tyontekijan edustustilai-
suuteen, on edustusaika tyoaikaa. Jos osallistuminen on
vapaaehtoista, se tapahtuu tyontekijan omalla ajalla.



Lepoaikaa ei lueta tydaikaan, jos sen aikana saa poistua
tyopaikalta (esimerkiksi lounastauko). Terveystarkastuk-
siin kaytettyd aikaa ei lueta tybaikaan, ellei asiasta ole
erikseen sovittu tai tydehtosopimuksessa maaratty.

4.4.1. Matkustamiseen kiytetty aika

Saannollisen tydajan puitteissa kdytettyd matka-aikaa ei
ylempien toimihenkildiden kohdalla yleensa lueta ty6ai-
kaan. Kuukausipalkkaisen tyontekijan palkkaa ei kuiten-
kaan vdahennetd, vaikka osa tyopaivasta kuluisikin matkus-
tamiseen. Rajanvedolla tydaika/matka-aika on merkitysta
ylitdiden laskemisen kannalta.

Matka-aika luetaan tydajaksi vain silloin, kun matkusta-
minen on samalla tyosuoritus. Milloin matka muuttuu
tyosuoritukseksi, ratkaistaan tapauskohtaisesti. Tyosuo-
ritukseksi on katsottu sellaiset tehtavat, joiden tehtavien
suorittaminen on samalla matkustamista (esim. soran
kuljettaminen tyotehtdvana). Toiden tekeminen kannetta-
valla tietokoneella matkustamisen aikana ei tee matkus-
tamisesta ty6aikalain ndkékulmasta tydsuoritusta. Saan-
noéllisen tyoajan aikana tehdystd matkustamisesta ja sen
lukemisesta tyoajaksi kannattaa sopia tyonantajan kanssa
erikseen mahdollisten ylityékorvausten saamiseksi.

Matkustaminen sdanndllisen tyajan ulkopuolella on tyo-
aikalain mukaan tyontekijan vapaa-aikaa, josta tydnanta-
jan ei lain perusteella tarvitse maksaa erillista korvausta.
Matka-ajasta maksetaan korvauksia eri alojen tyoehtoso-
pimusten tai tyopaikkakohtaisten sopimusten perusteel-
la. Vapaa-aikana matkustamisen korvauksesta on mah-
dollista sopia my0s tydsopimuksella. YTN suosittelee, etta
vapaa-aikana matkustaminen korvattaisiin ylemmalle toi-
mihenkil6lle tunti tunnista -periaatteella.

4.5. Varallaolo

Ty6nantaja ja tyontekija voivat sopia varallaoloajasta, jon-
ka puitteissa tyontekija on velvollinen olemaan tavoitetta-
vissa siten etta hanet voidaan tarvittaessa kutsua tyohon.
Tallaista varallaoloaikaa ei lasketa tydajaksi.

Varallaolo voidaan sopia siten, etta tyontekijan tulee oles-
kella varallaoloaika asunnossaan tai siten ettd han voi olla
muualla tavoitettavissa esimerkiksi matkapuhelimesta.
Varallaolon pituus ja toistuvuus eivat saa kuitenkaan koh-
tuuttomasti haitata tyontekijan vapaa-ajan kayttoa.

Asuntovarallaolosta on tyoaikalain mukaan maksettava
korvauksena vahintdan 50 % palkka tai annettava vastaa-
va tuntimaara vapaana. Matkapuhelinvarallaolon korva-
uksesta on sovittava erikseen, koska siitd ei séadeta laissa.

Jos tyontekija varallaolon aikana kutsutaan tyohon, laske-
taan tyonteko tydajaksi ja siitd maksetaan tydaikalain mu-
kaiset korvaukset. Useimmiten kysymyksessa on ylityo.

4.6. Lisiityd

Lisatyd on tyota, joka tehddan sovitun sddnnollisen tyo-
ajan lisaksi ylittamattd kuitenkaan tyoaikalain sdaannolli-
sen tydajan enimmaismaaria. Jos sdadnnolliseksi tyoajak-
si on esimerkiksi sovittu 7,5 tuntia vuorokaudessa, on
kahdeksaan tuntiin asti tehty tyd luonteeltaan lisatyota.
Vastaavasti lisdatyota syntyy, jos tyontekija tyoskentelee
sddnndénmukaisena vapaapdivdanaan siten, ettei vuoro-
kautinen tyoOaika ylita kahdeksaa tuntia eika viikoittainen
tyoaika 40 tuntia.

Lisatyota voidaan padsdantoisesti teettdd vain tyonteki-
jan suostumuksella, joten sen tekemisestda on mahdollista
kieltaytya. Tyontekija voi antaa suostumuksensa lisatyon
tekemiseen jo tydsopimuksella, mutta lisatyon tekemi-
sesta voidaan sopia tapauskohtaisestikin. Tyontekijalla ei
toisaalta ole oikeutta tehda lisaty6ta ilman ty6nantajan
pyyntoa tai suostumusta.

Lisatyo korvataan padsdantoisesti yksinkertaisen tuntipal-
kan mukaan, tai poikkeuksellisesti kuten joissakin tyoeh-
tosopimuksissa on sovittu, korotetulla tuntipalkalla.

4.7. Ylityd

Ylityotd on tyo, joka tehdaan laissa sdddetyn pisimman
mahdollisen sdannollisen tydajan lisaksi (siis yli 8 tuntia
vuorokaudessa tai yli 40 tuntia viikossa). Ylityon teetta-
minen edellyttda ensinnakin tyontekijan antamaa suos-
tumusta kutakin kertaa varten erikseen. Suostumusta ei
siten voi antaa esim. ty0sopimuksessa. Toisin sanoen,
tyontekijalld on oikeus kieltdytyd ylityon tekemisests,
ellei ylitéiden tekeminen ole erittdin pakottavien syiden
vuoksi valttamatonta.

Toiseksi, ylityon tekeminen edellyttdd tyonantajan pyyn-
t64a tai hanen suostumustaan. Nain ollen tyontekijalla ei ole
oikeutta ylitydkorvauksiin tekemastdan ylimaaraisesta tyos-
t3, ellei ylitiden tekemisestd ole nimenomaisesti sovittu
tyonantajan kanssa.

Joissain tapauksissa tydnantajan voidaan katsoa hyvak-
syneen ylitydn tekemisen hiljaisesti. Nain voi olla silloin,
kun ylitéiden tekeminen on ollut valttdmatonta tietyn
tehtavan loppuunsaattamiseksi ja tyonantaja on ollut ti-
lanteesta tietoinen. Esimerkkina ylitdiden hiljaisesta hy-
vaksymisestd on tilanne, jossa tyonantaja on edellyttdnyt
tyon tekemista ja ollut tietoinen siita, ettei tyota ole mah-
dollista suorittaa sovitun tydajan puitteissa.

Sellaistenkin tyontekijoiden kohdalla, joihin ei pdaasias-
sa sovelleta tyoaikalakia (esim. myyntimiehet ja kaup-
paedustajat), voidaan osa tyOajasta katsoa korvattavaksi
tybaikasdannosten mukaisesti. Mikéli tydnantaja maaraa
sen, missa myyntimies liikkuu tai sen, etta ylityd tehdaan
tyénantajan toimipisteessa, sovelletaan tydsuhteeseen
taltd osin tydaikalakia ja myyntimiehelld on sdanndllisen
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tyoajan ylittyessa oikeus ylitydkorvauksiin. Tallaisessa ti-
lanteessa tyontekija on tydaikalain sddannosten ulkopuo-
lella ainoastaan siltd osin, kun tyonantaja ei voi valvoa
tyontekoon kaytettya aikaa.

Ty6nantajan maardykseen on rinnastettavissa myos ta-
paukset, joissa tydnantaja voi halutessaan valvoa tydajan
kayttéa. Esimerkiksi messuilla oleminen kuuluu tydai-
kaan, koska tyonantaja voi helposti valvoa ajankayttoa.

4.7.1. Vuorokautinen ylityo

Vuorokautista ylityotd on tyo, jota tehddan tavanomai-
sena tyopaivana yli lakiin perustuvan saanndllisen enim-
maisty6ajan (8 h/vrk).

Vuorokautisesta ylitydstda maksetaan kahdelta ensimmai-
seltad tunnilta 50 prosentilla ja seuraavilta tunneilta 100
prosentilla korotettu korvaus.

4.7.2. Viikoittainen ylity6

Viikoittaista ylityotd on ty6, jota tehdadn tavanomaisen
tyoviikon ulkopuolella. Jos tyotd tehddan normaalis-
ti esimerkiksi maanantaista perjantaihin yhteensa 40 h,
on viikonloppuna tehty tyd viikoittaista ylityota. Mikali
tyontekija ei ole tehnyt sdédnnénmukaisen tyoviikon aika-
na 40 tyotuntia, on 40 tuntiin asti tehty tyo lisatyota. Eli
jos tyontekija on tehnyt maanantaista perjantaihin sdan-
nénmukaisen tydajan puitteissa 37,5 tuntia, ja tekee vield
lauantaina 8 tuntia lisda, on lauantain tydajasta 2,5 tuntia
luonteeltaan lisatyota.

Viikoittaisesta ylityostd maksetaan 50 prosentilla korotet-
tu korvaus.

4.7.3. Tuntipalkan laskeminen ylityokorvausta varten
Ylityokorvauksia varten tuntipalkka lasketaan useimmi-
ten yleisen tyéehtosopimuskdytdannén mukaan jakamalla
kuukausipalkka 158:lla tydviikon ollessa 37,5 tuntia. Jos
taas tyoviikko on 40 tuntia, jaetaan kuukausipalkka yleen-
sa tuntipalkan laskemiseksi 160:lla. Kuukausipalkan jakaja
on kuitenkin syyta tarkastaa tyosuhteeseen sovellettavas-
ta tyoehtosopimuksesta. Kuukausipalkalla tarkoitetaan
kokonaispalkkaa, eli laskennassa tulee huomioida myds
luontoisedut.

4.7 4. Ylitoiden korvaaminen
Tyontekijalla on oikeus saada korotusosien mukainen yli-
tyokorvaus rahassa.

Korvaus voidaan kuitenkin antaa myos vapaa-aikana, mi-
kali asiasta sovitaan tyontekijan kanssa. Tassakin tapauk-
sessa korvaus tulee antaa korotusosien mukaisesti, eika
tunti-tunnista periaatteella. Vapaa-aika on annettava ja
otettava kuuden kuukauden kuluessa ylityon tekemises-
td. Ylityokorvauksena annettavan vapaan ajankohdasta
tulee neuvotella tyéntekijan kanssa, mutta tydnantajalla
on viime kddessa oikeus paattdad vapaan ajankohta. Mikali
tyonantajan paattama ajankohta ei sovi tyontekijalle, on
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hanelld viela tdssa vaiheessa oikeus vaihtaa vapaana an-
nettava korvaus rahakorvaukseksi.

Tybnantaja ja tyontekija voivat sopia lisa- ja ylityon korva-
uksena annettavan vapaa-ajan yhdistamisestd vuosiloma-
laissa tarkoitettuun sadstévapaaseen. Talldin vapaa-aikaa
sadtelevat vuosilomalain sadastovapaata koskevat saan-
nokset (ks. tarkemmin vuosiloman sdastamisestd kappa-
leesta 5.11.).

4.7.5. Ylityokorvaus erillisend kuukausikorvauksena

Ylityokorvaukset maksetaan ensisijaisesti tehtyjen vyli-
ty6tuntien perusteella tydaikalain mukaisine korotusosi-
neen. Johtavassa asemassa oleva tyontekija seka tyonte-
kija, jonka paaasiallisena tehtavana on valittdmasti johtaa
tai valvoa tyo6ta ja joka ei ota osaa tai vain tilapaisesti ottaa
osaa johdettaviensa tai valvottaviensa tyohon, saa kui-
tenkin sopia, etta lisa-, yli- ja sunnuntaitydsta maksetaan
kiintea ylityokorvaus normaalin kuukausipalkan lisaksi.

Kiintedn ylitydkorvauksen sopimisoikeutta on laajennettu
tyéehtosopimuksilla koskemaan myo6s muita tyontekijoita
kuin johtavassa asemassa olevia. Esimerkiksi Teknologia-
teollisuuden ylempien toimihenkildiden tyéehtosopi-
muksen mukaan kiintedsta ylityokorvauksesta saadaan
sopia ylemman toimihenkildon kanssa.

Sopimuksesta tulee kdyda ilmi, mikd osa ylemman toi-
mihenkilén kuukausipalkasta on korvausta sdannénmu-
kaisesta tyOajasta, ja mikd osa on korvausta ylitoista.
Sopimus ei lain mukaan saa siis olla sellainen, ettei ylityo-
korvauksen suuruutta ole mahdollista erotella normaalis-
ta kuukausipalkasta (esim. ”Ylemman toimihenkilon kuu-
kausipalkka on 5.000 euroa sisaltden ylitydkorvaukset”).

Kiintedn ylityokorvauksen tulee olla keskimaarin yhta
suuri kuin korotettujen tuntien mukaan laskettu palkka.
Sovittaessa lisa-, yli- ja sunnuntaityon korvaamisesta kiin-
tedlla kuukausikorvauksella on syyta samalla sopia korva-
uksen perusteena oleva arvioitu ylitydmaara, korvauksen
suuruus ja sopimuksen irtisanomisaika.

Toteutuneiden ylitydtuntien maardd on seurattava, ja
konttakorvaussopimus tulee tarkistaa esim. vuosittain
vastaamaan todellista ylityotilannetta. Koska todellisten
lisa-, yli- ja sunnuntaityotuntien maara vaihtelee henki-
I6ittdin, ei kuukausikorvauksen tule olla kaikille ylemmille
toimihenkildille samansuuruinen.

YTN ei suosittele kiintedstd kuukausikorvauksesta sopi-
mista, koska naissd sopimuksissa on ilmennyt runsaasti
epakohtia ja ne ovat kdytdnndssa usein johtaneet huo-
nompaan lopputulokseen ylempien toimihenkildiden
osalta kuin prosentuaaliset ylitydkorvaukset.

4.7.6. Ylitoiden enimmaismaarat
Tyontekijaa voidaan hanen suostumuksellaan pitaa yli-
tyossd enintdan 138 tuntia neljan kuukauden ajanjak-



sona, kuitenkin enintdan 250 tuntia kalenterivuodessa.
Ty6nantaja ja henkiloston edustaja tai henkilostoryhma
voivat sopia enintdan 80 tunnin vuotuisen lisaylityon te-
kemisesta kuitenkin siten, ettei edelld mainittu 138 tuntia
neljan kuukauden aikana ylity. Ylitdiden enimmaismaaria
laskettaessa vuorokautista ja viikoittaista ylityota ei ero-
teta toisistaan.

4.8. Sunnuntaityo

Sunnuntaity6lld tarkoitetaan sunnuntaina ja muuna kir-
kollisena juhlapyhana tehtavaa tyota. Sunnuntaityota voi
teettdd vain, jos sitd laatunsa vuoksi tehdaan saannolli-
sesti sunnuntaina tai kirkollisena juhlapdivana tai jos siita
on tyosopimuksella sovittu tai jos tyontekija antaa siihen
erikseen suostumuksensa.

Sunnuntaitydstd maksetaan 100 prosentilla korotettu
palkka. Usein sunnuntaityd on my®os lisa- tai ylity6ta, jol-
loin tdman sunnuntaitydstd maksettavan korvauksen li-
saksi maksetaan myos lisa- tai ylityokorvaus.

4.9. Esimerkki lisa-, yli- ja sunnuntaityn
laskemisesta

Esimerkki lisa-, yli- ja sunnuntaityén laskemisesta

. Saanndllinen

: tybaika :
Tehty ................... 8 ...... 9 ...... 1012 ..... 4 ...... 4 ..............
y|,ty050% .............. Rk 12 ...... 2 ...... el et
Y|,ty0100%22

Tehdyt tunnit - (vuorokautiset ylityt + 40 h)
= Viikoittainen ylityo
54,5-(7+40)=7,5

Tehdyt tunnit - (kaikki ylityot + sédannéllinen tyoaika)
= Lisatyo
54,5-(14,5+37,5)=2,5

Sunnuntaity6ta 4 h

Esimerkissa on sadnndlliseksi tydajaksi merkitty ylemmil-
13 toimihenkil6illa yleinen 7,5 tuntia paivassa ja 37,5 tun-
tia viikossa. Kaaviossa toisella rivilla on todelliset tehdyt
tyotunnit. Ylitoistd on esimerkissa ensin laskettu 100 pro-
sentilla korotetun palkan mukaiset vuorokautiset ylityot,
eli ylityot yli 10:std tunnista tehtya tyota. Seuraavaan koh-
taan on merkitty 50 prosentilla korotetun palkan mukai-
set vuorokautiset ylityot eli 8 — 10 tuntiin tehdyt ylityot.
Taman jdlkeen saadaan laskettua viikoittainen ylityd ja
lisdtyd esimerkissa olevia laskukaavoja noudattaen. Lo-
puksi tarkastetaan sunnuntaity6sta maksettava 100 pro-
sentilla korvattava palkka.

Sunnuntaina tehty tyo voi siis oikeuttaa seka sunnuntai-
korvaukseen etta ylityokorvaukseen.

4.10. Lepoajat

Lakisdateisia lepoaikoja ovat mm. lounastauko, vuorokau-
silepo ja viikoittainen vapaa-aika.

Useilla tyopaikoilla noudatetut kdytdnnét kahvitauoista
eivat perustu lakiin. Sddnnokset kahvitauoista sekd muis-
ta erilaisista lepoajoista l0ytyvat joko tydehtosopimuk-
sesta tai tyopaikan omista sddnnoista.

4.10.1. Lounastauko

Kun vuorokautinen tydaika on yli kuusi tuntia, eika tyon-
tekijan tyopaikalla olo ole tydn jatkumisen kannalta valt-
tdmatonta, on tyontekijalle annettava vahintddn tunnin
mittainen lepoaika. Tallin tydntekijalld on esteetdn pois-
tumisoikeus tyopaikalta.

Tybnantaja ja tyontekija voivat sopia lyhyemmasta lepo-
ajasta, jonka kuitenkin tulee olla vdhintadn puolen tunnin
mittainen.

4.10.2. Vuorokausilepo

Tyontekijalle on paasdantoisesti annettava jokaisen tyo-
vuoron alkamista seuraavan 24 tunnin aikana vahintaan
11 tunnin mittainen keskeytyméaton vuorokausilepo. Jos
tyon tarkoituksenmukainen jarjestely sitd edellyttas,
tyénantaja ja henkiloston edustaja voivat tydntekijan
suostumuksella sopia vuorokausilevon tilapaisesta lyhen-
tamisesta. Talléin vuorokausilevon tulee olla kuitenkin
vahintdan seitseman tuntia. Samoin vuorokausilepo voi-
daan lyhentaa seitsemaan tuntiin liukuvan tydajan jarjes-
telmassa tyontekijan itse paattdessa toihin tulo- ja toista
Iahtemisen ajankohdista.

Vuorokausileposadnnoksista voidaan poiketa painavis-
ta syistd enintdan kolmen perdkkdisen vuorokausilevon
aikana. Vuorokausilevon pituuden pitda talldinkin olla
vahintdan viisi tuntia. Vuorokausilevosta voi poiketa
esimerkiksi kausiluontoisessa tydssa arvaamattoman
ruuhkahuipun tasoittamiseksi, tapaturman tai tapatur-
mavaaran yhteydessa tai tyossd, joka on valttamatonta
toiminnan jatkuvuuden turvaamiseksi. Jos vuorokausile-
poa lyhennetdadn em. tavalla, tyontekijalle on annettava
vuorokausilevon korvaavat lepoajat viimeistadan kuukau-
den kuluessa.

4.10.3. Viikoittainen vapaa-aika

Tyontekijalle on annettava sunnuntain ajaksi tai, jollei se
ole mahdollista, muuna viikon aikana vdhintaan 35 tuntia
kestdva yhtajaksoinen vapaa-aika. Viikoittainen vapaa-ai-
ka voidaan jarjestaa keskimaarin 35 tuntiin 14 vuorokau-
den aikana. Tallinkin vapaa-ajan tulee olla vdhintaan 24
tuntia viikossa.
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Viikoittainen vapaa-aika sijoittuu useimmiten viikonlopun
yhteyteen. Tyontekija voidaan méaarataan toihin viikoit-
taisen vapaa-ajan aikana, mikali tyontekija on etukateen
suostunut tdhan. Saamatta jaanyt vapaa-aika korvataan
ensisijaisesti antamalla hanelle vastaava, tydhon kaytetty
aika vapaana viimeistdan kolmen seuraavan kuukauden
aikana, ellei muusta sovita. Tyontekijan suostumuksel-
la korvaus voidaan antaa my6s rahana. Rahakorvauksen
suuruus on sama kuin viikoittaisen vapaan aikana tehtyyn
tyohon kadytetylta ajalta maksettava yksinkertainen perus-
palkka.

Jos normaalin tyéviikon lisdksi tehddan toita koko viikon-
loppu, sunnuntailta maksetaan siis peruspalkan lisdksi
sunnuntaityokorvaus, korvaus viikoittaisen vapaa-ajan
menettdmisesta ja korvaus mahdollisesta viikoittaisesta
tai vuorokautisesta ylityosta.

4.11. Hitiityd

Saannollistd tyodaikaa voidaan pidentadd, mikali tydonteko
keskeytyy yritystd kohdanneen luonnontapahtuman, ta-
paturman tai muun ennalta aavistamattoman syyn vuoksi
tai jos tallainen seikka vakavasti uhkaa toiminnan jatku-
vuutta tai ihmisten henkea tai terveyttd. Hatdtyon teet-
tdmiseen ei tarvita tyontekijan suostumusta. Tydntekija
voidaan kutsua tekemaan hatatyota vapaa-aikanaankin.

Hatatyosta tulee maksaa korvaus ylitydkorvausten mukai-
sesti, ja mikali hatdtyo tehdaan kirkollisena juhlapyhana
tai sunnuntaina, my6s sunnuntaikorvaus. Hatatyota ei
kuitenkaan lasketa mukaan ylitydn enimmaismaariin, jo-
ten hatatyon teettdminen ei rajoita ylityon teettdmismah-
dollisuuksia hatatyon jalkeen.

Hatatyota voidaan teettda enintdadn kahden viikon ajan
kutakin hatatyotilannetta kohden. Kdytdnnossa hatatyo-
tilanteet kestavat yleensa vain muutaman pdivan, eika
hatatyota saa koskaan teettdd kauemmin kuin siihen on
tarvetta. Hatatyon teettamisesta tulee ilmoittaa tyosuo-
jeluviranomaisille kirjallisesti.

4.12. Liukuva ty6aika

Liukuvalla tydajalla tarkoitetaan tydaikajarjestelyd, jossa
tyontekija itse voi sovituissa rajoissa maarata tyonsa pai-
vittdisen alkamis- ja paattymisajankohdan. Tydnantaja ei
siis voi maarata tyontekijaa kayttdmaan liukumaa.

Liukuvan tydajan kayttoonotto edellyttda tydnantajan ja
tyontekijan sopimusta. Talléin on sovittava, mikad on ty6-
paikan kiintea tyoaika eli aika, jolloin kaikkien tyontekijoi-
den tulee olla tyopaikalla. Lisdksi on sovittava vuorokauti-
sesta liukumarajasta, eli siitad kuinka paljon tyontekija saa
lyhentaa tai pidentda tyopaivaansa. Vuorokautiset liuku-
marajat voivat olla pituudeltaan enintdan kolme tuntia
tyopdivan alussa ja lopussa.
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My®6s lepotaukojen sijoittamisesta seka sdannollisen tyo-
ajan ylitysten ja alitusten enimmaiskertymasta on sovitta-
va. Ty6aikalain mukaan sadnnollisen ty6ajan ylitys ja ali-
tus saa olla enintdan 40 tuntia (eli liukumasaldo saa olla
enintdan +40 tai -40 tuntia). Liukumarajasta voidaan so-
pia toisin valtakunnallisella tydehtosopimuksella. Esimer-
kiksi Teknologiateollisuuden ylempien toimihenkiléiden
tyéehtosopimuksella on mahdollistettu lakia suurem-
masta 120 tunnin liukumasaldosta sopiminen paikallisella
sopimuksella.

Tybnantaja ja tyontekijd voivat sopia, ettd tydajan vyli-
tysten kertymaa vahennetdan tyontekijdlle annettavalla
vapaa-ajalla.

Liukuvan tydajan jarjestelmassa ylityot on korvattava tyo-
aikalain mukaisesti. Lisa- ja ylityoksi katsotaan tyo, jota
tehddan tyonantajan maarayksesta tydaikalain maaritte-
leméan sadnnollisen tybdajan lisdksi.

Oikeuskirjallisuudessa vallitsevan kannan mukaan tyén-
antajan aloitteesta tehtdva tyo on vuorokautista ylityota
vasta kahdeksan tuntia ylittavalta osin, vaikka tyontekija
olisikin alun perin paattanyt tehda ko. paivand kuuden
tunnin tydpaivan. Tallaisessa tilanteessa tydnantaja tosin
tarvitsee tyontekijan suostumuksen jo seitsemannen ja
kahdeksannen ty6tunnin teettdimiseen, mutta tasta huo-
limatta tyo ei ole ylity6td, vaan liukuvan tybajan kaytta-
mista.

4.13. Ty6ajan lyhentiminen
(ns. pekkasvapaajirjestelma)

Niin sanottu pekkasvapaajdrjestelmd on kehitetty tyo-
markkinajarjestéjen sopimuksin lyhentdmaan tyoaikaa
erailld aloilla, joilla tydskennelldadn 40 tuntia viikossa. Jar-
jestelman tarkoitus on tasoittaa viikkotydaika vastaamaan
toimistotyossa yleista 37,5 -tuntista tydaikaa. Tarkemmat
sadannokset 16ytyvat kunkin alan tydehtosopimuksista.

4.14. Tyoaikapankkijarjestelma

Tybaikapankki on vapaaehtoinen jarjestely, jossa tydai-
kaa, ansaittuja vapaita tai vapaa-ajaksi muutettuja raha-
madraisia etuuksia voidaan sopimalla sadstaa tai lainata.
Tarkoituksena on edistda yritysten ja tyéyhteisdjen tuot-
tavuutta, kilpailukykya seka henkiloston yksilollisten tyo-
aikatarpeiden huomioonottamista.

Tybaikapankin kayttoonotosta ja ehdoista tehdaan yri-
tys- tai tyopaikkakohtainen paikallinen ty6aikapankkiso-
pimus. Sopimuksen tydntekijoitten puolelta voi allekir-
joittaa henkildostoryhman luottamusmies tai -valtuutettu.

Tybaikapankkisopimuksessa sovitaan, ketka kuuluvat so-
pimuksen piiriin, mita erid pankkiin voidaan siirtaa, mil-
loin vapaat voidaan pitaa ja miten niista ilmoitetaan, talle-
tettavien ja vapaana otettavien tuntien enimmadismaarat,



mahdollisesti kertyma- ja tasoittumisjaksot seka tyonteki-
jan tydaikapankkiin liittymisesta ja siitd eroamisesta seka
tyoaikapankkisopimuksen paattamismenettelysta.

4.15. Tybaikalain kanneajat ja rangaistukset

Oikeus tyoaikalain mukaisiin korvauksiin raukeaa, ellei
kannetta ole nostettu kahden vuoden kuluessa sen kalen-
terivuoden padattymisestd, jolloin oikeus saatavaan syntyi.
Tyosuhteen paatyttya kanne on laitettava vireille kahden
vuoden kuluessa siitd, kun tydsuhde on paattynyt. Lakien
asettamien velvoitteiden tehosteeksi on sdadetty sakko-
rangaistus.
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5. VUOSILOMA

Vuosilomalakia sovelletaan tyo- ja virkasuhteessa tehtivdidn tyohon. Sopimus, jolla vihennetddn tyontekijille vuosi-
lomalain mukaan kuuluvia etuja, on mitdton. Tyontekijd ei siis voi edes omalla suostumuksellaan luopua vuosiloma-

eduistaan.

Lomarahan tai lomaltapaluurahan maksaminen ei ole lakisddteistd, vaan niiden maksaminen perustuu tyo- ja virka-
ehtosopimuksiin, tyopaikkakohtaisiin sopimuksiin tai tyontekijin omaan tydsopimukseen. Asia kannattaa tarkistaa
soveltuvasta tybehtosopimuksesta tai tydnantajalta tydsuhdetta solmittaessa.

Vuosilomalaki 18.3.2005/162

5.1. Peruskasitteet

Ansaitsemisperiaate on vuosilomalain kantava ajatus.
Lahtokohtana siis on, ettad tyontekija ansaitsee tietyn lo-
maedun jokaiselta kalenterikuukaudelta.

Lomavuosi on se kalenterivuosi, jonka aikana kysymyk-
sessd oleva loma pidetaan.

Lomanmaaraytymisvuosi alkaa 1. huhtikuuta ja paattyy
31. maaliskuuta. Lomanmaardytymisvuosi on se ajanjak-
so, jonka aikana tietylle lomavuodelle kuuluvat lomat an-
saitaan.

Taysi lomanmaardytymiskuukausi on sellainen loman-
maaraytymisvuoden kalenterikuukausi, jonka aikana
tyontekijalla on vahintdan 14 tyéssaolopdivaa tai tyossa-
olopaivan veroista pdivaa. Tyossdolopdiviksi hyvdksytdaan
kaikki tyopaivat riippumatta niiden pituudesta. Mikali
tyontekija on tydsopimuksen mukaisesti tydssa niin har-
voina paivind, ettei hanelle tastad syysta kerry ainoata-
kaan 14:3 paivaa sisaltdvaa lomanmaardaytymiskuukautta
tai tastad syysta vain osa kalenterikuukausista sisaltdaa 14
paivaa, katsotaan tdydeksi lomamaaraytymiskuukaudek-
si sellainen kalenterikuukausi, jonka aikana tyontekijalle
on kertynyt vahintdan 35 tydtuntia tai tydssdolon veroista
tuntia.

Tyossdolon veroinen aika on lueteltu vuosilomalaissa.
Tata aikaa pidetaan tyossdolona laskettaessa tdysien lo-
manmaardytymiskuukausien maaraa. Tydssdolon veroi-
sena aikana pidetdan mm. seuraavia poissaoloja:

oma vuosiloma

erityisaitiys-, ditiys-, isyys- ja vanhempainvapaa
sairaus tai tapaturma, kuitenkin enintdan 75 tyopai-
vaa lomanmaardytymisvuoden aikana

eraat ladkarintarkastukset

lomautus, kuitenkin enintddn 30 tyopaivaa kerrallaan
lomauttamista vastaava tyoviikkojen lyhentdminen,
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kuitenkin enintdan kuusi kuukautta kerrallaan
opintovapaa, kuitenkin enintddn 30 tyopaivaa loman-
madraytymisvuoden aikana

kertausharjoitukset

julkinen luottamustehtava

muu syy, mikali tyénantaja on lain mukaan ollut vel-
vollinen maksamaan tyontekijalle poissaolosta huoli-
matta tallaiselta pdivalta palkan

35 tunnin ansaintasdadannon piirissa olevan tyontekijan
osalta edelld mainittu 75 paivan aika on 105 kalenteripai-
vaa ja 30 paivan aika on 42 kalenteripaivaa.

Lomakausi alkaa 2. toukokuuta ja paattyy 30. syyskuuta.
Kesdloma pidetaan padsaantoisesti lomakauden aikana.

Lomapalkka on loman ajalta maksettava palkka.

Lomakorvauksella tarkoitetaan yleensa lomapalkan sijasta
maksettavaa korvausta, joka maksetaan niiden ansaittujen
vuosilomapaivien osalta, joita ei voida pitda varsinaisena
lomana. Taman lisdksi lomakorvauksella tarkoitetaan sitd
korvausta, joka maksetaan vuosiloman sijasta niille tyon-
tekijoille, jotka ovat tydssa niin lyhyen ajan (alle 14 paivaa
kuukaudessa ja alle 35 tuntia kuukaudessa) etteivat he
lainkaan ansaitse vuosilomaa.

Lomaraha on tybehtosopimuksiin perustuva erityinen
lisd, jota maksetaan lomapalkan ja tietyissa tilanteissa lo-
makorvauksen lisdksi.

Lomaltapaluuraha on lomarahan kaltainen lisa, joka myos
perustuu tyoehtosopimuksiin. Lomaltapaluurahan mak-
saminen edellyttda, toisin kuin lomarahan maksaminen,
padsaantoisesti tyontekijan paluuta téihin.

Sekd loma- ettd lomaltapaluuraha voi perustua myos tyo-
paikkakohtaiseen sopimukseen tai omaan tydsopimuk-
seen.



5.2. Loman pituus

Vuosiloman pituus maaraytyy taysien lomanmaaraytymis-
kuukausien mukaan. Lahtokohtaisesti jokaiselta taydelta
lomanma&araytymiskuukaudelta ansaitaan lomaa kaksi ar-
kipaivaa. Talloin tdyden lomanmaaraytymisvuoden aika-
na kertyy lomaa 24 paivaa. Jos tydosuhde on keskeytyksitta
jatkunut vahintaan vuoden ajan 31. maaliskuuta mennes-
sd, on tyontekija ansainnut lomaa 2,5 arkipaivaa kultakin
tdydeltd lomanmaaraytymiskuukaudelta. Tassd tapauk-
sessa tdyden lomanmaaraytymisvuoden aikana kertyy 30
paivaa vuosilomaa. Talléin 24 lomapaivaa ylittdva osuus
on talvilomaa. Loman pituutta laskettaessa paivan osa
pyOristetddn tayteen lomapaivaan.

Tata samaa vuosiloman pituutta koskevaa tulkintaperiaa-
tetta sovelletaan myos tydsuhteen paattymistilanteessa
eli jos tyontekijan tydsuhde on jatkunut tyosuhteen paat-
tyessad vahintdan vuoden, tyontekija ansaitsee uudelta
alkaneelta lomanmaaraytymisvuodelta 2,5 arkipaivaa
lomaa.

Ansaitut vuosilomapaivat eivat ole tyopaivia vaan arkipai-
vid. Lauantai on padsaantoisesti arkipdiva. Taman vuoksi
ansaittuja vuosilomapaivid kuluu padsaantoisesti kuusi,
jos lomaa pidetaan viikko. Vuosilomapaivien laskusdanto
on kaikille tyontekijoille sama riippumatta siitd, mitka vii-
konpaivat tosiasiassa ovat henkilon tyopaivia.

Arkipaivilld vuosilomalaissa tarkoitetaan muita viikonpai-
vid kuin sunnuntaita, kirkollisia juhlapaivid, itsenaisyys-
paivaa, jouluaattoa, juhannusaattoa, paasidislauantaita ja
vapunpaivaa. Jos téllainen muuksi kuin arkipaivaksi kat-
sottava pdiva sisaltyy vuosilomaan, ei sitd varten tarvitse
kayttaa ansaittua vuosilomapaivaa. Vuosilomalaissa ei ole
maarayksia siitd, ettd lomaan tulisi sisaltya jokin tietty mi-
nimimaara lauantaipaivia.

Ne tydntekijat, jotka eivat kuulu 14 paivan eivatka 35 tun-
nin ansaintasdannon piiriin, eivat ansaitse vuosilomaa.
Heilld on kuitenkin niin halutessaan oikeus saada vapaata
kaksi arkipaivaa kultakin kalenterikuukaudelta, jonka ai-
kana he ovat olleet tydsuhteessa. Tallaisen vapaan ajalta
heille maksetaan lomakorvaus.

5.2.1. Aikaprioriteettiperiaate

Kun tyontekijan poissaolon syyna on yhtaaikaisesti enemman
kuin yksi peruste, pidetaan vuosiloman ansaintaa laskettaessa
poissaolon syyna sitd syyta, joka on sattunut ensimmaiseksi.
Tata kutsutaan aikaprioriteettiperiaatteeksi. Jos esimerkiksi
sairaus ja lomautus jatkuvat samanaikaisesti, katsotaan pois-
saolon johtuvan ensiksi alkaneesta syysta. Tyoneuvosto on
my0s katsonut, ettd kun tapaturma on sattunut lakon aikana,
ei tyokyvyttomyysaikaa lueta tyodssdolopaivien veroisiksi pai-
viksi. Jos esimerkiksi tydntekija on kuitenkin jo vuosilomalla
lakon alkaessa, on lakon ajalle sattuvia vuosilomapdivia pidet-
tava tydssaolopaivien veroisina paivina.

5.3. Vuosiloman kertyminen lomautuksen aikana

Vuosilomaa kertyy rajoitetusti myds lomautuksen aikana.
Lomautuspdivistd otetaan huomioon tydssdolopéivien
veroisina padivina enintdan 30 tyopdivaa kerrallaan. Tama
tarkoittaa, ettd useiden lomautusjaksojen ollessa kysy-
myksessa jokaiselta lomautusjaksolta kertyy enintdadn 30
tyossdolopdivien veroista paivaa.

Jos lomauttaminen on toteutettu lyhentamalla tyoviik-
koa tai muulla vastaavalla tilapaiselld tyoaikajarjestelylld,
tyossdolopdivien veroisiksi pdiviksi luetaan kuusi kuu-
kautta kerrallaan. Mikali tallainen ty6aikajarjestely jatkuu
keskeytyksettd lomanmaaraytymisvuoden paattymisen
jalkeen, aloitetaan uuden kuuden kuukauden laskeminen
lomanmaéaaraytymisvuoden vaihtumisesta.

5.4. Loman antaminen

Tyontekijan kesdloma annetaan lomakautena tyonanta-
jan maaraamana ajankohtana. Mikali lomaa on ansaittu
yli 24 péivaa lomanmaardytymisvuoden aikana, annetaan
tdma ylittdva osuus lomapdivista talvilomana tydnantajan
madraamana ajankohtana 1.10. - 30.4. valisena aikana.

Kesdloma voidaan ainoastaan tyontekijan suostumuksel-
la antaa lomakauden ulkopuolella. Tallin loma on kuiten-
kin annettava saman kalenterivuoden aikana tai seuraa-
vana vuonna ennen seuraavan lomakauden alkua. Myos
talviloma voidaan tyontekijan suostumuksella antaa yl-
ldmainitusta poiketen muulloinkin sen kalenterivuoden
kuluessa, jonka aikana lomaan oikeuttava lomanmaaray-
tymisvuosi paattyy.

Lisaksi tyonantaja ja tyontekija voivat kuitenkin sopia,
ettd 12 arkipdivaa ylittdva loman osa pidetddn vuoden
kuluessa lomakauden paattymisesta. Tama 12 arkipaivaa
ylittdva loman osa voidaan siis siirtda pidettavaksi seuraa-
vana kesana.

Tybnantaja voi yksipuolisesti maarata vuosiloman ajan-
kohdan lomakauden puitteissa. Tydnantajan on kuitenkin
ensin varattava tilaisuus tyontekijalle tai timan edustajal-
le esittda mielipiteensd loman ajankohdasta. Tyénantajaa
eivat kuitenkaan tyontekijan toivomukset sido. Lisdksi
tyénantajalla on velvollisuus selvittdad tyontekijéille tai
heiddn edustajilleen vuosiloman antamisessa tyopaikalla
noudatettavat yleiset periaatteet.

Paadsaantoisesti seka kesa- ettd talviloma tulee antaa yh-
denjaksoisina. Tyontekijan suostumuksella tai kun téiden
kdynnissa pito sita edellyttds, tydénantajalla on oikeus an-
taa erikseen yhdessa tai useammassa erassa se osa ke-
sdlomasta, joka ylittda 12 arkipaivaa. Talviloma voidaan
jakaa vain tyontekijan suostumuksella.

Tybnantaja ei saa ilman tyontekijan suostumusta maara-
ta kolmen péivan pituista tai sitd lyhyempaa loman osaa
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siten, ettd lomapaiva sattuisi tyontekijan vapaapaivaksi.
Ilman tyontekijan suostumusta tydnantaja ei myodskaan
saa maarata lomaa alkamaan tyontekijan vapaapaivana,
mikali tama johtaa tyontekijan lomapaivien lukumaaran
vahenemiseen.

Tyonantajan maaratessa loman ajankohdan hanen on
ilmoitettava siita tyontekijalle viimeistdan kuukautta en-
nen loman alkamista. Jos tdama ei ole mahdollista, loman
ajankohdasta voidaan ilmoittaa myohemmin. Siitd on
kuitenkin ilmoitettava viimeistddn kahta viikkoa ennen
loman alkamista. Kun ilmoitus kerran on annettu, se si-
too tydnantajaa. Taman vuoksi tydnantaja joutuu korvaa-
maan aiheuttamansa vahingon, mikali han yksipuolisesti
muuttaa ilmoitustaan. Vahinkoa voi aiheutua esimerkiksi
jo varattujen lentolippujen peruuttamisesta. Kaytannossa
tyonantajan ilmoittamisvelvollisuus yleensa tayttyy, kun
tyonantaja asettaa hyvaksymansa lomalistat nahtavaksi.
Tasta hetkesta lahtien loman ajankohta katsotaan sitovas-
ti maaratyksi.

Ty6nantaja ja tyontekija saavat tyontekijan aloitteesta so-
pia 24 arkipdivaa ylittdvan vuosiloman osan pitdmisesta
lyhennettyna tydaikana. Sopimus on tehtéva kirjallisesti.
Talléin on sovittava tydajan lyhennyksen maarasta ja si-
joittamisesta seka talla tavoin kaytettavien vuosilomapai-
vien madrasta.

5.5. Sairauden vaikutus vuosilomaan
Lokakuun alusta 2013 on voimassa seuraava saanto:

Jos tyontekija on vuosilomansa tai sen osan alkaessa tai
aikana synnytyksen, sairauden tai tapaturman vuoksi
tyokyvytdn, loma on tyontekijan pyynnostd siirrettava
mydhempaan ajankohtaan. Tyontekijalla on pyynnostaan
oikeus loman tai sen osan siirtdmiseen myos, jos tiede-
tdan, etta tyontekija joutuu lomansa aikana sellaiseen sai-
raanhoitoon tai muuhun siihen rinnastettavaan hoitoon,
jonka aikana han on tyokyvyton. Tyontekijan on tydnan-
tajan pyynnosta esitettdva luotettava selvitys tyokyvytto-
myydestddn. Tama siirto-oikeus koskee vain lakisaateista
vuosilomaa.

5.6. Lomapalkka

Tyontekijan lomapalkka on padsdantdisesti saman suu-
ruinen kuin se palkka, jonka han saisi tyossa ollessaan.
Lomapalkan suuruus maaraytyy siis sen palkan mukaan,
joka tyontekijalla on loman alkaessa. Lomapalkka on aina
maksettava ennen loman alkamista ja tydnantajan on
esitettdva laskelma palkan suuruudesta ja laskemisperus-
teista. Jos loma annetaan osissa, on tyénantajan ennen
kunkin lomajakson alkua maksettava tata vastaava palkan
osuus.
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Enintddn kuuden paivan pituiselta lomajaksolta loma-
palkka saadaan kuitenkin maksaa tyosuhteessa tavanmu-
kaisesti noudatettavana palkanmaksupaivana.

5.6.1. Viikko- ja kuukausipalkkaiset tyontekijat

Viikko- ja kuukausipalkkaisilla tyontekijoilla on oikeus
saada sovittu palkkansa myos vuosiloman ajalta. Mikali
viikko- tai kuukausipalkkainen tyontekija pitdd lomansa
osissa, lasketaan kunkin lomajakson lomapalkka suhteut-
taen se loma- ja tydssdolojaksoihin siten, ettd se vastaa
tyontekijdlle muutoin vastaavalta ajalta maksettavaa
palkkaa. Tyontekijan ansiot eivat siis voi vahentya vuosi-
loman takia.

Jos tyontekijan tydaika ja vastaavasti palkka on muuttu-
nut lomanmaaraytymisvuoden aikana (esimerkiksi siir-
tyminen osittaiselle hoitovapaalle tai osa-aikaelakkeelle
taikka takaisin kokoaikatyohon), lomapalkka lasketaan
prosenttiperusteisella laskentasdaannolla.

Talloin lomapalkka on 9 prosenttia lomanmaaraytymis-
vuoden ansioista alle vuoden jatkuneissa palvelussuhteis-
sa ja sen jalkeen 11,5 prosenttia. Jos muutokset tapahtu-
vat vasta lomanmadardaytymisvuoden paattymisen jalkeen
ennen vuosiloman tai sen osan alkamista, lomapalkka
lasketaan lomanmadardytymisvuoden aikaisen tydajan pe-
rusteella maaraytyvan viikko- tai kuukausipalkan mukaan.

5.6.2. Muut kuin viikko- tai kuukausipalkkaiset
tyontekijdt

Vahintdan 14 paivana kalenterikuukaudessa tyoskente-
levien tuntipalkkaisten tyontekijéiden vuosilomapalkka
saadaan kertomalla keskimaardinen paivapalkka laissa
annetulla lomapaivien lukumaaran perusteella maarayty-
valla kertoimella (ks. oheinen taulukko). Tata laskutapaa
noudatetaan myods provisiopalkkaisen henkilon osalta.
Talloin keskimaardinen paivapalkka saadaan jakamalla
lomanmaaraytymisvuoden aikana maksetut tai makset-
tavaksi erdantyneet provisiot lomanmaardytymisvuoden
aikana tehtyjen tyopaivien lukumaaralla.

Mikali tyontekijalld on kiintedn kuukausipalkan lisdksi
myos provisiopalkka, joudutaan lomapalkka laskemaan
erikseen naille kahdelle osalle. Talléin lomapalkka laske-
taan kuukausipalkan osalta kuten muillekin kuukausipalk-
kaisille tyontekijoille ja provisio-osalta kuten tuntipalkkai-
sille tyontekijoille.

Jos toisaalta provisio on maaritelty siten, ettd provisioon
oikeuttavaa tulosta syntyy myos tyontekijan vuosiloman
aikana, lasketaan lomapalkka ainoastaan kiintedn kuu-
kausipalkan perusteella.
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Jos lomapadivien maara on suurempi kuin 30, kerrointa ko-
rotetaan luvulla 0,9 lomapaivaa kohden. Oma lomapalkan
laskusaant® on olemassa sellaisille osa-aikaisille tyonteki-
joille, jotka tydsopimuksensa mukaisesti ovat tdissa niin
harvoina paivind, ettd heidan tdaydet lomanmaarayty-
miskuukautensa joudutaan neljantoista pdivan sadnnén
sijasta laskemaan 35 tunnin sdanndén mukaan ja joiden
palkkaa ei ole sovittu viikolta tai sitd pidemmalta ajalta.
Naille tyontekijoille maksetaan lomapalkkana 9 prosent-
tia lomanmaardytymisvuoden aikana ansaitusta palkasta,
tai jos tyosuhde on lomanmaaraytymisvuoden loppuun
mennessd jatkunut keskeytyksittd yhden vuoden ajan,
11,5 prosenttia ansaitusta palkasta. Tall6in ei kuitenkaan
palkkaan lueta mukaan hatatyosta ja ylityosta peruspal-
kan lisaksi maksettua korotusta.

5.6.3. Lomapalkan laskennassa kiytettiva palkka
Lomapalkka lasketaan pddsaantoisesti rahapalkasta.
Luontoisetuja ei siis padsdaantoisesti oteta lomapalkkaa
laskettaessa huomioon. Tama johtuu siita, ettd palkkaan
kuuluvat luontoisedut on vuosiloman aikana annettava
vahentamattémina. Taman vuoksi esimerkiksi tydsuh-
deauto tai tydésuhdeasunto on tyontekijan kaytettavissa
loman aikana. Jos tydntekija ei kayta luontoisetua loman
aikana, sitd ei korvata rahassa. Ruokaetu tulee ainoana
luontoisetuna korvata myods loman ajalta, ellei sita kay-
tetd. Luontoiseduksi ruokaetu katsotaan silloin, kun siita
ei makseta verohallituksen maaraamaa verotusarvoa. Tal-
16in loman ajalta voidaan joko antaa etu ruokalipukkee-
na, jolloin nimellisarvosta maksetaan ennakonpidatys tai
se voidaan korvata rahassa verohallituksen maaradaman
verotusarvon suuruisena. Kun tydntekija maksaa ruoka-
lipusta verotusarvon, niitd ei tarvitse antaa loman ajalta.
Jos niitd kuitenkin annetaan, tulee lipukkeen nimellisar-
von ja verotusarvon ero tyontekijan verotettavaksi tulok-
si.

5.7. Lomakorvaus

Lomakorvauksella tarkoitetaan yleensa lomapalkan sijasta
maksettavaa korvausta, joka maksetaan niiden ansaittujen
vuosilomapaivien osalta, joita ei voida pitaa varsinaisena
lomana. Taman lisdksi lomakorvauksella tarkoitetaan sitd
korvausta, joka maksetaan vuosiloman sijasta niille tyon-
tekijoille, jotka ovat ty6ssa niin lyhyen ajan, etteivat he
lainkaan ansaitse vuosilomaa.

5.7.1. Lomakorvaus tyosuhteen jatkuessa

Tyontekijalla, joka ei kuulu 14 pdivan eika 35 tunnin an-
saintasdannon piiriin, on oikeus saada lomakorvauksena
9 prosenttia hanelle lomanmaardytymisvuoden aikana
tyossdolon ajalta maksetusta tai maksettavaksi erdanty-
neestd palkasta. Tama prosentti on 11,5 prosenttia, jos
tyésuhde on jatkunut lomakautta edeltdvan lomanmaa-
raytymisvuoden loppuun mennessa vahintddn vuoden.
Talloin ei kuitenkaan palkkaan lueta hatatyo6ta tai ylityosta
maksettua korotusta. Jos tyontekija on ollut estynyt te-
kemadsta tyota aitiys-, erityisaitiys-, isyys- tai vanhempain-
vapaan vuoksi, lomakorvauksen perusteena olevaan palk-
kaan lisdtddn poissaolon ajalta saamatta jaanyt palkka.
Loman maksaminen rahakorvauksena on ldhtokohtaisesti
sallittua vain edell3 tarkoitetuissa tapauksissa.

5.7.2. Lomakorvaus tyosuhteen piittyessid

Tybsuhteen paattyessa tyontekijalla on oikeus saada vuo-
siloman sijasta lomakorvaus siltad ajalta, jolta han siihen
mennessa ei ole saanut lomaa tai lomakorvausta. Loma-
korvauksen maara lasketaan talloin soveltuvin osin kayt-
tden lomapalkan laskentaperusteita. Mikali tyontekijan
tyésuhde on jatkunut niin lyhyen ajan, ettei hdn ole viela
kertaakaan saanut lomaa tai lomakorvausta, voidaan ha-
nen tyossdolopdivdnsa niiltd kalenterikuukausilta, joina
tyosuhde alkoi ja paattyi, laskea yhteen. Mikali ndin saa-
tu summa on vahintadn 14 paivaa tai 35 tuntia, luetaan
tdma aika lomakorvausta maarattdessa yhdeksi taydeksi
lomanmaaraytymiskuukaudeksi.

Mikali tydnantaja ja tydntekija ennen tydsuhteen paatty-
mista sopivat uudesta myohemmin alkavasta tyosuhtees-
ta, voivat he my0Os sopia ennen tydsuhteen paattymista
kertyneiden vuosilomaetujen siirtdmisestd annettavaksi
seuraavan tyosuhteen aikana. Tallainen sopimus on teh-
tava kirjallisesti.

5.8. Lomaraha ja lomaltapaluuraha

Lomarahaa tai lomaltapaluurahaa koskevia sdanndksia
ei ole laissa. Naitd etuuksia koskevat sdannokset 16yty-
vat yleensa tyéehtosopimuksista. Tydehtosopimuksia on
kuitenkin lukuisa maara ja ne poikkeavat sisalloltadn huo-
mattavasti toisistaan. Taman vuoksi lomarahaa ja lomal-
tapaluurahaa koskevia saantdja voidaan kasitelld tdssa
vain yleispiirteisesti.
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Lomarahan tai lomaltapaluurahan suuruus on yleensa 50 %
rahana maksetusta lomapalkasta. Lomaltapaluurahaa ei
yleensd makseta, ellei tyontekija palaa takaisin tyohon
vuosiloman jalkeen. Lomarahan osalta ei téllaista tydhon
paluun vaatimusta ole, vaan lomaraha maksetaan paa-
sddntoOisesti aina, jos vuosilomaa pidetddn tyosuhteen
aikana. Tietyissd harvinaisissa tilanteissa lomarahaa tai
lomaltapaluurahaa maksetaan myods lomakorvauksen
yhteydessa. Lomarahaa tai lomaltapaluurahaa koskevat
yksityiskohdat on aina syyta tarkistaa tydsuhteeseen so-
vellettavasta tydehtosopimuksesta.

Kaikki ylemmat toimihenkil6t eivat ole tydehtosopimus-
ten soveltamisalan piirissd. Ndiden henkildiden on aina
syyta sopia lomarahasta tai lomaltapaluurahasta tydso-
pimuksessaan. YTN suosittelee lomarahan tai lomaltapa-
luurahan maksamista my6s lomakorvauksen yhteydessa
tyosuhteen paattyessa.

5.9. Tyonteko loman aikana

Vuosiloman aikana tydnantaja ei saa pitdd tyontekijaa
tyossa. Itse vuosilomaa ei siis miltddn osin voida antaa
rahana.

5.10. Vuosiloma ja tyosuhteen irtisanominen

Tyontekijan vuosiloma ei muodosta estettd tydsuhteen
irtisanomiselle. Irtisanomisen toimittamisen osalta on
kuitenkin olemassa erds vuosilomaa koskeva erityinen
sddnnos. Jos tybnantaja nimittdin irtisanoo tyontekijan
tdman ollessa vuosilomalla postitse lahetetylld ilmoituk-
sella, katsotaan irtisanomisilmoitus toimitetuksi aikaisin-
taan loman viimeista pdivda seuraavana pdivana. Tama
sddnnos koskee vain postitse lahetettyja ilmoituksia, eika
esimerkiksi henkilokohtaisesti toimitettuja irtisanomisia.

Tyonantaja voi maarata tyontekijan irtisanomisaikana
vuosilomalle, mikali han noudattaa loman maaraamises-
td annettuja vuosilomalain sdanndksid. Loman voi tall6in
maarata pidettavaksi ainoastaan sen lomakauden sisalla,
jolle vuosiloma kuuluu. Lisdksi tydnantajan on ilmoitetta-
va vuosiloman ajankohdasta vuosilomalain edellyttamaa
ilmoitusaikaa noudattaen. Mikali tyénantaja on jo aiem-
min madrannyt kysymyksessa olevan vuosiloman ajan-
kohdan, ei téllaista vuosilomaa voida siirtda ilman tyon-
tekijan suostumusta.

5.11. Vuosiloman saastaminen

Tyontekijalla on mahdollisuus sdastdd osa vuosilomas-
taan pidettavaksi myohempana ajankohtana. Ty6nantaja
ja tyontekija voivat sopia vuosiloman 18 paivaa ylittavan
osan siirtdmisesta sdastovapaaksi. Jos loman saastami-
sestd ei synny sopimusta, tyontekijalld on kuitenkin aina
oikeus sdastda 24 paivaa ylittava osa lomastaan, jos siita
ei aiheudu ty6paikan tuotanto- ja palvelutoiminnalle va-
kavaa haittaa. Kdytdnnossa tdma yleensa tarkoittaa sita,
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ettd niin sanotusta tdydestd vuosilomasta (30 paivaa)
voidaan vuosittain tyontekijan paatokselld saastda enin-
tdadn 6 padivaa ja tyonantajan kanssa sopimalla enintdan
12 paivaa. Jos tyontekijalla kuitenkin on paremmat vuosi-
lomaetuudet kuin mitd vuosilomalaissa edellytetdan, voi
sadstettdvien paivien lukumaara olla suurempi. Saastetty-
jen vuosilomapaivien yhteismaaraa ei ole rajoitettu, joten
lomaa voi sdastda vaikka joka vuosi. Vuosilomapaivien
lisaksi tydnantaja ja tyontekija voivat myos sopia lisa- ja
ylitydn korvauksena annettavan vapaa-ajan yhdistamises-
td sddstbvapaaseen. SdastOvapaata tyontekija saa tdysin
vapaasti kdyttdd mihin tahansa haluamaansa tarkoituk-
seen.

Vuosiloman sdastamisestd ja sadstettdvien lomapaivien
lukumaarasta tydnantajan ja tyontekijan on neuvoteltava
viimeistdan silloin, kun he keskustelevat loman ajankoh-
dasta. Tyonantaja ei voi kieltdd loman sddstamista tyon-
tekijan paatettavissa olevan 6 pdivan osalta, ellei loman
sadstamiselle ole painavaa estettd. Tallainen este voi olla
kysymyksessa vain, jos sddstamisesta aiheutuu tyopaikan
tuotanto- ja palvelutoiminnalle vakavaa haittaa. Tata hai-
tan maaraa arvioitaessa otetaan huomioon muun muassa
tyontekijan tyotehtadvien luonne ja siita tyon jarjestelyille
aiheutuvat vaatimukset, tyonantajan toiminnan luonne
seka organisointitapa. Sadstévapaan pitamisen ajankoh-
dasta on pyrittdvd sopimaan tydnantajan ja tyontekijan
valilla.

Jos sopimukseen ei paastd, on sddstovapaa annettava
tyontekijalle hdnen maaraamanaan ajankohtana kuiten-
kin aikaisintaan seuraavalla lomakaudella. Tydntekijan on
talléin ilmoitettava tydnantajalle sadastdvapaan pitami-
sestd viimeistddn nelja kuukautta ennen loman alkamista.
Sadstbvapaan aikana tyontekijalle maksetaan normaali
loma-ajan palkka. Se maaraytyy sen palkan mukaan, jota
tyontekija saa sillad hetkelld, kun sdastovapaa pidetaan.

5.12. Vuosilomasaatavien vanheneminen

Tyontekijan oikeus vuosilomapalkkaan tai lomakorva-
ukseen vanhenee kahden vuoden kuluessa sen kalen-
terivuoden paattymisestd, jona vuosiloma olisi ollut an-
nettava tai lomakorvaus maksettava. Tyontekijan oikeus
lomarahaan tai lomaltapaluurahaan vanhenee samassa
ajassa kun se vuosilomapalkka, jonka perusteella lomara-
haa tai lomaltapaluurahaa maksetaan.



6. PERHEVAPAAT

Tyontekijilli on oikeus perhevapaisiin. Aitiys-, erityisditiys-, isyys- ja vanhempainvapaat on sidottu ditiys-, erityis-
ditiys-, isyys- ja vanhempainrahakauteen. Hoitovapaata voi saada lapsen hoitoa varten, kunnes lapsi tdyttid kolme
vuotta. Perhevapaisiin luetaan myos osittainen ja tilapdinen hoitovapaa.

Tyonantajalla ei ole lakisddteistd palkanmaksuvelvollisuutta perhevapaiden ajalta. Monilla tyéehtosopimuksilla on
kuitenkin sovittu tdyden palkan maksamisesta kolmen ensimmadisen ditiyslomakuukauden ajan ja kolmen ensimmdii-

sen tilapdisen hoitovapaapdivdin ajan.

Tyosopimuslaki 26.1.2001/55 (4. luku)

Sairausvakuutuslaki 21.12.2004/1224 (21-23 ja 23¢ §)

6.1. Oikeus ditiys- , erityisiitiys-, isyys- ja
vanhempainvapaaseen

Aitiysrahaa maksetaan 105 arkipaivilta eli noin neljilt3
kuukaudelta. Aitiysrahakausi alkaa valinnan mukaan ai-
kaisintaan 50 ja viimeistdan 30 arkipaivad ennen laskettua
synnytysaikaa.

Erityisditiysrahaa maksetaan riskialtista tyotd tekevélle
raskaana olevalle naiselle, mikdli hdnelle ei pystyta jarjes-
tdmaan raskauden ajaksi riskitonta tyota.

Vanhempainrahaa maksetaan yhteensa enintdaan 158 ar-
kipaivalta valittomasti ditiysrahan maksamisen paatyttya.

Isyysvapaa uudistui 1.1.2013. Isalld on oikeus yhteensa
enintdan 54 arkipdivaltd maksettavaan isyysrahaan. Isa
voi pitdd enintdan 18 arkipadivaad vapaata samaan aikaan
kuin aiti saa aitiys- tai vanhempainrahaa. Isdn vapaisiin
ei enaa vaikuta se, kayttaako isa vanhempainvapaasta 12
arkipdivaa. Isyysrahapdivat eivat myoskaan vahenna van-
hempainrahapdivia. Ottovanhemmalla seka rekisterdidyn
parisuhteen osapuolella, joka on adoptoinut toisen osa-
puolen lapsen, on vastaava oikeus isyysvapaaseen.

Muutos koskee niitd perheita, joilla ensimmdainen saman
lapsen perusteella maksettava etuus on 1.1.2013 jalkeen.

6.2. Vapaista ilmoittaminen

Vapaiden kayttd edellyttda, etta niista ilmoitetaan tyon-
antajalle maaraajassa. Aitiys- ja isyysvapaasta on ilmoi-
tettava tyonantajalle viimeistadn kaksi kuukautta ennen
vapaan alkua. Enintdan 12 arkipaivaa kestdvien perheva-
paiden ilmoittamisen osalta voidaan noudattaa kuitenkin
yhden kuukauden ilmoitusaikaa. Yhden kuukauden ilmoi-
tusajan kdyttaminen on mahdollista myos vanhempainva-
paasta ilmoitettaessa sellaisissa tilanteissa, jolloin kahden
kuukauden ilmoitusajan noudattaminen ei puolison tyo-
hén menon ja siitd johtuvan lapsen hoidon jarjestamisen

kannalta ole mahdollista. Talléin yhden kuukauden ilmoi-
tusajan kdyttaminen edellyttda kuitenkin aina, ettei sen
noudattamisesta aiheudu tydnantajan tuotanto- ja palve-
lutoiminnalle vakavaa haittaa.

Tyontekijalla on oikeus varhentaa ditiysvapaata ja muut-
taa synnytyksen yhteydessa pidettdvan isyysvapaan ajan-
kohta, jos se on tarpeellista lapsen syntyman tai lapsen,
didin tai isdn terveydentilan vuoksi. Muutoksista on ilmoi-
tettava tyonantajalle niin pian kuin mahdollista. Muutoin
tyontekija voi muuttaa ilmoittamansa vapaan ajankohdan
kuukauden ilmoitusaikaa noudattaen, kuitenkin vain pe-
rustellusta syysta. Tallaisia syitd ovat lapsen hoitoedelly-
tyksissa ennalta arvaamattomat ja oleelliset muutokset,
joita tyontekija ei ole voinut ottaa huomioon vapaasta
ilmoittaessaan. Esimerkkeina todettakoon lapsen tai toi-
sen vanhemman vakava ja pitkdaikainen sairastuminen
tai kuolema, vanhempien avioero tai muu lapsen hoito-
edellytyksissa tapahtunut muutos.

Vanhempainvapaa voidaan pitdd enintddan kahdessa
osassa, joiden tulee olla vahintdan 12 arkipdivan pituisia.
Vapaan pitdmisesta ja pituudesta on ilmoitettava tyon-
antajalle viimeistaan kaksi kuukautta ennen vapaan alka-
mista. Vapaan ajankohdan muuttaminen on mahdollista
perustellusta syysta vahintdan kuukauden ilmoitusajalla.
Ottolapsen hoidon vuoksi pidettdvasta vapaasta on ilmoi-
tettava, jos mahdollista, kaksi kuukautta ennen vapaan
alkamista. Ottolapsen vanhempi saa perustellusta syysta
muuttaa ennen vapaan alkamista sen ajankohtaa, kunhan
tasta ilmoitetaan tyonantajalle niin pian kuin mahdollis-
ta.

6.3. Tyonteko ditiys- ja vanhempainrahakauden
aikana

Tyontekija saa tydnantajan suostumuksella tehda aitiysra-
hakauden aikana sellaista ty6td, joka ei vaaranna tyonte-
kijan, sikion tai syntyneen lapsen turvallisuutta. Tallaista
tyota ei saa tehda kahden viikon aikana ennen laskettua
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synnytysaikaa eikd kahden viikon aikana synnytyksen jal-
keen. Tydnantaja ja tyontekijd voivat milloin tahansa kes-
keyttad tyon aitiysrahakaudella.

Ty6nantaja ja tyontekija voivat sopia osa-aikatydsta van-
hempainrahakauden aikana. Tyontekijallda on tallin oi-
keus osittaiseen vanhempainrahaan sairausvakuutuslain
mukaisesti.

Osa-aikatyon keskeyttdmisesta ja sen ehtojen muutta-
misesta sovitaan. Jos sopimukseen ei paasta, tyontekija
voi perustellusta syystad keskeyttda osa-aikatyon ja palata
kokoaikaisesti vanhempainvapaalle tai noudattamaan ai-
kaisempaa tyoaikaa.

6.4. Hoitovapaat

6.4.1. Hoitovapaa

Tyontekijalla on oikeus hoitovapaaseen lapsensa tai
muun taloudessa vakituisesti asuvan lapsen hoitoa var-
ten, kunnes lapsi tdyttda kolme vuotta. Ottovanhemmal-
la on oikeus hoitovapaaseen, kunnes adoptiosta on ku-
lunut kaksi vuotta. Ottovanhemman hoitovapaaoikeutta
on kuitenkin rajoitettu niin, ettei ottovanhempi voi olla
hoitovapaalla enaa silloin, kun lapsi on aloittanut koulun
perusopetuksessa.

Hoitovapaana voidaan pitdd enintdan kaksi vahintaan
kuukauden pituista jaksoa. Tyonantaja ja tyontekija voi-
vat sopia kahta useammasta tai kuukautta lyhyemmasta
jaksosta. Hoitovapaata saa vain toinen vanhemmista tai
huoltajista kerrallaan. Aitiys- tai vanhempainvapaan aika-
na toinen vanhemmista tai huoltajista voi kuitenkin pitaa
yhden jakson hoitovapaata.

Tyontekijan on ilmoitettava tyonantajalle hoitovapaasta ja
sen pituudesta viimeistdadn kaksi kuukautta ennen hoito-
vapaan alkua. Tyontekija voi perustellusta syystd muuttaa
hoitovapaan ajankohdan ja pituuden, kunhan tasta ilmoi-
tetaan tyonantajalle viimeistdan kuukausi ennen muutos-
ta. Perustellun syyn kasitettd on selvitetty edella aitiys-,
erityisditiys-, isyys- ja vanhempainvapaata kasittelevan
jakson yhteydessa. Perusteltuna syyna hoitovapaan kes-
keyttamiseen on myo6s uudelle ditiysvapaalle jadminen.

6.4.2. Osittainen hoitovapaa

Oikeus osittaiseen hoitovapaaseen on tyontekijalla, joka
on ollut saman tyonantajan tydssa yhteensd vahintdaan
kuusi kuukautta viimeksi kuluneen 12 kuukauden aikana.
Osittaista hoitovapaata voi saada siihen saakka, kun pe-
rusopetuksessa olevan lapsen toinen lukuvuosi paattyy.
Jos lapsi kuuluu pidennetyn oppivelvollisuuden piiriin,
osittaista hoitovapaata voi saada, kunnes kolmas luku-
vuosi paattyy. Erityisen hoidon ja huollon tarpeessa ole-
van vammaisen tai pitkdaikaissairaan lapsen vanhempi
voi saada osittaista hoitovapaata siihen saakka, kunnes
lapsi tayttda 18 vuotta.
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Molemmat vanhemmat tai huoltajat voivat olla osittai-
sella hoitovapaalla saman kalenterijakson aikana, mutta
eivat yhtaaikaisesti. On esimerkiksi mahdollista, etta toi-
nen vanhemmista hoitaa lasta aamupaivan, ja toinen il-
tapaivan.

Esitys osittaisesta hoitovapaasta on tehtdva viimeistaan
kaksi kuukautta ennen vapaan alkamista. Tyonantaja ja
tyontekija sopivat vapaasta ja sen jarjestelyista. Tyonan-
taja voi kieltdytyd sopimasta vapaasta vain, jos vapaasta
aiheutuu tuotannolle tai palvelutoiminnalle vakavaa hait-
taa, jota ei voida valttda kohtuullisilla tyon jarjestelyilla.
Tybnantajan on esitettdva tyontekijalle selvitys kieltayty-
misen perusteista.

Jos tyontekijalla on oikeus osittaiseen hoitovapaaseen,
mutta yksityiskohtaisista jarjestelyistd ei paasta sopi-
mukseen, on tyontekijalle annettava vapaata yksi jakso
kalenterivuodessa. Vapaan pituus ja sen ajankohta maa-
raytyvat talloin tyontekijan esittdmalla tavalla ja niin, ettad
vuorokautinen tydaika lyhennetddn kuuteen tuntiin.

Osittaisen hoitovapaan keskeyttamisesta on sovittava. Jos
sopimusta ei saada aikaan, tyontekija voi perustellusta
syysta keskeyttda vapaan vahintdan kuukauden ilmoitus-
ajalla. Perustellun syyn kasitettd on selvitetty edella jak-
sossa 6.2.

6.4.3. Tilapdinen hoitovapaa

Kun tyontekijan lapsi tai muu hanen taloudessaan vaki-
tuisesti asuva, alle 10-vuotias lapsi sairastuu akillisesti,
on tyontekijalla oikeus saada hoidon jarjestamiseksi tai
lapsen hoitamiseksi tilapdistd hoitovapaata. Vapaan pi-
tuus on enintdan nelja tydpaivaa kerrallaan. Sama oikeus
on myos lapsen vanhemmalla, joka ei asu tdman kanssa
samassa taloudessa. Molemmat vanhemmat tai huoltajat
eivat voi olla tilapéiselld hoitovapaalla samanaikaisesti.

Tyontekijan on ilmoitettava tydnantajalle tilapaisesta
hoitovapaasta ja sen arvioidusta kestosta niin pian kuin
mahdollista. Mikéli tydnantaja pyytaa, on tyontekijan esi-
tettava luotettava selvitys vapaan perusteesta.

6.5. Poissaolo pakottavista perhesyista

Tyontekijalla on oikeus tilapdiseen poissaoloon tyosta,
jos hanen valiton lasndolonsa on valttamaténtd hanen
perhettdan kohdanneen, sairaudesta tai onnettomuudes-
ta johtuvan, ennalta arvaamattoman ja pakottavan syyn
vuoksi.

Poissaolosta ja sen syysta on ilmoitettava tyonantajalle
niin pian kuin mahdollista. Mikali tydnantaja tata pyytaa,
on tyontekijan esitettdvad luotettava selvitys poissaolon
perusteesta.



6.6. Poissaolo perheenjdsenen tai muun liheisen
hoitamiseksi

Jos tyontekijan poissaolo on tarpeen hdanen perheenjase-
nensd tai muun hanelle Iaheisen henkildn erityistd hoitoa
varten, ty6nantajan on pyrittava jarjestamaan tyot niin,
ettd tyontekija voi jadda maaraajaksi pois tyosta. Tydnan-
taja ja tyontekija sopivat vapaan kestosta ja muista jarjes-
telyista.

Vapaan keskeyttdmisestd on sovittava tyonantajan ja
tyontekijan kesken. Jos keskeyttdmisestd ei voida sopia,
tyontekija voi perustellusta syystd keskeyttda vapaan il-
moittamalla siitd tydnantajalle viimeistadn kuukautta
ennen tyohon paluuta. Tyontekijan on tydnantajan pyyn-
nosta esitettdva selvitys poissaolon ja sen keskeyttamisen
perusteesta. Perustellun syyn kasitetta on selvitetty edel-
13 jaksossa 6.2.

6.7. Palkanmaksuvelvollisuus perhevapaiden
ajalta

Tyésopimuslain mukaan tyonantajalla ei ole palkanmak-
suvelvollisuutta perhevapaiden ajalta.

Ty6nantajan on kuitenkin korvattava raskaana olevalle
tyontekijalle synnytysta edeltavista laaketieteellisista tut-
kimuksista aiheutuva ansion menetys, jos tutkimuksia ei
voida suorittaa ty6ajan ulkopuolella.

Aitiysloman ja tilapdisen hoitovapaan palkanmaksuvel-
vollisuudesta on yleisesti sovittu tydehtosopimuksilla tai
osana tydsopimusta.

Ty6ehtosopimusten mukaan on tavanomaista maksaa
tdysi palkka kolmelta ensimmaiselta aitiyslomakuukau-
delta. Tilapdinen hoitovapaa on tyoehtosopimusten mu-
kaan palkallista yleensa kolmen paivan ajalta. Palkallisen
vapaan pituus voi kuitenkin olla alakohtaisen tyéehtoso-
pimuksen mukaan tata pidempi.

Edelld todetuista palkanmaksukdytdannoistd on myos ta-
vanomaista sopia osana tydsopimusta.

6.8. Tyohonpaluuoikeus perhevapaiden paityttya

Perhevapaiden paattyessa tyontekijalld on oikeus pala-
ta ensisijaisesti aikaisempaan tyéhonsa. Jos tdma ei ole
mahdollista, on tyontekijalle tarjottava aikaisempaa tyota
vastaavaa tyosopimuksen mukaista tyota. Jos tdmakaan
ei ole mahdollista, on tarjottava muuta tyésopimuksen
mukaista tyota.
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7. OPINTOVAPAA

Opintovapaalla tarkoitetaan aikaa, jona tyontekijda on vapautettu tydsuhteeseen kuuluvien tehtdivien suorittamises-
ta koulutusta tai opiskelua varten. Julkisen valvonnan alainen koulutus oikeuttaa pddsdcdntoisesti opintovapaaseen.
Opintovapaan mydntiminen ei edellytd, ettd koulutus liittyy ammattiin tai tyotehtiviin.

Opintovapaalaki 9.3.1979/273

7.1. Opintovapaan hakemiseen oikeutetut
henkilot

Jokaisella tyontekijalla on oikeus opintovapaaseen sen
jalkeen, kun paatoiminen tydsuhde on kestdnyt vahin-
tdan vuoden. Opintovapaata voi talldin saada enintdan
kaksi vuotta viiden vuoden pituisena aikana yhdessa tai
useammassa erassa.

Tyontekijalld on oikeus enintddn viisi paivaa kestdvaan
opintovapaaseen, jos tydsuhde on kestdanyt samaan tyon-
antajaan yhdessa tai useammassa jaksossa vahintaan kol-
me kuukautta. Opintovapaata voi saada vain sellaisesta
tyostd, josta tyontekija saa pdaasiallisen elantonsa.

7.2. Opintovapaan hakeminen ja myontiminen

Opintovapaata, joka kestda yli viisi tyopaivaa, on haetta-
va kirjallisesti tyonantajalta vahintdan 45 paivaa ennen
opintojen alkamista. Jos opintovapaata haetaan enintdan
viideksi tyopaivaksi, hakemus on tehtdva tyonantajalle
kirjallisesti tai suullisesti vahintdan 15 paivaa ennen suun-
nitellun opintovapaan alkamista. Tydnantaja ja tyontekija
voivat sopia myds muunlaisesta jarjestelysta.

Opintovapaahakemuksesta tulee kayda ilmi

opintojen ja haettavan opintovapaan alkamis- ja paat-
tymisajankohta

hakemuksen kohteena olevan koulutuksen ja opiske-
lun muoto ja tavoite

onko kysymyksessa aikaisemman opintovapaan aika-
na aloitetun koulutuksen tai opiskelun loppuunsaatta-
minen

oppilaitos tai muu koulutuksen tai opetuksen jarjesta-
ja, jonka kirjoissa opiskelija on tai jonka jarjestama ja
valvoma tutkinto on

kun opintovapaata haetaan tutkinnon suorittamista
varten, hakemukseen on liitettdva todistus tutkintoon
ilmoittautumisesta seka
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paadtoimisessa itseopiskelussa opintoja ohjaavan opet-
tajan ja opiskelijan yhteisesti hyvaksyma opintosuun-
nitelma, josta ilmenee aiottu tutkinto tai opinnayte ja
sen edellyttdma opiskeluaika.

Jos opintovapaan myodntdminen hakemuksessa mai-
nittuna aikana tuottaisi tuntuvaa haittaa tydnantajan
harjoittamalle toiminnalle, tyonantajalla on oikeus siir-
tda opintovapaan alkamisajankohtaa enintdan kuudella
kuukaudella kerrallaan. Jos kyseessa on harvemmin kuin
kuuden kuukauden véliajoin toistuva koulutus, tyénanta-
ja saa siirtaa opintovapaata enintdan siihen asti, kun seu-
raava vastaava koulutustilaisuus jarjestetdaan. Tydnantaja
voi talla perusteella siirtdd opintovapaata enintdan kaksi
kertaa perdkkain, mikali tydnantajan palveluksessa on yli
5 tyontekijaa. Tydnantajalla ei ole oikeutta evata opinto-
vapaata.

Tybnantajan tulee ilmoittaa opintovapaan myodntdamises-
ta tai siirtamisestd hakijalle. Ilmoitus on annettava

kirjallisesti vahintdan 15 paivda ennen koulutuksen tai
opiskelun aloittamista, jos opintovapaa kestaa yli viisi
ty6paivaa

viimeistdan seitseman pdivda ennen koulutuksen tai
opiskelun aloittamista, jos opintovapaa kestdaa enin-
taan viisi tydpaivaa.

Tybnantajan vaatimuksesta tyontekijan on esitettdva to-
distus opintovapaan hyvaksyttavasta kayttamisesta.

Opintovapaalain noudattamista valvovat tyosuojelu-,
opetus- ja tydvoimaviranomaiset.

7.3. Tyosuhteen jatkuminen opintovapaan aikana

Ty6suhde jatkuu opintovapaan aikana. Opintovapaan
vuoksi tyontekijaa ei voida irtisanoa. Myo6s opintovapaalla
oleva tyontekija voidaan kuitenkin irtisanoa laissa saadet-
tyjen irtisanomisperusteiden nojalla. Koska tyonteko on



keskeytynyt, tyontekijalla ei ole oikeutta palkkaan, ellei
tyonantajan kanssa ole toisin sovittu. Opintovapaapaivat
katsotaan vuosilomaa laskettaessa tyossdolopdivien ve-
roisiksi, kuitenkin enintdan 30 paivaa lomanmaaraytymis-
vuoden aikana.

7.4. Tyontekijan oikeus siirtda tai keskeyttaa
opintovapaa

Tyontekija voi siirtaa yli viideksi paivaksi myénnetyn opin-
tovapaan kayttéa enintdan vuodella, ellei siitd aiheudu
tyonantajalle tuntuvaa haittaa. Mydnnetyn opintovapaan
kayttamatta jattamista tai siirtoa koskeva hakemus on
aina tehtdva kirjallisesti ja se on annettava tyonantajalle
viimeistdan kaksi viikkoa ennen opintovapaan alkamista.

Tyontekijalla on oikeus keskeyttda opintovapaa, joka on
myonnetty yli 50 tyopaivaksi. Keskeyttdmisestd on ilmoi-
tettava tyonantajalle kirjallisesti viimeistdan nelja viikkoa
ennen tyohon palaamista. Mikali tydnantaja on tehnyt
opintovapaan ajaksi méaaraaikaisen tydsopimuksen opin-
tovapaalla olevan tyontekijan sijaisen kanssa, ei tyon-
antajalla ole velvollisuutta ottaa opintovapaalla olevaa
tyontekijaa tyohon aikana, jona sijaisen tydsopimus lain
tai tyoehtosopimuksen mukaan on pidettdvd voimas-
sa. TyOnantajan on viivytyksetta kirjallisesti ilmoitettava
tyontekijalle ratkaisunsa tyontekijan tekeman keskeytta-
mispyynnon johdosta.

Jos tyontekija on tyokyvyton opintovapaan aikana sairau-
den, synnytyksen tai tapaturman vuoksi ja tyokyvyttomyys
kestaa yli seitseman paivaa, ei taman yli menevaa aikaa
lueta opintovapaaseen, mikali tyontekija sitd viipymatta
tyonantajalta pyytaa. Talla tavoin keskeytyneen opintova-
paan tyontekija voi kdyttdad mydhemmin hyvakseen.

7.5. Tyontekijan taloudelliset edut opintovapaan
aikana

Palkattomalla opintovapaalla oleva voi saada aikuiskou-
lutustukea koulutuksen ajaksi yhtdjaksoisesti vahintdan
kahden, enintddan 18 kuukauden ajan edellyttden, etta
tyosuhde on voimassa koulutuksen ajan ja on kestanyt
paatoimisena vadhintddn vuoden samaan tydnantajaan
koulutuksen alkamiseen mennessa.

Tyosuhdetta pidetdan padatoimisena, mikali viikossa on
ollut keskimaarin vahintdan 18 tyotuntia. Tuen saami-
sen ehtona on, etta hakija on tukikuukauden alkamiseen
mennessd ollut suomalaisen tyénantajan palveluksessa
tyo- tai virkasuhteessa tai toiminut yrittdjand Suomes-
sa yhteensd vdhintdan 8 vuotta. Tietyt poissaolot tyosta
voidaan rinnastaa tydsuhteisiin, kuitenkin enintaan kaksi
vuotta koko tyohistorian ajasta.

Palkansaajalla aikuiskoulutustuki muodostuu perusosas-
ta sekd ansio-osasta, ja tuen maard vastaa suuruudeltaan

tyottdmyysturvaa ilman korotusosia. Yrittdja on oikeutettu
ainoastaan tuen perusosaan. Osa-aikaisesti opiskelevalle
palkansaajalle aikuiskoulutustuki voidaan myontaa sovitel-
tuna aikuiskoulutustukena. Etuus on veronalaista tukea.

Aikuiskoulutustukeen oikeuttavaan koulutukseen liittyvat
samankaltaiset edellytykset kuin opintovapaan myonta-
miseen. Aikuiskoulutustuen myontaa Koulutusrahasto. Se
vastaa aikuiskoulutustuen tiedotuksesta ja neuvonnasta.
Muista opintovapaaseen liittyvistd tukimuodoista saat tie-
toa Kelasta.
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8. VUOROTTELUVAPAA

Vuorotteluvapaa tarjoaa tyontekijille mahdollisuuden pitempiaikaiseen vapaaseen, jonka tyontekijd voi kdyttdid ha-
luamallaan tavalla; esimerkiksi opiskeluun, koulutukseen, kuntoutukseen, lasten hoitoon, harrastuksiin tai lepoon.
Vuorotteluvapaan ajalta tyontekijille maksetaan vuorottelukorvausta. Vuorotteluvapaata voivat pitid tyontekijit,
virkamiehet ja viranhaltijat. Tyonantajalle vuorotteluvapaa antaa mahdollisuuden saada joustavuutta ja uutta osaa-
mista tyOyhteisoon. Vuorotteluvapaan sijaisuus antaa mahdollisuuden tyottomdlle mddrdaikaisen palvelussuhteen
avulla yllipitid ja kehittid tyotaitoja sekd parantaa mahdollisuuksiaan sijoittua tyomarkkinoille.

Vuorotteluvapaalaki 30.12.2002/1305

8.1. Tydsuhteen jatkuminen vuorotteluvapaan
aikana

Vuorotteluvapaan aikana tydntekijan tyosuhde on “lepo-
tilassa”. Vuorotteluvapaan aikana ei saa tehda toista ko-
koaikatyota tai harjoittaa kilpailevaa yritystoimintaa.
Satunnais- ja sivutdiden tekeminen on sallittua. Tasta
huolimatta on muistettava, ettd tydsuhteen aikana kilpai-
lukielto (paatydsta) on voimassa.

8.2. Vuorotteluvapaasta sopiminen

Vuorotteluvapaa on jarjestely, jossa tyontekija tydnanta-
jansa kanssa tekemansa vuorottelusopimuksen mukaises-
ti madraaikaisesti vapautetaan palvelussuhteeseen kuulu-
vien tehtdvien suorittamisesta ja jossa tydnantaja samalla
sitoutuu vastaavaksi ajaksi palkkaamaan tyo- ja elinkeino-
toimistossa tyottomana tyonhakijana olevan henkilon.

Vuorotteluvapaa perustuu vapaaehtoisuuteen. Tyonteki-
jalla ei ole ehdotonta oikeutta vuorotteluvapaaseen. Va-
paan pitdminen edellyttda asiasta sopimista tydnantajan
kanssa. Vuorottelusopimus on tehtadva kirjallisesti. Vuo-
rottelusopimuksessa tydnantaja sitoutuu palkkaamaan
tyo- ja elinkeinotoimistossa tyottémana tyonhakijana
olevan henkilén vapaan ajaksi. Sopimusmalleja saa tyo- ja
elinkeinotoimistoista.

8.3. Vuorotteluvapaan edellytykset

Vuorotteluvapaalle voi jaada kokoaikatyontekija ja tois-
taiseksi voimassa olevassa eli vakituisessa tyosuhteessa
oleva tyontekija ja tyontekija, jonka tydaika on yli 75 %
alan kokoaikaisen tyontekijan tydajasta, jos tyontekijan
palvelussuhde tyonantajaan on kestanyt yhdenjaksoisesti
vahintdan 13 kuukautta vélittdmasti ennen vuorotteluva-
paan aloittamista. Tahan ajanjaksoon voi sisdltya yhteensa
enintdan 30 kalenteripaivan palkaton poissaolo. Vain sai-
raudesta ja tapaturmasta johtuva poissaolo rinnastetaan
13 kuukauden tyodssaoloa laskettaessa tydssdaoloon. Myds
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madraaikaisessa tydssa voi sopia vuorotteluvapaasta, jos
madraaikainen sopimus on niin pitka, etta tyo jatkuu vuo-
rotteluvapaan jalkeen.

Lisaksi edellytetdaan, ettd vuorotteluvapaalle padasevalla
tyontekijalla on tydelakelakien (395/2006) mukaista tyds-
sdoloa vahintddan kymmenen vuotta. Talldin tydssaoloksi
lasketaan kaikki aikaisempi tyo- tai virkasuhteessa ja yrit-
tdjana tehty tyo. Tyossdoloon rinnastetaan myos perhe-
vapaat ja asevelvollisuusaika. Tydssdoloajasta enintdan
neljannes voi olla tydhon rinnastettavaa aikaa. Vuorot-
teluvapaalle ei voi jaada suoraan aitiys- ja vanhempain-
vapaalta. Vuorotteluvapaalle ei voi jaada henkilo, jota
tyottémyysturvalaissa pidetdan paatoimisena yrittdjana
ja jolla tasta syysta ei olisi oikeutta tydttdmyysetuuteen.

Jos henkilé haluaa lahted uudelleen vuorotteluvapaalle,
edellytetaan edellisen vuorotteluvapaan jalkeen viiden
vuoden pituista uutta tyohistoriaa.

8.4. Vuorotteluvapaan pituus

Vuorotteluvapaan pituus on vahintdan 90 ja enintdan
359 kalenteripdivaa. Vapaan voi sopia pidettavaksi myos
useammassa jaksossa, kunhan kunkin jakson pituus on
vahintdan 90 paivaa. Vuorotteluvapaan jaksottamisesta
on sovittava ennalta. Vuorotteluvapaan pidentamisesta
voidaan sopia myos vuorotteluvapaan aikana, mutta sopi-
mus pidentdmisesta pitda tehda viimeistdadn 2 kuukautta
ennen sovitun vuorotteluvapaan paattymista.

8.5. Tyottomén palkkaaminen vapaan ajaksi

Vuorotteluvapaan ajaksi tydnantajan on palkattava tyo-
ja elinkeinotoimistossa tyottomana tyonhakijana oleva
henkild. Etusija on annettava nuorelle korkeakoulu- tai
ammattitutkinnon dskettdin suorittaneelle, jonka ammat-
titaito arvioidaan riittdvaksi tehtdavaan tai sijainen, jon-
ka tyontarve on suurin ja jonka tyollistymisedellytysten
voidaan arvioida parantuvan maardaikaisen tyén avulla.



Vuorotteluvapaan ajaksi palkattavan tyontekijan tyoajan
tulee olla vahintdan vuorotteluvapaalle siirtyvan tyon-
tekijan saannollisen tybajan pituinen, mutta sijaista ei
tarvitse palkata samoihin tehtaviin, joita vuorottelija on
tehnyt. Jos tydnantajan palveluksessa oleva osa-aikainen
tyontekija on tyottomana kokoaikatydnhakijana tyo- ja
elinkeinotoimistossa, hanet voidaan palkata vuorottelu-
vapaan sijaiseksi ja ndin ollen vapaaksi jadneeseen ty6-
hon voidaan palkata tyoton tyontekija tyo- ja elinkeino-
toimistosta.

Vuorotteluvapaan ajaksi palkattavaan ty6ttémaan nou-
datetaan maaraaikaisia palvelussuhteita koskevia lakeja
ja maarayksia. Madraaikainen tyosuhde paattyy sovitun
maaraajan paattyessa ilman irtisanomista.

Jos vuorotteluvapaan ajaksi palkatun tyontekijan palve-
lussuhde paattyy jostakin syystd ennen vapaan loppumis-
ta, vuorotteluvapaa jatkuu normaalisti. Tydnantajan on
talloin viivytyksetta palkattava uusi tyoton jaljella olevaksi
ajaksi lukuun ottamatta poikkeuksellisia tilanteita, joissa
palkkaaminen ei ole jiljella olevan ajan lyhyyden, tyovoi-
man saatavuuden tai muun asiallisesti hyvaksyttavan syyn
vuoksi mahdollista.

8.6. Vuorottelukorvaus

Vuorotteluvapaan ajalta maksettava vuorottelukorva-
us on 70 prosenttia siitd tyottomyyspaivarahasta, johon
tyontekijalla olisi oikeus tyottomaksi jaddessdan. Jos
kuitenkin tyontekijalla on vuorotteluvapaan alkaessa va-
hintdan 25 vuoden tydhistoria, on vuorottelukorvaus 80
prosenttia em. tyéttémyyskorvauksesta. Vuorottelukor-
vauksen suuruus madritelladn padsdantodisesti vuorotte-
luvapaata edeltavista palkkatuloista.

Vakiintuneena pidettavada palkkaa maarattaessa palkkatu-
loihin ei lueta nitd luontaisetuja, joiden saaminen jatkuu
vuorotteluvapaan ajan. Vuorottelukorvausta laskettaessa
ei lapsikorotuksia oteta huomioon. Korvaus on veron-
alaista tuloa. Arvion tyottomyyskorvauksen suuruudes-
ta voi kdyda laskemassa paivarahalaskurilla osoitteessa
www.tyj.fi.

Luontoisetujen jatkumisesta vuorotteluvapaan aikana
voidaan sopia tyonantajan kanssa. Vuorottelukorvauk-
sen suuruuteen eivat vaikuta ennen vuorotteluvapaata
ansaitut ja vapaan aikana maksettavat korvaukset, joita
vastaan vuorottelija ei saa vastaavaa vapaa-aikaa eivatka
sellaiset luontaisedut, joita ei lueta palkkatuloihin ja joi-
den saaminen vuorottelusopimuksen mukaan jatkuu vuo-
rotteluvapaan aikana.

Tyottomyysturvaa vahentavat lakisdateiset etuudet (esim.
lasten kotihoidontuki) vahentavat myos vuorottelukorva-
usta, koska vuorottelukorvaus maarataan tyottomyyspai-
varahan perusteella.

8.7. Vuorottelukorvauksen hakeminen

Tybnantajan on toimitettava tyo- ja elinkeinotoimistolle
ennen vapaan alkamista alkuperdinen vuorottelusopimus
ja luotettava selvitys ty6ttéman palkkaamisesta vapaan
ajaksi, mieluiten jaljennés tydsopimuksesta. Vastaava sel-
vitys on toimitettava tyo- ja elinkeinotoimistolle jaksotet-
taessa tai pidennettdessa vuorotteluvapaata.

Vapaalle jaavan tyontekijan on toimitettava ennen va-
paan alkamista tyo- ja elinkeinotoimistolle henkilotie-
tonsa ja selvitys vapaan edellytysten tayttymisestd. Vuo-
rotteluvapaalle jaavalle voidaan antaa esteeton lausunto
aikaisintaan siita paivasta lukien, kun vuorottelusopimus
ja selvitys sijaisen palkkaamisesta on toimitettu tyo- ja
elinkeinotoimistolle.

Vuorottelukorvausta voidaan maksaa aikaisintaan esteet-
tdman lausunnon saamisesta alkaen. Korvausta haetaan
omasta tyottomyyskassasta tai Kelasta. Hakemuksen saa
tyo- ja elinkeinotoimistoista tai omasta tyottomyyskassas-
ta ja sen liitteeksi tarvitaan palkkatodistus vahintdan 52
viikon ajalta ennen vapaan alkamista seka kopio vuorot-
teluvapaasopimuksesta. Vuorottelukorvauksen voi saada
takautuvasti kolmelta kuukaudelta.

Huom! Tyontekijan on syyta hyvissa ajoin etukdteen en-
nen vuorotteluvapaan alkamista selvittaa tyottomyyskas-
san tai Kelan kanssa oikeutensa vuorottelukorvaukseen.

8.8. Erityiskysymyksid

Vuorotteluvapaan voi keskeyttdd vain sopimalla tasta
tyénantajan kanssa.

Vuorotteluvapaa paattyy aitiys-, erityisaitiys-, isyys- tai
vanhempainvapaan alkaessa.

Vuorottelukorvausta ei makseta ajalta, jolta henkilo
saa sairauspaivarahaa.

Vuorottelijalla on oikeus vuorotteluvapaan paatyttya
palata ensisijaisesti aikaisempaan tyohonsa. Jos tama
ei ole mahdollista, on vuorottelijalle tarjottava aikai-
sempaa tyota vastaavaa tydsopimuksen tai palvelus-
suhteen mukaista ty6ta ja jos tdmakaan ei ole mah-
dollista, muuta tyésopimuksen mukaista tyota.
Vuorotteluvapaalle aikovan kannattaa etukiteen
ajoissa varmistaa omasta eldkelaitoksestaan miten
vuorotteluvapaa vaikuttaa omaan eldkkeeseen.
Vapaan vaikutus verotukseen kannattaa ajoissa var-
mistaa verottajalta.

Sijainen voidaan palkata perehdytyksen ajaksi yleen-
sa enintdan kaksi viikkoa ennen vuorotteluvapaan al-
kamista. Tastd on sovittava erikseen.

Vuorotteluvapaa on pidettdvd kokonaisuudessaan
kahden vuoden kuluessa sen alkamisesta.
Vuorotteluvapaa kuluu ajalta, jolloin vuorottelija pa-
laa tilapdisesti tyohon omalle tydnantajalleen
Vuorotteluvapaan ajalta ei kerry vuosilomaa.
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Jos tyosuhde paattyy, paattyy myos vuorotteluvapaa-
korvaus.

Kertausharjoitusten ajalta on oikeus vuorottelukorva-
ukseen.

Vuorotteluvapaan aikana maksettu lomaraha, tai eri-
laiset tulospalkkiot eivat vaikuta vuorottelukorvauk-
sen suuruuteen.

Tyontekija voi valittaa tyottomyyskassan tai Kelan paa-
toksestd tyottomyysturvan muutoksenhakulautakun-
taan ja sen paatoksesta edelleen vakuutusoikeuteen.
Valitusaika kummassakin tapauksessa on 30 paivaa
paatoksen tiedoksisaannista.

Osakeyhtion ja osuuskunnan toimitusjohtaja ei ole
tydsuhteessa, koska toimitusjohtajaa pidetdaan yhtion
lakisdateisena toimielimena.
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9. IMMATERIAALIOIKEUDET
TYOSUHTEESSA

Immateriaalioikeuksien tarkoituksena on estid muita kdyttamdstd yrityksen tai yksilon henkisen luomistyon tuotteita
ammattimaisesti hyvikseen. Tdssd oppaassa kdsitellddn ylemmille toimihenkiloille tydsuhteessa merkityksellisid im-
materiaalioikeuksia eli tydsuhdekeksinto- ja tekijinoikeuksia.

Tekijinoikeus antaa suojaa luovan tyon tuloksena syntyneelle omaperdiselle kirjalliselle tai taiteelliselle teokselle. Tyo-
suhdekeksinnén on puolestaan oltava konkreettinen ja teollisesti kdytettivissi oleva keksintd, joka on lopputulos
luovasta toiminnasta ja saavutettu uudella oivalluksella. Liscksi sen tulee olla uusi verrattuna siihen, mikd on tullut
tunnetuksi ennen patentin hakemispdivid. Keksinnon tulee olla myds konkreettinen ja teollisesti kdytettdivissd.

Laki oikeudesta tyontekijin tekemiin keksintoihin 29.12.1967/656

Laki oikeudesta korkeakouluissa tehtdviin keksintoihin 19.5.2006/369

Tekijanoikeuslaki 8.7.1961/404

Laki yksinoikeudesta integroidun piirin piirimalliin 11.1.1991/32 (3§)

9.1. Tyosuhdekeksinnot

Mikali tyontekija tai virkamies on tehnyt patentoitavissa
olevan keksinndn, syntyy tyonantajalle useissa tapauksis-
sa oikeus keksintoon. Tastd asiasta sadadetdan laissa oikeu-
desta tyontekijan tekemiin keksintoihin. Keksintda ei ole
valttamatta patentoitava. Riittdava edellytys lain sovelta-
miselle on, ettd keksintd on patentoitavissa.

9.1.1. Keksinnon patentoitavuus

Jotta keksintd voitaisiin patentoida, sen tulee olla uusi
verrattuna siihen, mika on tullut tunnetuksi ennen paten-
tin hakemispdivaa. Keksinnon tulee olla konkreettinen ja
sen on oltava teollisesti kdytettadvissa. Teollisuuden lisdksi
keksintéad voidaan tosin kdyttdd myds muussa elinkeino-
toiminnassa. Keksinnon on luonnollisesti oltava keksin-
noéllinen: keksinté on lopputulos luovasta toiminnasta ja
saavutettu uudella oivalluksella.

Lisaksi keksinnélla on oltava ns. teknistd tehoa: laitteen
on toimittava luvatulla tavalla. Patenttilaissa on lueteltu
useita keksintolajeja, joita ei pidetd patentoitavina keksin-
toind. Patenttia ei voi saada esimerkiksi tieteellisille teo-
rioille, matemaattisille menetelmille, liiketoimintasuun-
nitelmille ja kirurgisille, terapeuttisille tai diagnostisille
menetelmille.

Julkitulleelle keksinndlle patenttia ei enaa voi saada. Pa-
tentin hakemisajankohta on tdltad osin ratkaiseva. Ennen-
aikainen julkitulo onkin pyrittava kaikin keinoin estamaan.
Patentin myota keksintd nimittain luonnollisesti tulee julki
ja kilpailijat voivat etsid patentin ulkopuolelle sijoittuvia,
mutta sitd sivuavia tuotteita. Aina patenttia ei haetakaan
vaan keksint6 pyritaan pitdmaan mahdollisimman tiukasti
salaisena. Joillakin aloilla kehityskulku on niin nopeaa, et-
tei patentteja tastd syysta juurikaan haeta.

9.1.2. Oikeudet hyodyntid tydsuhdekeksintod
Keksinnon tekija saa tavallisesti tdydet oikeudet teke-
maansa keksintoon. Tydsuhdekeksinnot eroavat kuitenkin

muista keksinndista siten, etta tydonantajalla on oikeus ot-
taa ainakin osa keksintdon liittyvista oikeuksista itselleen.
Ty6nantajalla on toisaalta velvollisuus maksaa keksinnon
tehneelle tyontekijalle erityinen korvaus keksinnosta, jo-
hon tyonantaja ottaa oikeuden. Ty6nantajaan rinnaste-
taan sen kanssa samaan konserniin kuuluvat yritykset.

Tybnantajalla on seuraavissa tilanteissa mahdollisuus ot-
taa oikeudet keksintdon:

Jos keksintd on syntynyt tyontekijalle tydssa annetun
tarkemmin maaratyn tehtavan tuloksena, tydnantajal-
la on oikeus saada kokonaan tai osittain oikeus kek-
sintoon.

Jos keksintd on syntynyt tyontekijalle kuuluvien tyo-
tehtdvien tayttamiseksi tapahtuvan toiminnan tulok-
sena tai olennaisesti kayttamallad hyvaksi tyopaikalla
saavutettuja kokemuksia, tydnantaja voi ottaa oikeu-
det keksintoon, mikali keksinnon hyvaksikaytté kuuluu
hanen toiminta-alaansa.

Jos tyOnantajan toiminta-alaan kuuluva keksinté on
syntynyt muussa yhteydessa tydsuhteeseen, tyénan-
taja on oikeutettu saamaan kayttéoikeuden keksin-
toon. Muista oikeuksista hdnelld on etuoikeus neuvo-
tella tyontekijan kanssa.

Jos tyontekijan tekema keksinté on syntynyt ilman yh-
teyttd tydosuhteeseen, mutta sen hyvaksikaytto kuiten-
kin kuuluu tyénantajan toiminta-alaan, tyonantajalla
on etuoikeus neuvotella tydntekijan kanssa oikeuksis-
ta keksintoon.

Mikali patenttia on ylld mainituissa tilanteissa haettu kuu-
den kuukauden kuluessa tyosuhteen paattymisesta, kek-
sintoa pidetdaan tydsuhteessa tehtyna, ellei keksija esita
todenndkdisia syitd sen syntymisesta tyosuhteen paatty-
misen jalkeen. Sopimuksella titd aikaa voidaan pidentaa
enintdan yhden vuoden mittaiseksi. Jos tydnantaja ei ota
oikeuksia keksintdon, ne jadvat tyontekijalle.
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9.1.3. Menettely

Tyontekijan on viipymatta ilmoitettava tyonantajalle te-
kemastdaan keksinnostd ja samalla annettava sen sisal-
|6sta sellainen tieto, ettd tyénantaja sen perusteella voi
ymmartaa keksinndn. Tyonantajan pyynnosta tyontekijan
on myo6s ilmoitettava kasityksensa siita, millaisessa yhtey-
dessa tyosuhteeseen keksintoé on syntynyt.

Jos tyonantaja ottaa oikeudet keksintdon, on tasta kir-
jallisesti ilmoitettava tyontekijalle neljan kuukauden ku-
luessa. Ennen ilmoituksen vastaanottamista tyontekija ei
saa maarata keksinnodsta tai ilmaista mitdan sita koskevaa
siten, etta siitd voi olla seurauksena keksinnon julkiseksi
tuleminen tai hyvaksikdytto toisen lukuun.

Tyontekija saa kuitenkin hakea keksinnolleen patenttia
Suomessa. Talldin tyontekija ei saa jattdaa hakemusta pa-
tenttiviranomaisille, ennen kuin kuukausi on kulunut siita,
kun hdn on antanut tyonantajalle kirjallisen ilmoituksen,
jonka mukaan hanen tarkoituksenaan on hakea keksin-
nélleen patenttia.

9.1.4. Keksintokorvaus

Tyontekija on oikeutettu kohtuulliseen korvaukseen, jos
tyonantaja ottaa oikeuden keksintdon. Korvausta maarat-
tdessad otetaan huomioon keksinnén taloudellinen arvo,
sen valmiusaste, tydnantajan saaman oikeuden laajuus,
tyosopimuksen ehdot ja tydsuhteeseen liittyvien muiden
seikkojen merkitys keksinnén syntymiselle. Tallaisia ovat
tyontekijan tyotehtavat ja asema yhtiossa seka syntyneen
ratkaisun yhteys tyontekijan tydsuhteeseen. Usein kek-
sinndstd maksettavan korvauksen suuruus on suuruudel-
taan tuhannen/muutaman tuhannen euron suuruusluok-
kaa. Merkittavien keksintdjen osalta kuitenkin kymmenia
tuhansia euroja tai enemmankin. Monien yritysten kayt-
tdmat aloite-, keksintd- ym. palkkiot saattavat olla taysin
riittdmattomia, jos kysymyksessd on merkittava keksinto.

Ty6suhdekeksintdihin liittyvat erimielisyydet voidaan Hel-
singin kardjdoikeuden ohella kasitelld tyosuhdekeksinto-
lautakunnassa, jossa on tyonantaja- ja tyontekijapuolen
nimedmien asiantuntijoiden lisdksi keksintokysymyksiin
erikoistuneita puolueettomia jasenia. Lautakunnan lau-
sunnot eivat ole sitovia. Kdytannossa niita kuitenkin varsin
hyvin noudatetaan, koska lautakunnan asiantuntemusta
kunnioitetaan.

Oikeus kohtuulliseen korvaukseen keksinndstd vanhenee
kymmenessa vuodessa siitd, kun tydnantaja on ilmoitta-
nut ottavansa oikeudet keksintéon. Mikali keksinnélle on
mydnnetty patentti, voidaan kanne kuitenkin aina panna
vireille vield vuoden kuluessa patentin myéntamisesta.

9.1.5. Sopiminen

Useissa yrityksissd on laadittu sisdinen tyosuhdekeksin-
toohjesdaant6. Tydnantaja ja tyontekija voivat sopia oh-
jesadanndn noudattamisesta keskindisessa suhteessaan.
Sopimuksella ei kuitenkaan voida poiketa tietyistd tyo-
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suhdekeksint6lain keskeisistd periaatteista, kuten tyon-
tekijan oikeudesta kohtuulliseen korvaukseen. TallGin siis
voi keksija lain mukaisesti mydhemminkin vaatia kohtuul-
lista korvausta vaikka siita olisi muuta sovittu tai jo mak-
settu esimerkiksi tyosuhdekeksintéohjesdannon mukai-
nen keksintékorvaus.

9.2. Korkeakouluissa tehtavit keksinnot

Korkeakouluissa, yliopistoissa tai vastaavissa tieteellisissa
oppilaitoksissa tehtaviin keksintdihin on 1.1.2007 lukien
sovellettu lakia oikeudesta korkeakouluissa tehtéaviin kek-
sintdihin. Lakia sovelletaan suomalaisten korkeakoulujen
palveluksessa olevien henkildiden palvelussuhteessaan
tekemiin, Suomessa patentilla suojattavissa oleviin kek-
sintoihin sekd Suomen Akatemian tutkimusvirassa olevi-
en henkildiden suomalaisissa korkeakouluissa tekemiin,
Suomessa patentilla suojattavissa oleviin keksintoihin.

Ennen mainitun lain voimaantulemista korkeakouluissa
tehtavat keksinnot jadivat lain soveltamisalan ulkopuolel-
le. 1.1.2007 voimaan tullut laki selkiinnyttdd huomatta-
vasti menettelya korkeakouluissa tehtdvien keksintjen
osalta. Korkeakouluissa ja vastaavissa tapahtuva tutki-
mustoiminta ja siind syntyvat keksinnoét jaotellaan avoi-
meen tutkimukseen ja sopimustutkimukseen. Sopimus-
tutkimuksessa korkeakoulu pitkélti hallinnoi ulkopuolisen
yhteistydkumppanin kanssa tehtaviin sopimuksiin tai
muuhun ulkopuoliseen rahoitukseen perustuvissa tut-
kimushankkeissa syntyvien keksintdjen oikeuksia ja kor-
keakoululla on téllaisissa tilanteissa oikeus ottaa itselleen
oikeudet keksintdon. Sen sijaan avoimessa tutkimuksessa
keksijd saa padsaantoisesti pitaa itselladan oikeuden teke-
maansa keksintdon.

9.2.1. Korkeakoulun mairitelma

Korkeakouluilla tarkoitetaan laissa oikeudesta korkea-
kouluissa tehtéaviin keksint6ihin yliopistolain (645/1997)
1 §:ssd mainittuja yliopistoja, puolustusvoimista annetun
lain (402/1974) 4 §:ssa mainittua Maanpuolustuskorkea-
koulua, ammattikorkeakoululaissa (351/2003) tarkoitet-
tuja ammattikorkeakouluja seka korkeakoulujen alaisia
tai yhteisia erillislaitoksia.

9.2.2. Avoin tutkimus
Avoimella tutkimuksella tarkoitetaan tutkimusta, joka

tehdaan palvelussuhteessa korkeakoulujen tutkimus-
tehtdvien tayttamiseksi ilman korkeakoulujen ulkopuo-
lista rahoitusta ja ilman, ettd tutkimukseen osallistuu
korkeakoulujen ulkopuolisia sopimuskumppaneita;
toteutetaan ulkopuolisen tahon rahoittamana, mutta
johon ei sisally muita kuin tulosten julkaisemista koske-
via maarayksid; tai

tayttaisi sopimustutkimuksen edellytykset, mutta josta
korkeakoulu ja tutkimusyhteistydkumppani ovat ennen
tutkimuksen alkua nimenomaisesti sopineet, etta tutki-
mus on avointa tutkimusta.



9.2.3. Sopimustutkimus
Sopimustutkimuksella tarkoitetaan

tutkimusta, joka on valtion maksuperustelain
(150/1992) mukaista maksullista palvelutoimintaa; tai
muuta kuin avointa tutkimusta tai edellisessd ala-
kohdassa tarkoitettua tutkimusta, jossa on mukana
ainakin yksi korkeakoulujen ulkopuolinen taho joko
osatutkimuksen tekijand, rahoittajana tai muuna osal-
listujana ja johon liittyy tutkimuksen tuloksia tai sen
toteuttamistapaa koskevia velvollisuuksia

9.2.4. Keksintoilmoitukset

Keksijan on viipymatta tehtava korkeakoululle keksintoil-
moitus, kun hdn on tehnyt lain soveltamisalaan kuuluvan
keksinnon. Keksintdilmoitus on tehtdva kirjallisesti, ja
keksijan on siind ilmoitettava kasityksensa siitd, onko kek-
sintd syntynyt avoimessa tai sopimustutkimuksessa taik-
ka muussa tilanteessa. Jos keksinnolla on useampia kek-
sijoitd, on keksijoiden tehtava yhteinen keksintdilmoitus.

Keksintdilmoituksen on sisdllettava riittavat tiedot keksin-
nosta, jotta korkeakoulu voi arvioida keksinnon, ja tiedot
kaikista keksijoista. Keksijan on lisaksi annettava pyynnos-
tad korkeakoululle muita tarpeellisia tietoja keksinnosta.

Korkeakoulun on annettava keksijalle kirjallinen ilmoitus
tdman lain korkeakoululle sallimista toimenpiteistd ilman
aiheetonta viivastystd ja viimeistdan kahden kuukauden
kuluttua siitd, kun korkeakoulu on saanut riittdvat tiedot
sisdltdavan keksintdilmoituksen. Ilimoituksessa on myds
mainittava, yhtyykd korkeakoulu keksijan kasitykseen
siitd, onko keksintd syntynyt avoimessa tai sopimustutki-
muksessa taikka muussa tilanteessa. Jos keksijan tekema
keksintoilmoitus ei tayta edelld kuvattuja edellytyksia, on
korkeakoulun viipymatta ilmoitettava kirjallisesti keksijal-
le puutteesta.

9.2.5. Oikeus keksintoon avoimessa tutkimuksessa
Korkeakoulu voi ottaa itselleen oikeudet avoimessa tut-
kimuksessa syntyneeseen keksintdon, jos keksija ei ole
kuuden kuukauden kuluessa keksijan tekemdsta keksin-
toilmoituksesta julkaissut keksintda tai ilmoittanut haluk-
kuuttaan itse hyodyntaa keksintdaan. limoitus oikeuksien
ottamisesta on tehtava kirjallisesti ja korkeakoulun on en-
nen ilmoituksen antamista tiedusteltava keksijalta, aikoo-
ko tdma hyodyntaa keksintdaan itse.

Jos korkeakoulu jattad antamatta ilmoituksen oikeuksien
ottamisesta keksintoon maardajassa, on korkeakoulun
katsottava luopuneen oikeudesta keksintoon.

9.2.6. Oikeus keksint6on sopimustutkimuksessa
Korkeakoululla on oikeus ottaa itselleen oikeudet sopi-
mustutkimuksessa syntyviin keksintdihin kuuden kuukau-
den kuluessa keksijan tekemastd keksintéilmoituksesta.
IImoitus oikeuksien ottamisesta on tehtava kirjallisesti.

Jos korkeakoulu jattda antamatta ilmoituksen oikeuksien
ottamisesta keksintéon madrdajassa, on korkeakoulun
katsottava luopuneen oikeudesta keksintdon.

Kun korkeakoulu on ottanut itselleen oikeudet sopimus-
tutkimuksessa syntyneeseen keksintéon, keksijan on kor-
keakoulun vaatimuksesta viipymattd allekirjoitettava kek-
sintda koskeva siirtokirja sekd muut tarvittavat asiakirjat.

9.2.7. Keksijan oikeus korvaukseen

Kun korkeakoulu on ottanut oikeudet keksintéon, keksi-
jalla on oikeus saada keksinnostd kohtuullinen korvaus.
Ennen keksinnén syntymista laadittu sopimusehto, jolla
keksija luopuu oikeudestaan kohtuulliseen korvaukseen,
on mitaton.

Korvauksen suuruutta laskettaessa on otettava huomioon
keksinnon syntyyn vaikuttaneet olosuhteet seka korkea-
koulun keksinnostd saamat tuotot. Korkeakoulun on an-
nettava keksijalle korvauksen maarittamiseksi tarvittavat
tiedot.

9.2.8. Vanhenemisaika

Keksijan oikeus korvaukseen keksinnostd vanhenee 10
vuoden kuluessa siitd, kun korkeakoulu on ilmoittanut ot-
tavansa oikeudet keksintoon. Keksija voi katkaista vanhe-
nemisajan nostamalla korvauskanteen vireille kymmenen
vuoden kuluessa siitd, kun korkeakoulu on ilmoittanut
ottavansa oikeuden keksintéon. Jos keksintéén on haet-
tu patenttia, kanne voidaan kuitenkin aina panna vireille
vuoden kuluessa patentin myontamisesta.

9.2.9. Riitojen ratkaisu

Oikeudesta tyontekijan tekemiin keksintéihin annetussa
laissa mainittu tyésuhdekeksintélautakunta on toimival-
tainen antamaan lausuntoja oikeudesta korkeakouluissa
tehtaviin keksintdihin annetun lain soveltamisalaan kuu-
luvissa asioissa. Jos osapuolet eivdt esimerkiksi paase
yhteisymmarrykseen keksijalle maksettavan korvauksen
suuruudesta, voidaan asiasta pyytda lausunto tyésuhde-
keksintdlautakunnalta.

Laillinen tuomioistuin oikeudesta korkeakouluissa tehta-
viin keksintdihin annetun lain soveltamisalaan kuuluvissa
riitaisuuksissa on Helsingin karajaoikeus.

9.3. Tekijanoikeudet

Tekijanoikeus antaa suojaa luovan henkisen tyon tulokse-
na syntyneelle omaperaiselle kirjalliselle tai taiteelliselle
teokselle. Tekijanoikeus syntyy lain mukaan automaatti-
sesti eika siis esimerkiksi rekisterdinnilla. Kansainvélisesti
tekijanoikeuden suoja perustuu useisiin kansainvalisiin
sopimuksiin.

Teoksen luoja saa tekijanoikeuden kautta seka taloudel-

lisia ettd moraalisia oikeuksia. Taloudelliset oikeudet pi-
tavat sisalladan oikeuden maardtd teoksen kappaleiden

YTN-tyosuhdeopas 35




valmistamisesta ja teoksen saattamisesta eri tavoin ylei-
son saataviin. Tekijalla on siten oikeus kieltdda muita kayt-
tamasta teosta.

Moraalisista oikeuksista merkittavimpid ovat isyysoikeus
ja respektioikeus. Isyysoikeuden perusteella tekijan nimi
on mainittava teosta kdytettdessa hyvan tavan mukaises-
ti. Hyvan tavan mukaisuus vaihtelee aloittain. Respektioi-
keus tarkoittaa, ettd teosta ei saa muuttaa tekijan taiteel-
lista arvoa loukkaavalla tavalla ja ettei teosta saa esittaa
tekijaa loukkaavassa yhteydessa.

Tekijanoikeus on voimassa padsaantoisesti tekijan elinian
ja 70 vuotta tekijan kuolinvuodesta lukien.

Tekijanoikeuslakiin on otettu luettelo tavanomaisimmista
teostyypeista: kaunokirjallinen tai selittdva kirjallinen tai
suullinen esitys, savellysteos, ndyttamoteos, elokuvateos,
valokuvateos tai muu kuvataiteen teos, rakennustaiteen
tuote seka taidekasityon ja taideteollisuuden tuote.

Tekijanoikeuslaissa on lisdksi todettu, ettd kirjallisena
teoksena pidetddan myods karttaa, muuta selittavaa pii-
rustusta tai graafista taikka plastillisesti muotoiltua te-
osta seka tietokoneohjelmaa. Tietokoneohjelman osalta
erityismainintaa voisi jopa pitdd tarpeettomana, koska
kirjallisen teoksen kasite on tekijanoikeudessa muuten-
kin ymmarretty laajasti ja kattaisi siis tietokoneohjelmat
myds ilman erityismainintaa.

9.3.1. Teoskynnys

Arvioitaessa ylittddko tietty tuote tekijanoikeuslain teos-
kynnyksen kiinnitetddan huomiota tuotteen itsendisyyteen
ja omaperaisyyteen. Varsin yleisesti hyvaksytty arviointi-
kriteeri lahtee siita, ettd kukaan muu samanlaiseen tyo-
hon ryhtynyt ei olisi tehnyt tdysin samanlaista teosta. Sen
sijaan teostason saavuttamisen kannalta teoksen taiteel-
lisuudella tai tarkoituksella ei ole merkitysta. Varsin yleis-
tad onkin, ettad teoskynnyksen kuvitellaan olevan todellista
korkeampi. Esimerkiksi edella mainitut selittavat piirus-
tukset ja graafisesti muotoillut teokset pitdvat sisallaan
muun muassa diagrammeja ja tilastollisia kdyrid. Sama-
ten kirjallisten esitysten kategoriaan kuuluvat esimerkiksi
kalvoesitykset, kunhan niissa on jotakin omaperaisyytta.

Tekijanoikeus antaa suojaa vain konkreettiselle teokselle
eika se siis suojaa teoksen aihetta, sisaltéa tai motiivia.
Teoksen taustalla olevat ideat samaten kuin teoksesta il-
menevat ajatukset, tutkimustyon tulokset, toteamukset
ja tiedot jadvat suojan ulkopuolelle.

Keksinnot, tieteelliset teoriat ja matemaattiset mene-
telmat eivat myoskdan saa tekijanoikeuslain mukaista
suojaa. Esimerkiksi tietokoneohjelman toimintalogiikka
tai sen tarkoitus eivat saa suojaa. Saman lopputuloksen
toteuttava ohjelma ei siis valttdmatta riko ensimmaisen
ohjelman tekijan tekijanoikeutta, kunhan toteutus ei ole
muodoltaan olennaisesti samanlainen eika selvasti osoita
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kyseessa olevan jaljitelma. Viime kddessd tuomioistuin
arvioi niin tietokoneohjelmien kuin muidenkin teosten
kohdalla omaperdisyyden vertaamalla teoskappaleen
antamaa kokonaisvaikutelmaa muihin olemassa oleviin
teoksiin.

9.3.2. Tekijanoikeudet tyosuhteessa

Tekijanoikeuslain Iahtokohtana on, ettd oikeus syntyy aina
sille, joka luo teoksen. Toisaalta tydoikeuden lahtokohta
on, ettd tyon tulos kuuluu tyonantajalle.

Muiden teostyyppien kuin tietokoneohjelmien ja integ-
roidun piirin piirimallien osalta Suomessa ei ole sdddet-
ty lainsdanndksia tekijanoikeuksista tydsuhteessa, mutta
yleisesti hyvaksytyksi ndkemykseksi on muodostunut,
ettd ilman sopimustakin tydnantaja saa tyontekijan tyo-
suhteessa luomiin teoksiin normaalin toimintansa edel-
lyttdman kayttéoikeuden.

Taman oikeuden laajuus vaihtelee alakohtaisesti. Edella
kuvattua yleissdantoa ei ole testattu ylemmissa oikeusas-
teissa, joten sita ei varsinaisesti voi pitaa virallisena sdan-
tona. Malli on kuitenkin saanut hyvin laajaa kannatusta
yleisluontoisuutensa ansiosta. Toisaalta juuri taman yleis-
luontoisuuden takia malli ei anna konkreettisia vastauksia
oikeuksien siirtymisen laajuutta koskeviin kysymyksiin.

Tekijanoikeuden siirtdmisestda voidaan sopia vapaasti
myods tyosopimuksessa. Mikali tekijanoikeuksista ei ole
sovittu tydsopimuksessa tai erikseen, jadvat oikeudet tie-
tokoneohjelmia ja tietokantoja lukuun ottamatta tyonte-
kijalle.

Toisaalta tyontekijan mahdollisuus itsenaisesti hydodyntaa
oikeuksiaan on varsinkin tyosuhteen aikana kdytannoéssa
rajallinen. Ty6suhteen aikana tyontekija ei ole oikeutettu
harjoittamaan tyonantajansa kanssa kilpailevaa toimin-
taa, tatad koskeva kielto on tyésopimuslaissa. Kilpailukiel-
to on saatettu osapuolten valiselld sopimuksella ulottaa
koskemaan myos aikaa tyosuhteen paattymisen jalkeen.

Kilpailevan toiminnan kielto voi estda tyontekijaa hyo-
dyntdamasta tekijanoikeuttaan. Lisaksi tydnantajan saama
oikeus kayttda teosta normaalin toimintansa asettamissa
puitteissa on yleensa katsottu yksinoikeudeksi, joten teki-
jakaan ei saa kilpailla taméan oikeuden kanssa.

Mahdollista on myds, ettd tekijanoikeuden suojaama
tyontekijan teos sisdltdd tyonantajan liike- tai ammattisa-
laisuudeksi katsottavaa materiaalia, jolloin teoksen hyo-
dyntdmistd rajoittaa myods tyontekijan salassapitovelvol-
lisuus.

9.3.3. Tietokoneohjelmat

Edelld kuvailtu ristiriita on ratkaistu lainsdadannossa sel-
kedsti vain tietokoneohjelmien osalta saatamalla, ettad
tekijanoikeus tyo- tai virkasuhteesta johtuvia tehtavia
taytettdessa luotuun tietokoneohjelmaan ja siihen valit-



tomasti liittyvaan teokseen siirtyy tydnantajalle. Samaa
sadntod sovelletaan myds tyo- tai virkasuhteesta johtuvia
tehtdvia taytettdessa luotuun tietokantaan. Tama saanto
ei kuitenkaan koske korkeakoulujen opetus- tai tutkimus-
tyossa itsendisesti toimivia tekijoita.

9.3.4. Integroidun piirin piirimalli

Yksinoikeudesta integroidun piirin piirimalliin on sdaddet-
ty erillisessa laissa. Tyosuhteessa luotuun piirimalliin so-
velletaan samoja periaatteita kuin tietokoneohjelmaan.
Tyonantajalla on oikeus saada yksinoikeus piirimalliin, jos
piirimalli on luotu taytettdessa tyosuhteesta johtuvia tyo-
tehtdvia. Asiasta voidaan kuitenkin sopia toisin.

9.3.5. Tekijanoikeudesta sopiminen

Tekija voi vapaasti siirtda taloudelliset oikeutensa sopi-
musteitse toiselle taholle kokonaan tai osittain. Luovutus
voi antaa saajalleen teokseen yksinoikeuden tai pelkan
kayttéoikeuden. Tekijanoikeuden luovutus ei valttamat-
ta sisdlla oikeutta teoksen muuttamiseen eikd oikeuden
luovuttamiseen edelleen ellei tastd ole nimenomaisesti
mainittu luovutussopimuksessa.

Tekijanoikeuden luovuttamista koskevaan sopimukseen
ei liity mitdan erityisia muotomaarayksid. Varsin yleises-
ti on jopa katsottu, etta oikeudet voivat siirtya hiljaisella
sopimuksella. Osapuolet eivat tdllaisessa tilanteessa ole
nimenomaisesti sopineet asiasta, mutta osapuolten toi-
minnasta voidaan ndhd4, ettd tarkoituksena on ollut oi-
keuksien siirtyminen.

Jos asiaa koskevaa sopimusta ei ole, joudutaan tarkas-
telemaan tyosuhteen tarkoitusta, alalla noudatettua
kdytantod ja osapuolten toimintaan vaikuttavia muita
olosuhteita ratkaistaessa kenelle oikeus teokseen kuu-
luu. Kirjallinen sopimus on tietenkin tekijanoikeuksienkin
kohdalla paras ja selkein vaihtoehto. Lisdksi on syytd huo-
mata, ettd erdilld aloilla tekijanoikeuden siirtymisesta tyo-
suhteessa on sovittu kollektiivisesti tydehtosopimuksilla.

Lainsdadannossa ei ole edellytetty, ettd tydnantaja mak-
saisi korvausta tyontekijalle tyosuhdeteoksesta, johon
tyonantaja ottaa oikeudet edelld selostetun perusteella.
YTN suosittelee, ettd tydnantajan tulee aina maksaa eril-
linen korvaus saadakseen tavanomaista kayttooikeutta
laajemman oikeuden tyontekijan teokseen.
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10.

TYOELAMAN TIETOSUOJA

Tyonantajille on monissa tilanteissa tirkedd kerdtd tyontekijoistd henkilbtietoja, jotka voivat luonteeltaan olla yksi-
tyisyyden suojaa koskevia. Tistd tietojen kerddmistarpeesta ja yksityisyyden suojan yhteensovittamisesta sddnnellddn
henkilotietolaissa ja yksityisyyden suojasta tydeldmdssd annetussa laissa. Jalkimmadisessd sdddetddn myds mm. tyo-
paikalla tapahtuvasta kameravalvonnasta, sihkdpostiviestin suojasta ja henkilo- ja soveltuvuusarviointi- sekd huu-

mausainetesteistd.

Henkilotietolaki 22.4.1999/523

Laki yksityisyyden suojasta tyoeldmdssi 13.8.2004/759

Sihkdisen viestinndn tietosuojalaki 16.6.2004/516

10.1. HenkilGtietojen kerddminen ja kisittely

Tyonantajat kerddvat monissa tilanteissa tyontekijoistaan
henkilotietoja. Kaikkien tietojen kerdaminen ei kuiten-
kaan ole sallittua. Tyénantaja saa nimittdin kasitella vain
valittdmasti tyontekijan tyosuhteen kannalta tarpeellisia
henkildtietoja, jotka liittyvat osapuolten oikeuksien ja vel-
vollisuuksien hoitamiseen tai tydnantajan tyontekijoille
tarjoamiin etuuksiin tai johtuvat tyotehtavien erityisluon-
teista. Tasta tarpeellisuusvaatimuksesta ei voida poiketa
edes tyontekijan tai tydonhakijan suostumuksella.

Henkilotietojen tarpeellisuus on arvioitava yksittdista-
pauksittain kulloistenkin tyotehtavien ja tydnantajan
toimialan mukaan. Tarpeellisia tietoja ovat esimerkiksi
tyotehtdvien suorittamiseen, tyontekijan valintaan, tyo-
olosuhteisiin ja tyo- tai virkaehtosopimusten noudattami-
seen liittyvat tiedot.

Tyohodnotossa voidaan kerata lahinna hakijan patevyyden
ja sopivuuden arvioimiseksi tarvittavia tietoja, joihin voi
kuulua myo6s hakijan terveydellistd sopivuutta koskevia
tietoja.

Ty6nantajan on kerattdva tyontekijaa koskevat henkilo-
tiedot ensi sijassa tyontekijaltd itseltdan. Jos tydnantaja
kerda henkilotietoja muualta kuin tyontekijalta itseltdaan,
tyontekijalta on hankittava suostumus tietojen kerdami-
seen. Suostumus ei kuitenkaan ole tarpeen silloin, kun
viranomainen luovuttaa tietoja tydnantajalle tdaman lais-
sa saadetyn tehtdvan suorittamiseksi tai kun tyénantaja
hankkii henkiloluottotietoja tai rikosrekisteritietoja tyon-
tekijan luotettavuuden selvittamiseksi.

Ty6nantajan on ilmoitettava tyontekijalle etukdteen tata
koskevien tietojen hankkimisesta luotettavuuden selvitta-
mista varten. Jos tyontekijaa koskevia tietoja on keratty
muualta kuin tyontekijalta itseltddn, tydnantajan on il-
moitettava tyontekijalle saamistaan tiedoista ennen kuin
niitd kdytetaan tyontekijaa koskevassa paatoksenteossa.

38 YTN-tyosuhdeopas

Ty6nantajan on tiedotettava siita, millaisia henkilotietoja
se on rekisterdinyt tyontekijoistaan. Jokaisella tyontekijal-
I3 on oikeus tarkastaa omat henkilétietonsa. Jos tydnteki-
ja havaitsee tiedoissaan virheitd, on ne korjattava tyon-
tekijan pyynnosta. Vaaria, epatdydellisid, vanhentuneita
tai muutoin tarpeettomia henkil6tietoja ei tydnantaja saa
sailyttda tai kasitelld. Tyopaikalla kutakin tietoa saa kasi-
telld vain sellainen henkild, joka tarvitsee sita tydssaan.

10.2. Terveydentilaa koskevien tietojen kisittely

Tybnantajalla on oikeus kasitella tyontekijan terveyden-
tilaa koskevia tietoja, jos tiedot on keratty tyontekijalta
itseltddn tai hanen kirjallisella suostumuksellaan muual-
ta ja tietojen kasittely on tarpeen sairausajan palkan tai
siithen rinnastettavien terveydentilaan liittyvien etuuksien
suorittamiseksi. Lisdksi niitd voidaan kayttda sen selvit-
tamiseksi, onko tydsta poissaoloon perusteltu syy tai jos
tyontekija nimenomaisesti haluaa selvitettavan tyokykyi-
syyttdan tietojen perusteella.

Ty6nantajan on sailytettdava hallussaan olevat tyontekijan
terveydentilaa koskevat tiedot erillddan muista tyonanta-
jan keraamista henkilotiedoista. Terveydentilaa koskevia
tietoja saavat kasitella vain ne henkil6t, jotka ndiden tie-
tojen perusteella valmistelevat tai tekevat tydsuhdetta
koskevia paatoksia taikka panevat niitd toimeen. Tyon-
antajan on nimettdvd nama henkilot tai maariteltava
tehtavat, joihin sisdltyy terveydentilaa koskevien tietojen
kasittelya. Tietoja kasittelevat henkilot eivat saa ilmaista
naita tietoja sivulliselle tyosuhteen aikana eika sen paat-
tymisen jalkeen.

Tyontekijan tydnantajalle luovuttama tyokykydan koskeva
laakarintodistus tai lausunto saadaan kuitenkin luovuttaa
tyoterveyshuollon palvelujen tuottajalle tyéterveyshuol-
tolaissa saadettyjen tyoterveyshuollon tehtavien toteutta-
mista varten, jollei tyontekija ole kieltdnyt luovuttamista.



10.3. Huumausainetestit

Ty6nantaja voi edellyttda tyontekijaltd tai tyonhakijalta
huumausainetestia vain tietyissa tilanteissa. Nama edel-
lytykset ovat erilaisia tyénhakijoiden ja jo palveluksessa
olevien tyontekijoiden osalta. Lahtékohtana molemmissa
tilanteissa on, ettd testattu henkild itse toimittaa tyonan-
tajalle huumausainetestia koskevan todistuksen. Tyon-
antaja vastaa todistuksen hankkimisesta aiheutuvista
kustannuksista. Ellei tydnantaja maksa kustannuksia, ei
todistusta voida tydnhakijalta tai tyontekijalta pyytaa tai
vaatia ja todistuksen puuttumisella ei voi olla minkaan-
laista vaikutusta.

Jos tyonhakijoille tai tyontekijoille on tarkoitus tehda
huumausainetesti, tyonantajalla on oltava kirjallinen
paihdeohjelma.

Lisaksi ne tyotehtavat, joista huumausainetestitodistusta
pyydetdan tai edellytetdan, on kasiteltava yhteistoiminta-
menettelyssa. Kyseessd on myds terveydentilaa koskeva
tieto, jonka kasittelyyn soveltuvat kappaleessa 10.2. lue-
tellut maaraykset.

10.3.1. Tyonhakijoiden huumetestaus
Tyonhakuvaiheessa tyonantaja voi pyytda huumausaine-
testia koskevaa todistusta vain tehtdvaan valitulta. Tyon-
antaja saa ottaa vastaan ja kasitelld todistukseen mer-
kittyja tietoja vain, jos tyonhakijan on tarkoitus toimia
sellaisissa tyotehtdvissd, jotka edellyttdvat tarkkuutta,
luotettavuutta, itsendistd harkintakykya tai hyvaa rea-
gointikykya.

Lisaksi edellytetddn, ettd tyotehtdvien suorittaminen
huumeiden vaikutuksen alaisena tai huumeista riippuvai-
sena voi

vaarantaa tyontekijan itsensa tai toisen henked, ter-
veytta tai tyéturvallisuutta,

vaarantaa maanpuolustusta tai valtion turvallisuutta,
vaarantaa liikenneturvallisuutta,

lisata merkittavien ymparistévahinkojen riskia,
vaarantaa ty6tehtavissa saatujen tietojen suojaa, kay-
tettavyyttd, eheyttd ja laatua ja siten aiheuttaa haittaa
tai vahinkoa salassapitosadnndsten suojaamille ylei-
sille eduille tai vaarantaa rekisteroityjen yksityisyyden
suojaa tai oikeuksia tai

vaarantaa liike- ja ammattisalaisuutta tai aiheuttaa
tyonantajalle tai tdman asiakkaalle vahaista suurem-
paa taloudellista vahinkoa, jos liike- ja ammattisalai-
suuden vaarantamista tai taloudellisen riskin synty-
mista ei voida muiden keinojen avulla estaa.

Ylld mainittujen tilanteiden lisaksi tydnantaja saa kasitella
todistukseen merkittyja tietoja, jos tydnhakijan on tarkoi-
tus hoitaa tehtavis,

joissa edellytetaan erityista luottamusta ja joissa tyos-
kentely tapahtuu muualla kuin tyénantajan valvomis-
sa toimitiloissa ja joissa tydtehtdvien suorittaminen
huumeiden vaikutuksen alaisena tai huumeista riip-
puvaisena voi aiheuttaa tydnantajan asiakkaalle mer-
kittdvaa taloudellista vahinkoa tai vaarantaa tdman
henkilokohtaista turvallisuutta,

joihin pysyvaisluontoisesti ja olennaisesti kuuluu ala-
ikaisten kasvatusta, opetusta, hoitoa tai muuta huo-
lenpitoa taikka muuta tyéskentelyd henkilokohtaises-
sa vuorovaikutuksessa alaikdisten kanssa ja joihin ei
osallistu muita henkil6ita, tai

joissa on itsendisesti ja valvomattomasti paasy huu-
mausaineisiin tai vahaistd suurempaan maardan sel-
laisia ladkkeita, joita voidaan kayttdd huumaaviin tar-
koituksiin.

Jos tyonhakija kieltaytyy testista tai ei toimita hyvaksytta-
vaa todistusta tyonantajalle, hdnet voidaan jattaa valitse-
matta kysymyksessa olleeseen tehtavaan.

N&itd tyonhakijaa koskevia sdantdja sovelletaan myos,
jos tyontekijan tydtehtavat muuttuvat tydsuhteen aika-
na siten, ettd ne tayttavat edella tarkoitetut edellytykset.
Ty6nantajan on aina ilmoitettava tyonhakijalle jo ennen
tyésopimuksen tekemistd tai tyontekijalle ennen tyoeh-
tojen muuttamista, ettd kysymyksessa on tyotehtava, joka
edellyttda huumausainetestissa kdaymista.

10.3.2. Huumetestit tydsuhteen aikana

Tybsuhteen aikana ty6nantaja voi velvoittaa tyontekijan
esittdmadn huumausainetestia koskevan todistuksen, jos
tyonantajalla on perusteltua aihetta epéill3, ettd tyonteki-
ja on huumausaineiden vaikutuksen alaisena tydssa.

Lisaksi tyontekija voidaan velvoittaa esittdmaan huu-
mausainetestid koskeva todistus, jos tyénantajalla on pe-
rusteltua aihetta epailld, etta tyontekijalla on riippuvuus
huumeista ja tyontekija toimii sellaisissa tyotehtavissa,
jotka edellyttavat erityista tarkkuutta, luotettavuutta, it-
sendista harkintakykya tai hyvaa reagointikykya ja joissa
tyotehtavien suorittaminen huumeiden vaikutuksen alai-
sena tai huumeista riippuvaisena

vakavasti vaarantaa tyontekijan itsensa tai toisen hen-
ked, terveytta tai tyoturvallisuutta,

vakavasti vaarantaa maanpuolustusta tai valtion tur-
vallisuutta,

vakavasti vaarantaa liikenneturvallisuutta,

voi lisatda huomattavasti merkittdvien ymparistévahin-
kojen riskia,

vakavasti vaarantaa tyOtehtdvissa saatujen tietojen
suojaa, kaytettavyyttd, eheyttd ja laatua ja voi siten
aiheuttaa haittaa tai vahinkoa salassapitosdannosten
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suojaamille yleisille eduille tai loukkaa rekisterdityjen
yksityisyyden suojaa tai oikeuksia

vaarantaa taloudellisesti merkittavaa liike- ja ammat-
tisalaisuutta tai voi aiheuttaa tydnantajalle tai tdman
asiakkaalle merkittdavaa taloudellista vahinkoa, jos liike-
ja ammattisalaisuuden vaarantamista tai taloudellisen
riskin syntymistd ei voida muiden keinojen avulla es-
taa tai

voi merkittdvasti lisdtd tydnantajan hallussa olevien
huumausainelain 3 §:n 1 momentin 5 kohdassa tarkoi-
tettujen aineiden laittoman kaupan ja levidmisen riskia.

Kappaleessa 11.3. on tietoa tyonantajan velvollisuudesta
laatia kirjallinen paihdeohjelma.

Tyonantaja tai tdman edustaja, joka tahallaan tai torke-
dstd huolimattomuudesta rikkoo huumausainetesteja
koskevia sdannoksida voidaan tuomita lain yksityisyyden
suojasta tydelamassa rikkomisesta sakkoon.

10.4. Henkilo- ja soveltuvuusarviointitestit

Henkil6- ja soveltuvuusarviointitesteilld tydnantaja pyrkii
selvittdmaan joko tyontekijan edellytykset hoitaa tiettya
tyotehtdvaa tai hanen koulutus- ja muun ammatillisen ke-
hittdmisen tarpeensa. Tallaisia testejd voidaan tehda vain
siind laajuudessa kuin se on tarpeen tydsuhteen ja tyo-
tehtdvien hoidon kannalta. Tydnantajan on varmistettava,
ettd testeja tehtdessa kaytetdan luotettavia testausme-
netelmid ja niiden suorittajat ovat asiantuntevia. Lisdksi
tyénantajan on varmistettava, ettd testauksella saatavat
tiedot ovat virheettémia. Talldin on erityisesti kiinnitet-
tdva huomiota kaytettdvadn testausmenetelmadn ja sen
luonteeseen.

Testaaminen edellyttdd aina testattavan henkilon suostu-
musta. Mitdan velvoitetta testiin osallistumiseen ei voida
liittda. Tastd huolimatta tydnantaja voi jattaa valitsematta
tyonhakijan tiettyyn tehtdvaan, jos han on kieltdytynyt
osallistumasta tyonantajan mielestd tarpeelliseen testiin.

Jos ty6nantajan palveluksessa oleva tyontekija on kieltay-
tynyt testauksesta, ei tydnantaja voi pelkdstdan taman
kieltdytymisen perusteella ryhtyd mihinkaan tyosuhdetta
koskeviin toimenpiteisiin.

TyOnantajan tai testaajan on testatun pyynndsta annetta-
va hanelle maksutta arvioinnista laadittu kirjallinen lau-
sunto. Jos lausunto on annettu tydnantajalle suullisena,
tyontekijan tulee saada selvitys lausunnon sisallosta.

10.5. Terveydenhuollon palvelujen kiyttiminen

Tyontekijoiden terveydentilaa koskevien tarkastusten ja
testien suorittamiseen seka nadytteiden ottamiseen tulee
kayttaa terveydenhuollon ammattihenkil6itd, asianomai-
sen laboratoriokoulutuksen saaneita henkil6itd ja tervey-
denhuollon palveluja siten kuin terveydenhuollon lain-
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sdddannossa saadetdan. Tama koskee myos alkoholi- ja
huumausainetesteja. Alkoholitestin saa kuitenkin suorit-
taa puhalluskokeena. Terveydentilaa koskevia tutkimuk-
sia saavat tehda vain siihen oikeutetut ammattihenkilot,
koska on tarkeédtd, ettd tutkimukset ovat turvallisia ja tu-
lokset oikeita. Ndin voidaan varmistaa se, ettei esimerkik-
si laakarin maarayksesta tiettyja ladkkeita kayttavaa hen-
kiloa luokitella huumeiden kayttdjaksi.

Tybnantaja ei saa edellyttdd tyontekijaltd osallistumista
geneettiseen tutkimukseen tyohon otettaessa tai tyosuh-
teen aikana, eikd tyonantajalla ole oikeutta saada tietas,
onko tyontekijalle tehty geneettinen tutkimus.

10.6. Kameravalvonta

Kameravalvonnalla tarkoitetaan jatkuvasti kuvaa valitta-
van tai kuvaa tallentavan teknisen laitteen kayttoon pe-
rustuvaa valvontaa. Tassa kdsitelldan vain tyopaikalla to-
teutettavaa kameravalvontaa.

Tybnantaja saa toteuttaa kameravalvontaa kdytossdan
olevissa tiloissa tyontekijéiden ja muiden tiloissa oleske-
levien henkildkohtaisen turvallisuuden varmistamiseksi,
omaisuuden suojaamiseksi tai tuotantoprosessien asian-
mukaisen toiminnan valvomiseksi. Kameravalvonta on
sallittua my®s silloin, kun kysymys on turvallisuutta, omai-
suutta tai tuotantoprosessia vaarantaneiden tilanteiden
ennaltaehkadisemisesta tai selvittdmisesta.

Kameravalvontaa ei saa kayttda tietyn tyontekijan tai tiet-
tyjen tyontekijéiden tarkkailuun tyopaikalla. Kdymalassa,
pukeutumistilassa tai muussa vastaavassa paikassa tai
muissa henkil6stotiloissa taikka tyontekijoiden henkild-
kohtaiseen kayttoon osoitetuissa tydhuoneissa ei myos-
kaan saa olla kameravalvontaa.

Paasaannosta poiketen tyonantaja voi kuitenkin kohden-
taa kameravalvonnan tiettyyn tyopisteeseen, jossa tyos-
kentelee tydntekijoita, jos tarkkailu on valttdmatonta

tyontekijan tyohon liittyvan ilmeisen vakivallan uhkan
tai hanen turvallisuudelleen tai terveydelleen ilmei-
sen haitan tai vaaran ehkaisemiseksi,

omaisuuteen kohdistuvien rikosten estdmiseksi ja
selvittdmiseksi, jos tyontekijan tehtavan olennaisena
osana on kasitelld arvoltaan tai laadultaan merkitta-
vaa omaisuutta kuten rahaa, arvopapereita tai arvo-
esineita tai

tyontekijan etujen ja oikeuksien varmistamiseksi, jos
kameravalvonta perustuu tarkkailun kohteeksi tulevan
tyontekijan pyynt6on ja asiasta on sovittu tydnantajan
ja tyontekijan valilla.



10.6.1. Kuvatallenteen kiyttiminen

Kameravalvonnalla saatuja tallenteita saa kayttda vain
niihin tarkoituksiin, joita varten tarkkailua on suoritettu.
Taman vuoksi tallenteita ei saa kayttda esimerkiksi tyon-
tekijan tyon suorituksen arviointiin.

Ty6nantajalla on kuitenkin oikeus kayttaa tallenteita

tyosuhteen paattdmisen perusteen toteenndyttami-
seksi,

tasa-arvolaissa tarkoitetun hdirinndn tai ahdistelun
taikka tyoéturvallisuuslaissa tarkoitetun hairinnan ja
epaasiallisen kaytoksen selvittdmiseksi ja toteen nayt-
tamiseksi, jos tyonantajalla on perusteltu syy epdilla
tyontekijan syyllistyneen hairintdaan, ahdisteluun tai
epaasialliseen kaytokseen tai

ty6tapaturman tai muun tyoturvallisuuslaissa tarkoi-
tettua vaaraa tai uhkaa aiheuttaneen tilanteen selvit-
tamiseksi.

Ennen kuin tydnantaja tekee paatdksen kameravalvon-
nasta, on henkilostoon kohdistuvan teknisen valvonnan
tarkoitus, kayttoonotto ja siind kaytettdvat menetelmat
kasiteltdava yhteistoimintamenettelyssa. Jos kysymys on
yhteistoimintamenettelyn piiriin kuulumattomasta (alle
20 hengen) tyOpaikasta, on tydnantajan varattava tyon-
tekijoille tai heiddan edustajilleen tilaisuus tulla kuulluksi
naistd asioista. Tydnantajan on myos tiedotettava tyonte-
kijoilleen kameravalvonnan alkamisesta, toteuttamisesta
ja siitd, miten ja missa tilanteissa mahdollisia tallenteita
kaytetaan.

Ty6nantaja tai taman edustaja, joka tahallaan tai torkeas-
td huolimattomuudesta rikkoo kameravalvontaa koskevia
sdannoksia, voidaan tuomita lain rikkomisesta sakkoon.

10.7. Sahkdpostiviestin suoja

Ty6nantajalla on oikeus paattaa, mihin tarkoitukseen tyo-
paikan sdhkopostia kdytetdan. Tyénantaja voi jopa kieltda
yksityisen sahkdpostiviestinnan tyoajalla. Padsaantoisesti
tyonantajat kuitenkin sallivat sdhképostin kdytén henkil6-
kohtaiseen yhteydenpitoon.

Erityisesti on muistettava, ettd ulkopuoliset henkil6t saat-
tavat lahettdad tyontekijalle henkilokohtaisia sahkoposti-
viestejd tyonantajan mahdollisista kielloista huolimatta.

Tyontekijan sdhkopostiviestien luottamuksellisuus on
pyritty turvaamaan laissa. Sddnndésten tavoitteena on,
ettei tyontekijan luottamuksellisten sdhkopostiviestien
salaisuus vaarannu ja ettd tydnantajalle kuuluvat, tdman
toiminnan jatkumisen kannalta valttamattémat viestit
voidaan saada tydnantajan kdyttoon tyontekijan ollessa
estyneena.

Saannosten lahtokohtana on, ettd tyonantajaorganisaa-
tiolle kuuluvien viestien avaaminen perustuu tyonteki-

jan suostumukseen. Tyonantaja saa hakea esille ja avata
tyontekijan sahkopostiviesteja vain tietyin edellytyksin ja
menettelytavoin.

10.7.1. Tyonantajan huolehtimisvelvollisuus
Tybnantaja ei voi hakea esille ja avata tyontekijan sahko-
postiviestejd, ellei tydnantaja sitd ennen ole huolehtinut
siitd, etta

tyontekija voi kaytettdvdan sdhkopostijarjestelman
avulla lahettaa viestin ldhettajalle ilmoituksen poissa-
olostaan ja sen kestosta sekd tiedon henkilosta, joka
hoitaa poissaolevalle tyontekijalle kuuluvia tehtavia
tai

tyontekija voi ohjata viestit toiselle tydnantajan tdhan
tehtavaan hyvaksymalle henkildlle tai toiseen omassa
kdytdssdaan olevaan tydnantajan hyvdaksymaan osoit-
teeseen tai

tyontekija voi antaa suostumuksensa siihen, etta tyon-
tekijan poissa ollessa tdman valitsema tyonantajan
tdhan tehtdvaan hyvaksyma henkild voi ottaa vastaan
tyontekijalle Iahetetyt viestit sen selvittamiseksi, onko
tyontekijalle Iahetetty viesti, joka on selvasti tarkoi-
tettu tyonantajalle tyotehtdvien hoitamiseksi ja josta
tyénantajan on toimintansa tai tydtehtdvien asian-
mukaisen jarjestdmisen vuoksi valttdmatontd saada
tieto.

10.7.2. Tyonantajalle kuuluvien sihkopostiviestien
esille hakeminen

Tyonantajalle kuuluvien sahkdpostiviestien esille hake-
minen tapahtuu aina tietojarjestelman paakayttajan val-
tuuksia kdyttavan henkilon avulla. Talléin tydnantajalla on
oikeus tutkia viestin |ahettdjaa, vastaanottajaa ja viestin
otsikkoa koskevia tietoja.

Ndiden tietojen avulla tyénantajan on paateltavd, onko
tyontekijalle Idhetetty tdman poissa ollessa tai onko tyon-
tekija valittémasti ennen poissaoloaan lahettanyt tai vas-
taanottanut tyonantajalle kuuluvia viestejd, joista tyon-
antajan on toimintansa liittyvien neuvottelujen loppuun
saattamiseksi, asiakkaiden palvelemiseksi tai toimintojen-
sa turvaamiseksi valttdmatonta saada tieto.

Tyontekijan sdhkopostiviestien esille hakeminen edellyt-
taa kuitenkin aina, etta

tyontekija hoitaa tehtavia itsenaisesti tyénantajan lu-
kuun eikd tyonantajan kdytdssa ole jarjestelmas, jon-
ka avulla tyontekijan hoitamat asiat ja niiden kasittely-
vaiheet kirjataan tai saadaan muutoin selville,
tyontekijan tehtavien ja vireilla olevien asioiden vuok-
si on ilmeistd, ettd tyonantajalle kuuluvia viesteja on
lahetetty tai vastaanotettu,

tyontekija on estynyt tilapdisesti suorittamasta tyo-
tehtaviaan ja tydnantajalle kuuluvia viesteja ei voida
saada tyonantajan kayttoon siitd huolimatta, etta ylla
kuvattu huolehtimisvelvollisuus on taytetty ja
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tyontekijan suostumusta ei voida saada kohtuullisessa
ajassa ja asian selvittdminen ei kestd viivytysta.

Jollei viestin esille hakeminen johda viestin avaamiseen,
on siitd laadittava siihen osallistuneiden henkiliden alle-
kirjoittama selvitys, josta ilmenee, miksi viestid on haettu,
hakemisen ajankohta ja sen suorittajat. Selvitys on ilman
aiheetonta viivytystd toimitettava tyontekijalle. Viestin
lahettdjatietoja, vastaanottajatietoja tai otsikkotietoja
ei saa kasitella laajemmin kuin on valttdmatonta viestin
esille hakemisen tarkoituksen vuoksi, eivatka tietoja ka-
sittelevat henkilot saa ilmaista naita tietoja sivulliselle tyo-
suhteen aikana eika sen paattymisen jalkeen.

10.7.3. Tyonantajalle kuuluvien sihkopostiviestien
avaaminen

Jos sahkopostiviestin |dhettdjad, vastaanottajaa tai otsik-
koa koskevan tiedon perusteella on ilmeista, etta tyonte-
kijalle Iahetetty tai tyontekijan lahettdma viesti on selvasti
tyonantajalle kuuluva viesti, josta tydnantajan on toimin-
tansa liittyvien neuvottelujen loppuun saattamiseksi, asi-
akkaiden palvelemiseksi tai toimintojensa turvaamiseksi
valttamatonta saada tieto, sahkopostiviestin saa avata.
Viestin avaa tall6in aina tietojarjestelman paakayttajan
valtuuksia kayttava henkilo toisen henkilon lasna ollessa.

Viestin avaamisesta on laadittava siihen osallistuneiden
henkildiden allekirjoittama selvitys, josta ilmenee, mika
viesti on avattu, miksi viesti on avattu, avaamisen ajankoh-
ta, avaamisen suorittajat ja kenelle avatun viestin sisallos-
td on annettu tieto. Selvitys on ilman aiheetonta viivytys-
td toimitettava tyontekijalle. Avattu viesti on sdilytettava
eika sen sisaltoa saa kasitella laajemmin kuin on tarpeen
viestin avaamisen tarkoituksen vuoksi eivatka tietoja ka-
sittelevat henkil6t saa ilmaista viestin sisdltda sivulliselle
tyosuhteen aikana eika sen paattymisen jalkeen.

Ty6nantaja tai tdman edustaja, joka tahallaan tai torke-
asta huolimattomuudesta lain vastaisesti hakee esille tai
avaa tyontekijalle lahetetyn tai tyontekijan lahettdman
viestin voidaan tuomita lain rikkomisesta sakkoon.

10.8. Sahkoisen viestinnin tietosuojalain
13 a- 13 k §:n (Lex Nokia) tuomat uudistukset
tunnistamistietojen kisittelyyn

Sahkoisen viestinndn tietosuojalain tunnistamistietona
pidetddn viestintaverkossa kasiteltdvaa viestin siirtami-
seen, jakelemiseen tai tarjolla pitdmiseen liittyvaa tietoa,
joka on yhdistettavissa tilaajaan tai kayttajaan.

Ty6nantajalla on oikeus tunnistamistietojen kasittelyyn
yrityssalaisuuksien paljastamisen ehkaisemiseksi ja

selvittamiseksi
luvattoman kayton ehkdisemiseksi ja selvittamiseksi.
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Oikeus tunnistamistietojen kasittelyyn ei kuitenkaan kos-
ke kiintedn tai matkapuhelinverkon puhelinpalvelujen
tunnistamistietoja. Oikeus tunnistamistietojen kasittelyyn
ei myoskaan anna tyonantajalle oikeutta avata viestinnan
kohteena olevan esimerkiksi sahkdpostiviestin sisaltoa.

10.8.1. Huolehtimisvelvollisuus ja suunnittelu- ja
yhteistoimintavelvoite

Yhteis6tilaajan on ennen tunnistamistietojen kdsittelyn
aloittamista maksullisen tietoyhteiskunnan palvelun,
viestintdverkon tai viestintapalvelun luvattoman kayton
ehkaisemiseksi

rajoitettava pdasya viestintaverkkoonsa ja viestinta-
palveluunsa ja niiden kayttoon seka ryhdyttava muihin
toimenpiteisiin viestintdverkkonsa ja viestintapalve-
lunsa kdytdn suojaamiseksi asianmukaisin tietoturval-
lisuustoimenpitein;

madriteltavd, minkalaisia viesteja sen viestintaverkon
kautta saa valittaa ja hakea sekd miten sen viestinta-
verkkoa ja viestintdpalvelua saa muutoin kayttda ja
minkalaisiin kohdeosoitteisiin viestintaa ei saa harjoit-
taa.

Yhteisttilaajan on ennen tunnistamistietojen kdsittelyn
aloittamista yrityssalaisuuksien paljastamisen ehkaisemi-
seksi

rajoitettava padsya yrityssalaisuuksiin ja ryhdyttava
muihin toimenpiteisiin viestintdverkkonsa ja viestinta-
palvelunsa kdyton ja tietojen suojaamiseksi asianmu-
kaisin tietoturvallisuustoimenpitein;

madriteltdvd, miten yrityssalaisuuksia saa viestinta-
verkossa siirtdd, luovuttaa tai muutoin kasitelld ja
minkalaisiin kohdeosoitteisiin yrityssalaisuuksia ka-
sittelemaan oikeutetut henkilot eivat ole oikeutettuja
|ahettdmaan viesteja.

Yhteisotilaajan on 1 ja 2 momentissa tarkoitettujen vaa-
rinkdytosten ehkaisemiseksi annettava kirjalliset ohjeet
viestintdverkon tai viestintdpalvelun kayttajalle.

Lisaksi yhteisotilaajan on ennen tunnistamistietojen ka-
sittelyn aloittamista nimettdva ne henkildt, joiden tehta-
viin tunnistamistietojen kasittely kuuluu tai maariteltava
mainitut tehtavat. Tunnistamistietoja voivat kasitelld vain
yhteisotilaajan viestintdverkon ja viestintdpalvelun yllapi-
dosta ja tietoturvasta sekd turvallisuudesta huolehtivat
henkilot.

Jos yhteisotilaaja on yhteistoimintalainsdadannon piiriin
kuuluva tyénantaja, on hdnen

kasiteltava tunnistamistietojen kasittelyssa noudatet-
tavien menettelyjen perusteet ja kdytannot yhteistoi-
mintamenettelyssa;

tiedotettava tunnistamistietojen kasittelysta tekeman-
sa paatokset tyontekijoille tai heidan edustajilleen si-



ten kuin yksityisyyden suojasta tyéelamdassa annetun
lain 21 &:n 2 momentissa sdddetaan.

Jos yhteisotilaaja on tyonantaja, joka ei kuulu yhteistoi-
mintalainsdddanndn piiriin, on hanen kuultava tyonteki-
joita ja tiedotettava ylla olevista kohdista tyontekijoille si-
ten kuin yksityisyyden suojasta tydelamassa annetun lain
21 §:n 1 ja 2 momentissa sdadetdan.

Tiivistetysti voidaan sanoa, ettd ennakolliset velvoitteet
ovat tietoturvaverkon laittaminen kuntoon, kirjallinen
ohjeistus kayttdjille, suunnittelu, yhteistoimintavelvoite
ja tiedottaminen sekd ennakkoilmoitus tietosuojavaltuu-
tetulle.

10.8.2. Tunnistamistietojen tarkastelun kohteena
olevat asiaryhmit

Viestintdverkon tai viestintdpalvelun luvatonta kayttoa,
johon valvontaa voidaan kohdistaa, voi olla laitteen, oh-
jelman tai palvelun asentaminen yhteisotilaajan viestinta-
verkkoon, sivulliselle oikeudettomasti pdasyn avaaminen
yhteisotilaajan viestintdverkkoon tai viestintdpalveluun
taikka muu naihin rinnastuva viestintdverkon tai viestinta-
palvelun vaarinkaytto, jos se on kaytosta laadittujen sah-
koisen viestinnan tietosuojalain 13 b §:n 3 momentissa
tarkoitettujen ohjeiden vastaista.

Yrityssalaisuuksien suojaamiseksi suoritettavan tunnista-
mistietojen kasittelyn edellytyksena on, etta epailty yri-
tyssalaisuuden paljastaminen kohdistuu yhteisétilaajan
tai sen yhteistyokumppanin elinkeinotoiminnan kannalta
keskeisiin yrityssalaisuuksiin taikka teknologisen tai muun
kehittamistyon tuloksiin, jotka todenndkoisesti ovat mer-
kittavia elinkeinotoiminnan kaynnistdmisen tai sen har-
joittamisen kannalta.

Tietosuojavaltuutetun toimiston mukaan elokuuhun
2013 mennessa yksi yhteisd on ilmoittanut ottavansa Lex
Nokian mahdollistamia sahkdisen viestinnadn tunnistamis-
keinoja kayttoon.
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11.

TYOTERVEYSHUOLTO

Tydterveyshuoltolaissa sdddetddn tyoterveyshuollosta, joka tyonantajan on jirjestettivi. Tyoterveyshuolto on osa pe-
rusterveydenhuoltoa ja tyosuojelua. Tyonantajan velvollisuudet kattavat ehkdisevin tysterveyshuollon toimenpiteet,

eikd kyse siis ole sairaanhoidosta.

Tyoterveyshuoltolaki 21.12.2001/1383

11.1. Tarkoitus ja soveltamisala

Tyoterveyshuollon tarkoitus on ehkdistd tydohon liittyvia
sairauksia ja tapaturmia seka edistdd tyon ja tydympa-
riston terveellisyyttd ja turvallisuutta seka tyoyhteison
toimintaa. Tyontekijoiden terveyttd sekd tyo- ja toimin-
takykyd pyritddn edistdmaan tyduran eri vaiheissa. Ta-
voitteena on saada tyoura jatkumaan vanhuuselakeikdan
saakka.

Tyoterveyshuollon palveluiden jarjestamisvastuu on tyon-
antajalla, mutta toiminnan tulee tapahtua tyonantajan,
tyontekijoiden ja tyoterveyshuollon yhteistyona. Tyoter-
veyshuollon ammattihenkildiden on oltava ammatillises-
ti rilppumattomia tyonantajista, tyontekijoistd ja heidan
edustajistaan.

Tyoterveyshuoltolakia sovelletaan tyéhon, jossa tyénan-
taja on velvollinen noudattamaan tyoturvallisuuslakia.
Velvollisuus jarjestda tyoterveyspalvelut koskee kaikkia
palvelussuhteita. Jarjestdmistarve toki vaihtelee tyopai-
koittain.

11.2. Tyonantajan velvollisuudet

Ty6nantajan on kustannuksellaan jarjestettava tyoterveys-
huolto siind laajuudessa kuin tyostd, tyojarjestelyistd, henki-
|0stOstd ja tydpaikan olosuhteista ja niiden muutoksista joh-
tuva tarve edellyttda. "Tyojarjestelyt” pitda sisdlladn myos
vuokraty6hon, osa-aikatyohon ja maaraaikaisiin tyosuhteisiin
liittyvat terveydelliset vaarat ja haitat. lImaisu kattaa myos
esimerkiksi yo- tai ylitdista johtuvan ty6- ja lepoaikojen
jarjestelyn.

Tyoterveyshuoltovelvoitteen laiminlydnti on sakkoran-
gaistuksen alaista.

Ty6nantajan ja tyoterveyshuollon palvelun tuottajan on

tehtdva palvelusta kirjallinen sopimus. Sopimuksessa to-
detaan tyoterveyshuollon yleiset jarjestelyt seka palvelu-
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jen sisdltd ja laajuus. Olosuhteiden olennaisesti muuttu-
essa sopimusta on tarkistettava.

Jos ty6nantaja jarjestaa itse tyoterveyshuollon palvelut,
sen tulee kuvata edellad todetut seikat erillisessa selvityk-
sessd tai osana tyoterveyshuollon toimintasuunnitelmaa
tai tydsuojelun toimintaohjelmaa.

Ty6nantajan on informoitava tyoterveyshuoltoa tyonte-
kijan tyokykya koskevista muutoksista. Tyontekijan tyo-
kyvyn arvioimiseksi ja tyossd jatkamismahdollisuuksien
selvittdmiseksi tyonantajan on ilmoitettava tyontekijan
sairauspoissaolosta tyoterveyshuoltoon viimeistdaan sil-
loin, kun poissaolo on jatkunut kuukauden ajan.

Kun ty6nantaja valmistelee paatoksia tyoterveyshuollon
toteuttamiseksi, tydnantajan on toimittava yhteistoimin-
nassa tyontekijoiden tai heidan edustajiensa kanssa. Ky-
symyksessa on sakkorangaistuksella sanktioitu velvoite.
Yhteistoiminta tarkoittaa mm. sitd, etta tyontekijoilla on
mahdollisuus tehda ehdotuksia tyoterveyshuollon ke-
hittamiseksi ja saada riittdvan ajoissa tietoja esimerkiksi
tyon kuormittavuudesta tai muusta tyoterveyteen vaikut-
tavasta seikasta.

Ennen kuin tydnantaja ratkaisee tyoterveyshuollon sisal-
I6n tai muiden palveluiden aloittamisen, muuttamisen
tai tyoterveyshuollon jarjestdmiseen olennaisesti vaikut-
tavan muun asian, on asia kasiteltava tyosuojelutoimi-
kunnassa tai muussa korvaavassa yhteistoimintamenet-
telyssd tai yhdessa tydsuojeluvaltuutetun kanssa. Alle
kymmenen tyontekijan tydpaikoilla, joissa lain mukaan ei
ole velvoitetta valita tydsuojeluvaltuutettua, riittda, etta
henkilostdlle varataan tosiasiallinen mahdollisuus osallis-
tua asioiden kasittelyyn.



11.3. Tyoterveyshuollon toteuttaminen

Ty6nantajalla on oltava tyoterveyshuollosta kirjallinen
toimintasuunnitelma. Se voi olla osa tydsuojelun toimin-
taohjelmaa tai muuta ty6nantajan laatimaa kehittamis-
ohjelmaa tai -suunnitelmaa. Toimintasuunnitelman tulee
sisaltaa tyoterveyshuollon yleiset tavoitteet seka tyopaikan
oloihin perustuvat tarpeet ja niista johtuvat toimenpiteet.
Jos tyonhakijalle tai tyontekijoille on tarkoitus tehda
huumausainetestejd, tyonantajalla on oltava kirjallinen
paihdeohjelma. Ohjelma pitaa sisalldan kaytannot, joilla
pyritdan paihteiden kdytdon ehkadisemiseen ja padihdeon-
gelmaisten hoitoon ohjaamiseen.

Ennen péaihdeohjelman hyvdksymista sen piirissd olevat
tyotehtdvat on kasiteltdva yhteistoimintamenettelyssa.

Tyoterveyshuolto perustuu tydpaikkaselvitykseen. Siina
selvitetddn fysikaaliset, kemialliset ja biologiset altisteet
ja tyon fyysinen ja psyykkinen kuormittavuus, tydyhteison
toimivuus, tapaturma- ja vdkivaltavaara, tyojarjestelyt
sekd tyoympadristosta ja tyontekijoiden ominaisuuksista
aiheutuva erityinen sairastumisen vaara. Naiden tekijoi-
den ja tydpaikkakohtaisten tarpeiden pohjalta maaritel-
|adn tyoterveyshuollon jatkotoimenpiteet.

Ty6nantajan tydterveyshuoltoon kuuluvat mm. seuraavat
osa-alueet:

Tyon ja tyoolosuhteiden terveellisyyden ja turvallisuu-
den arviointi toistuvin tydpaikkakdynnein ja muiden
tyoterveyshuollon menetelmien pohjalta.
Tyontekijoiden terveydentilan seka tyokyvyn arviointi
mm. terveystarkastuksin. Tyontekija ei saa ilman pe-
rusteltua syyta kieltdaytya osallistumasta tyoterveys-
huoltolaissa tarkoitettuun terveystarkastukseen.
Toimenpide-ehdotukset ja niiden toteutumisen seu-
ranta. Toimenpiteet koskevat mm. tyoturvallisuuden
parantamista, tydn sopeuttamista tyontekijan edelly-
tyksiin ja tyokyvyn edistamista.

Tietojen antaminen ja neuvonta. Tyontekijan on pe-
rustellusta syysta saatava mm. selvitys tydkuormituk-
sestaan.

Vajaakuntoisen tydntekijan tyossa selviytymisen seu-
ranta ja kuntoutukseen ohjaaminen.

Tyontekijan tyokyvyn arviointia ja tydssa jatkamis-
mahdollisuuksia koskevan lausunnon laatiminen, kun
tyontekijalle on maksettu 90 arkipaivaa sairauspdiva-
rahaa.

Yhteisty0 tarvittavien tahojen kanssa

Osallistuminen tyoturvallisuuslaissa tarkoitetun ensiavun
jarjestamiseen.

Suunnitella ja toteuttaa tyokykya yllapitavia ja edista-
vid toimenpiteitd ja selvittda tarvittaessa kuntoutus-
tarvetta.

Ty6terveyshuollon arviointi ja seuranta.

Tybnantaja voi tyoterveyshuoltolain mukaisten palvelu-
jen lisdksi jarjestad tyontekijoille sairaanhoito- ja muita
terveydenhuoltopalveluja, esimerkiksi yleis- ja/tai eri-
tyislaakaritasoista terveydenhuoltoa. Na&itd palveluja
tarjottaessa tyontekijoitd on kohdeltava tasa-arvoisesti
rilppumatta siitd, ovatko he vakinaisia, maaraaikaisia tai
osa-aikatyossa.

11.4. Tietojen kisittely tyGterveyshuollossa

Tyonantajalla on velvollisuus antaa tietoja tyoterveys-
huoltoa hoitaville tahoille. Tietoja on annettava mm.
tyostd, tyojarjestelyistd, ammattitaudeista, tyotapatur-
mista, henkilostostd ja tyopaikan olosuhteista ja niiden
muutoksista.

Tyontekijan on pyydettdessd annettava tyoterveyshuol-
lolle tiedot terveydelle vaaraa aiheuttavista tekijoista tyo-
paikalla.

Tyoterveyshuollon on annettava tyontekijoille ja tydnan-
tajalle tarpeellisia tietoja tydssa olevista terveyshaitoista
ja keinoista torjua ndita. Tyontekijalle on annettava tie-
toja mm. suoritetuista terveystarkastuksista ja niiden tu-
loksista.

Ty6nantajalla, tyosuojelutoimikunnalla ja tyoésuojeluval-
tuutetulla on oikeus saada tyoterveyshuollolta tietoja,
joilla on merkitysta tyontekijoiden terveyden seka tyopai-
kan olosuhteiden terveellisyyden kehittamisen kannalta.

Tyoterveyshuoltolain lIdhtdkohta on, ettd salassa pidetta-
vaksi sdddettyja tietoja ei saa ilmaista ilman asianomaisen
henkilon kirjallista suostumusta.

Salassapitovelvollisuudesta voidaan poiketa, kun kyse on
erityistd sairastumisen vaaraa aiheuttavasta tyosta. Tal-
I6in tyoterveysldakari saa antaa tydnantajalle ja tydsuoje-
luviranomaisille kirjallisen lausunnon terveystarkastusten
johtopdatoksista. Laakari arvioi talloin tyontekijan tervey-
dellisen soveltuvuuden tiettyyn tehtavaan.

Tyonhakutilanteessa tyonhakijan tulee saada ensin itse
tieto terveystarkastuksen johtopaatoksista.

Tyonhakijalle tai tyontekijalle suoritetun huumausaine-
testin perusteella saatu positiivinen testitulos on varmis-
tettava laboratoriossa. Testattavalla on aina oikeus saada
testitulos kirjallisena. Huumausainetestia koskevan todis-
tuksen sisallosta sdddetaan yksityisyyden suojasta tyoela-
massa annetussa laissa. Todistus on annettava testatulle
itselleen tydnantajalle toimitettavaksi.
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12.

TYOTURVALLISUUS

Tyoturvallisuuslain tarkoituksena on parantaa tydympdristod ja tyoolosuhteita. Laki tdhtdd tyontekijdn fyysisen ja
henkisen terveyden sekd tyokyvyn ylldpitimiseen koko tyéuran ajan. Tavoitteena on, ettd tyontekijd siirtyy terveend
elikkeelle. Lisdksi pyritddn ehkdisemddn ennalta tyotapaturmia, ammattitauteja sekd tyGstd ja tyGympdristostd ai-
heutuvia terveyshaittoja. Lain lidhtokohta onkin tydpaikan turvallisuuden kokonaisvaltainen hallinta. Tydsuojeluval-
tuutetun tehtdvistd ja valinnasta on tietoa kappaleessa 16.4.

Tyoturvallisuuslaki 23.8.2002/738

12.1. Mihin lakia sovelletaan?

Lakia sovelletaan kaikkeen toisen palveluksessa tehta-
vaan palkkatyohon. Tavanomainen harrastustoiminta on
lain soveltamisen ulkopuolella, samoin ammattiurheilu.

Tyoturvallisuuslaissa henkinen terveys on nostettu fyy-
sisen terveyden rinnalle. Sitd suojellaan samalla tavalla
kuin fyysistakin terveytta. Yksi henkisen terveyden piiriin
kuuluva ja laissa nyt kielletyksi sdadelty toiminta koskee
tyopaikalla esiintyvaa tyontekijaan kohdistuvaa ja hanen
terveyttddn haittaavaa tai vaarantavaa hairintaa tai muu-
ta epdasiallista kohtelua. Kiellettyd on siis tyopaikkakiu-
saaminen, mutta myés muut hairinndn muodot, kuten
sukupuolinen hairintd tai muu epaasiallinen kohtelu.

Laki ei saatele tyoturvallisuusvastuun kohdentumista
tiimitydssa. Tyoturvallisuuden hoito tiimeissd ja muissa
itseohjautuvissa tyon tekemisen muodoissa vaatii mm. it-
sendista tarkkailua. Tyosuojeluviranomaiset valvovat lain
noudattamista.

12.1.1. Vuokratyd

Lakia sovelletaan myos vuokratydssa. Vuokratydvoimaa
kayttdava taho on velvollinen noudattamaan tyoturvalli-
suuslain tydnantajaa koskevia sdannoksia.

Vuokratydssa on ennen tyon aloittamista riittdvan tar-
kasti madriteltdava vuokratyon edellyttamat ammattitai-
tovaatimukset ja tyon erityispiirteet. Nama vuokraajan
on ilmoitettava vuokratyontekijan tyonantajalle. Taman
on varmistettava, ettd vuokratyontekijalla on riittdva am-
mattitaito, kokemus ja sopivuus suoritettavaan tyohon.
Vuokraajan on puolestaan huolehdittava tyontekijan pe-
rehdyttamisesta.

12.1.2. Muut soveltamisalaan kuuluvat ty6t

Tyoturvallisuuslakia sovelletaan mm. oppilaan ja opiske-
lijan tydhon koulutuksen yhteydessa. Talld tarkoitetaan
harjoitusty6td, tyéhon rinnastuvaa kaytannon opetusta,
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tyossd oppimisen jaksoja, tyoharjoittelua ja kdytdannon
ty6eldamdan tutustumista. Lakia sovelletaan myds tyo-
voimapoliittiseen toimenpiteeseen osallistuvan henkilon
tyohon.

Ty6turvallisuuslakia sovelletaan myos koti- tai etdtyohon,
jota tehdaan sopimuksen perusteella esimerkiksi tyonte-
kijan tai tydonantajan kodissa.

12.2. Tyonantajan tyGturvallisuusvelvollisuudet

Laissa on tyonantajan yleistd huolehtimisvelvoitetta kos-
keva sdadannods. Tydnantaja on tarpeellisilla toimenpiteilla
velvollinen huolehtimaan tyontekijéiden turvallisuudes-
ta ja terveydesta tyossd. Huomioon on otettava tyohon,
tyoolosuhteisiin ja tydymparistoon liittyvat seikat ja tyon-
tekijan henkilokohtaisiin edellytyksiin liittyvat tekijat.
Henkiloon liittyvia tekijoita ovat mm. ammattitaito, tyo-
kokemus, ika ja sukupuoli.

Huolehtimisvelvollisuuden ulkopuolelle jaavat epéatavalli-
set ja ennalta arvaamattomat olosuhteet ja tapahtumat,
joihin tyénantaja ei voi vaikuttaa huolimatta kaikista ai-
heellisista varotoimista.

Ty6nantajan on suunniteltava ja toteutettava tydolosuh-
teiden parantamiseksi tarvittavat toimenpiteet. Tall6in on
periaatteena oltava, etta

vaara- ja haittatekijoiden syntyminen estetdan

vaara- ja haittatekijat poistetaan tai, jos tdma ei ole
mahdollista, ne korvataan viahemman vaarallisilla tai
vahemman haitallisilla

yleisesti vaikuttavat tyosuojelutoimenpiteet toteute-
taan ennen yksiléllisia

tekniikan ja muiden kaytettavissa olevien keinojen ke-
hittyminen otetaan huomioon



Tyonantajan on jatkuvasti tarkkailtava tydymparistod,
koko tyoyhteison tilaa ja tyotapoja. Tydnantajan on myos
tarkkailtava toteutettujen toimenpiteiden vaikutusta tyon
turvallisuuteen ja terveellisyyteen. Nama velvoitteet on
otettava huomioon seka fyysisen ja henkisen tyésuojelun
puolella.

Tarkkailuvelvoite ulottuu myo6s tydyhteisén sosiaaliseen
toimivuuteen. Tydnantajan edellytetdan tarkkailevan tyo-
yhteis6d mahdollisen tyontekijdiden hairinndn ja muun
epaasiallisen kohtelun havaitsemiseksi niin ajoissa, etta
naihin ei-hyvaksyttaviin ilmidihin voidaan puuttua tehok-
kaasti.

Keskeista on se, ettd jarjestelmallisesti ja jatkuvasti kiinni-
tetddn huomiota tydolosuhteiden parantamiseen. Tyon-
antajan on oltava tietoinen tydpaikan ja harjoitetun toi-
minnan haitta- ja vaaratekijoista, olivatpa ndma henkisia,
fyysisia tai sosiaalisia. Tydnantajan edellytetdan ryhtyvan
toimiin epakohdan poistamiseksi heti, kun tastd on tullut
tieto.

TyOnantaja voi asettaa toisen henkilon sijaisekseen hoi-
tamaan tyoturvallisuuslaissa tyénantajan velvollisuudek-
si sdddettyja tehtdvid. Tybnantajan sijaisen tehtdvat on
madriteltdva riittdvan tarkasti. Tydnantajan on huolehdit-
tava siitd, ettd talla on asianmukaiset edellytykset laissa
tarkoitettujen tehtdvien hoitamiseen.

12.2.1. Tydsuojelun toimintaohjelma

Ty6nantajan on laadittava tydsuojelun toimintaohjelma.
Ohjelman on katettava tyopaikan tydolojen kehittamis-
tarpeet ja tydymparistoon liittyvien tekijoiden vaikutuk-
set. Ohjelman turvallisuutta, terveellisyyttd ja tyokykya
koskevat tavoitteet on otettava huomioon tyépaikan ke-
hittdmisessa ja suunnittelussa. Tavoitteita on kasiteltdva
tyontekijoiden tai heiddn edustajiensa kanssa.

12.2.2. Ty6n vaarojen selvittiminen ja arviointi
Tyonantajan on jarjestelmallisesti selvitettdava ja tun-
nistettava tyosta, tybajoista, tyoympadristosta ja tyoolo-
suhteista aiheutuvat haitta- ja vaaratekijat ja arvioitava
niiden merkitys tyoterveydelle ja -turvallisuudelle. Tyon-
antajalla on oltava hallussaan tdma selvitys ja arviointi.
Kun olosuhteet muuttuvat olennaisesti, on selvitys saa-
tettava ajan tasalle.

Selvityksessa on otettava huomioon tyéhon sidonnaisuus
ja tyon kuormitustekijat, tydajoista aiheutuvat kuormitus-
tekijat on ymmarrettava laajasti. Tyohon sidottuna oloa
on esimerkiksi matkustaminen tai velvoite vastata puhe-
limeen tai sdhkoposteihin tyéajan ulkopuolella. Tydajoilla
tarkoitetaan esimerkiksi ylityotd, yotyota, vuoroty6td ja
riittdvid lepotaukoja. Muita kuormitustekijoita ovat esi-
merkiksi tietokuormitus, huono ergonomia, vakivallan
uhka seka tyoyhteison huonon toimivuuden aiheuttamat
ongelmat, kuten hairinta ja kiusaaminen.

Tybnantaja voi kdyttaa apuna selvityksen laadinnassa esi-
merkiksi tydterveyshuollon asiantuntemusta.

12.2.3. Erityistd vaaraa aiheuttava tyo

Jos tydn vaarojen arviointi osoittaa, ettd tyosta saattaa
aiheutua erityistd tapaturman tai sairastumisen vaaraa,
tallaista tyota saa tehda vain siihen pateva ja henkilokoh-
taisten edellytystensa puolesta tydhon soveltuva tyon-
tekija tai tallaisen tyontekijan valittdmassa valvonnassa
muu tyontekija. Muiden henkildiden paasy vaara-alueelle
on estettdva.

Jos ty6sta tai tydolosuhteista saattaa aiheutua raskaa-
na olevalle tyontekijalle tai sikiolle erityista vaaraa, eika
vaaratekijaa voida poistaa, tyonantajan on pyrittava siir-
tdmaan tyontekija raskauden ajaksi talle sopiviin tyoteh-
taviin.

12.2.4. Tydympiriston ja tyon suunnittelu
Tyoympariston rakenteita, tuotantomenetelmia tai tyo-
koneiden seka terveydelle vaarallisten aineiden kayttoa
suunnitellessaan tydnantajan on otettava huomioon nii-
den vaikutukset tyontekijoiden turvallisuuteen ja tervey-
teen.

Tyon suunnittelussa ja mitoituksessa on otettava huo-
mioon tyontekijoiden fyysiset ja henkiset edellytykset.
Tavoitteena on, ettd tyon haitalliset kuormitustekijat voi-
daan valttaa.

Saannokselld pyritddn siihen, ettd jo silloin, kun tyota
vasta suunnitellaan, tarkastellaan tydon vaatimusten ja
tyontekijoiden henkisten ja fyysisten edellytysten valista
suhdetta. Taman tulee olla tasapainossa.

Kuormitustekijat vaihtelevat erilaisissa tyotehtavissa.
Vaaréat tydasennot, liika fyysinen ja psyykkinen rasitus tai
liika tieto ovat esimerkkeja haitallisista kuormitustekijois-
ta. Myos kohtuuton aikapaine ty6ssa ja poikkeuksellisen
runsas tyohon liittyvd, mutta tyéajan ulkopuolelle ajoit-
tuva matkustaminen voivat muodostua haitallisesti kuor-
mittaviksi.

12.2.5. Opetus ja ohjaus

Tybnantajan on annettava tyontekijalle riittavat tiedot
tyopaikan haitta- ja vaaratekijoistd ja perehdytettava
tyontekija riittavasti tyéhon, tydolosuhteisiin, tyo- ja tuo-
tantomenetelmiin, tyévalineiden kayttoon seka turvalli-
siin tyotapoihin.

12.2.6. Yhteistoiminta
Ty6turvallisuus on tydnantajan ja tyontekijoiden yhteis-
toiminnassa hoidettava asia. Tyontekijalla on oikeus teh-
da tyopaikan turvallisuutta ja terveellisyyttd koskevissa
asioissa ehdotuksia tydnantajalle. Tyénantajan tulee vas-
tata ndihin ehdotuksiin.
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12.3. Tyontekijan tyoturvallisuusvelvollisuudet ja
-oikeudet

Tyoturvallisuuslaki asettaa myods tyontekijalle velvolli-
suuksia. Tyontekijan on noudatettava ty6nantajan an-
tamia maarayksia ja ohjeita. Tyontekijan on muutoinkin
noudatettava jarjestystd, siisteytta, huolellisuutta ja va-
rovaisuutta turvallisuuden ja terveellisyyden yllapitami-
seksi. Tyontekijan on myos kaytettdvissaan olevin keinoin
huolehdittava omasta ja muiden tyontekijoiden turvalli-
suudesta ja terveydesta.

Tyontekijan on tyopaikalla véltettdva sellaista muihin
tyontekijoihin kohdistuvaa hairintda ja muuta epaasiallis-
ta kohtelua, joka aiheuttaa heidan turvallisuudelleen tai
terveydelleen haittaa.

12.3.1. Vikojen poistaminen ja niistd ilmoittaminen
Tyontekijan on viipymattd ilmoitettava tyonantajalle ja
tyosuojeluvaltuutetulle puutteellisuuksista mm. tydolo-
suhteissa, -menetelmissa ja -valineissa, jos ndista voi olla
haittaa tyontekijoiden turvallisuudelle. Tyontekijan on
myds mahdollisuuksiensa mukaan poistettava havaitse-
mansa ilmeista vaaraa aiheuttavat puutteellisuudet. Tal-
I6inkin asiasta tulee tehda ilmoitus.

Ty6nantajan tulee puolestaan kertoa ilmoituksen teh-
neelle tyontekijalle ja tydsuojeluvaltuutetulle, mihin toi-
menpiteisiin esille tulleessa asiassa on ryhdytty tai aio-
taan ryhtya.

12.3.2. Oikeus pidittéytya tyosta

Jos tyOstd aiheutuu vakavaa vaaraa tyontekijan omalle tai
muiden tydntekijéiden hengelle tai terveydelle, tyonteki-
jalla on oikeus pidattaytya tallaisesta tyosta.

Tastd on ilmoitettava tyonantajalle. Oikeus olla suoritta-
matta ty6ta jatkuu, kunnes tyénantaja on poistanut vaara-
tekijat tai muutoin huolehtinut turvallisesta tyonteosta.

Tyosta pidattaytyminen saa rajoittaa tyontekoa vain sen
verran, kun tyon turvallisuuden ja terveellisyyden kannal-
ta on valttdmatonta.

12.4. Tyon kuormitustekijoiden vilttiminen

Jos tyontekijan todetaan tydssddn kuormittuvan terveyttad
vaarantavasti, tydnantajan on asiasta tiedon saatuaan kay-
tettdvissaan olevin keinoin ryhdyttava toimiin kuormitusteki-
joiden selvittamiseksi sekd vaaran valttdmiseksi. Kuormitus-
tekijoita voivat olla mm. vaarin mitoitetut tyovalineet, -tilat
tai -tehtdvat. Tallaisia tekijoitd voivat olla myds yhtdjaksoi-
sesti kuormittava ty6 tai muut tyon sisallésta, puutteellisesta
tyon hallinnasta tai ty6jarjestelyistd johtuvat seikat. Jos tyo
on yhtajaksoista paikallaoloa vaativaa tai yhtdjaksoisesti
kuormittavaa, tyon lomaan on jarjestettdava mahdollisuus
tarvittaessa sellaisiin taukoihin, jotka sallivat lyhytaikai-
sen poistumisen tydpisteesta.
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12.5. Tyopisteen ergonomia ja ndyttopaitetyo

TyOpisteen rakenteet ja kaytettdvat tyovalineet on valit-
tava, mitoitettava ja sijoitettava ergonomisesti. Niiden
tulee mahdollisuuksien mukaan olla siten saddettavissa
ja kayttbominaisuuksiltaan sellaisia, ettei tyé kuormita
haitallisesti.

Nayttopaatetyosta aiheutuvia haitallisia kuormitustekijoi-
td on vahennettava niin, ettd paatetyd on mahdollisim-
man turvallista. TyOpiste on jarjestettdva ergonomisesti
asianmukaiseksi. Lisdksi on huomioitava mahdolliset
naolle aiheutuvat vaarat ja haitallinen kuormitus, olipa
tdma henkista tai fyysista.

Valtioneuvoston asetuksella voidaan antaa tarkempia
sddnnoksid nayttopaatetydon jarjestamisestd ja naytto-
padtetyossa kaytettdville tyopisteille, teknisille laitteille,
apuvalineille ja ohjelmistoille asetettavista vaatimuksista.

12.6. Vikivallan uhka ja hairinta

Ty6ssa, johon liittyy ilmeinen vakivallan uhka, tydolosuh-
teet on jarjestettdva siten, ettd vakivaltatilanteet ehkais-
tdan mahdollisuuksien mukaan jo ennakolta. Ty6paikalla
on oltava vakivallan torjumiseen tarvittavat turvallisuus-
jarjestelyt tai -laitteet seka mahdollisuus halyttaa apua.

Tallaista ty6td ja tyOpaikkaa varten tyonantajan on laa-
dittava menettelyohjeet, joissa ennakolta kiinnitetdan
huomiota uhkaavien tilanteiden hallintaan ja toiminta-
tapoihin, joilla vakivaltatilanteen vaikutukset tyontur-
vallisuuteen voidaan torjua tai rajoittaa. Tarvittaessa on
tarkistettava turvallisuusjarjestelyjen ja -laitteiden toimi-
vuus.

Ty6turvallisuuslain mukaan on tydnantaja ensisijaisesti
vastuussa siitd, ettei tydyhteisdssa esiinny tyontekijaan
kohdistuvaa, hdnen terveydelleen haittaa tai vaaraa aihe-
uttavaa hairintda tai muuta epdasiallista kohtelua. Lisdksi
tyoturvallisuuslaki velvoittaa tyopaikalla myos tyonteki-
jaa itsedan valttdmaan muihin tydntekijoihin kohdistuvaa
kaikenlaista hairintdd tai muuta epaasiallista kohtelua.
Molemmilla osapuolilla on siten oma vastuunsa tyopai-
kan olosuhteista.

Hairinnan tai epaasiallisen kohtelun kasitettd ei ole laissa
madritelty. Hairinnalld voidaan tarkoittaa henkil6dn koh-
distuvaa painostusta, loukkauksia, ryhman ulkopuolelle
jattamistd, nimittelya tai sukupuolista héirintda. Hairinta
voi olla myds fyysista. Adritapauksissa kysymykseen tu-
levat rikoslaissa sanktioidut rikokset kuten pahoinpitely,
seksuaalirikokset, kunnian loukkaaminen tai tydsyrjinta.
Hairinnan kohteena tydyhteisossa voi olla tyontekija tai
esimiesasemassa oleva henkild.

Epdaasiallista kohtelua ei sen sijaan ole, jos esimies direk-
tio-oikeutensa puitteissa tekee paatoksia tai antaa tydohon



liittyvia maarayksid. Myoskaan kiistat tai erimielisyydet
tyohon liittyvista tulkinnoista eivat ole lain tarkoittamaa
hairintaa.

Tyonantajalla on lakisaateinen velvollisuus tarkkailla tyo-
yhteison tilaa ja tehda siitd havaintoja. Havaittuaan hai-
rintda, tydnantajan on ryhdyttdva heti toimiin asian eh-
kaisemiseksi.

Jos esimerkiksi tyotoveri kohtelee epaasiallisesti, tulee
tyontekijan ensin itse selkedsti ilmaista hairitsijalle, ettei
hyvaksy hdanen menettelyddn. Jos tilanne ei korjaannu
omilla toimilla, tulee asiasta ilmoittaa ldhimmalle esimie-
helle. Tyonantajalla tarkoitetaan kaytdnnossa kyseisen
tyoyhteison ldhintd esimiesta. Uhri voi ilmoittaa asiasta
myos henkildstohallintoon, tyosuojeluvaltuutetulle tai
luottamusmiehelle. llmoitus asiasta voi tulla tydnantajal-
le myos tyoterveyshuollon kautta. Toimenpiteisiin ryhty-
minen on kuitenkin ensisijaisesti tydnantajan velvollisuus.
Asia ja tapahtumien kulku on selvitettava puolueettomas-
ti, jonka jalkeen harkitaan korjaavat toimenpiteet. Esi-
miehen tulee muistaa kaikissa tilanteissa tyontekijéiden
tasapuolinen kohtelu. Jos tyopaikalla on kaikkien tiedossa
olevat, etukateen vahvistetut sdannoét ja menettelytavat
héairintdtilanteisiin, selkiyttda tama tilannetta ja helpottaa
asioihin puuttumista.

Kun kiusaaja tai hairitsija on asiakas tai ulkopuolinen hen-
kilo, tydnantajan mahdollisuudet ovat rajallisemmat kuin
oman tyontekijan kohdalla. Tasta huolimatta tydnantajan
velvollisuus on kasitelld asia tyoyhteisossa ja etsia ratkai-
su hdirinndn lopettamiseksi antamalla ohjeet, miten tilan-
teessa tulee jatkossa toimia.

12.7. Yksintyoskentely ja yotyo

Ty6nantajan on huolehdittava siitd, ettd yksin tyosken-
telysta aiheutuva haitta tai vaara valtetdan tai ettd se on
mahdollisimman vahdinen. Tybnantajan on jarjestettdva
mahdollisuus tarpeelliseen yhteydenpitoon tyontekijan ja
tyonantajan edustajan tai muiden tyontekijoiden valilla.
Ty6nantajan on myds varmistettava mahdollisuus avun
halyttamiseen.

Vaarojen arviointi voi osoittaa, etta tietyissa tehtavissa yk-
sintyoskentelya ei voida pitda hyvaksyttavana. Tilanne voi
olla téllainen, jos tyopaikkaan on esim. lyhyen ajan sisalla
kohdistunut useita ryostoja.

Yotyota tekevélle on tarvittaessa jarjestettava mahdolli-
suus tyotehtdvien vaihtoon tai pdivatyohon, jos tata tar-
vitaan mm. tyon luonteesta johtuvan tyontekijan tervey-
delle aiheuttaman vaaran torjumiseksi.

12.8. Tyopaikan ja tydympariston rakenteita
koskevat sadnnokset

limanvaihto ja ty6huoneen tilavuus

Tyopaikalla tulee olla riittdvasti kelvollista hengitysilmaa.
Tybpaikan ilmanvaihdon tulee olla riittdvan tehokas ja tar-
koituksenmukainen.

Ty6huoneen tilavuuden ja pinta-alan tulee olla riittava.
Sielld tulee olla my6s riittdvasti tilaa tyon tekemista ja
tyon vaatimaa liikkumista varten.

Valaistus

Tyopaikalla tulee olla sopiva ja riittdvan tehokas valaistus.
Mm. tyontekijoiden ikddntyminen on otettava huomioon,
kun valaistusta jarjestetaan. Valaistus ei myoskaan saa ai-
heuttaa héiritsevaa haikaisya. Tyotilaan on mahdollisuuk-
sien mukaan péaastava riittdvasti luonnonvaloa.

llman epapuhtaudet

Tyopaikalla, jossa esiintyy hairitsevasti ilman epapuhtauk-
sia, kuten polya, savua, kaasua tai hoyrya on niiden le-
vidminen mahdollisuuksien mukaan estettava eristamalla
epapuhtauden ldhde tai sijoittamalla se suljettuun tilaan
tai laitteeseen. llman epdpuhtaudet on riittdvdassa maarin
poistettava tarkoituksenmukaisen ilmanvaihdon avulla.

Kemialliset, fysikaaliset ja biologiset vaarat

Tyontekijan altistuminen haittaa tai vaaraa aiheuttaville
kemiallisille tekijoille on rajoitettava. Erityisesti on huo-
lehdittava myrkytyksen, hapen puutteen tai muun vastaa-
van vakavan vaaran ehkaisemiseksi tarpeellisesta suoja-
uksesta. Sanottu koskee myds altistumista fysikaalisille ja
biologisille tekijoille.

Henkil6stotilat

Tyopaikalla tai sen valittdmassa laheisyydessa on tyon-
tekijoiden kaytettdvissd oltava riittavat ja asianmukai-
sesti varustetut peseytymis-, pukeutumis- ja vaatteiden
sailytystilat, ruokailu-, lepo- ja kdymalatilat sekd muut
henkilostotilat. Tilojen riittavyytta arvioitaessa tulee ot-
taa huomioon tyon luonne ja kesto sekd tyontekijoiden
lukumaara.

12.9. Erityiset tyon teettimisen tilanteet

Yhteinen tyopaikka

Tybpaikalla, jossa yksi ty6nantaja kayttda péaaasiallista
madradysvaltaa ja jossa samanaikaisesti tai perdkkain toi-
mii useampi kuin yksi tydnantaja tai itsendinen tyénsuo-
rittaja, on toiminnan luonne huomioon ottaen kunkin
osaltaan keskinaiselld yhteistoiminnalla ja tiedottamisella
huolehdittava siitd, ettd heidan toimintansa ei vaaranna
tyontekijoiden turvallisuutta ja terveytta.

Paaasiallista maaraysvaltaa kdyttavan tydnantajan on var-

mistettava, ettd ulkopuolinen tydnantaja saa tarpeelliset
tiedot ja ohjeet tydpaikan vaara- ja haittatekijoista ja tyo-
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turvallisuuteen liittyvistd toimintaohjeista. Ulkopuolisen
tyonantajan on tiedotettava muille tyonantajille niista
vaara- tai haittatekijoistd, joita hdnen toimintansa voi yh-
teisellad tyopaikalla aiheuttaa.

Padasiallista maardysvaltaa kdyttavan tyonantajan
velvollisuudet

Yhteiselld tyopaikalla pdaasiallista maaraysvaltaa kaytta-
van tyonantajan tulee huolehtia:

tyopaikalla toimivien tydnantajien ja itsenaisten tyon-
suorittajien tyon yhteensovittamisesta

tyopaikan liikenteen ja liikkumisen jarjestelyista
tyopaikan yleisesta jarjestyksesta ja siisteydesta
tyopaikan yleissuunnittelusta

tyoolosuhteiden ja tyoympariston yleisestd turvalli-
suudesta ja terveydesta
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13.

YHDENVERTAINEN KOHTELU

TYOELAMASSA

Tyénantajan velvollisuudesta kohdella kaikkia tyontekijoitidn ja tyonhakijoita tasapuolisesti sdddetdcdn sekd tyosopi-
muslaissa ettd yhdenvertaisuuslaissa. Sukupuolten vilistd tasa-arvoa tyoeldmdssd kdsitellddn kappaleessa 14.

Yhdenvertaisuuslakia sovelletaan sekd julkisessa ettd yksityisessi toiminnassa. Kyse voi olla itsendisen ammatin tai
elinkeinon harjoittamisen edellytyksistd, tyohonottoperusteista, tyooloista tai tyoehdoista, henkilostokoulutuksesta
taikka uralla etenemisestd, koulutuksesta tai jisenyydestd tai toiminnasta tyontekiji- tai tyonantajajérjestossa.

Tyosopimuslaki 26.1.2001/55
Yhdenvertaisuuslaki 20.1.2004/21

13.1. Syrjinnidn madrittely

Ty6sopimuslain mukaan tyénantaja ei saa ilman hyvak-
syttdvaa perustetta asettaa tyontekijoitd eri asemaan
ian, terveydentilan, kansallisen tai etnisen alkuperan,
sukupuolisen suuntautuneisuuden, kielen, uskonnon,
mielipiteen, perhesuhteiden, ammattiyhdistystoiminnan,
poliittisen toiminnan tai muun naihin verrattavan seikan
vuoksi. Tama laissa oleva esimerkkiluettelo ei kuitenkaan
ole tyhjentdva, vaan myds muu naihin verrattava seikka
voi olla erotteluperusteena syrjiva. Hallituksen esityksen
mukaan téllaisia muita kiellettyja syrjintdperusteita ovat
muun muassa rotu, ihonvari, vammaisuus, yhteiskunnal-
linen alkupera ja vakaumus. Lisdksi esimerkiksi asuinpaik-
ka, varallisuus tai yhteiskunnallinen asema voivat muo-
dostaa kielletyn syrjintaperusteen.

Ty6sopimuslaissa tarkoitetusta syrjinndsta on kysymys
vain silloin kun tyénantaja tietoisesti asettaa jonkun tyon-
tekijan eri asemaan laissa tarkoitetulla syrjintdaperusteel-
la. Tydnantajan tietoisuuden ja suoritetun toimenpiteen
valilla on siis oltava jonkinlainen syy yhteys.

Maaraaikaisissa ja osa-aikaisissa tyosuhteissa ei saa pel-
kadstaan tyosopimuksen kestoajan tai tydajan pituuden
vuoksi soveltaa epdedullisempia tyéehtoja kuin muissa
tyosuhteissa, ellei se ole perusteltua asiallisista syista.

Ty6nantajan on muutoinkin kohdeltava tyontekijoita ta-
sapuolisesti, ellei siitd poikkeaminen ole tydntekijéiden
tehtdvat ja asema huomioon ottaen perusteltua. Tama
edellyttaa tyonantajalta tiettyd johdonmukaisuutta toi-
missaan ja ratkaisuissaan tyontekijoiden suhteen. Toi-
sinaan tyon luonteesta tai tyoolosuhteista voi kuitenkin
johtua hyvaksyttava ja asiallinen peruste jonkun tyonte-
kijan erilaiseen asemaan asettamiselle. Erikseen on syyta
todeta, ettd tasapuolisen kohtelun vaatimus ei estad kan-
nustavien palkkausjarjestelmien kaytt6a, jos jarjestelmat
eivat sisalla syrjivia tai muutoin epdaasiallisia maarayty-
misperusteita.

Tybsopimuslain syrjintakieltoa tydnantajan on noudatet-
tava my0s ottaessaan tyontekijoita tyohon.

Myo6s yhdenvertaisuuslakia sovelletaan tyohonottope-
rusteisiin, tyooloihin, ty6etuihin ja uralla etenemiseen.
Yhdenvertaisuuslaki kieltda seka valittdoman etta valillisen
syrjinnan. My0s hairinta ja ohje tai kdsky syrjid maaritel-
Idan kielletyksi syrjinnaksi.

13.2. Millaisia tilanteita syrjinnalld tarkoitetaan?

Yhdenvertaisuuslain mukaan syrjinnalla tarkoitetaan seu-
raavanlaisia tekoja ja tilanteita:

jotakuta kohdellaan epdsuotuisammin kuin jotakuta
toista kohdellaan, on kohdeltu tai kohdeltaisiin vertai-
lukelpoisessa tilanteessa

naennaisesti puolueeton sdannds, peruste tai kay-
tantd saattaa jonkun yksilon tai ryhman erityisen
epdedulliseen asemaan muihin vertailun kohteena
oleviin nahden, paitsi jos sdadannodkselld, perusteella
tai kdytannolld on hyvaksyttava tavoite ja tavoitteen
saavuttamiseksi kaytetyt keinot ovat asianmukaisia ja
tarpeellisia

henkildn tai ryhman arvon ja koskemattomuuden tar-
koituksellista tai tosiasiallista loukkaamista siten, etta
luodaan uhkaava, vihamielinen, halventava, noyryyt-
tava tai hyokkaava ilmapiiri ja

ohje tai kasky syrjia.

Kehenkaan ei saa kohdistaa kielteisid seurauksia sen ta-
kia, ettd han on valittanut tai ryhtynyt toimenpiteisiin yh-
denvertaisuuden turvaamiseksi.

13.3. Mikd ei ole syrjintad
Syrjintda ei ole yhdenvertaisuussuunnitelman mukainen
menettely, jolla pyritdaan lain tarkoituksen toteuttami-

seen eika erilainen kohtelu, joka perustuu tyotehtavien
laatuun tai suorittamiseen perustuvaan todelliseen vaati-
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mukseen. Ikdan perustuva erilainen kohtelu voi olla sallit-
tua, jos silld on objektiivisesti ja asianmukaisesti perustel-
tu tyollisyyspoliittinen tai tydmarkkinoita tai ammatillista
koulutusta koskeva tai ndihin rinnastettava oikeutettu ta-
voite. Erilainen kohtelu voi olla sallittua myds silloin, kun
se johtuu sosiaaliturvajarjestelmien elake- tai tyokyvytto-
myysetuuksien edellytyksiksi vahvistetuista ikdrajoista.

Laki ei kiellda ns. positiivista erityiskohtelua. Talla tarkoi-
tetaan tiettyjen ryhmien asettamista muita parempaan
asemaan syrjinndsta aiheutuvien haittojen estamiseksi,
mutta vain, jos muita henkil6ita ei syrjita. Tallaisten eri-
tyiskohtelua tarkoittavien toimenpiteiden on oltava luon-
teeltaan tilapaisia ja oikeassa suhteessa asetettuihin ta-
voitteisiin.

13.4. Kanneajat ja seuraamukset

Ty6nantaja, joka on rikkonut yhdenvertaisuuslaissa ole-
vaa syrjinnan kieltoa, on velvollinen maksamaan loukka-
uksesta hyvitysta syrjinndn kohteeksi joutuneelle. Hyvi-
tyksen maara on loukkauksen laadun mukaan enintdan
17 800 euroa, mutta se voidaan erityisistd syistd ylittaa.
Hyvitys on verovapaa, jos tuomioistuin on sen tuomin-
nut tai vahvistanut siitd sovinnon. Kanne hyvityksen suo-
rittamisesta on nostettava kahden vuoden kuluessa lain
vastaisesta menettelystd tai, jos menettely on jatkuvaa,
kahden vuoden kuluessa sen paattymisesta. Tyohonot-
totilanteissa kanne on kuitenkin nostettava vuoden ku-
luessa siita, kun syrjaytetty tyonhakija on saanut tiedon
valintapdatoksesta.

Hyvitysta vaaditaan karajaoikeudessa. Hyvityksen saan-
ti ei estd vaatimasta myos laittomasta irtisanomisesta
maksettavaa vahingonkorvausta. Tuomioistuin voi myos
kasiteltdvana olevassa asiassa muuttaa tai jattda otta-
matta huomioon sopimusehdot, jotka ovat yhdenvertai-
suuslain vastaisia. Tallainen sopimusehto on myds vastik-
keen maaraa koskeva sitoumus. Tuomioistuin voi paattaa
muuttaa jalkikateen syrjivaa palkkaehtoa. Jos sopimus on
sen luonteinen, ettd sopimuksen voimassaolo ei ehdon
muuttamisen tai huomioon ottamatta jattdmisen vuoksi
ole kohtuullista, sopimus voidaan muuttaa muiltakin koh-
din tai se voidaan maarata raukeamaan.

Ty6nantajan, joka on rikkonut tydsopimuslaissa olevaa
syrjinnan kieltoa, on korvattava tyontekijille siten aihe-
uttamansa vahinko. Kanne vahingonkorvauksen suoritta-
misesta on nostettava kahden vuoden kuluessa syrjinnan
kiellon rikkomisesta.

Syrjinnasta tydelaméassa voi myos seurata rikoslaissa saa-
detty sakko tai enintdan kuuden kuukauden vankeusran-
gaistus. Yhdenvertaisuuslain valvonnasta ty6eldamadssa
vastaa ja neuvoja antaa tydsuojeluviranomainen.
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14.

NAISTEN JA MIESTEN VALINEN

TASA-ARVO TYOELAMASSA

Tasa-arvolain tarkoituksena on estdd sukupuoleen perustuva syrjintd ja edistid naisten ja miesten vilistd tasa-arvoa
ja tdssd tarkoituksessa parantaa naisten asemaa erityisesti tydeldmdssd. Tyonantajan velvollisuudesta kohdella kaik-
kia tyontekijéitddn yhdenvertaisesti on tietoa kappaleessa 13.

Tasa-arvolaki 8.8.1986/609

14.1. Tasa-arvolain soveltamisala

Ty6- ja virkasuhteiden lisdaksi myds muut palvelussuhtei-
siin rinnastettavat oikeussuhteet ja vuokratyd ovat lain
soveltamisen piirissa.

Tasa-arvolakia sovelletaan itsendisiin tyOnsuorittajiin,
ammatinharjoittajiin ja freelancereihin silloin, kun henki-
16 saa tulonsa ldhinna vain omasta osaamisestaan. Taman
lisaksi edellytetdan tyén tekemistd samankaltaisissa olo-
suhteissa kuin tyo- ja palvelussuhteessa.

Lain piirissd ovat myds osakeyhtion ja osuuskunnan toimi-
tusjohtajat, kunhan he eivat ole samalla yhtion omistajia.
Ndissa tapauksissa em. henkiléiden toimeksiantajiin so-
velletaan tasa-arvolain tyonantajia koskevia saannoksia.

Tasa-arvolain ty6nantajasdadnnoksia sovelletaan myods
tyovoimaa toiselta tyonantajalta vuokraavaan yritykseen
(kayttajayritys), kun se kayttda tydnantajalle kuuluvaa
maaraysvaltaa. Kayttajayritys on velvollinen ehkdisemaan
ennakolta hairintdd ja puuttumaan tietoonsa tulleeseen
hairintdan. Se on velvollinen jakamaan tyotehtavat niin,
ettd henkil6itd ei aseteta eri asemaan sukupuolen pe-
rusteella. Kayttdjayritys ei kuitenkaan vastaa paatoksista,
jotka vuokrausyritys tekee tyonantajana. Jos esimerkiksi
raskaana oleva vuokrausyrityksen tyontekija irtisanotaan,
vastaa tdsta vuokrausyritys.

14.2. Viranomaisten velvollisuus edistd3 tasa-
arvoa

Viranomaisten on kaikessa toiminnassa edistettdva nais-
ten ja miesten valista tasa-arvoa tavoitteellisesti ja suun-
nitelmallisesti. On luotava ja vakiinnutettava sellaiset
hallinto- ja toimintatavat, joilla varmistetaan naisten ja
miesten tasa-arvon edistdminen asioiden valmistelussa ja
paatoksenteossa. Erityisesti on muutettava niitd olosuh-
teita, jotka estdvat tasa-arvon toteutumista.

Naisten ja miesten vilisen tasa-arvon edistdminen on
otettava huomioon palvelujen saatavuudessa ja tar-
jonnassa. Talld tarkoitetaan viranomaisen tai yksityisen
tuottamia palveluja, joita viranomainen tarjoaa julkisina
palveluina. Kysymykseen tulevat esimerkiksi sosiaali-,
koulutus-, kulttuuri-, tyévoima-, liikenne- ja vapaa-ajan
palvelut, olivatpa nama lakisaateisia tai harkinnanvarai-
sia. Tasa-arvon edistaminen palveluiden tarjonnassa tar-
koittaa esimerkiksi sitd, ettd tasapuolisesti otetaan huo-
mioon sekd miesten ettd naisten tarpeet, arvostukset ja
kiinnostuksen kohteet.

14.3. Tyonantajan velvollisuus edistid tasa-arvoa

Jokaisen tyonantajan on tydeldamassa edistettdavd suku-
puolten tasa-arvoa tavoitteellisesti ja suunnitelmallisesti.

Tasa-arvon edistamiseksi tydelamdassa tydnantajalta edel-
lytetddn seuraavia toimia ottaen kuitenkin huomioon
kaytettavissa olevat voimavarat ja muut asiaan vaikutta-
vat seikat:

tyénantajan tulee toimia siten, ettd avoinna oleviin
tehtaviin hakeutuu seka naisia ettd miehia

ty6antajan on edistettdva naisten ja miesten tasapuo-
lista sijoittumista erilaisiin tehtaviin seka luotava yhta-
ldiset mahdollisuudet uralla etenemiseen
tyonantajan tulee edistdd naisten ja miesten valista
tasa-arvoa tyéehdoissa, erityisesti palkkauksessa

Alla yksityiskohtaisemmin selvitetyn palkkakartoituksen
sisaltamien palkkatilastojen perusteella tydnantajalla on
velvollisuus toimia niin, etta tilastojen osoittamat mah-
dolliset palkkasyrjintadtilanteet tarkistetaan ja oikaistaan.
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Ty6nantajan tulee kehittaa tydoloja sellaisiksi, ettd ne
soveltuvat seka naisille ettd miehille.

Ty6nantajan tulee helpottaa naisten ja miesten osalta
tyoelaman ja perhe-elaman yhteensovittamista kiin-
nittdmalla huomiota etenkin tydjarjestelyihin.

Kaytannodssa 4 — 5-kohdat tarkoittavat erityisesti tyo-
aika- ja vuosilomajarjestelyja seka perhe- ja vuorottelu-
vapaiden myéntdamista. Tydnantajan on mahdollisuuksien
mukaan otettava huomioon tydntekijoiden perhetilan-
teeseen liittyvat tarpeet. Sdanndksella ei kuitenkaan puu-
tuta tydnantajan tyonjohto-oikeuteen.

Ty6nantajalla on velvoite toimia niin, ettd sukupuo-
leen perustuva syrjintd ehkaistddn ennakolta. Tama
kattaa myos sukupuolisen hairinnan. Tyonantajan on
kuitenkin toimittava ennalta ehkaisevasti myos muun-
laatuisen syrjinndn ehkaisemiseksi.

14.4. Tasa-arvosuunnitelma

Jos ty6nantajaan palvelussuhteessa on sadannoéllisesti va-
hintdan 30 tyontekijaa, tydnantajan on laadittava vuosit-
tain tasa-arvosuunnitelma. Siihen on sisdllytettdva tasa-
arvoa edistavat, erityisesti palkkausta ja palvelussuhteen
ehtoja koskevat toimet. Suunnitelma voidaan sisallyttaa
henkildsto- ja koulutussuunnitelmaan tai tydsuojelun toi-
mintaohjelmaan. Suunnitelmalla pyritdan juurruttamaan
tasa-arvonakokulma ja -ajattelutapa kaikkeen henkil6st6a
ja tydymparistoa koskevaan suunnitteluun, valmisteluun
ja paatoksentekoon.

Tasa-arvosuunnitelma on laadittava yhteistyossda henki-
|6ston edustajien kanssa. Sitd laadittaessa sovelletaan
yt-lakia.

14.4.1. Tasa-arvosuunnitelman sisalté
Selvitys tyOpaikan tasa-arvotilanteesta ja sen osana
erittely naisten ja miesten sijoittumisesta eri tehtaviin
sekd kartoitus naisten ja miesten tehtdvien luokituk-
sesta, palkoista ja palkkaeroista.

Tasa-arvotilannetta voidaan selvittdd mm. tutkimalla rek-
rytointikdytantdja ja tydbhonoton periaatteita seka tilasto-
ja elakkeistd, koulutuspdivistd, perhevapaista, tyétapatur-
mista ja sairauspoissaoloista. Tasa-arvotilannetta voidaan
selvittdd myos tyoilmapiirikyselyilld. Talléin voidaan selvit-
tda tasa-arvoa koskevia asenteita, hairinndn esiintymista
ja tyo- ja perhe-elaman yhteensovittamisen ongelmia.

Selvityksen pohjalta tydnantaja ja henkiloston edustajat
paattavat yhteistydssa toimenpiteistd tasa-arvon edista-
miseksi ja toimenpiteiden toteuttamisen tavasta. Tyénan-
tajalla on kuitenkin vastuu siita, ettd tasa-arvosuunnittelu
vastaa lain vaatimuksia ja ettd tasa-arvosuunnitelma si-
saltaa erittelyn naisten ja miesten sijoittumisesta eri teh-
taviin seka palkkakartoituksen.
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Palkkakartoituksen on katettava tyonantajan kaikki tyon-
tekijat, yli henkildstéryhmarajojen. Sen piiriin on otettava
myods osa-aikaiset ja maaraaikaiset tyontekijat. Kartoitus
laaditaan niin, ettd yksittdisten tyontekijoiden palkat eivat
ilmene siita. Palkkakartoitus ei edellytd tyotehtavien vaa-
tivuuden arviointia. Palkkakartoitus mahdollistaa tyonan-
tajakohtaisen palkkatietojen kasittelyn eri sopimusalojen
kesken.

Palkkakartoituksen avulla luottamusmiehet saavat ajan-
tasaiset tiedot eri tehtavaluokituksissa ja tehtavaryhmis-
sa olevista naisista ja miehistd tydehtosopimusrajojen yli.
Informaation pohjalta voidaan tehokkaasti kdynnistaa
toimet myo0s yksittdisten palkkasyrjintadtilanteiden hoita-
miseksi.

Suunnitellut toimenpiteet tasa-arvon edistamiseksi ja
palkkauksellisen tasa-arvon saavuttamiseksi.

Toimenpiteiden tarkoitus on parantaa naisten ja miesten
yhtélaisia urakehitysmahdollisuuksia ja toteuttaa tasa-ar-
voa esimerkiksi tydpaikkakoulutuksessa, tydolosuhteissa,
palkkauksessa ja perhevapaiden tasapuolisessa kdytossa.
Toimenpiteilld voidaan vaikuttaa my0s tasa-arvoa ja hai-
rintda koskeviin asenteisiin. Toimenpiteiden lisaksi on tar-
keda sopia tavoitteista, keinoista ja aikataulusta.

Vaikka tasa-arvosuunnitelma laaditaan vuosittain, voi sii-
hen sisdltya lyhyen ja pitkdn tahtdimen tavoitteita. Lyhyen
tahtdimen tavoitteena voi olla esimerkiksi tyéolojen pa-
rantaminen. Pitkdn tdhtdimen tavoitteeksi voidaan aset-
taa vaikkapa naisten maaran lisddminen johtotehtavissa
tai perusteettomien palkkaerojen poistaminen.

Arvio tasa-arvosuunnitelmaan sisaltyneiden aikaisem-
pien toimenpiteiden toteuttamisesta ja niiden tulok-
sista.

Arviota kaytetddn suunnitelman toteutumisen seuran-
nassa, mutta myos seuraavan vuoden suunnitelman poh-
jana.

Tybnantaja ja tyontekijat voivat sopia, ettd vuosittaisen
tarkastelun sijasta selvitys tasa-arvotilanteesta ja palkka-
kartoitus tehdaan vahintaan kerran kolmessa vuodessa.

14.5. Viiliton ja vilillinen syrjinti sukupuolen
perusteella

Seka valiton etta valillinen syrjinta sukupuolen perusteel-
la on kielletty.

Vialittomalla syrjinndlla tarkoitetaan naisten ja miesten
asettamista eri asemaan sukupuolen perusteella tai ras-
kaudesta tai synnytyksesta johtuvasta syysta.



Esimerkiksi jos tyonantaja ei puutu tietoonsa tulleeseen
hairintdan, on tdssa kyse kielletysta syrjinnasta eli eri ase-
maan asettamisesta sukupuolen perusteella.

Kun syrjinndn syyna on raskaus, henkil6d kohdellaan
sukupuolen perusteella epasuotuisemmin kuin jotakin
toista henkilda. Vertailu edellyttaa henkildiden valilla ver-
tailukelpoista tilannetta ja se voidaan tehda suhteessa
aiemmin valinneeseen tai puhtaasti hypoteettiseen koh-
teluun.

Vilillisessa syrjinndssa syy voi ensin vaikuttaa sukupuo-
lineutraalilta. Valillistd syrjintaa tapahtuu kuitenkin, jos
tillainen menettely tosiasiallisesti asettaa henkil6t epa-
edulliseen asemaan sukupuolen perusteella.

Kasite “sukupuolen perusteella” kattaa myos sukupuoleen
valillisesti liittyvat perusteet, kuten perheenhuoltovelvol-
lisuuden ja vanhemmuuden. Talléin vertailu ei kohdistu
toista sukupuolta oleviin henkilihin, vaan niihin henkil 6i-
hin, joihin kyseinen peruste ei liity.

Sekd valittoman ettd valillisen syrjinnan tilanteissa tasa-
arvolakiin on otettu erityinen oikeuttamisperuste. Edella
syrjiviksi todetut menettelyt eivat ole syrjintaa, jos me-
nettelylld pyritddn hyvaksyttdvaan tavoitteeseen ja jos
valitut keinot ovat aiheellisia ja tarpeellisia tavoitteeseen
néhden.

14.6. Sukupuolisyrjinti tydelamassa

Tasa-arvolain yleista syrjinndn kieltoa tdydentaa syrjintaa
tyoelamassa koskeva sddnnos. Tydnantajan menettely on
tasa-arvolaissa kiellettya syrjintdda mm. seuraavissa tapa-
uksissa:

Ty6nantaja syrjayttda tyohon ottaessaan tai koulu-
tukseen valitessaan henkilon, joka on ansioituneempi
kuin valituksi tullut toista sukupuolta oleva henkild.

Tata ei kuitenkaan katsota syrjinndksi, jos tydnantajan
menettely johtuu muusta hyvaksyttdvasta seikasta kuin
sukupuolesta tai jos menettelyyn on tehtavan laadusta
johtuva painava ja hyvaksyttava syy.

Sanamuoto "muu hyvaksyttava seikka kuin sukupuoli”
viittaa ensisijaisesti valitun ja valitsematta jadneen henki-
|6kohtaisessa soveltuvuudessa olevaan eroon.

"Tehtdvan laadusta johtuvalla painavalla tai hyvaksytta-
valld syylla” tulee olla todella ldheinen asiallinen yhteys
suoritettavaan tyohon. Koska kyseessa on poikkeus yk-
silolle annetusta oikeudesta, oikeuttamisperustetta on
tulkittava suppeasti: vain yleisen mittapuun mukaan hy-
vaksyttava syy voi valintatilanteessa oikeuttaa luopumaan
tasa-arvovaatimuksesta.

Tybnantaja tyohon ottaessaan, koulutukseen vali-
tessaan tai palvelussuhteen ehdoista paattdessdan
menettelee siten, ettd henkil6 joutuu raskauden, syn-
nytyksen tai muun sukupuoleen liittyvan syyn perus-
teella epaedulliseen asemaan.

Tassa on erityisesti huomattava, ettd syrjintdkieltoa sovel-
letaan myos paatettdessa palkka- ja muista palvelussuh-
teen ehdoista.

Tybnantaja soveltaa palvelussuhteen ehtoja siten,
ettd tyontekija tai tyontekijat joutuvat sukupuolen
perusteella epdedullisempaan asemaan kuin yksi tai
useampi muu tyonantajan palveluksessa samassa tai
samanarvoisessa tydssa oleva tyontekija.

Vertailu voi kohdistua my6s hypoteettiseen tyontekijaan,
mikali on naytettdvissd se, miten tydnantaja tata kohte-
lisi.

Perhevapaalla olleiden tydehtoja ei saa heikentaa esimer-
kiksi heidan palatessaan tyohon (perhevapaalta). Tyéhon
palaavan on saatava hyvakseen kaikki ne ty6ehtojen pa-
rannukset, joita poissaolon aikana on toteutettu.

Tybnantaja johtaa tyota, jakaa tyotehtavat tai muuten
jarjestaa tyoolot siten, ettd tyontekija joutuu muihin
verrattuna epédedullisempaan asemaan sukupuolen
perusteella.

Tybsopimuslaissa on sdddetty perhevapaalta palaavan
tyontekijan tydhonpaluuoikeudesta.

Tybnantaja irtisanoo, purkaa tai muuten lakkauttaa
palvelussuhteen tai lomauttaa tydntekijan sukupuo-
len perusteella.

Tybnantajan ei katsota rikkoneen 2—5 kohdissa tarkoitet-
tuja syrjinnan kieltoja, jos menettelylla pyritdan hyvaksyt-
tdvaan tavoitteeseen ja jos valitut keinot ovat aiheellisia
ja tarpeellisia tahan tavoitteeseen nahden.

14.7. Seksuaalinen ja sukupuoleen perustuva
hiirintd

Seksuaalinen hairinta ja hdirintd sukupuolen perusteella,
samoin kasky tai ohje harjoittaa sukupuoleen perustuvaa
syrjintaa on tasa-arvolaissa tarkoitettua syrjintaa.

Kiellettyd syrjintda on seksuaalinen hairinta, milla tar-
koitetaan sukupuolista hairintda ja ahdistelua. Kiellettya
on my0s hairintd sukupuolen perusteella eli sellainen ei-
toivottu kaytos, joka perustuu sukupuoleen, mutta ei ole
luonteeltaan seksuaalista. Talléin on kyse esimerkiksi hal-
ventavasta toiseen sukupuoleen kohdistuvasta puheesta
ja muusta toisen sukupuolen alentamisesta. Kun tyopaik-
kakiusaaminen perustuu kiusatun sukupuoleen, on kysy-
myksessa kielletty hairintd sukupuolen perusteella.
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Syrjintdd on myo6s kasky tai ohje harjoittaa henkil6ihin
kohdistuvaa sukupuoleen perustuvaa syrjintda. Syrjintdan
syyllistyy asemaltaan toimivaltainen kaskyn antaja riippu-
matta siitd, johtaako kdsky syrjivaan tekoon.

14.7.1. Hairintd tyopaikoilla

Ty6nantajan on puututtava tietoonsa tulleeseen seksuaa-
liseen tai sukupuoleen perustuvaan hairintaan. Ellei tyon-
antaja ryhdy toimiin hdirinnan poistamiseksi, sen menet-
tely on tasa-arvolaissa kiellettyd syrjintdd. Ty6nantajan
velvoite kohdistuu tyontekijan tyossdan kohtaamaan hai-
rintdan. Velvoitteen ulkopuolella ovat tyon ja tydolosuh-
teiden ulkopuoliset tilanteet.

Hairinnasta vastaa ensisijaisesti hairitsija itse. Vastuu hai-
rinnan poistamisesta siirtyy tydnantajalle, kun tyénanta-
jalle on annettu tieto hairinnasta. Tyonantaja voi saattaa
héiritsijan vastuuseen kaytoksestddn ja estda jatkamasta
hairintaa.

Hairitsija voi joskus olla tydnantaja, kuten toimitusjoh-
taja tai hallituksen jasen. Talloin hairityn ei tarvitse enaa
erikseen ilmoittaa hairinndsta muulle tyénantajan edus-
tajalle, jotta menettely katsottaisiin kielletyksi syrjinnak-
si. Hairitylld on kuitenkin talléinkin velvollisuus osoittaa
héiritsijalle tdman kayttdytymisen vastenmielisyys, ellei
erityisistd syistd muuta johdu. Mikali tydnantaja laiminlyd
velvoitteen sukupuolisen hairinnadn tai ahdistelun poista-
misesta, on kysymyksessa hyvitysseuraamuksen piirissa
oleva kielletty syrjinta.

14.8. Tyonantajan vastatoimet

Ty6nantajan menettely on tasa-arvolaissa kiellettya syrjin-
td3 myos, jos henkild irtisanotaan tai asetetaan muutoin
epaedulliseen asemaan sen jalkeen, kun han on vedonnut
tasa-arvolaissa sdddettyihin oikeuksiin tai velvollisuuksiin
taikka osallistunut sukupuolisyrjintaa koskevan asian sel-
vittdmiseen.

Myos todistajat ja asiassa avustaneet henkil6t ovat suo-
jattuja vastatoimilta. Suoja vastatoimilta koskee my0s
tyosuhteen jalkeista aikaa. TyOnantajan entiseen tyon-
tekijdansa kohdistama vastatoimi on hyvitysseuraamuk-
seen johtavaa syrjintdd myos silloin, kun tdma tapahtuu
tyosuhteen jo paatyttya. Kiellettyd on myds kohdistaa
vastatoimia sellaiseen tydnhakijaan, joka on jo aiemmin
hakenut tyonantajan palvelukseen ja talléin vedonnut
tasa-arvolakiin. Vastatoimien johdosta hyvitysseuraamus
on tuomittavissa vain tydnantajan maksettavaksi.

14.9. Menettely, joka ei ole tasa-arvolain
tarkoittamaa syrjintad

Tasa-arvolaissa tarkoitettua sukupuoleen perustuvaa syr-
jintaa ei ole naisten erityinen suojelu raskauden tai syn-
nytyksen vuoksi. Naisten erityiskohtelu on sallittua vain
suojeluperusteella. Tallinkdan erityisen suojelun tarve ei
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saa johtaa syrjintdan. Naisten ja miesten erilainen kohtelu
biologisten erojen vuoksi on sallittua vain, kun tdhan on
syyna joko naisen tai sikion suojelu terveydellisista tai tur-
vallisuuteen liittyvista syista.

Sukupuoleen perustuvaa syrjintda ei ole myoskadan me-
nettely, joka perustuu tasa-arvolain toteuttamiseen tih-
tadvaan suunnitelmaan.

14.10. Todistustaakka

Kasiteltdessa tuomioistuimessa tai viranomaisessa asiaa,
jossa esitetdadn henkilon tulleen syrjityksi sukupuolen
perusteella, vastaajan on osoitettava, ettei sukupuolten
valistd tasa-arvoa ole loukattu, vaan ettd menettely on
johtunut muusta, hyvaksyttavasta seikasta kuin sukupuo-
lesta. S4annosta ei sovelleta kasiteltdessa rikosasiaa, jos-
sa nayttotaakka on yksinomaan kantajalla.

Tasa-arvolakia koskevissa jutuissa pdasaantdona on jaetun
todistustaakan periaate. Kantajan todistustaakkaa on ke-
vennetty sellaisten tosiseikkojen suhteen, joiden kohdalla
tavanomaiset todisteluvaatimukset vaarantavat syrjinnan
kieltojen tehokkaan toteuttamisen, ja jotka ovat vastaa-
jan tiedossa tai paatettdvissa, jolloin tdma myo6s pystyy
nayttdmaan ne toteen paremmin kuin kantaja.

Kantajana olevan tyontekijan todistustaakkaa on keven-
netty siten, etta jos esimerkiksi palkkasyrjintda koskevas-
sa asiassa naispuolinen tyontekija osoittaa suhteellisen
monien palkansaajien osalta, ettd naispuolisten tyonte-
kijoiden keskipalkka on alhaisempi kuin miespuolisten,
tyénantajan asiana on osoittaa, ettd sen palkanmaksu-
kaytanto ei ole syrjiva.

14.11. Tyonantajan selvitysvelvollisuus

Tybnantajan on pyynnosta viivytyksettd annettava kirjalli-
nen selvitys menettelystdan sille, joka katsoo joutuneen-
sa syrjityksi esimerkiksi tydbhonotossa.

Luottamusmiehellad tai muulla tyontekijoiden edustajalla
on itsendinen oikeus yksittdista tyontekijaa koskeviin palk-
kaa ja tyoehtoja koskeviin tietoihin timan suostumuksel-
la, kun on aihetta epailla palkkasyrjintda sukupuolen pe-
rusteella. Luottamusmiehelld tai muulla tyéntekijéiden
edustajalla on oikeus palkkasyrjintda epdiltdessa saada
tyontekijaryhmaa koskevat tiedot ilman tyontekijoiden
suostumusta. Tiedot koskevat ryhman keskiarvopalkkoja.
Henkiloston edustajat eivat saa ilmaista muille palkkaa ja
ty6ehtoja koskevia tietoja. Katso kappaleesta 14.14. tieto-
jen antamisesta tasa-arvoviranomaisille.

Selvitykseen ei saa merkita terveydentilaa tai muita hen-
kilokohtaisia oloja koskevia tietoja ilman henkilon suos-
tumusta.



14.12. Tasa-arvolain mukainen hyvitys

Mm. tydeldaman syrjintda, tydnantajan vastatoimia ja hai-
rintda tyopaikoilla koskevien kieltojen rikkomisesta seuraa
tasa-arvolaista velvollisuus maksaa loukatulle hyvitysta.
Hyvitys on verovapaa. Jos kuitenkin hyvityksesta sovitaan
ilman, etta tuomioistuin vahvistaa siitd sopimusta, hyvitys
on verollista tuloa.

Hyvityksen vahimmaismaard on 3 240 euroa. Summaa
voidaan alentaa tai se voidaan jattda kokonaan perimatta,
jos rikkojan taloudellinen asema on huono ja jos rikkoja
on aidosti pyrkinyt estdmaan syrjinnan. Hyvitysta voidaan
alentaa esimerkiksi, kun tydnantaja on laatinut tasa-arvo-
suunnitelman ja syrjinta on tullut ilmi tasa-arvotilannetta
kartoitettaessa.

Hyvitykselle ei ole maaritelty enimmaismaaraa lukuun
ottamatta tyohonottotilannetta, jolloin hyvityksena on
suoritettava enintdaan 16 210 euroa.

Hyvitystda maarattdessa otetaan huomioon syrjinnan laa-
tu, laajuus ja kestoaika. Lisdksi otetaan huomioon, jos
samasta teosta on jo tulossa taloudellisia seuraamuksia
jonkun muun lain nojalla.

Hyvitys ei ole vahingonkorvausta. Sen maardaaminen ei
edellyta rikkojan tahallisuutta tai tuottamuksellisuutta.
Tahallisuudella tai tuottamuksellisuudella voi olla mer-
kitysta, kun harkitaan hyvityksen suuruutta. Hyvityksen
suorittaminen ei estd loukattua liséksi vaatimasta korva-
usta taloudellisesta vahingosta vahingonkorvauslain tai
muun lain, esimerkiksi tydsopimuslain mukaan.

14.12.1. Hyvityksen vaatiminen

Hyvitysta on vaadittava kanteella, joka on laitettava vireil-
le sen paikkakunnan tuomioistuimessa, missa tyénanta-
jalla on kotipaikka.

Kanne on nostettava kahden vuoden kuluessa syrjinta-
kiellon rikkomisesta. Tyohonottotilanteissa kanneaika on
lyhyempi: kanne on nostettava vuoden kuluessa syrjinnan
kiellon rikkomisesta.

Kaikki samaa tekoa koskevat hyvitysvaatimukset on ka-
siteltdva samassa oikeudenkaynnissa, sikali kun tdma on
mahdollista.

14.13. Syrjivin ilmoittelun kieltiminen

Tyo- tai koulutuspaikkaa ei voida ilmoittaa vain naisten
tai miesten haettavaksi, ellei tdhdn ole tyon tai tehtdvan
laadusta johtuvaa painavaa ja hyvaksyttdvaa syyta tai ellei
menettely perustu tasa-arvolain toteuttamiseen tdhtaa-
vdan suunnitelmaan.

14.14. Tietojen antaminen
tasa-arvoviranomaisille

Tasa-arvovaltuutetulla on oikeus saada jokaiselta tasa-
arvolain noudattamisen valvontaa varten tarpeelliset tie-
dot. Valtuutetun tulee saada tiedot asettamassaan koh-
tuullisessa maaraajassa. Tasa-arvovaltuutettu voi asettaa
vaatimuksensa tehosteeksi uhkasakon, jonka maaraa
maksettavaksi tasa-arvolautakunta.

Palkkasyrjintda epailevan tyontekijan pyynnosta luotta-
musmiehelld tai muulla henkiléstéedustajalla on oikeus
saada palkkaa ja tyoehtoja koskevia tietoja yksittdisesta
tyontekijasta. Tiedot saadaan tasa-arvovaltuutetulta sil-
loin, kun yksittdinen tyontekija ei ole antanut suostumus-
taan palkkatietojen antamiseen. Tasa-arvovaltuutettu
pyytdd palkkatiedot tyonantajalta. Samalla tyénantajal-
le varataan mahdollisuus esittda kanta syrjintaepailyyn.
Tasa-arvovaltuutettu toimittaa tiedot henkildstéedusta-
jalle viivytyksettd, kuitenkin kahden kuukauden kuluessa
pyynnon vastaanottamisesta. Luovuttamisen edellytys
on, ettd tasa-arvovaltuutetun arvion mukaan epailyyn
on perusteltua aihetta. Jos tasa-arvovaltuutettu kieltdy-
tyy antamasta vaadittuja tietoja, tyontekijan edustaja voi
saattaa asian tasa-arvolautakunnan kasiteltavaksi.

Tasa-arvovaltuutetulla on oikeus suorittaa tarpeellinen
tarkastus tyopaikalla, jos on syytd epdilld, etta sielld on
menetelty tasa-arvolain vastaisesti.

14.15. Tasa-arvoviranomaisten ohjeistus ja
neuvonta

Joka epdilee joutuneensa tasa-arvolaissa tarkoitetun syr-
jinndn kohteeksi, voi pyytda tasa-arvovaltuutetulta ohjei-
ta ja neuvoja asiassa. Tasa-arvovaltuutetun on ohjein ja
neuvoin pyrittava siihen, ettd lainvastaista menettelya ei
jatketa tai uusita.

Havaitessaan, ettd tyonantaja ohjeista ja neuvoista huo-
limatta laiminlyd velvollisuutensa laatia tasa-arvosuunni-
telma, tasa-arvovaltuutettu voi asettaa kohtuullisen maa-
raajan, jonka kuluessa velvollisuus on taytettava.

Tasa-arvolautakunta voi asettaa kiellon jatkaa menettelya
ja tarvittaessa uhkasakon, kun on kysymys syrjinnan kiel-
lon, tydeldman syrjintdkiellon, tydpaikoilla tapahtuvan
hairinndn kiellon ja syrjivan ilmoittelun kiellon rikkomi-
sesta.

Tasa-arvovaltuutetun pyynnostd tyonantajalle voidaan

asettaa velvollisuus laatia tasa-arvosuunnitelma, ja tata
voidaan tehostaa tarvittaessa uhkasakolla.
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15.

YHDISTYMIS- JA

KOKOONTUMISVAPAUS

Yhdistymisvapaudesta on sdddetty yleiselld tasolla Suomen perustuslaissa. Ammatillisesta yhdistymisvapaudesta on
puolestaan sdddetty perustuslain ohella ja sitd tdydentdvisti tydsopimuslain 13 luvun 1 §:ssd, minkd lisdksi asia on
todettu YTN:n tydehtosopimuksissa. Perustuslaki turvaa jokaiselle myos ns. kokoontumisvapauden eli oikeuden koko-

usten jdrjestdmiseen ja niihin osallistumiseen.

Suomen perustuslaki 11.6.1999/731
Tyosopimuslaki 26.1.2001/55

15.1. Yhdistymisvapaus

Yhdistymisvapaus turvaa sekd tyontekijoille ettd tyon-
antajille oikeuden luvallisen yhdistyksen perustamiseen,
sellaiseen kuulumiseen ja siind toimimiseen seka toisaal-
ta oikeuden olla kuulumatta yhdistyksiin.

Yhdistymisvapauteen kuuluu myods se, ettei vapauden
kdyttdmisestd saa aiheutua haitallisia seurauksia. Tasta
on saddetty mm. tyésopimuslain 2 luvun 2 §:ssd, jonka
perusteella tydnantaja ei saa ilman hyvaksyttavaa syyta
asettaa tyontekijoita eri asemaan esimerkiksi ammattiyh-
distystoiminnan perusteella, sekd tyésopimuslain 7 luvun
2 §:n irtisanomisperusteita koskevassa sadannoksessa,
jonka mukaisesti yhdistyksen toimintaan tai tyéehtoso-
pimuslain mukaiseen tai yhdistyksen toimeenpanemaan
tyotaistelutoimenpiteeseen osallistuminen ei ole hyvak-
syttava irtisanomisperuste.

Ammattiyhdistystoimintaan osallistuminen tai osallistu-
matta jattaminen ei siis ole hyvaksyttava peruste tyosta
erottamiseen, tydhon valitsematta jattamiseen tai erilai-
seen kohteluun ty6elamassa.

Yhdistymisvapautta rajoittava sopimus, jolla vdahennetdan
tyontekijalle tai tydnantajalle lain mukaan kuuluvia oi-
keuksia, on tydsopimuslain nojalla mitdton, eika silla ole
sitovaa vaikutusta.

Taman lisdksi yhdistymisvapauden periaatteen vastai-
nen menettely saattaa johtaa vahingonkorvaus- ja ran-
gaistusvastuuseen ja syrjintdkiellon vastaisesti toiminut
tyonantaja voidaan liséksi velvoittaa maksamaan yhden-
vertaisuuslain mukaisesti syrjinnan kohteeksi joutuneelle
enintdan 17 800 euron hyvitys.
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15.2. Kokoontumisvapaus

Taman perusteella tyontekij6illda on yhdistymisvapauden
lisaksi ja ohella my6skin oikeus jarjestdd ammattiyhdistys-
toimintaan liittyvid kokouksia ilman tydnantajan tai muun
tahon antamaa lupaa ja oikeus osallistua niihin.

Tybnantajalla puolestaan on tyésopimuslakiin perustuva
velvollisuus sallia tyontekijoiden ja heidan ammatillisten
jarjestojensa kayttdaa tyonantajan tiloja maksuttomasti
tyésuhdeasioiden ja ammatillisten ja tyopaikan oloja kos-
kevien asioiden seka jarjestotehtavien hoitamista varten
ruoka- ja muiden taukojen aikana seka ty6ajan ulkopuo-
lella edellyttden, ettd tyonantajalla ylipdaataan on tarkoi-
tukseen sopivia tiloja ja ettei kokoontumisoikeuden kay-
tosta aiheudu haittaa tydnantajan toiminnalle.

Ty6nantajan velvollisuus sallia tilojensa kaytto edelld mai-
nittuun tarkoitukseen on tyontekijoiden lukumaarasta ja
jarjestdytyneisyydestdan riippumaton, joten tydnantajan
on sallittava tilojen kdyttaminen myds sellaisille ammat-
tiyhdistyksiin kuulumattomille tyéntekijoille, jotka muo-
dostavat vdhemmiston tyopaikan henkilostosta.



16.

HENKILOSTON EDUSTAJAT

Henkiloston edustajia ovat mm. luottamusmiehet, luottamusvaltuutetut, yhteyshenkilot, tydsuojeluvaltuutetut, hal-
lintoedustajat (ks. kappale 17), Eurooppa-yhtididen henkilostoedustajat (ks. kappale 20) ja yt-edustajat (ks. kappale
21). Tassd kappaleessa kdsitellddn luottamusmiehen, luottamusvaltuutetun, yhteyshenkilon ja tydsuojeluvaltuutetun

kasitettd, valintaa ja suojaa.

Luottamusmies ja yhteyshenkilo ovat tyoehtosopimuksiin perustuvia henkiloston edustajia ja heidit voidaan vali-
ta vain tydehtosopimuksen perusteella. Luottamusvaltuutetun ja tybsuojeluvaltuutetun asema ja valinta perustuvat

puolestaan lakiin.

Tyosopimuslaki 26.1.2001/55

Laki tyosuojelun valvonnasta ja tyopaikan tyosuojeluyhteistoiminnasta 20.1.2006/44

16.1. Luottamusmies

Luottamusmiehelld tarkoitetaan yleensa tyontekijoiden
tyoehtosopimuksen perusteella keskuudestaan valitse-
maa edustajaa, jonka tehtdvdana on tydehtosopimuksen
soveltamisalaan kuuluvien - siis myos jarjestdaytymat-
tomien ja johonkin muuhun kuin tyéehtosopimuksen
tehneeseen tyontekijayhdistykseen kuuluvien — tyonte-
kijoiden edustajana toimiminen. Tydehtosopimuksesta
riippuen luottamusmiesta voidaan nimittdd myos luotta-
mus- tai yhteyshenkiloksi. YTN:n sopimusaloista ylempien
toimihenkildiden luottamusmies voidaan valita teknolo-
giateollisuuden, suunnittelu- ja konsultti-, energia-, rahoi-
tus-, tieto-, kemia-, tietoliikenne- ja yksityiselld laborato-
rioalalla.

Luottamusmiehen paaasiallisena tehtdavana on yksittais-
ten tyontekijéiden ja tyontekijakollektiivin edustaminen
tyolainsdadannodn ja tydehtosopimuksen soveltamista
koskevissa asioissa. Lisdksi luottamusmiehen tehtdvana
on tyonantajan ja tyontekijain valisten suhteiden edis-
tdminen. Luottamusmiehen tulee myos yllapitaa yrityk-
sen ja henkildston valista neuvottelu- ja yhteistoimintaa.
Luottamusmiehen tulee olla mukana hoidettaessa yrityk-
sen kehittymiseen liittyvia kysymyksia.

Taman lisaksi luottamusmiehelld on erdita ty6lainsaddan-
nossa saadettyja tehtdvid, kuten tyontekijoiden edusta-
minen lomauttamista tai tyon vahyydesta johtuvia irtisa-
nomisia edeltavissa ennakkoselvityksissa, kuulemisissa ja
yhteistoimintalain mukaisissa neuvotteluissa sekd toimi-
minen yksittdisen tyontekijan avustajana tydsuhteen pur-
kamista ja tyontekijastd johtuvasta syysta toimitettavaa
irtisanomista edeltdvassa kuulemistilaisuudessa.

Luottamusmiehelld on myds oikeus tehda lakien ja tyo-
ehtosopimuksen asettamissa puitteissa edustamiaan
ylempia toimihenkil6ita sitovia paikallisia sopimuksia kos-
kien mm. sdannollisen tydajan jarjestelyitd, tydnantajan
oikeutta teettda lisdylityota ja vuorokausilevon tilapaista

lyhentamista. Tybehtosopimusten sekd yhteistoiminta-
lain ja tydaikalain lisdksi luottamusmiehen tehtévistd on
madrayksia myos useissa muissa tydoikeudellisissa laeis-
sa, kuten tydsopimuslaissa ja vuosilomalaissa.

16.2. Luottamusvaltuutettu

Siind tapauksessa, ettei tydnantajayrityksen johonkin
henkilostoryhmaan kuuluvilla tyontekijoilld ole joko tyo-
ehtosopimuksen puuttumisen tai muun syyn vuoksi ty6-
ehtosopimuksen perusteella valittua luottamusmiests,
nama voivat valita tydsopimuslain nojalla keskuudestaan
luottamusvaltuutetun.

Luottamusvaltuutetun tehtdvand on hoitaa tydlainsaa-
dannodssa sdadettyja tyontekijoiden edustajan tehtavia.
Taman lisaksi tyontekijat voivat erilliselld enemmistopaa-
tokselld valtuuttaa luottamusvaltuutetun edustamaan
heitd myos kyseisessd padtoksessda maaratyissa tyosuh-
teita ja tyooloja koskevissa asioissa. Tata koskeva paatos
voidaan tehda jo luottamusvaltuutettua valittaessa.

Luottamusvaltuutettu on toissijainen tydehtosopimuk-
sen perusteella valittuun luottamusmieheen nihden ja
tdman tehtdvakenttd on paasadntoisesti luottamusmiesta
suppeampi. Luottamusvaltuutetun tehtaviin ei kuulu tyo-
ehtosopimuksen noudattamisen valvominen eikd tama
myoskaan voi tehdd patevasti sellaista yleissitovan tyo-
ehtosopimuksen maaraykseen perustuvaa tyontekijéiden
pakottavasta lainsdadadannosta johtuvia etuja vahentdvaa
paikallista sopimusta.

16.3. Yhteyshenkilo

Niilla aloilla, joilla ei ole voimassaolevaa YTN:n ja tyon-
antajaliiton vélista tydehtosopimusta, ylemmat toimi-
henkildt voivat valita YTN:n ja EK:n valilld noudatettavan
YTN:n ja TT:n vdlisen perussopimuksen mukaisesti kes-
kuudestaan yhteyshenkilon. Yhteyshenkil toimii ylempi-
en toimihenkildiden edustajana ndita yhteisesti koskevis-
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sa tyosuhdeasioissa ja yhteistoimintalain tarkoittamana
henkildstoryhman edustajana yhteistoiminta-asioissa.
Yksittdistd tyosuhdetta koskevissa kysymyksissa samoin
kuin paikallisen sopimuksen tekemisessa perussopimuk-
sen perusteella valittu yhteyshenkil6 voi edustaa ylempia
toimihenkil6itd ainoastaan erillisen valtuutuksen nojal-
la. Yhteyshenkilollad ei ole myodskaan kelpoisuutta edelld
mainittujen laissa saddettyjen luottamusvaltuutetun teh-
tdvien hoitamiseen, ellei tata ole valittu erikseen myos
luottamusvaltuutetuksi. Yhteyshenkilolla ei ole irtisano-
missuojaa.

16.4. Tyosuojeluvaltuutettu

Tyopaikassa, jossa sddnnollisesti tyoskentelee vahintaan
kymmenen tyontekijaa, tyontekijoiden on valittava kes-
kuudestaan kahdeksi kalenterivuodeksi kerrallaan tyo-
suojeluvaltuutettu ja kaksi varavaltuutettua edustamaan
heitd tyosuojelua koskevassa yhteistoiminnassa seka
suhteessa tydsuojeluviranomaisiin. Tydpaikan toimihen-
kilobasemassa olevilla tyontekijoillda on oikeus valita kes-
kuudestaan oma tyosuojeluvaltuutettunsa ja kaksi vara-
valtuutettua.

Milloin samalla tyopaikalla tyoskentelee eri ty6nanta-
jain palveluksessa olevia tyontekijoitd, heilld on oikeus
valita yhteinen tydsuojeluvaltuutettu edustamaan heita.
Jos tyopaikalle on valittu tyoehtosopimuksen perusteel-
la luottamusmies tai yhteyshenkilo tai tyésopimuslain
mukainen luottamusvaltuutettu, tyosuojeluvaltuutettu
edustaa tyontekijoitd ainoastaan tyon turvallisuutta ja
terveellisyyttd koskevissa asioissa, jollei samaa henkil6a
ole valittu toimimaan molemmissa tehtéavissa.

Ty6nantajan tulee huolehtia siitd, ettd tydsuojeluvaltuu-
tetulla ja varavaltuutetulla on tehtdvansa hoitamiseksi
mahdollisuus saada asianmukaista koulutusta tydsuoje-
lua koskevista sadnnoksista ja ohjeista sekd muista tehta-
vien hoitamiseen kuuluvista asioista.

Valtuutetun koulutuksen suunnittelua ja jarjestelyd on
asianmukaisesti ja riittdvan ajoissa kasiteltdva tyonan-
tajan ja tyontekijoiden tai heidan edustajansa kesken.
Kouluttamisen on tapahduttava ty6aikana, jollei tydehto-
sopimuksissa sovita toisin. Koulutuksesta ei saa aiheutua
kustannuksia tyosuojeluvaltuutetulle eikd varavaltuute-
tulle.

Tyosuojeluvaltuutetulla on oikeus tehtaviensa suoritta-
mista varten saada tyonantajalta ndhtavakseen sellaiset
asiakirjat ja luettelot, joita tydnantajan on pidettava tyo-
suojelua koskevien sddanndsten mukaan. Hanelld on myos
oikeus tutustua tyon turvallisuutta ja terveellisyyttd kos-
keviin lausuntoihin ja tutkimustuloksiin sekd saada kai-
kista edella tarkoitetuista asiakirjoista jaljennoksia. Tama
koskee my6s tyonantajan ja tyoterveyshuoltopalvelujen
tuottajan valista tyoterveyshuollon jarjestamista koske-
vaa sopimusta tai tyénantajan laatimaa kuvausta itse jar-
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jestdamastaan tyoterveyshuollosta seka tyoterveyshuollon
toimintasuunnitelmaa.

Tyosuojeluvaltuutettu ei saa taman tehtdvansa vuoksi lai-
minlyoda tydsuhteesta johtuvia velvollisuuksiaan. Tyon-
antaja ei saa ilman patevaa syyta kieltaytya vapauttamasta
tyosuojeluvaltuutettua tdman sddannollisesta tyosta sellai-
seksi kohtuulliseksi ajaksi, jonka han tarvitsee tyosuojelu-
valtuutetun tehtdvien hoitamista varten. Tyénantajan on
korvattava tydsuojeluvaltuutetulle tdman tydaikana suo-
rittamien tydsuojelua koskevien tehtdvien hoitamisesta
aiheutuva ansion menetys.

Tyosuojelua koskevista tyoajan ulkopuolella suoritetuista
valttdamattomista tehtavista, joista tydsuojeluvaltuutettu
on ilmoittanut tyonantajalle tai taman edustajalle, tyén-
antajan on suoritettava kohtuullinen korvaus. Tydsuojelu-
valtuutetulla on samanlainen tyosopimuksen irtisanomis-
suoja kuin luottamusmiehell3 ja luottamusvaltuutetulla.

Jos tyosta aiheutuu valitonta ja vakavaa vaaraa tyonteki-
jan hengelle tai terveydelle, tydsuojeluvaltuutetulla on
oikeus erdat rajoitukset huomioiden keskeyttda tallai-
nen ty0 edustamiensa tyontekijéiden osalta. Tydsuoje-
luvaltuutetun on, milloin tdma vaaran laatuun ja muihin
olosuhteisiin ndhden on mahdollista, ilmoitettava tyon
keskeyttdmisesta tyonantajalle tai tdman edustajalle en-
nakolta ja joka tapauksessa heti, kun tdma voi vaaratta ta-
pahtua. Tydnantaja voi, varmistuttuaan ettei vaaraa ole,
madarata tyon jatkamisesta. TyOnantajan on viipymatta
ilmoitettava menettelystdan ja sen perusteista kirjallisesti
asianomaiselle tydsuojeluviranomaiselle.

16.5. Henkilston edustajien valitseminen

YTN:n tyoehtosopimuksissa ei ole muutamia poikkeuksia
lukuun ottamatta maarayksia luottamusmiehen valintata-
vasta, mutta luottamusmies voidaan valita |dhtokohtaises-
ti vaalilla tai yksimielisella paatoksella luottamusmiehen
tehtavaan suostumuksensa antaneiden tyoehtosopimuk-
sessa madritellyt edellytykset tayttavien ehdokkaiden jou-
kosta.

Koska vaali voidaan toimittaa usealla tavalla, kannattaa
valita sellainen tapa, joka parhaiten soveltuu kyseisen
tyopaikan olosuhteisiin, kuten esimerkiksi valintakokous,
posti- tai sdhkopostiddnestys taikka uurnavaali. Valinta-
tavasta paatettdessa tulee kuitenkin kiinnittda huomiota
siihen, etta valittu tapa takaa kaikille osallistumaan oikeu-
tetuille ylemmille toimihenkildille mahdollisuuden osal-
listua luottamusmiehen valintaan.

Luottamusmiehen valinnasta on ilmoitettava valinnan jal-
keen kirjallisesti tydnantajalle, omalle liitolle seka YTN:lle,
jolle ilmoitus tehdaan sahkoisellda lomakkeella, joka |6ytyy
osoitteesta www.ytn.fi/Imilmoitus.



16.5.1. Teknologiateollisuus sekd suunnittelu- ja
konsulttiala

Teknologiateollisuuden ylempien toimihenkildiden tyo-
ehtosopimuksen mukaisesti luottamusmiehen toimialu-
eesta on keskusteltava yhdessa tydnantajayrityksen joh-
don kanssa ennen kuin yritykseen tai tyopaikalle valitaan
luottamusmies ja varaluottamusmies ensimmaisen ker-
ran. Talldin selvitetdan myos valintamenettelyyn liittyvat
kdytannon jarjestelyt.

Suunnittelu- ja konsulttialan ylempien toimihenkil6i-
den tyoehtosopimus edellyttds, ettd luottamusmiesta
ja varaluottamusmiestd ensimmdistd kertaa valittaessa
keskustellaan luottamusmiehen tarpeesta ja selvitetdan
kannattavatko yrityksen tai tyopaikan ylemmat toimihen-
kilot luottamusmiehen valintaa, koska luottamusmiehen
valitseminen tyopaikalle edellyttda, ettd merkittdva osa
ylemmista toimihenkilGista sitd kannattaa. Muilla YTN:n
sopimusaloilla edelld mainituista menettelytavoista ei ole
sovittu eika niita tarvitse nain ollen my6skdan noudattaa.

Koska tyonantajalla ei ole oikeutta estda luottamusmie-
hen valintaa, luottamusmiehen valitseminen ei kuiten-
kaan edellyta teknologiateollisuudessa tai suunnittelu- ja
konsulttialallakaan tyonantajan suostumusta tai hyvak-
syntda siitd huolimatta, ettd luottamusmiehen tarpeesta
on keskusteltava tydonantajan kanssa. Edelld mainittua
keskustelua ei myoskadan tarvitse kdyda endad mydhempi-
en luottamusmiesvalintojen yhteydessa.

Teknologiateollisuudessa sekad suunnittelu- ja konsultti-
alalla ylempien toimihenkiléiden luottamusmies valitaan
tyoehtosopimuksen soveltamispiiriin ja sopimukseen si-
dottuihin jarjestoihin kuuluvien tydpaikan olosuhteisiin
perehtyneiden tyopaikan ylempien toimihenkiléiden
keskuudesta. Luottamusmieheksi valittavan on siis kuu-
luttava ylempien toimihenkildiden henkilostoryhmaan ja
oltava lisaksi jonkin YTN-liiton jasen.

Mahdollisuus valintaan osallistumiseen tulee kuitenkin
olla kaikilla tyopaikan ylemmilla toimihenkil6illd riippu-
matta siitd, mihin liittoon he ovat jarjestdytyneet tai ovat-
ko he jarjestdytyneet lainkaan. Nain ollen myds muihin
kuin YTN-liittoihin kuuluville, samoin kuin jarjestaytymat-
tomille tyopaikan ylemmille toimihenkilGille, tulee varata
yhtéldinen mahdollisuus osallistua luottamusmiehen va-
lintaan teknologiateollisuudessa ja suunnittelu- ja kon-
sulttialalla.

Sen sijaan ICT-, rahoitus- seké yksityisella laboratorioalal-
la luottamusmiehen valintaan ovat oikeutettuja osallistu-
maan paddsaantoisesti vain YTN-liittoihin jarjestdytyneet
ylemmat toimihenkil6t.

16.5.2 Tietotekniikan palveluala

Tietotekniikan palvelualalla tydehtosopimuksen sovelta-
mispiiriin kuuluvat allekirjoittaneihin tyontekijajarjestoi-
hin tai ndiden jasenjarjestoihin jarjestdytyneet tyonte-

kijat valitsevat keskuudestaan luottamusmiehen. Tama
tarkoittaa, ettd luottamusmiehen valintaan voivat osal-
listua vain Tietoalan toimihenkilot ry:hyn tai YTN ry:n
jasenliittoon jarjestaytyneet tyontekijat. Muihin liittoihin
jarjestdytyneita tai jarjestdytymattémia tyontekijoita ei
voida valita luottamusmieheksi eikd heilld ole oikeutta
osallistua luottamusmiehen valintaan.

Toimipistekohtainen luottamusmies voidaan valita sellai-
seen itsendiseen yksikkoon, jossa on tydnantaja edustaja,
joka maaraa tyosuhteen ehdot ja ottaa ja erottaa tyonte-
kijoita. Ennen valintaa asia kdyd&dan lapi tydnantajan kans-
sa. Tydnantajan suostumusta toimipistekohtaisen luotta-
musmiehen valintaan ei kuitenkaan vaadita. Paikallisesti
voidaan sopia, ettd suureen tai alueellisesti hajautettuun
yritykseen voidaan valita useampia luottamusmiehia yri-
tyksen itsendisiin alueellisiin ja toiminnallisiin yksikdihin.
Paaluottamusmies voidaan valita, jos yrityksessa on usei-
ta luottamusmiehia.

16.5.3. Luottamusvaltuutetun valitseminen

Kuten edelld on jo todettu, luottamusvaltuutettu on tois-
sijainen tyoehtosopimuksessa tarkoitettuun luottamus-
mieheen nadhden. Luottamusvaltuutettua ei voida valita,
jos kyseisella henkilostoryhmalld on tyénantajaa tyoeh-
tosopimuslain nojalla sitovan tydehtosopimuksen perus-
teella valittu luottamusmies. Se, ettd jollakin tydpaikan
henkilostoryhmélla on tydehtosopimuksen perusteella
valittu luottamusmies, ei pdasaantoisesti estd yrityksen
muita henkilstoryhmia valitsemasta itselleen luottamus-
valtuutettua. Esimerkiksi yrityksen palveluksessa olevat
ylemmat toimihenkil6t voivat yleensa valita luottamus-
valtuutetun vaikka muilla henkilostoryhmillad olisikin tyo-
ehtosopimuksen perusteella valitut luottamusmiehet.

Poikkeuksen tdhan muodostavat tapaukset, joissa ylem-
pid toimihenkil6ita ei voida syysta tai toisesta erottaa sel-
vasti omaksi henkilostoryhméakseen ja joissa henkiloston
joukosta on valittu tydnantajaa tydehtosopimuslain nojal-
la sitovan ty6ehtosopimuksen mukainen luottamusmies.
Talloin ylemmilla toimihenkil6illd ei ole mahdollisuutta
luottamusvaltuutetun valintaan, vaikka nailla ei olisi edel-
& mainitun tyéehtosopimuksen mukaan ollut mahdolli-
suutta osallistua luottamusmiehen valintaan.

Lainsdadannodssa ei ole sdddetty luottamusvaltuutetun
valintamenettelystd, vaan tdma on jatetty tyontekijoiden
itsensd paatettavaksi. Luottamusvaltuutettu voidaan kui-
tenkin valita ainoastaan kyseisen yrityksen tyontekijoiden
keskuudesta ja tdman valinnasta tulee ilmoittaa tyénan-
tajalle, koska tyonantajaa velvoittavat tydsopimuslain
luottamusvaltuutettua koskevat sédanndkset tulevat sovel-
lettaviksi yleensa vasta siitd ajankohdasta lukien, jolloin
valinnasta on ilmoitettu tydnantajalle tai tdma on muu-
toin saanut tiedon valinnasta. Tyonantajan lisaksi luotta-
musvaltuutetun valinnasta olisi ilmoitettava myds omalle
liitolle ja YTN:lle.
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YTN:n ja TT:n vélisen perussopimuksen mukaan yhteys-
henkilon tarpeesta on, ennen kuin téllainen valitaan en-
simmaisen kerran, kdytava yrityksen johdon ja ylempien
toimihenkil6iden edustajien kesken vastaavanlaiset kes-
kustelut kuin valittaessa ensimmadistd kertaa luottamus-
miesta teknologiateollisuuden tai suunnittelu- ja konsult-
tialan tydehtosopimusten perusteella.

Lisaksi yhteyshenkilon, samoin kuin luottamusmiehen,
valitseminen tyopaikalle edellyttds, ettd merkittdva osa
ylemmista toimihenkil6istd sitd kannattaa. Yhteyshenki-
16 valitaan perussopimuksen mukaan vahintdan vuoden
mittaiseksi toimikaudeksi tyépaikan olosuhteisiin pereh-
tyneiden ylempien toimihenkildiden keskuudesta ja ta-
man valinnasta on ilmoitettava tydnantajalle.

Yhteyshenkilé kannattaa valita myds luottamusvaltuu-
tetuksi, jotta han saa luottamusvaltuutetulle kuuluvan
luottamusmiessuojan sekd neuvottelu- ja sopimusval-
tuudet. Vastaavasti myos luottamusvaltuutetuksi valittu
kannattaa valita samalla perussopimuksen mukaiseksi yh-
teyshenkiloksi mahdollisimman laajojen toimivaltuuksien
turvaamiseksi.

Mm. teknologiateollisuuden ja energia-alan ylempien
toimihenkiléiden tydehtosopimusten sekd YTN:n ja TT:n
perussopimuksen mukaisesti luottamusmiehen ja yhte-
yshenkilon toimikauden on oltava vahintdan vuosi. Muu-
tamissa tydehtosopimuksissa luottamusmiehen toimi-
kauden vahimmaispituutta ei ole maaritelty. Myoskaan
luottamusvaltuutetun toimikauden pituudesta ei ole
maarayksid tyosopimuslaissa. YTN kuitenkin suosittelee,
ettd luottamusmies, yhteyshenkilé ja luottamusvaltuu-
tettu valittaisiin kahden vuoden pituiseksi toimikaudeksi
aina parittomien vuosien syksylla.

16.6. Henkil6ston edustajien toimintaedellytysten
turvaaminen

YTN:n tyoehtosopimusten perusteella valituille luot-
tamusmiehille on annettava asioiden hoidon kannalta
tarpeelliset tiedot ja toimintamahdollisuudet. N&illd on
padsdantoisesti myos oikeus kayttda paikallisesti tarkem-
min sovitulla tavalla tehtaviensad hoitamiseen yrityksen
tavanomaisia toimisto- yms. vélineita ja ATK-laitteita nii-
hin liittyvine ohjelmineen ja internet-yhteyksineen. Luot-
tamusmiehelle on annettava lisaksi kohtuullisesti vapau-
tusta tyostd luottamustehtdvien hoitamista varten seka
turvattava muiden toimihenkildiden kanssa yhtéaldiset
mahdollisuudet ammatissa kehittymiseen ja annettava
yleensa tyoehtosopimuksessa tarkemmin maaritellylla ta-
valla mahdollisuus luottamusmiehen tehtdvien hoitami-
sen kannalta tarpeelliseen koulutukseen osallistumiseen.

16.6.1. Luottamusmies

Luottamusmiehen toimintaedellytysten turvaamiseen
liittyy olennaisena osana tydsopimuslaissa luotu erityi-
nen tydsuhdeturva. Luottamusmiehen ty6sopimus voi-

62 YTN-tyosuhdeopas

daan irtisanoa tdman henkil6on liittyvan riittavan irtisa-
nomisperusteen tayttyessdkin vain, mikali lisaksi niiden
tyontekijoiden enemmistd, joiden edustajana han on,
sithen suostuu. Taman lisdksi luottamusmiehen tyosopi-
mus voidaan irtisanoa tai hdnet voidaan lomauttaa vain,
mikali tyo yrityksessa kokonaan paattyy eika hanelle voi-
da jarjestdd muuta hdnen ammattitaitoaan vastaavaa tai
hanelle muutoin sopivaa tyota tai kouluttaa hantd muu-
hun tyéhon.

Tybehtosopimuksesta riippuen edellad selostettu tyosuh-
deturva on saatettu ulottaa myods luottamusmiesehdok-
kaisiin (ns. ehdokassuoja) seka henkil6ihin, joiden luot-
tamusmiesasema on paattynyt (ns. jalkisuoja). Tallgin
tyéehtosopimuksen tyésuhdeturvaa koskevia maarayksia
sovelletaan myos siind maariteltyihin luottamusmieseh-
dokkaisiin siita lukien, kun tastd on ilmoitettu kirjallises-
ti tydnantajalle, kuitenkin aikaisintaan kolme kuukautta
ennen valittavana olevan luottamusmiehen toimikauden
alkua, aina siihen saakka, kun vaalitulos on todettu. Jal-
kisuoja puolestaan on voimassa luottamushenkilona toi-
mineeseen tyontekijadan ndhden kuusi kuukautta kyseisen
tehtavan paattymisen jalkeen.

Irtisanomissuojasta on lisatietoja kappaleessa 23.12.

16.6.2. Luottamusvaltuutettu

Luottamusvaltuutetulla on tydsopimuslain perusteella
samanlainen oikeus kuin luottamusmiehelld saada tyon-
antajalta hdnen tehtaviensa hoitamiseksi tarvitsemat tar-
peelliset tiedot. Lisdksi luottamusvaltuutetulla on myds
oikeus saada lakimé&araisten tehtdviensa hoitamiseksi riit-
tdvasti vapaata tyostdan seka korvaus tasta mahdollisesti
aiheutuvasta ansionmenetyksestd. Muiden kuin lakisaa-
teisten tehtavien hoitamiseksi annettavasta vapautukses-
ta ja tastd aiheutuvan ansionmenetyksen korvaamisesta
on sen sijaan sovittava erikseen tyonantajan ja luottamus-
valtuutetun kesken.

Luottamusvaltuutetulla on myos tehtdvassa toimiessaan
samanlainen irtisanomis- ja lomautussuoja kuin tyéeh-
tosopimuksen perusteella valitulla luottamusmiehells,
jolloin myoskin sopimuksettomalla alalla tydskentelevi-
en ylempien toimihenkiléiden keskuudestaan valitsema
luottamusvaltuutettu kuuluu luottamusmiesten irtisano-
missuojan piiriin.

Luottamusvaltuutetun tehtdvan paattymisen jalkeiseen
aikaan kohdistuvaa jalkisuojaa luottamusvaltuutetulla ei
sen sijaan ole tydsopimuslain nojalla. Luottamusvaltuute-
tuksi pyrkivilld ei myoskaan ole pelkdstdadn tydsopimus-
lain perusteella samanlaista ehdokassuojaa kuin luotta-
musmiesehdokkailla on tyéehtosopimuksen mukaan.

Sen lisdksi, mitd edelld on todettu luottamusmiehen ja
luottamusvaltuutetun erityisesta irtisanomis- ja lomau-
tussuojasta, on todettava, ettd luottamusmiehen ja luot-
tamusvaltuutetun tydsopimuslain vastaisesti tapahtuva



irtisanominen, erottaminen tai lomauttaminen on s&a-
detty rangaistavaksi teoksi, josta kyseisenlaiseen menet-
telyyn syyllistynyt tydnantaja tai taméan edustaja voidaan
tuomita sakkorangaistukseen.

Irtisanomissuojasta on lisatietoja kappaleessa 23.12.

16.6.3 Yhteyshenkilo

YTN:n ja TT:n vélisen perussopimuksen mukaan ylempi-
en toimihenkildiden yhteyshenkilé rinnastetaan toimin-
tamahdollisuuksiensa osalta muiden henkildstéryhmien
edustajiin. Tydantajan on annettava hanelle paikallisen
yhteistoiminnan tai kulloinkin esilld olevan yhteyshenki-
16n tehtaviin kuuluvan asian hoitamisen kannalta tarpeel-
liset tiedot samoin periaattein kuin muiden henkildsto-
ryhmien edustajille.

Yhteyshenkilolle ja tydehtosopimuksen perusteella vali-
tulle ylempien toimihenkildiden luottamusmiehelle on
lisaksi annettava hanen pyynnostaan kerran vuodessa tie-
dot tdman toimialueen ylempien toimihenkiléiden suku-
ja etunimistd, tydosuhteen alkamisajasta seka osastosta tai
vastaavasta ja erikseen pyydettdessa lisaksi tieto uusista
ylemmista toimihenkil6ista.

Perussopimuksen nojalla valitulla yhteyshenkil6lla ei ole
erityistd tyosuhdeturvaa, kuten luottamusmiehelld ja
luottamusvaltuutetulla. Yhteyshenkilén toimintamahdol-
lisuuksien kannalta on siis ensiarvoisen tarkeaa valita ha-
net samalla my6s luottamusvaltuutetuksi.
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17.

HALLINTOEDUSTUS

Hallintoedustuksen tarkoituksena on yrityksen toiminnan kehittdminen, yrityksen ja henkiloston yhteistoiminnan
tehostaminen ja henkiloston vaikutusmahdollisuuksien lisddminen. Tamdn vuoksi henkilostolld on oikeus osallistua
yrityksen liiketoimintaa, taloutta ja henkildston asemaa koskevien tirkeiden kysymysten kdsittelyyn yrityksen pddittd-
vissd, toimeenpanevissa, valvovissa tai neuvoa-antavissa hallintoelimissd.

Lakia sovelletaan sellaiseen suomalaiseen yhtioon, jonka tyosuhteessa olevan henkiloston mdcdrd Suomessa sddnnolli-
sesti on vihintdidn 150. Henkiloston edustus voidaan jdrjestdd kahdella tavalla. Ensisijaisesti edustus jérjestetdin so-
pimalla edustustavoista henkildston ja yhtion johdon vililld. Jos edustuksesta ei pddstd sopimukseen, on henkilostolld
oikeus vaatia edustuksen toteuttamista laissa sdddetylld tavalla.

Laki henkiloston edustuksesta yritysten hallinnossa 24.8.1990/725

17.1. Sopimukseen perustuva henkiloston
edustus

Sopimus hallintoedustuksesta tehddan henkiléston ja
tyonantajan valilld yhteistoimintalain mukaista menette-
lya noudattaen. Sopimuksen tekeminen edellyttda kuiten-
kin, etta vahintaan kaksi henkilostoryhmaa, jotka yhdessa
edustavat enemmistda tyontekijoista, sen hyvaksyy.

Sopimisvaiheessa hallintoedustus voidaan toteuttaa san-
gen vapaasti. Sopimuksella ei kuitenkaan voida poiketa
siitd, mitd on sdddetty henkiloston edustajan irtisanomis-
suojasta, kelpoisuudesta, salassapidosta tai rangaistus-
sddnnoksista. Sopimuksella ei voida poiketa myo6skaan
muiden lakien saanndksista, kuten esimerkiksi osakeyh-
tidlain hallituksen jasenia koskevista maarayksistd. Jos
yrityksessd on henkilostérahasto, joka on sijoittanut va-
rojaan yrityksen osakkeisiin, toteuttaa tallainen omista-
misen kautta saavutettu edustus lain tarkoittaman hallin-
toedustuksen, mikéli asiasta yhteistoimintamenettelyssa
sovitaan.

Henkilostdrahastoista on laajempi selvitys kappaleessa 18.

17.2. Lakiin perustuva henkiloston edustus

Jos henkiléston edustuksesta ei voida sopia, henkilostolla
on oikeus nimeta edustajansa ja heille henkil6kohtaiset
varaedustajat yrityksen valinnan mukaan hallintoneuvos-
toon, hallitukseen tai sellaisiin johtoryhmiin taikka niita
vastaaviin toimielimiin, jotka yhdessa kattavat yrityksen
tulosyksikot. Tama oikeus nimeamiseen on silloin, jos va-
hintdan kaksi henkiloston enemmistéa yhdessd edusta-
vaa henkilostoryhmaa sitd vaatii. Yrityksen osoittamalla
toimielimelld on oltava todellista, eikd vain ndenndista
paatosvaltaa.

Henkiloston edustajat nimetddn yrityksen valitsemien

asianomaisen toimielimen jdsenten lisdksi. Henkildston
edustajia voi olla neljdsosa asianomaisen toimielimen

64 YTN-tyosuhdeopas

muiden jasenten maarasta, kuitenkin niin, ettd edusta-
jia on aina vahintdan yksi ja enintdaan nelja. Henkiloston
edustajilla on sama toimikausi kuin asianomaisen toimi-
elimen muilla jasenilld. Jos toimikauden enimmaispi-
tuutta ei ole maaratty tai sovittu, se kestdaa kolme vuotta.
Henkildston edustus on toteutettava vuoden kuluessa sii-
td, kun lain soveltamisen edellytykset ovat tayttyneet ja
vaatimus edustuksesta esitetty.

17.3. Henkiloston edustajat ja ndiden oikeudet,
velvollisuudet ja vastuu

Henkiloston edustajan tulee olla yritykseen tydsuhteessa
oleva tdysivaltainen henkild, joka ei ole konkurssissa tai
liiketoimintakiellossa. Jos edustaja ei tayta naitd kritee-
rejd, hdnen on erottava. Jollei henkiloston edustajien va-
linnasta voida sopia henkildstoryhmien kesken, asettavat
eri henkilostoryhmat omat ehdokkaansa, joista edustajat
valitaan samalla periaatteella kuin tydsuojeluvaltuutetun
vaalissa. Nama sdannodkset ovat laissa tydsuojelun val-
vonnasta ja tyopaikan tydsuojelunyhteistoiminnasta seka
tyosuojelun valvonnasta annetussa asetuksessa.

Henkiloston edustajilla ja yrityksen valitsemilla asian-
omaisen toimielimen jasenilld on samat oikeudet ja vel-
vollisuudet. Mita toimielimestd muualla on saadetty, kos-
kee soveltuvin osin henkildston edustajilla tdydennettya
toimielinta. Yrityksen hallitukseen valittujen hallintoedus-
tajien onkin syyta tutustua osakeyhtidlakiin ja siihen liit-
tyviin perusteoksiin oman vastuuasemansa selvittamisek-
si. Henkiloston edustajilla sekd heidan varaedustajillaan
on oikeus tutustua kdsiteltdvana olevaa asiaa koskevaan
aineistoon samassa laajuudessa kuin toimielimen muilla
jasenilla.

Henkiloston edustajalla ei kuitenkaan ole oikeutta ot-
taa osaa yrityksen johdon valintaa, erottamista, johdon
sopimusehtoja, henkiloston tyosuhteen ehtoja taikka
tyotaistelutoimenpiteitd koskevien asioiden kasittelyyn.
Henkiloston edustajan dadnioikeutta voidaan rajoittaa so-



pimuksella. Jos yrityksen hallitukseen nimetdan vain yksi
henkiloston edustaja, on my6s varaedustajalla oikeus
osallistua kokouksiin ja kadyttda niissa puhevaltaa. Henki-
|16stdn edustajalla ja varaedustajalla on irtisanomissuoja,
joka vastaa tydsopimuslaissa luottamusmiehelle ja luotta-
musvaltuutetulle sdadettya irtisanomissuojaa.

17.3.1. Vapautus tyosta

Yrityksen on annettava henkiloston edustajalle vapautus-
ta sddanndénmukaisesta tyosta ajaksi, jonka han tarvitsee
henkiloston edustusta varten seka valittémasti siihen liit-
tyvaa henkiloston edustajien keskindistd valmistautumis-
ta varten. Tydnantajan on my0s korvattava tastd aiheutu-
va ansionmenetys.

Muusta vapautuksesta tyostd ja ansionmenetyksen kor-
vaamisesta on kussakin tapauksessa sovittava yrityksen
ja asianomaisen henkiléston edustajan valilla. Jos henki-
|6ston edustaja osallistuu tydaikansa ulkopuolella toimi-
elimen kokoukseen, on yritys velvollinen suorittamaan
hénelle kokoukseen osallistumisesta aiheutuvat asianmu-
kaiset kulut ja kokouspalkkiot.

17.3.2. Salassapitovelvollisuus

Jollei asianomaisen toimielimen jasenten tai varajasenten
salassapitovelvollisuudesta ole erikseen toisin saddetty,
saadaan yrityksen liike- tai ammattisalaisuudeksi ilmoit-
tamia tietoja, joiden levidaminen olisi omiaan vahingoitta-
maan yritysta tai sen sopimuskumppania, kasitelld vain
niiden tyontekijoiden, toimihenkildiden ja henkildston
edustajien kesken, joita asia koskee. Tietoja ei talldinkaan
saa ilmaista muille. Salassa on pidettavd myos tiedot,
jotka koskevat yksityisen henkilon taloudellista asemaa,
terveydentilaa tai muutoin hanta henkilokohtaisesti, jollei
tietojen ilmaisemiseen ole saatu asianomaisen henkilon
lupaa.

17.4. Lain rikkomisen seuraamukset

Hallintoedustuksen noudattamista valvoo yhteistoimin-
ta-asiamies. Tuomioistuin voi hakemuksesta velvoittaa
yrityksen tayttdmaan hallintoedustukseen liittyvat velvol-
lisuutensa uhkasakon uhalla. Hakemuksen voivat yhtei-
sesti tehda vahintdan kahden sellaisen henkilostoryhman
edustajat, jotka yhdessa edustavat henkilostén enemmis-
t6a. Uhkasakon asettamista voi hakea myos yhteistoimin-
ta-asiamies.

Jos yritys rikkoo henkildstdon edustajan suojaksi sdddettya
tehostettua irtisanomissuojaa irtisanomalla hanet, voi
yrityksen edustaja joutua vastuuseen rikoslain mukaises-
ti. Kdytdnnossa tama tarkoittaa sakkorangaistusta. Lisaksi
laittomasta irtisanomisesta voidaan maardtd vahingon-
korvauksena hallintoedustajalle 3 - 30 kuukauden palkkaa
vastaava summa. Jos teko voidaan katsoa ns. tydsyrjin-
naksi, seurauksena voi olla jopa kuusi kuukautta vankeut-
ta. Myos salassapitovelvollisuuden rikkomisesta voi seu-
rata sakkorangaistus.
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18.

HENKILOSTORAHASTO

Henkilostorahastolla pyritidn edistamdcdn yrityksen henkiloston ja yrityksen vilistd yhteistoimintaa ja lisddmddn
henkiloston vaikutusmahdollisuuksia yrityksen taloudellisiin asioihin. Henkilostorahasto on yrityksen henkildston
omistama ja hallitsema rahasto, joka saa varansa yrityksen sille suorittamista tulos- ja voittopalkkioeristd. Tulos-
ja voittopalkkiojdrjestelmdn mukaan rahaston jdsenille maksettavan henkilostorahastoerdn lisiksi voidaan rahaston
sddnnoissd pddttdd erikseen lisdosan maksamisesta.

Uudistettu henkilostorahastolaki on tullut voimaan 1.1.2011. Vanhan lain aikana perustetuilla rahastoilla on velvol-
lisuus muuttaa rahaston sddannot uudistetun lain mukaisiksi siirtymdajan kuluessa eli viimeistddn lain voimaantuloa

seuraavassa kolmannessa rahaston kokouksessa.

Henkilostorahastolaki 5.11.2010/934

18.1. Henkil6stérahaston perustaminen

Henkilostdrahaston perustaminen on vapaaehtoista. Se
voidaan perustaa muun muassa yritykseen, tulosyksik-
koon, ulkomaiseen tytaryritykseen, valtion virastoon tai
kuntaan tai sen Suomessa toimivaan tulosyksikkdon. Ra-
hasto voidaan perustaa, jos yrityksen tai sen tulosyksikon
palveluksessa on vahintddn kymmenen tyontekijaa. Ta-
man lisaksi yrityksen liikevaihdon tai tata vastaavan tuo-
ton tulee olla rahastoa perustettaessa vahintaan 200.000
euroa.

Kahteen tai useampaan yritykseen voidaan perustaa yh-
teinen henkilostorahasto, jos yritykset kuuluvat samaan
konserniin. Konsernin henkildstérahastoon voi kuulua
myds samaan konserniin kuuluvan ulkomaisen yrityksen
Suomessa rekisterdidyn sivuliikkeen henkilostoé ja ulko-
maisen tytaryrityksen henkilostd, jos emoyritys on suo-
malainen. Henkiléstorahastolakia voidaan soveltaa lisaksi
kahteen tai useampaan valtion virastoon ja laitokseen tai
kuntaan ja kuntayhtymaan ja niiden henkildstdjen perus-
tamaan henkildstorahastoon.

Henkilostorahaston perustamisesta ja henkilostdrahas-
toeria kerryttavasta tulos- tai voittopalkkiojarjestelmasta
ja sen maaraytymisperusteista on neuvoteltava yrityksen
ja sen henkiloston valilla yhteistoimintamenettelyssa tai
muulla henkiléston kanssa sovitulla tavalla. Yritys paattaa
henkilostorahastoeria kerryttavasta tulos- tai voittopalk-
kiojarjestelmasta tai sen soveltamisesta sekd henkil6sto-
rahastoeran lisdosasta.

Henkilostoryhmien edustajat laativat ehdotuksen henki-
|6stérahaston perustamiseksi sekd rahaston saannoista.
Edustajat kutsuvat myos koolle henkilostérahaston pe-
rustamiskokouksen kirjallisella kokouskutsulla tai muulla
todistettavalla tavalla. Kokouskutsu toimitetaan tuleville
jasenille tai heidan valitsemilleen edustajille vahintdaan
viikko ennen kokousta. Kokouksessa on hyvaksyttava
henkildrahastolle sddannodt ennen rahaston perustamista
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koskevaa paatosta. Paatos rahaston sdanndista ja sen pe-
rustamisesta voidaan hyvdksya, jos niitd on kannattanut
vahintdan kaksi kolmasosaa annetuista danistd. Perusta-
miskokouksessa valitaan myo6s henkilostdrahastolle halli-
tus seka tilintarkastajat. Rahaston saannaille on asetettu
henkilostdrahastolaissa erdita vahimmaisvaatimuksia.
Ilmoitus henkildstérahaston rekisterdimiseksi eli perus-
ilmoitus on tehtdva kirjallisesti yhteistoiminta-asiamie-
helle, joka suorittaa my0s saddntdjen esitarkastuksen.
Yhteistoiminta-asiamiehelle on myo6s toimitettava nel-
jan kuukauden kuluessa kunkin tilikauden paattymisesta
muun muassa tuloslaskelma ja tase.

18.2. Henkilostorahaston padoma ja rahasto-
osuudet

Henkilostorahaston oma padoma koostuu jasenosuus-
pdadomasta ja muusta rahastopdadomasta. Jasenosuus-
padomaan siirretddn jasenten rahasto-osuuksiin liitettava
padoma ja ne arvonmuutokset, jotka on tehty kyseisen
padoman sijoituksiin. Pddoma kertyy vastaanotetuista
henkilostorahastoeristda ja niiden lisdosista arvonmuu-
toksineen. Muu rahastopadoma koostuu yhteispadomas-
ta ja lahjoitusvaroista. Rahastolla voi olla my6s vierasta
padomaa henkilostdrahastolaissa tarkemmin sdadetylla
tavalla.

Henkilostorahasto vastaanottaa henkilostorahastoeria,
jotka liitetddn jasenten rahasto-osuuksiin rahaston sdan-
tojen mukaisesti. Mikali yrityksen paattdma tulos- tai voit-
topalkkiojarjestelman mukainen henkildstorahastoera
tai sen lisdosa muodostuu henkil6kohtaisista osuuksista,
nama liitetdan sellaiseen kunkin jasenen rahasto-osuu-
teen. Mikali yritys suorittaa rahastolle tilikauden aikana
useamman kerran henkildstdrahastoeria tai niiden lisa-
osia, eikd rahaston sdanndissd muuta maarata, rahaston
kunkin tilikauden aikana vastaanottamat erat jaavat hen-
kilostorahastoeria ja sen lisdosia kartuttavasta tulos- ja
voittopalkkiojarjestelmdasta riippuen erilliseksi kokonai-
suudeksi tai erillisiksi jasenkohtaisiksi osuuksiksi laissa



madriteltyyn arvonmaarityspdivaan saakka. Rahastoeran
ollessa kokonaisuus se jaetaan sddnnoissa maaratylla ta-
valla jasenten osuuksiin, jotka liitetdan kunkin jasenen
rahasto-osuuteen arvonmaarityspdivan jalkeen. TallGin
myos henkilokohtaiset osuudet liitetdan sellaisinaan ja-
senten rahasto-osuuksiin. Muuta kuin henkiléstérahas-
toerista ja niiden lisdosista sekd rahaston ylijaamasta ja
sijoitusten arvonmuutoksista kertynytta padomaa ei saa
liittda jasenten rahasto-osuuksiin.

18.3. Henkilostorahaston jasenet

Henkildstdrahastoon kuuluu lahtékohtaisesti koko yrityk-
sen henkildstd. Sdannoissa on kuitenkin mahdollista rajata
yrityksen johto rahaston ulkopuolelle. Rahastoa perustet-
taessa jasenyys alkaa heti niiden osalta, jotka sddnndissa
on maaritelty jasenkelpoisiksi. Mydhemmin yrityksen pal-
velukseen tulevien jasenyys rahastossa alkaa tydsuhteen
alkamisesta, ellei sédnnodissd muuta mainita. Jasenyyden
on kuitenkin alettava viimeistaan kuuden kuukauden ku-
luessa tydsuhteen alkamisesta. Jasenyys paattyy, kun ja-
senen tyosuhde on paattynyt ja henkildstérahasto-osuu-
det on maksettu hanelle kokonaisuudessaan.

Ennen uuden henkildstdrahastolain voimaantuloa rahas-
ton sdannoissa oli mahdollista maarata konserniin kuu-
luvien yritysten tyontekijoiden mahdollisuudesta liittya
konsernin sisdlla muun kuin tyonantajayrityksensa hen-
kilostérahaston jaseneksi. Uudessa laissa vastaavaa sdan-
nosta ei ole, mutta vanhan lain aikana jaseniksi liittyneet
tyontekijat sailyttavat kuitenkin jasenoikeutensa. Nykyi-
sen lain mukaan konserniyhtiét voivat perustaa oman yri-
tyskohtaisen rahaston, yhteisen rahaston jonkun toisen
yhtion kanssa tai koko konsernin rahaston.

18.4. Rahasto-osuuden nosto

Kunkin jasenen rahasto-osuus jakautuu sidottuun osaan
ja nostettavissa olevaan osaan. Jasenelld on oikeus saada
nostettavissa oleva osa rahana viipymatta vuosittaisen ar-
vonmaarityspdivan jalkeen siten kuin rahaston sdanndissa
maarataan. Siirrettdvan padoman osuudesta maarataan
henkildstérahaston sddnndissa ja se voi olla enintdan 15
prosenttia sidotusta osasta.

Jokaiselle rahaston jasenelle on annettava viipymatta
arvonmadrityspaivan jalkeen kirjallinen selvitys hanen
osuuteensa liitetystd henkilostérahastoerdn ja sen lisa-
osan osasta ja niiden perusteista sekd hanen osuutensa
arvosta ja tdman jakautumisesta sidottuun ja nostettavis-
sa olevaan osaan. Jasen maksaa ansiotuloveroa 80 pro-
sentista, mutta 20 prosentin osuus nostetuista varoista ja-
tetdan verottamatta. Rahastoon siirretyt ja sieltd nostetut
osuudet eivat kartuta jasenen sosiaaliturvaa.

Henkilostdrahaston jasenelld on oikeus myos tietyin edel-
lytyksin nostaa osuutensa voittopalkkioerdan kateisena,
jos tastd on otettu nimenomainen maardys tulos- tai

voittopalkkiojarjestelm&an. Kateisena nostettavat henki-
|6stérahastoerat ja tulospalkkiojarjestelman perusteella
madraytyvat lisdosat ovat verollista tuloa ja ne katsotaan
palkaksi sosiaalietuuksia maarattdessa. Niista suoritetaan
myos sosiaaliturvamaksut.

18.4.1. Osuuden suorittaminen tyosuhteen pdityttya
Rahaston sdadnnoissa madratysta riippumatta jasenelle tai
oikeudenomistajille on suoritettava koko rahasto-osuus
neljan kuukauden kuluessa seuraavasta henkilostora-
hastolaissa mdaaratystd arvonmaarityspaivasta luettuna
siitd, kun jasenen tydsuhde on paattynyt. Mikali jasenen
tyésuhde on irtisanottu tuotannollisella ja taloudellisella
syylld, jasen on irtisanoutunut lomautuksen kestettya va-
hintdan 90 pdaivaa tai jasen siirtyy eldkkeelle, hdnelld on
oikeus nostaa rahasto-osuutensa haluamansa suuruisissa
erissa tyosuhteen paattymistd seuraavina enintdan nelja-
na vuosittaisena rahasto-osuuksien maksupaivana.

18.5. Henkilostorahaston hallinto

Paatosvalta rahastossa kuuluu sen jasenille. Jasenet kayt-
tavat paatosvaltaansa rahaston kokouksessa, joka on pi-
dettdva sddnnoissa maarattyna aikana. Lahtdkohta on se,
ettd jokaisella jasenelld on yksi dadni, mutta sdanndissa
voidaan maaratd, ettd danimaara riippuu rahasto-osuu-
den suuruudesta. Sddnnoissa voidaan myds maarata siita,
ettd kokoukseen voi osallistua postitse tai teknista apu-
valinettd hyodyntden, mikali osallistumisoikeus ja dan-
tenlaskennan oikeellisuus voidaan selvittaa tavalliseen ra-
haston kokoukseen verrattavalla tavalla. Rahaston kokous
muun muassa paattda rahaston sdantéjen muuttamises-
ta, ddnestys- ja vaalijarjestyksestd, valitsee hallituksen,
vahvistaa tilinpaatoksen ja myontdd vastuuvapauden,
paattaa yli- tai alijdamaa koskevista toimenpiteista seka
rahaston purkamisesta. Rahastolla on oltava hallitus, jos-
sa on vahintdan kolme jasenta. Hallitus edustaa rahastoa
ja huolehtii sen toiminnasta.

18.6. Yritysjarjestelyt ja henkilostorahaston
purkaminen

Henkildstdrahasto-osuuksien siirtdminen on mahdollista
sellaisessa tilanteessa, jossa tyontekijan tyosuhde siihen
yritykseen tai tulosyksikkdon, jossa on henkildstdrahasto,
paattyy yritysjarjestelyn johdosta harjoitettavaksi toisessa
yrityksessd, jossa on henkildstorahasto tai jossa on vuo-
den kuluessa toiminnan siirtdmisesta kdyty neuvottelut
henkildstorahaston perustamiseksi seka tehty paatokset
tulos- ja voittopalkkiojarjestelméasta. Samoja periaatteita
voidaan soveltaa myo0s, jos konserniin kuuluva yritys lak-
kaa olemasta konsernin osa ja konsernissa on useammal-
le yritykselle yhteinen henkildstdrahasto seka jos yritys,
jossa on henkilostoérahasto, tulee konsernin osaksi.

Rahasto-osuuksien siirtdminen edellyttda siirtyvien

tyontekijoiden edustajalta ja vastaanottavalta rahastol-
ta ehdotusta siirron ehdoista seka siirtyvien henkildiden
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oikeuksista rahastossa. Siirtyvien tyontekijéiden on hy-
vaksyttdavd ehdotus vahintddn 2/3-maardenemmistolls,
minka lisaksi myds rahaston kokouksen on hyvaksyttava
ehdotus. Rahasto-osuuksien siirrosta saman konsernin si-
salld on sdddetty tarkemmin henkilostérahastolaissa. Tal-
16in siirtyvien henkildiden keskuudessa ei tarvitse jarjes-
tda danestystad rahasto-osuuksien siirrosta eika siirtyvilla
henkildilld ole oikeutta nostaa rahasto-osuuttaan.

Henkilostdrahasto voidaan purkaa milloin tahansa rahas-
ton paatoksella, joka on tehty 2/3-maaraenemmistolla
annetuista aanista. Yritys voi myos paattaa luopua pysy-
vasti henkilostérahastoeria kerryttavasta tulos- tai voitto-
palkkiojarjestelmastd, jolloin rahasto menettda toiminta-
edellytyksensa. Tilanteista, jolloin rahaston purkaminen
on pakollista, on sdadetty tarkemmin henkildstérahasto-
laissa. Ennen kuin yritys tekee tallaisen paatdksen, asiaa
tule kasitelld yhteistoimintamenettelyssa.
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19.

KONSERNIYHTEISTYO

Laissa yhteistoiminnasta suomalaisissa ja yhteisonlaajuisissa yrityksissd sdddetddn sekd kansallisesta ettd sellaisesta
yhteistoiminnasta, joka suomalaisen, mutta tietyin edellytyksin myos muissa EU- tai ETA-maissa toimivan yrityksen,
tulee noudattaa (EWC-toiminta). Molempien yhteistoiminnan muotojen tarkoituksena on edistdid konsernin johdon
ja henkiloston vilisti sekd henkiloston keskindistd vuorovaikutusta. Pohjimmiltaan toiminnassa kyse on siitd, ettd
yritys tiedottaa valittuja edustajia mahdollisista tulevista, etenkin henkilékunnan asemaa koskevista muutoksista ja
kyseisilli edustajilla on oikeus ilmaista mielipiteensd ennen varsinaisen pddtoksen tekemistd. Asiaa koskeva laki on
sdddetty Suomessa vuonna 2007 ja sitd on muutettu vuonna 2011.

Konsernilla tarkoitetaan tissd osakeyhtiditd, pankkeja ja vakuutusyhtioiti koskevan lainsddddnnén mukaista kon-
sernia ja tamdn lain mddritelmdn mukaan konserni muodostuu emoyhtidstd ja tytdryhtiostd. Emoyhtioksi katsotaan
osakeyhtio, joka omistaa niin monta toisen osakeyhtion osaketta, ettd silld on enemmdn kuin puolet kaikkien osak-
keiden tuottamista ddnistd. Mikdli emo- tai tytdryritys toimii muussa kuin osakeyhtiomuodossa, on kysymyksessdi
konserni vain, jos yritysten vililli vallitsee edelld mainitun kaltainen mddrddmissuhde.

Laki yhteistoiminnasta suomalaisissa ja yhteisonlaajuisissa yritysryhmissi 30.3.2007/335

19.1. Konserniyhteistyovelvoitteen toteutuminen

Kotimainen konserniyhteistyovelvoite koskee sellaista
suomalaista konsernia, jonka Suomessa tydskentelevan
tyosuhteisen henkiloston maara on saanndllisesti vahin-
tdan 500. Tallaisessa konsernissa on konserniyhteistyo
toteutettava niissd Suomessa toimivissa yrityksissa ja it-
sendisissa toimintayksikdissa, joissa sadnnollisesti on va-
hintdan 20 tyontekijaa.

Kansainvélisestd konserniyhteistydsta on omat sdannok-
sensa yhteistoimintalaissa, laissa yhteistoiminnasta ko-
timaisissa ja yhteisonlaajuisissa yritysryhmissa seka EU:n
direktiiveissa. Lakia yhteistoiminnasta kotimaisissa ja
yhteisonlaajuisissa yritysryhmissa sovelletaan télta osin
konserneissa, joissa on yhteensa vahintdaan 1000 tyonte-
kijaa Euroopan talousalueella ja vahintdan kahdessa eri
jdsenmaassa yritys, jossa on vahintdaan 150 tyontekijaa.
Paikallinen yhteistoiminnan toteuttamiseen noudatetaan
yhteistoimintalakia, koska paikallisten asioiden kasittely
on rajattu EWC-toiminnan ulkopuolelle.

19.2. Kotimainen konserniyhteistyo

Kun kyse on eri paikkakunnilla Suomessa sijaitsevista eri
toimintayksikoista, jarjestetdan kotimainen konserniyh-
teistyd ensisijaisesti sopimuksella konsernin johdon ja
henkildston edustajien valilla. Sopimalla konserniyhteis-
tyo voidaan toteuttaa vapaasti osapuolten toivomalla ta-
valla.

Jos konserniyhteistydsta ei kuitenkaan jostain syystd ole
sovittu vuoden kuluessa siita, kun yrityskokoa koskevat
edellytykset ovat tayttyneet, konserniyhteistyo on toteu-
tettava laissa saadettyjen vahimmaisehtojen mukaisesti.
Velvoite kotimaisen konserniyhteistyon toteuttamiseen ei
siis edellytd henkiloston edustajien aloitetta.

YTN suosittelee, ettd konsernin tdyttdessa yrityskokoa
koskevat edellytykset, henkil6stén edustajat sopivat kes-

kenddn menettelystd, joilla kdynnistetddan neuvottelut
konsernin johdon kanssa konserniyhteistydsopimuksen
aikaansaamiseksi.

Jos konserniyhteistyd toteutetaan sopimuksen sijaan
lain yhteistoiminnasta kotimaisissa ja yhteisonlaajuisissa
yritysryhmissd mukaan, on kunkin konserniin kuuluvan
kotimaisen yrityksen henkilostolla oikeus valita konser-
niyhteistyota varten keskuudestaan vahintaan yksi edus-
taja. Henkiloston edustajat on valittava siten, ettd kaikki
konsernin henkilostoryhmat tulevat edustetuiksi. Jos yri-
tykselld on useita toimipaikkoja, on riittavaa, ettd henkilo
edustaa tiettyyn alueelliseen taikka toiminnalliseen koko-
naisuuteen kuuluvien toimipaikkojen henkildstoa.

19.3. Kansainvilinen konserniyhteisty

Kansainvdlisen konserniyhteistyon toteuttamisessa nou-
datetaan konsernin padkonttorimaan lainsdadadantoa.
Suomalaisen konsernin osalta noudatetaan lain yhteis-
toiminnasta kotimaisissa ja yhteisonlaajuisissa yritysryh-
missd maardyksia muutoin, mutta kunkin maan edustajat
valitaan kansallisen kdytannon mukaisesti. Ulkomaisen
konsernin ollessa kyseessa noudatetaan lain maarayksia
Idhinna vain suomalaisen henkildston edustajan valintaan
liittyvissa kysymyksissa.

Kansainvdlisen konserniyhteistydn tavoitteena on var-
mistaa, ettd useammassa Euroopan talousalueen jasen-
maassa toimivat yritykset velvoitetaan tyontekijoiden
tiedottamis- ja kuulemismenettelyn kayttéonottoon, jot-
ta tyontekijoiden tiedonsaanti ja vaikutusmahdollisuudet
paranisivat naissa yrityksissa. Sisamarkkinoiden toimin-
taan liittyy yritysten keskittymistd, rajat ylittavia fuusioita,
yritysvaltauksia ja yhteisyritysten perustamista. Taloudel-
lisen toiminnan suotuisan kehityksen varmistamiseksi on
tdman vuoksi tarpeen, ettd useissa jasenmaissa toimivat
yritykset ja yritysryhmat tiedottavat ja kuulevat niiden
tyontekijoidensa edustajia, joita padtokset koskevat.
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19.3.1. Sopimusperusteinen kansainvilinen
konserniyhteistyo

Kansainvédlinen konserniyhteistyo voidaan toteuttaa joko
konsernin johdon ja henkiloston valisellda sopimuksella tai
lain toissijaisten maardysten mukaisesti. Padsaantoisesti
kansainvalisestd konserniyhteistyosta sovitaan sopimuk-
sella.

Aloitteen yritysneuvoston perustamisesta tai muun me-
nettelyn kdyttoonottamisesta voi tehda joko keskusjohto
tai vahintadn 100 tyontekijaa tai heidan edustajansa, jot-
ka toimivat vahintdan kahdessa yrityksessa ja Euroopan
talousalueen valtiossa. Maarat voivat olla esim. 55 toi-
sesta maasta ja 145 toisesta. Aloite tehdaan pyytamalla
kirjallisesti, ettd yritysneuvoston perustamista varten ase-
tetaan erityinen neuvotteluelin.

YTN suosittelee, ettd konsernin tdyttdessa yrityskokoa
koskevat edellytykset, henkiléstén edustajat sopivat kes-
kenddn menettelystd, jolla kirjallinen neuvottelualoite
aikaansaadaan. Samalla YTN pyytaa, ettd aiotusta aloite-
menettelysta toimitetaan pikimmiten tieto jollekin YTN-
liiton edustajalle. Yhdessa edustamiensa ammattiliittojen
kanssa suomalaiset henkiloston edustajat pyytavat aloit-
teeseen vaadittavan toisen maan henkiloston edustajia
tekemaan vastaavan kirjallisen esityksen konsernin joh-
dolle.

Erityiseen neuvotteluelimeen kuuluu yksi henkiléston
valitsema edustaja kustakin sellaisesta Euroopan talous-
alueen jasenvaltiosta, jossa konsernilla on yritys tai liike.
Lisaksi valitaan lisdjasenia suhteutettuna eri maissa tyos-
kentelevien tyontekijoiden lukumaaraan. Konsernin hen-
kiloston edustajat Suomesta ja konsernin johto toteavat
yhdessa lisdjasenten lukumaaran seuraavasti: yksi lisdja-
sen valitaan jasenvaltiosta, jossa on vahintdan 25 - 49 pro-
senttia konsernin henkildstosta, kaksi lisdjasenta jasenval-
tiosta, jossa on 50 - 74 prosenttia konsernin henkil6stosta
ja kolme lisdjasentd jasenvaltiosta, jossa on vahintdan 75
prosenttia konsernin henkilostosta.

Suomalaiset ja eurooppalaiset ammattiliitot ovat laati-
neet ohjeet neuvotteluprosessista sekd sopimuksen si-
sallosta. YTN suosittelee ndiden ohjeiden noudattamista.
Suomessa sekd ohjeet ettd mallisopimus |6ytyvat Teolli-
suuden Palkansaajien Yhteistoimintaryhman nettisivuil-
ta: www.teollisuudenpalkansaajat.fi/ytr/. Sivut sisaltavat
myods paljon muuta hyodyllistd materiaalia EWC-toimin-
taa koskien.

19.3.2. Lakiperusteinen kansainvilinen
konserniyhteistyo

Jollei kansainvélisesta konserniyhteistydstda ole sovittu
kolmen vuoden kuluessa neuvottelupyynnon esittdmises-
ta tai konsernin johto ei ole aloittanut neuvotteluja kuu-
den kuukauden kuluessa neuvottelupyynnoén esittamises-
td, on kansainvilinen konserniyhteistyo toteutettava lain
vahimmaissdannosten mukaisesti.

70 YTN-tyosuhdeopas

Talldin on perustettava yritysneuvosto, jossa on vahintdan
kolme ja enintdan 30 jasentd. Yritysneuvostoon valitaan
yksi henkiloston keskuudestaan valitsema edustaja kusta-
kin sellaisesta Euroopan talousalueen jasenmaasta, jossa
konsernilla on yritys tai liike. Lisdksi valitaan lisdjasenia
suhteutettuna eri maissa tydskentelevien tydntekijéiden
lukumaardan. Jasenet saavat valita keskuudestaan myos
maksimissaan viisihenkisen tyévaliokunnan.

Yritysneuvosto kokoontuu konsernin johdon kanssa ker-
ran vuodessa, jolloin henkiloston edustajille annetaan
vahintdan kappaleessa 19.4. mainitut asiat. Lisaksi yritys-
neuvostolla on oikeus kokoontua ja saada tietoja myos
lainmukaisissa poikkeustilanteissa, jotka vaikuttavat tai
voivat vaikuttaa huomattavasti tyéntekijoihin.

19.4. Konserniyhteistyon sisalto

Konserniyhteistyon keskeisimpid asioita ovat konsernin
johdon tiedottamisvelvollisuus seka johdon ja henkil6s-
toén vuorovaikutus eli kuuleminen.

Jos muuta ei ole sovittu, on konsernin palveluksessa ole-
valle henkildstolle annettava ainakin seuraavat tiedot:

Vuosittain yhtendinen taloudellinen selvitys, johon si-
saltyy konsernitilinpaatos, tai jos sellaista ei ole, muu
vastaava kaytettavissa oleva selvitys. Lisaksi on annet-
tava tiedot konsernin tuotannon, tyéllisyyden, kan-
nattavuuden ja kustannusrakenteen kehitysndakymista
sekd arvio odotettavissa olevista henkildston maaran
tai laadun muutoksista.

Tiedot konsernin johdossa tehtavistd paatoksists, jot-
ka koskevat konserniin kuuluvan yrityksen toiminnan
olennaista laajentamista, supistamista tai lopettamis-
ta.

Tiedot konsernin johdossa tehtdvistd paatoksista,
jotka koskevat konserniin kuuluvan yrityksen tuote-
valikoiman tai palvelutoiminnan tai vastaavan naihin
rinnastettavan tuotannollisen seikan olennaista muut-
tamista siten, etta se vaikuttaa henkil6stoon.

Tiedot on annettava henkiloston edustajille niin hyvissa
ajoin ja sellaisessa muodossa, etta heilld on mahdollisuus
muodostaa tiedoksi saamistaan asioista keskendan pe-
rusteltu mielipide. Jos tyénantaja ei voi ottaa mielipidetta
paatoksenteossaan huomioon, on henkildston edustajille
annettava tasta perusteltu vastaus. Lisdksi tdman kaiken
on tapahduttava ennen kuin yritys tekee asiassa lopulli-
sen ratkaisunsa.

Kotimaisessa konserniyhteistydssd on muutostilanteita
koskevat tiedot (kohdat 2 ja 3) annettava kaikille, joita
asia koskee ja siten, ettd mahdolliset lain mukaiset neu-
vottelut voidaan kdyda. Menettelyyn sisdltyvad neuvottelu
koskee vain niita vaikutuksia, joita tiedotetulla ratkaisulla
arvioidaan olevan tytaryhtiossa. Se ei korvaa tytaryhtios-
sa kaytavia varsinaisia yhteistoimintaneuvotteluja.



Kansainvélisessa konserniyhteistydssa on muutostilantei-
ta koskevat tiedot annettava yritysneuvostolle tai sen ty6-
valiokunnalle aina, jos tiedot koskevat vahintdan kahta eri
jasenvaltioissa sijaitsevaa yritystd tai liikettd tai vuoden
2011 lakimuutoksen myo6ta vain myds yhta valtiota koske-
via tietoja, jos pdatokselld voidaan arvioida olevan mah-
dollisia huomattavia henkiléstovaikutuksia my6s toisessa
jasenvaltiossa (esim. pdatos sulkea toisessa jasenvaltiossa
oleva tehdas tehdaan toisessa jasenvaltiossa).

N&in ollen henkiloston edustajia on tiedotettava ja kuulta-
va myos poikkeuksellisista tilanteista. Kokoukseen voivat
osallistua my6s ne yritysneuvoston jasenet, joiden edus-
tamia yrityksia tai liikkeitd kyseiset toimenpiteet suoraan
koskevat.

19.5. Salassapitovelvollisuus

Milloin yrityksen tyontekijat tai henkiloston edustajat
ovat saaneet tietoonsa konserniyhteistyossa tydnantajan
liike- tai ammattisalaisuuksia koskevia tietoja, joiden le-
vittdminen olisi omiaan vahingoittamaan yritysta tai sen
liike- tai sopimuskumppania, saadaan naitd tietoja kasi-
telld vain niiden tyontekijoiden tai henkildston edustajien
kesken, joita asia koskee, eikd tietoja saa ilmaista muille.

Lisaksi yrityksen on antamansa tiedot salaisiksi ilmoitta-
essaan kerrottava joka kerta erikseen, miksi tiedot ovat
salaisia ja vaadittaessa myos perusteltava salassapitovel-
voite. Kaikki yrityksen antama tieto ei voi olla suoraan
salassa pidettavaa, eika esimerkiksi etukateista tai kaiken-
kattavaa salassapitovaatimusta saa EWC-edustajille edes
esittaa.

Koska konserniyhteistyon tarkoituksena on myds henki-
16ston keskindisen vuorovaikutuksen kehittdminen, on
henkildston edustajan tiedotettava konserniyhteistyosta
henkildstda. Jos kuitenkin tydnantaja on ilmoittanut jon-
kin tiedon salaiseksi, on henkiléston edustajan tiedotta-
essaan asiasta tyontekijoille, joita asia koskee, tarkasti
pohdittava menettelytapojaan sekd korostettava tiedon
salassa pidettavyytta.

Salassa on pidettavd myos tiedot, jotka koskevat yksityisen
henkilon taloudellista asemaa, terveydentilaa tai muutoin
hanta henkilokohtaisesti, jollei tietojen ilmaisemiseen ole
saatu asianomaisen henkilén lupaa.

19.6. Muita mairayksia

Konserniyhteistydon kustannuksista vastaa tydnantaja.
Henkiloston edustajalla on oikeus saada vapautus sdan-
nénmukaisesta tyosta konserniyhteistyéhon osallistumis-
ta varten. Lisdksi tyonantaja korvaa edustajalle konser-
niyhteistydsta aiheutuneet ansionmenetykset ja muut
kustannukset.

Kansainvédliseen konserniyhteistydhon valitun henkilos-
ton edustajan ja varaedustajan irtisanomissuojasta on vas-
taavasti voimassa, mitd tyosopimuslain 7 luvun 10 §:ssa
sdddetddn luottamusmiehen ja luottamusvaltuutetun
tyésopimuksen irtisanomisesta.

Konserniyhteistyota koskevien lakien noudattamista val-
vovat yhteistoiminta-asiamies ja niiden tydnantajien ja
tyontekijoiden yhdistykset, joiden tekeman valtakunnalli-
sen tyoehtosopimuksen maarayksia yrityksen tydsuhteis-
sa on noudatettava.

Konsernin johtoon kuuluva tydonantaja tai nadiden edus-
taja, joka tahallaan tai huolimattomuudesta jattdd nou-
dattamatta yhteistyovelvoitetta, voidaan rikkomuksesta
madarata yhteistoimintalain mukaiseen sakkorangaistuk-
seen.
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20.

EUROOPPAYHTIOIDEN (SE)

HENKILOSTOEDUSTUS

Eurooppayhtié on osakeyhtiomuoto, joka tuli voimaan lokakuussa 2004. Rekisterditymdlld eurooppayhtioksi yritys voi
toimia kaikissa EU ja ETA -maissa yhdelld organisaatiolla. Eurooppayhtion minimipddoma on 120 000 euroa. Titd
yhtiomuotoa sddtelee Euroopan Unionin asetus sekd eurooppayhtiolaki. Eurooppayhtion lyhenne on kaikissa maissa

SE (Societas Europaea,).

Laki henkilostoedustuksesta eurooppayhtiossi (SE) 13.8.2004/758

Neuvoston direktiivi 2001/86/EY

20.1. Henkilostoedustuksen sadéntely

Uuden yhtimuodon on katsottu tuovan hallinnollisia ja
organisatorisia hyotyja yhtioille, joilla on toimintaa use-
assa EU- tai ETA-maassa. Toistaiseksi uusi yhtiomuoto ei
tuo merkittavia verotuksellisia hyotyja. Eurooppayhtion
yhtidoikeudellista asemaa sdatelee EU:n asetus seka laki
eurooppayhtioista.

Henkilostoedustuksella tarkoitetaan toisaalta tiedotta-
mis- ja kuulemismenettelya ja toisaalta henkiloston oi-
keutta osallistua yhtion hallintoon. Henkil6stéedustusta
sadtelee laki henkilostoedustuksesta eurooppayhtiossa
(SE) seka EU:n direktiivi.

Eurooppayhtion henkilostoedustuksen toteuttamisessa
noudatetaan yhtion rekisteréintimaan lainsdadantoa.
Suomalaisen konsernin osalta noudatetaan eurooppayh-
tion henkilostoedustuslain maardyksia muutoin, mutta
kunkin maan edustajat valitaan kansallisen kdytannon
mukaisesti.

Muussa maassa rekisterdidyn eurooppayhtion ollessa ky-
seessa noudatetaan suomalaisen lain maarayksia ldhinna
vain suomalaisen henkiloston edustajan valintaan liitty-
vissa kysymyksissa.

20.2. Neuvottelut henkilostoedustuksesta

Eurooppayhtion rekisterointi edellyttdd neuvotteluja
henkildston osallistumisjarjestelman toteuttamiseksi.
Eurooppalaisen henkildston kanssa on pyrittava ensisijai-
sesti sopimaan henkilostoedustuksesta. Aloite erityisen
neuvotteluelimen aikaansaamiseksi sekd neuvottelujen
aloittamiseksi tulee yhtion johdolta.

Neuvottelut sopimuksen aikaansaamiseksi tulee kayda

kuuden kuukauden kuluessa. Osapuolet voivat sopia li-
saksi kuuden kuukauden jatkoajasta.
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YTN suosittelee, ettd yrityksen ilmoittaessa aikeesta rekis-
terdityd eurooppayhtioksi, henkiloston edustajat sopivat
keskendan menettelysta, jolla neuvottelut saadaan kayn-
nistettyd. Lisdksi YTN pyytda ottamaan asiassa pikimmi-
ten yhteyttd johonkin YTN-liittoon.

Yhdessa edustamiensa ammattiliittojen kanssa suoma-
laiset henkiloston edustajat varmistavat muiden maiden
henkildstdon edustajien valinnan ja osallistumisen neuvot-
teluihin. Suomalaiset ja eurooppalaiset ammattiliitot ovat
laatineet ohjeet neuvotteluprosessista seka sopimuksen
sisallosta ja asiasta |0ytyy myos opas ja muuta materiaa-
lia Teollisuuden Palkansaajien Yhteistoimintaryhman net-
tisivuilta www.teollisuudenpalkansaajat.fi/ytr/.

YTN suosittelee ndiden ohjeiden noudattamista.

20.3. Henkilostoedustuksen sisalto

Tiedottamis- ja kuulemismenettely toteutetaan lahtokoh-
taisesti henkiloston edustajista koostuvan toimielimen
(edustava elin) ja yhtion johdon vélisena vuoropuheluna.
Vuoropuhelu edellyttdd yhtion johdon tiedottavan saan-
nollisesti yhtion toiminnasta seka oleellisista yhtioon tai
suunnitelmiin liittyvista muutoksista (= tiedottaminen).

Henkiloston edustajista koostuvan toimielimen on voi-
tava ilmaista mielipiteensa tiedoksi saamistaan asioista
(= kuuleminen). Kun poikkeukselliset olosuhteet vaikutta-
vat huomattavasti henkildstdon etuihin ja yrityksen johto
paattda olla toimimatta henkildstén kannan mukaisesti,
henkiloston edustajilla on oikeus kokoontua uudelleen
eurooppayhtion johdon kanssa yhteisymmarrykseen paa-
semiseksi (ns. minineuvotteluvelvoite).

Henkiloston edustajien osallistuminen yhtion hallintoon
toteutetaan joko hallintoneuvostossa, hallituksessa tai
sellaisissa johtoryhmissa, jotka yhdessa kattavat yhtion
kaikki tulosyksikét. Henkilostod edustavalla elimelld on
oikeus valita eurooppayhtion hallintoon se maara jasenia,



joka vastaa suurinta henkilostén osallistumisen osuutta
ennen eurooppayhtion rekisterdintid. Henkiloston ole-
massa olevia osallistumisoikeuksia ei siis saa pienentaa
eurooppayhtion rekisteréinnin yhteydessa.

Eurooppayhtitissa henkilostéedustus on ylikansallista.
Edustuksesta neuvotteleminen ja sopiminen sekd henki-
|6stdéedustuksen toimiminen edellyttdd aktiivista yhteis-
tyota eri maiden henkildston edustajien ja ammattiliitto-
jen kesken.

Erityisen tarkeda on ottaa valittémasti yhteys oman am-
mattiliittonsa asiantuntijaan, kun kuulee yhtion suunnit-
televan rekisterditymistd eurooppayhtioksi.
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21.

YHTEISTOIMINTAMENETTELY

Yhteistoimintalain tarkoituksena on edistid yrityksen ja sen henkiloston vilisid vuorovaikutuksellisia yhteistoimin-
tamenettelyjd, jotka perustuvat henkilostolle oikea-aikaisesti annettuihin riittdviin tietoihin yrityksen tilasta ja sen
suunnitelmista. Tavoitteena on yhteisymmdrryksessd kehittdid yrityksen toimintaa ja tyontekijoiden mahdollisuuksia
vaikuttaa yrityksessd tehtiviin pddtdksiin, jotka koskevat heiddn tyétidn, tydolojaan ja asemaansa yrityksessd. Lisdk-
si tarkoituksena on tiivistid tyonantajan, henkiloston ja tyo- ja elinkeinoviranomaisten yhteistoimintaa tyontekijoi-
den aseman parantamiseksi ja heidin tyollistymisensd tukemiseksi yrityksen toimintamuutosten yhteydessd.

Laki yhteistoiminnasta yrityksissi 30.3.2007/334

21.1. Yhteistoimintalain soveltamisala

Yhteistoimintalakia sovelletaan yrityksissa, joissa tydsken-
telee sdanndllisesti vahintaan 20 tyontekijaa. Jaljempana
selvitettdvissa poikkeustapauksissa yhteistoimintalain
soveltaminen edellyttda kuitenkin vahintdan 30 tyonte-
kijaa.

Yritykselld tarkoitetaan yhteistoimintalaissa kaikkia sel-
laisia yhteis6jd, sdatioitd ja luonnollisia henkiloita, jot-
ka harjoittavat taloudellista toimintaa riippumatta siita,
onko toiminta tarkoitettu voittoa tuottavaksi vai ei. Tyon-
tekijamaaraa tarkastellaan yhtiokohtaisesti, mika tar-
koittaa sita, ettd jokaista yritysta tarkastellaan erikseen
riippumatta esimerkiksi mahdollisista konsernisuhteista.
Yhteistoimintalakia ei sovelleta lainkaan niissa yrityksissa,
joissa tyoskentelee sadnnollisesti alle 20 tyontekijaa. Li-
saksi yhteistoimintalakia ei sovelleta valtion eikd kuntien
virastoissa ja laitoksissa, joissa sovelletaan lakia yhteistoi-
minnasta valtion virastoissa ja laitoksissa. Valtion liikelai-
toksissa yhteistoimintalakia sen sijaan sovelletaan.

21.2. Yhteistoimintaedustajat

Yhteistoiminnan osapuolina toimivat tydnantaja ja yri-
tyksen se henkilosto, jota neuvoteltava asia koskee. Yri-
tyksen henkil6std koostuu kolmesta henkilostoryhmasta:
tyontekijoista, toimihenkil6istd ja ylemmistd toimihenki-
16istd. Kutakin henkiléstéryhmaa voi edustaa esimerkiksi
tyoehtosopimuksen mukaan valittu luottamusmies, ty6-
sopimuslain mukaan valittu luottamusvaltuutettu tai eri-
tyinen, yhteistoimintalain mukaan kahden vuoden toimi-
kaudeksi valittu yhteistoimintaedustaja. Tyoturvallisuutta
ja henkiloston terveyttd koskevissa asioissa henkilostoa
voi edustaa myos tyosuojeluvaltuutettu. Jos henkil6sto
ei ole valinnut keskuudestaan lainkaan edustajaa, tyon-
antajan tulee kdyda yhteistoimintaneuvottelut yhdessa
kaikkien niiden tyontekijoiden kanssa, joita yhteistoimin-
tamenettelyssa kasiteltdva asia koskee.
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21.3. Henkilostoryhmille annettavat tiedot

Porssiyhtididen on annettava tyontekijoiden edustajille
tiedoksi yhtion tilinpaatos tai tulostiedot heti julkistami-
sen jdlkeen. Muissa kuin porssiyhtidissa tilinpaatostiedot
on annettava henkildstolle tiedoksi viimeistdan tilinpaa-
toksen vahvistamisen jdlkeen. Tilinpaatostietojen lisaksi
tyénantajalla on velvollisuus antaa tyontekijéiden edus-
tajille vahintdan kaksi kertaa tilikauden aikana selvitys
yrityksen taloudellisesta tilasta. Tasta selvityksesta tulee
kdyda ilmi ainakin yrityksen tuotannon, palvelu- tai muun
toiminnan, tyollisyyden, kannattavuuden ja kustannusra-
kenteen kehitysnakymat.

Yhtion taloudelliseen tilaan liittyvien tietojen lisdksi tyon-
antajan tulee kerran vuodessa antaa kullekin henkilds-
toryhman edustajalle tilastotiedot hanen edustamansa
henkilostoryhman tyontekijoille maksetuista palkoista.
Lisaksi tydnantajan on pyynnosta annettava henkildsto-
ryhméan edustajille kerran neljannesvuodessa tiedot yri-
tyksen maaraaikaisissa ja osa-aikaisissa tydsuhteissa ole-
vien tyontekijoiden madarista seka yrityksen ulkopuolisen
tyévoiman kdyton periaatteista.

21.4. Yhteistoimintamenettelyn piiriin kuuluvat
asiat

21.4.1. Yrityksen yleiset suunnitelmat, periaatteet ja
tavoitteet

Ty6nantajalla on velvollisuus neuvotella henkiloston
kanssa yhteistoimintamenettelyssa tietyista henkiléston
asemaan vaikuttavista asioista. Ensinndkin tydnantajan
neuvotteluvelvollisuus koskee tydhdnotossa noudatetta-
via periaatteita ja kdytantoja. Nailla tarkoitetaan niita ylei-
sid toimintamalleja, joita yritys sddannéonmukaisesti kayt-
tda rekrytointiprosessissaan. Tydhonotolla tarkoitetaan
tdssa paitsi uusien tyontekijoiden palkkaamista, myos yri-
tyksen palveluksessa jo olevien tydntekijoiden siirtymista
yrityksen sisalld muihin tyotehtaviin.



Toiseksi tydonantajalla on velvollisuus neuvotella henkil6s-
ton kanssa vuosittain henkilostésuunnitelmasta ja koulu-
tustavoitteista. Ndiden tarkoituksena on tyontekijoiden
ammatillisen osaamisen yllapitiminen ja edistaminen.
Henkiléstosuunnitelmaa ja koulutustavoitteita laadittaes-
sa on otettava huomioon ennakoitavissa olevat yrityksen
toiminnassa tapahtuvat muutokset, joilla ilmeisesti on
henkiloston rakennetta, maaraa tai ammatillista osaamis-
ta koskevaa merkitysta.

Ty6nantajan on neuvoteltava henkiloston kanssa myds
vuokratyévoiman kaytdn periaatteista. Tasta poikkeukse-
na yritykset, joissa on alle 30 tyontekijaa, ovat vapautet-
tuja vuokratydvoiman kayttéon liittyvasta jatketusta neu-
votteluvelvoitteesta. Tyonantajan harkitessa sopimusta
vuokratyévoiman kaytosta, siitd tulee ilmoittaa niille
henkildstéryhmien edustajille, joiden edustamien tyonte-
kijoiden tyohon vuokrattavien tyontekijéiden tekema tyo
vaikuttaisi. Henkilostoryhmien edustajille annettavasta
ilmoituksesta tulee kdyda ilmi vuokrattavien tyontekijoi-
den maara, heidan tyétehtdvansa ja tyokohteensa, sopi-
muksen kestoaika seka ajanjakso tai -jaksot, joina mainit-
tua tyovoimaa kdytetaan.

Yli 30 tyontekijan yrityksissd henkilostoryhman edusta-
ja voi kahden pdivan kuluessa tyonantajalta saamastaan
vuokratydilmoituksesta vaatia tyonantajan harkitseman
sopimuksen kasittelemistd yhteistoimintaneuvotteluissa
(jatkettu neuvotteluvelvoite). Neuvottelut on kaytava vii-
kon kuluessa.

Edelld mainittujen lisdksi yhteistoimintaneuvotteluissa
tulee kasitella yrityksen sisdisen tiedotustoiminnan peri-
aatteet ja kdytannot. Yhteistoimintaneuvotteluiden piiriin
kuuluvia asioita ovat muun muassa yrityksen sisdiseen
tiedotustoimintaan liittyvat keinot ja menetelmat. Yhteis-
toimintalaista ei kuitenkaan seuraa velvoitetta jarjestaa
yrityksen sisdista tiedotustoimintaa jollain tietylla tavalla.

Lopuksi yhteistoimintamenettelyn piiriin kuuluu vielad
muuhun lainsdddantdéon perustuvien suunnitelmien ja
kaytantojen kasittely. Yhteistoimintamenettelyn piiriin
kuuluvat esimerkiksi tasa-arvolaissa tarkoitettu tasa-ar-
vosuunnitelma, jos tdma suunnitelma on tarkoitus ottaa
henkildstésuunnitelman osaksi.

Yhteistoimintamenettelyssd on myds kasiteltdava ne tyo-
tehtdvat, joissa tyonhakijalta tai -tekijaltd voidaan pyytaa
huumausainetestia, tyontekijoihin kohdistuva kameraval-
vonta, kulunvalvonta ja muu teknisin menetelmin toteu-
tettava valvonta sekd henkildstdrahastoon ja voittopalkki-
ojarjestelmaan liittyvat peruskysymykset.

Aloitteen tekeminen edelld mainittuihin yt-neuvottelui-
hin on tydnantajan vastuulla ja aloite on tehtava hyvissa
ajoin ennen neuvotteluiden alkamista. Tydnantajan tulee
aloitteen tekemisen yhteydessa antaa henkildstoryhmien
edustajille kaikki kasiteltdvan asian kannalta tarpeelliset

tiedot. Erityisid neuvotteluaikoja ei ole asetettu, mutta
asioista tulee neuvotella yhteistoiminnan hengessa yk-
simielisyyden saavuttamiseksi. Tyonantajan tulee lisdksi
tiedottaa neuvottelujen tulos kaikille niille, joita se kos-
kee.

21.4.2. Sopiminen ja henkilston paitokset
Yhteistoimintalain padsaantoé on, ettd tyonantaja tekee
paatokset yhteistoimintaneuvotteluissa kasitellyistd asi-
oista neuvotteluiden paatyttya. Yhteistoimintalaissa on
kuitenkin sdddetty tietyista asioista, jotka edellyttavat ni-
menomaista sopimista tyonantajan ja henkiloston valilla
tai joissa henkil6stéryhman edustajalla on paatosvalta jos
osapuolten valilla ei paastd sopimukseen.

Tybnantaja tai henkilostoryhman edustaja voi esittaa
neuvottelualoitteen neuvotellakseen ja sopiakseen vuo-
sittain yhteistoimintakoulutuksen maarista, sisallosta ja
koulutuksen kohdentamisesta henkilstéryhmittdin tyon-
antajan tdhan tarkoitukseen osoittamien varojen puitteis-
sa. Yhteistoimintakoulutuksella tarkoitetaan vain tyopai-
kan yhteistoimintaa edistdvaa koulutusta, mutta oikeutta
koulutukseen ei ole rajattu koskemaan vain henkiléstén
edustajia.

Neuvottelualoite voidaan esittdd myos yrityksessa tai sen
osassa noudatettavista tyosadannoista ja niihin tehtavista
muutoksista. Ty6saannoilla tarkoitetaan paasaantoisesti
ohjeistuksia, joissa maaritelldan ja tarkennetaan tyopai-
kan menettelytapoja ja pelisdantoja. Tyosdadannot eivat
kuitenkaan ole pelkkia yleisid ohjeistuksia vaan tyosuh-
teen osapuolia sitovia normeja, silld niitd noudatetaan
yksittaisten tydsopimusten osana.

Jos yrityksessa halutaan ottaa kdyttéon sddanndonmu-
kainen aloitetoiminta tai tehdd muutoksia jo kdytossa
olevan aloitetoiminnan sdantéihin, tulee asia kasitella
yhteistoimintamenettelyssa. Aloitetoiminnan tarkoituk-
sena on saada koko henkildstd osallistumaan yhtion ke-
hittdmiseen ja se pitda perinteisesti sisdllaan henkiléston
tekemien parannusehdotusten kerdamista, arviointia ja
palkitsemista.

Ty6suhdeasuntojen jakamisessa noudatettavista periaat-
teista, osuuksien madarittamisestda henkilostoryhmittdin
seka asuntojen jakamisesta voidaan myds antaa neuvot-
telualoite. Neuvotteluiden ulkopuolelle jaavat yrityksen
johdon kaytté6n tarkoitetut asunnot.

Yhteistoimintalain mukaan yt-menettelyn piiriin kuulu-
vat sosiaalitilojen ja niitd vastaavien tilojen suunnittelu
ja kayttd seka lasten paivdahoidon ja tyopaikkaruokailun
jarjestdiminen. Edelld mainitut on kuitenkin jarjestetta-
va tyGnantajan ndihin tarkoituksiin osoittamien varojen
puitteissa eikd tyénantajalla siis ole yleista velvollisuutta
esimerkiksi tyontekijéiden lasten paivdahoidon kustanta-
miseen.
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Yhteistoimintaneuvotteluissa tulee vielda sopia tyonan-
tajan henkilostdon harrastus-, virkistys- ja lomatoimintaa
varten osoittamien avustusten yleisistd jakoperusteista.

Neuvottelualoitteessa on selvitettdva padkohdittain neu-
votteluissa kasiteltdva asia ja neuvottelualoitteen perus-
teet. Ty6nantajan on neuvottelualoitteen esitettyaan tai
sellaisen vastaanotettuaan annettava asianomaisille hen-
kilostoryhman edustajille kdsiteltdvan asian kannalta tar-
peelliset tiedot. Jos tydnantaja pitdd henkildstoryhman
edustajan esittdmassa aloitteessa tarkoitettuja neuvotte-
luja tarpeettomina, on siitd ja sen perusteista ilmoitettava
viipymatta asianomaisille henkilostoryhman edustajille.

Yhteistoimintaneuvottelut tulee kdyda yhteistoiminnan
hengessa tavoitteena saada aikaan sopimus kasitelta-
vistd asioista. Yhteistoimintaneuvotteluissa aikaansaatu
sopimus tulee tehda kirjallisesti ja se voi olla voimassa
maaraajan tai toistaiseksi. Osapuolilla on oikeus irtisanoa
toistaiseksi voimassa oleva sopimus kuuden kuukauden
irtisanomisaikaa noudattaen, jollei muusta irtisanomis-
ajasta ole sovittu. Kaikkia sopimuksen piirissa olevia on
tiedotettava sopimuksen sisallosta ja jollei muuta ole so-
vittu, sopimus tulee voimaan kuukauden kuluttua tiedot-
tamisesta.

Sopimus ty6sadnnoistd ja aloitetoiminnan sddnnoista
sekd naiden muutoksista sitoo tydnantajaa seka niitad so-
pimuksen soveltamisalaan kuuluvia tyontekijéita, joiden
henkildstoryhman edustaja on tehnyt sopimuksen. Tal-
lainen sopimus ei kuitenkaan syrjayta yksittaisen tyonte-
kijan tydsopimuksen nimenomaista, tyontekijalle edulli-
sempaa maaraysta.

Jos yhteistoimintakoulutuksen sisallosta ja henkildstoryh-
mittdisestd kohdentamisesta, tydsuhdeasuntojen jakami-
sesta taikka tyonantajan varoilla tarjottavista palveluista
tai virkistystoiminnasta ei yhteistoimintaneuvotteluissa
saada aikaan sopimusta, paatosvalta mainituista asioista
on asianomaisilla henkildstéryhmien edustajilla.

Jos taas osapuolet eivat paase sovintoon tydsaannoista
ja aloitetoiminnan sdanndista tai nilden muutoksista taik-
ka tyosuhdeasuntojen jakamiseen liittyvista asioista, on
lopullinen paatosvalta tydonantajalla toimivaltansa puit-
teissa. Tydnantajalla ei kuitenkaan ole oikeutta vahvistaa
yksipuolisesti yrityksessa noudatettavia tydsaantoja eika
niihin tehtadvid muutoksia.

21.4.3. Yritystoiminnan muutoksista johtuvat
henkilostovaikutukset ja téiden jérjestelyt
Yritystoimintaan voidaan tehda erilaisia muutoksia, joilla
voi olla vaikutuksia henkildston asemaan. Yhteistoimin-
talain mukaan tyénantajan on neuvoteltava henkiloston
kanssa myos sellaisista yritystoiminnan muutoksista joh-
tuvista henkilostovaikutuksista ja toiden jarjestelyista,
jotka eivat johda tyontekijéiden irtisanomiseen, lomaut-
tamiseen tai osa-aikaistamiseen. Jos suunniteltujen muu-
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tosten seurauksena on irtisanominen, lomauttaminen tai
osa-aikaistaminen, tulee tydnantajan alusta asti kdyda
neuvottelut henkiloston vahentamista koskevien sadan-
nésten mukaisesti (ks. 21.4.5.).

Tybnantajan on neuvoteltava tyontekijoiden kanssa hen-
kilostovaikutuksista, jotka aiheutuvat yrityksen tai sen
jonkin osan lopettamisesta, siirtdmisestd toiselle paik-
kakunnalle taikka sen toiminnan laajentamisesta tai su-
pistamisesta. Samoin henkilostévaikutukset, jotka aiheu-
tuvat kone- tai laitehankinnoista, tyon jarjestelyista tai
ulkopuolisen tyévoiman kaytosta kuuluvat yhteistoimin-
tamenettelyn piiriin. Myos palvelutuotannon tai tuoteva-
likoiman muutoksista taikka muista vastaavista yritystoi-
minnan muutoksista on neuvoteltava henkildston kanssa,
mikali ne aiheuttavat henkildstovaikutuksia.

Yhteistoimintaneuvotteluissa on kasiteltdva edella tarkoi-
tetuista toimenpiteistd johtuvat, tydnantajan tyénjohto-
vallan piiriin kuuluvat tyontekijoiden asemaan vaikuttavat
olennaiset muutokset tyotehtdvissa, tydomenetelmissa,
toiden jarjestelyissa ja tyotilojen jarjestelyissa seka siirrot
tehtavista toisiin.

Yhteistoimintamenettelyssa tulee kasitelld myds sdannol-
lisen tydajan jarjestelyt, ndihin suunniteltavat muutokset
ja aiottujen muutosten vaikutukset sadnnoéllisen tydajan
alkamiseen ja paattymiseen samoin kuin lepo- ja ruokai-
lutaukojen ajankohtiin, jollei tydnantajaa sitovasta tyoeh-
tosopimuksesta johdu muuta.

Huomionarvoisaa on, ettd tyon jarjestelyt tarkoittavat
tyotehtavien jarjestelyn ohella tyon sisdltda ja organisoin-
tia yleensa ja sitd, ettd naistd jarjestelyista aiheutuu olen-
naisia muutoksia tydntekijoiden asemaan. Arvioinnissa
tulee kiinnittdd huomiota etenkin muutoksen kestoon ja
laajuuteen. Ellei muutos ole olennainen, ei neuvotteluita
tarvitse kdynnistaa lainkaan.

Yt-neuvottelut tulee kdyda ennen kuin tydnantaja paattaa
sellaisista yritystoiminnan muutoksista tai muista tyon
jarjestelyistd, joilla on olennaista vaikutusta tyéntekijoi-
den asemaan. Neuvotteluissa on kasiteltava tydnantajan
suunnitelmien mahdollisesti aiheuttamien muutosten
keskeiset perusteet, vaikutukset ja vaihtoehdot suhteessa
henkildston asemaan. Asioissa tulisi pyrkiad yhteistoimin-
nan hengessa yksimielisyyteen, mutta ellei siihen paasta,
on tyonantajalla oikeus paattaa asiasta. Jos asia koskee
vain muutamaa henkil6a, neuvottelut kdydaan tyonanta-
jan ja niiden henkildiden valilla, joita asia koskee. Tassa
tapauksessa neuvottelujen piiriin kuuluvilla tyontekijoilla
on kuitenkin oikeus pyytdd myos henkiloston edustaja
mukaan neuvotteluihin.

Tyonantajalla on velvollisuus tehda aloite yt-neuvotteluis-
ta ja aloitteessa on mainittava neuvotteluiden aloitusaika
ja -paikka. Aloite on teht&va niin hyvissa ajoin kuin mahdol-
lista. Lisaksi tydnantajan on ennen yt-neuvotteluiden kayn-



nistdmista annettava asianomaisille tyontekijoille tai hen-
kilostoryhman edustajille kaikki asian kannalta tarpeelliset
ja antamishetkelld tyénantajan kaytettavissa olevat tiedot.
Tyontekijalld tai henkilostoryhman edustajalla tulee olla
riittdvasti aikaa tutustua ja perehtya aiheeseen seka yhdes-
sa muiden tyontekijoiden tai henkil6ston edustajien kanssa
ettd erikseen ennen neuvotteluiden alkamista. Tiedot tulee
ensisijaisesti liittda neuvottelualoitteeseen.

My6s henkiléstoryhman edustajalla on mahdollisuus
pyytaa yt-neuvotteluiden kaynnistamista. Jos tyonantaja
ei pidd neuvotteluita tarpeellisina, tdman on annettava
viipymatta kirjallinen selvitys siitd, milla perusteella tyon-
antaja ei pida yhteistoimintaneuvotteluja tarpeellisina.
Jos tyonantajalla ei ole téllaista perustetta, tdman on
mahdollisimman nopeasti henkildstoryhman edustajan
pyynnon saatuaan tehtava aloite neuvotteluiden kaynnis-
tamiseksi.

21.4.4. Yhteistoimintamenettely liilkkeen luovutuksen
yhteydessi

Liikkeen luovutuksella tarkoitetaan yrityksen, liikkeen,
yhteison, sdation tai nadiden toiminnallisen osan luovut-
tamista toiselle tydnantajalle, jos luovutettava, paa- tai
sivutoimisena harjoitettu liike tai sen osa pysyy luovutuk-
sen jidlkeen samana tai samankaltaisena. Oikeuskaytan-
nossa liikkeen luovutuksena on pidetty tilannetta, jossa
seuraavat edellytykset tayttyvat:

luovuttajan ja luovutuksensaajan vilillda on sopimus-
suhde

luovutuksen kohteena on liike tai liikkeen osa, joka
muodostaa toiminnallisen kokonaisuuden

toiminta jatkuu paaosin samankaltaisena ja

toiminta jatkuu viivytyksettd ilman pidempaa katkos-
ta.

On huomattava, ettd osakeyhtion koko osakekannan myy-
minen ei ole liikkeen luovutus, silld silloin tyonantaja ei
muutu. Myoskdan yritysmuodon muutosta ei pideta liik-
keen luovutuksena.

Tyonantajalla ei ole velvollisuutta varsinaisesti neuvotella
henkiloston kanssa liikkeen luovuttamisesta mutta seka
liikkeen luovuttajan ettad luovutuksensaajan on tiedotet-
tava henkiléstoryhmien edustajille liikkeen luovutukseen
liittyvista seikoista. Tiedotettavia asioita ovat luovutuksen
ajankohta tai suunniteltu ajankohta, luovutuksen syyt,
luovutuksesta aiheutuvat oikeudelliset, sosiaaliset ja ta-
loudelliset seuraukset sekd suunnitellut, tyontekijoita
koskevat toimenpiteet. Luovuttajan on annettava selvitys
hyvissa ajoin ennen luovutusta ja luovutuksensaajan vii-
meistddn viikon kuluessa luovutuksesta. Jos liikkeen luo-
vutus aiheuttaa henkildstovaikutuksia, asiasta on kadytava
joko yhteistoimintalain 6 luvun (ks. 21.4.3.) tai 8 luvun (ks.
21.4.5.) mukaiset neuvottelut.

21.4.5. Yhteistoimintamenettely ty6voiman kayttod
viahennettdessd

Yhteistoimintalain tunnetuimmat sdannokset koskevat
tyénantajan velvollisuutta neuvotella henkildston kanssa
ennen kuin tyénantaja voi irtisanoa, lomauttaa tai osa-
aikaistaa tyontekijoita taloudellisilla ja tuotannollisilla pe-
rusteilla. Neuvotteluvelvollisuus koskee sekd yhden etta
useamman tyontekijan irtisanomista, jos tyonantajalla
on tyontekijamaardaan perustuva neuvotteluvelvollisuus.
Tybnantaja ei saa tehda paatoksid tydvoiman vahentami-
sestd ennen kuin yt-neuvottelut on kdyty asianmukaisesti.
Tybnantajalla ei ole neuvotteluvelvollisuutta, jos yritys on
asetettu konkurssiin, on selvitystilassa tai kun tyénanta-
jana ollut fyysinen henkild kuolee, eikad kuolinpesa jatka
toimintaa tai siirra yritysta uudelle tyénantajalle.

Tyonantajan tulee antaa kirjallinen neuvotteluesitys
neuvotteluiden ja tyollistamistoimien kdynnistamiseksi
viimeistdan viisi kalenteripdivdd ennen neuvotteluiden
aloittamista. Tana aikana henkil6stén edustajilla on mah-
dollisuus valmistautua neuvotteluihin eika tata aikaa las-
keta mukaan varsinaisiin neuvotteluaikoihin.

Neuvotteluesityksestd tulee kdyda ilmi ainakin neuvot-
teluiden alkamisaika ja -paikka sekd paakohdittainen eh-
dotus neuvotteluissa kasiteltavista asioista. Puutteellinen
tai kokonaan antamatta jatetty neuvotteluesitys saattaa
aiheuttaa tydnantajalle jaljempana selostetun hyvitys-
velvollisuuden (ks. 21.11.). Mikali tydnantaja harkitsee
vahintdan kymmenen tyontekijan irtisanomista, osa-ai-
kaistamista tai lomauttamista yli 90 paivaksi, tydnantajan
on lisdksi annettava asianomaisten tyontekijéiden edus-
tajalle seuraavat tiedot:

tiedot aiottujen toimien perusteista

alustava arvio irtisanomisten, lomauttamisten ja osa-
aikaistamisten maarasta

selvitys periaatteista, joiden mukaan irtisanomisten,
lomautusten tai osa-aikaistamisten kohteiksi joutuvat
tyontekijat valitaan seka

arvio ajasta, jonka kuluessa toimenpiteet toteute-
taan.

Aiottujen toimien perusteilla tarkoitetaan Iahinna yrityk-
sen taloudellista tilannetta, kuvauksia tilauskannoista,
asiakas-, tuotanto- ja suoritemaarista seka selvityksia kus-
tannusrakenteesta, kilpailutilanteesta, kannattavuudesta
tai yrityksen tulevaisuuden strategisista vaihtoehdoista.
Yt-neuvotteluiden piirissd olevien tyontekijéiden maa-
raan voi tulla neuvotteluiden aikana muutoksia eikd tyon-
antajan tarvitse antaa arviota tyovoiman vahennyksista
henkilostoryhmittdin. Muutoin kaikki tiedot on annettava
kirjallisesti ja ne on liitettdva jo neuvotteluesitykseen. Jos
jotakin tietoa ei ole ollut mahdollista antaa tdssa vaihees-
sa, se voidaan antaa myohemmin. Jos neuvottelut koske-
vat alle kymmenta henkil6a, tyontekijan tai henkiloston
edustajan on pyydettava tietoja erikseen, mutta tyénan-
tajalla on tassakin tapauksessa velvollisuus antaa tiedot.
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Ty6nantajan on toimitettava neuvotteluesitys tai siita il-
menevat tiedot kirjallisesti myos tyo- ja elinkeinotoimis-
tolle viimeistddn neuvotteluiden alkaessa. limoitusvel-
vollisuus koskee kaikkia tydonantajia yrityksen koosta ja
vahennettdvien tyontekijoiden maarasta riippumatta.

Jos tydvoiman vahennystarve koskee vahintadan kymmen-
td tyontekijaa, tydonantajan on yhteistoimintaneuvot-
telujen alussa annettava henkilostoryhmien edustajille
esitys tyollistymista edistavaksi toimintasuunnitelmaksi.
Toimintasuunnitelmaa valmistellessaan tydonantajan on
viipymatta selvitettdva yhdessd tyo- ja elinkeinoviran-
omaisten kanssa tyollistymista tukevat julkiset tyovoi-
mapalvelut. Toimintasuunnitelmasta tulee kayda ilmi
yhteistoimintaneuvottelujen suunniteltu aikataulu, neu-
votteluissa noudatettavat menettelytavat ja suunnitellut,
irtisanomisaikana noudatettavat toimintaperiaatteet jul-
kisten tyovoimapalveluiden kdyttamisestd sekd tydnhaun
ja koulutuksen edistamiseksi.

Jos tyonantajan harkitsemat irtisanomiset koskevat alle
kymmenta tyontekijaa, tyonantajan on yhteistoiminta-
neuvottelujen alkaessa esitettdva toimintaperiaatteet,
joiden mukaisesti irtisanomisajan kuluessa tuetaan tyon-
tekijoiden oma-aloitteista hakeutumista muuhun tyohon
tai koulutukseen seka heidan tyollistymistdan julkisten
tyévoimapalveluiden avulla.

Myos tyovoiman vahentdamistd koskevat asiat on kasitel-
tdva yhteistoiminnan hengessd yksimielisyyden saavut-
tamiseksi ja henkilostolla tulee olla aito mahdollisuus
vaikuttaa ratkaisuihin. Yhteistoimintaneuvotteluissa on
kasiteltdava tydnantajan suunnittelemien toimenpiteiden
perusteita ja vaikutuksia, toimintaperiaatteita tai toimin-
tasuunnitelmaa, vaihtoehtoja tyévoiman vdhentdmisen
kohteena olevan henkil6piirin rajoittamiseksi seka vahen-
tdmisesta tyontekijoille aiheutuvien seurausten lieventa-
miseksi.

Yhteistoimintalaissa saddetyn neuvotteluvelvoitteen
kesto riippuu siitd, millaisia toimia tyonantaja harkitsee
ja kuinka monta tyontekijaa yrityksen palveluksessa on.
Jos tyonantajan harkitsemat irtisanomiset, lomautukset
tai osa-aikaistamiset kohdistuvat alle kymmeneen tyon-
tekijdan tai kyseessd ovat enintddan 90 kalenteripdivaa
kestavat lomautukset, on tyonantaja tayttdnyt neuvotte-
luvelvoitteensa, kun neuvotteluita on kdyty 14 kalenteri-
paivan ajan. Jos taas tyonantaja harkitsee vahintdan 10
tyontekijaa koskevia irtisanomisia, osa-aikaistamisia tai
90 paivaad pidempia lomautuksia, neuvotteluvelvollisuus
kestaa kuusi viikkoa.

Tasta poikkeuksena yrityksissa, joissa tyontekijoiden maa-
ré on 20 - 29, neuvotteluaika on aina 14 paivda. Sama 14
paivan neuvotteluvelvoite koskee myos yrityssaneerausti-
lanteita. Tydnantaja ja tyontekijat tai heidan edustajansa
voivat sopia toisin yhteistoimintalaissa sdddetyistd neu-
votteluajoista.
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Neuvotteluajan paatyttya tyonantajan on kohtuullisessa
ajassa annettava henkilostoryhmien edustajille yleinen
selvitys neuvotteluiden perusteella harkittavista paatok-
sista.

Selvitys tulisi antaa kdytdnnéssd muutaman viikon kulu-
essa neuvotteluiden paattymisesta ja siitd tulisi kdyda ilmi
ainakin irtisanottavien, lomautettavien ja osa-aikaistetta-
vien tyontekijéiden maarat henkildstoryhmittain, lomau-
tusten kesto seka aika, jonka kuluessa tydonantaja aikoo
panna toimeen paatéksensa tydvoiman vahentdamisesta.
Yksittdisia irtisanottavia ei kuitenkaan tarvitse vield tassa
vaiheessa nimeta.

21.5. Neuvottelutuloksen kirjaaminen

Tybnantajan on pyynnosta huolehdittava siita, etta yhteis-
toimintaneuvotteluista laaditaan poytakirjat. Poytakir-
joista tulee kayda ilmi ainakin neuvottelujen ajankohdat,
neuvotteluihin osallistuneet henkilot seka neuvotteluiden
tulokset tai osallisten eridvat kannanotot. Kaikki neuvot-
teluissa lasnd olleet tyonantajan ja henkilostoryhmien
edustajat tarkastavat poytakirjan ja varmentavat sen al-
lekirjoituksellaan. Poytdkirjoilla on olennainen merkitys
arvioitaessa myéhemmin, onko neuvottelut kayty yh-
teistoimintalain mukaisesti tai onko niissa sovittu jostain
asiasta. Taman vuoksi poytéakirjat tulee allekirjoittaa vasta
sen jalkeen, kun ne on huolellisesti tarkastettu seka tar-
vittaessa puututtu virheellisyyksiin korjaamalla ne joko
poytakirjaan tai erilliselle liitteelle.

21.6. Oikeus kayttad asiantuntijoita

Henkilostoryhmien edustajilla on oikeus kuulla ja saada
tietoja asianomaisen toimintayksikon asiantuntijoilta
ja mahdollisuuksien mukaan yrityksen muilta asiantun-
tijoilta valmistautuessaan vyhteistoimintamenettelyyn.
Asiantuntijaa voidaan kayttdd myos itse yhteistoimin-
taneuvotteluissa, kun se on késiteltdvan asian kannalta
tarpeellista. Esimerkiksi yrityksen taloushallinnon asian-
tuntijaa on luontevaa kuulla yrityksen taloutta koskevis-
sa kysymyksissa. Ulkopuolisten asiantuntijoiden kaytosta
voidaan sopia tyonantajan kanssa erikseen.

21.7. Vapautus tyostd ja korvaukset

Jotta henkiléstéryhmien edustajat voivat hoitaa asemas-
taan johtuvia tehtdvid asianmukaisesti, heilld on oikeus
saada riittdva vapautus tyostaan. Vapautus kattaa osal-
listumisen sellaisiin yhteistoimintaa koskeviin kokouksiin,
joihin my0ds tyonantajan edustaja osallistuu. Vapautus
kattaa myos ajan, jonka henkiléstéryhman edustaja tar-
vitsee valmistautuessaan tyonantajan kanssa kaytaviin
neuvotteluihin esimerkiksi muiden henkiléstéryhmien
edustajien kanssa. Ty6nantajan on korvattava tyosta va-
pautuksesta johtuva ansionmenetys.



Jos henkiléstoryhman edustaja osallistuu tydaikansa ul-
kopuolella yhteistoimintaneuvotteluun tai suorittaa tyon-
antajan kanssa sovitun muun tehtdvan, tydnantajan on
suoritettava hanelle tehtdvaan kaytetyltd ajalta korvaus,
joka vastaa edustajan saannéllisen tydajan palkkaa.

21.8. Salassapitovelvollisuus

Tyonantajan tulee ilmoittaa tyontekijoille tai henkil6s-
toryhmien edustajille sekd edelld mainituille asiantunti-
joille, mitka yt-neuvotteluissa kasiteltavat asiat on tarkoi-
tettu salassa pidettaviksi. Ainoastaan silloin, kun kyse on
yksityishenkilon terveyden tai talouden tilaa koskevasta
tiedosta, tietoa ei tarvitse erikseen ilmoittaa salassa pi-
dettavaksi. Salassa pidettdvat asiat perusteluineen on
syyta erikseen kirjata poytakirjaan.

Tyontekijan, henkilostoryhman edustajan ja edelld mai-
nitun asiantuntijan on pidettdva salassa yhteistoiminta-
menettelyn yhteydessd saamansa tyonantajan liike- ja
ammattisalaisuutta koskevat tiedot. Samoin salassapidet-
tdvid ovat tydnantajan taloudellista asemaa koskevat tie-
dot, jotka eivadt ole muun lainsdddannon mukaan julkisia
ja joiden leviaminen olisi omiaan vahingoittamaan tyon-
antajaa tai tdman liike- tai sopimuskumppania.

Edelleen salassapitovelvollisuus koskee yritysturvallisuut-
ta ja vastaavaa turvajarjestelyd koskevia tietoja, joiden
levidaminen olisi omiaan vahingoittamaan tydonantajaa tai
tdman liike- tai sopimuskumppania, seka yksityishenkilon
terveydentilaa, taloudellista asemaa ja muutoin hanta
henkilokohtaisesti koskevia tietoja, jollei henkilo, jonka
suojaksi salassapitovelvollisuudesta on sdadetty, ole an-
tanut suostumustaan tietojen luovuttamiseen.

Salassapitovelvollisuus ei estad tyontekijaa tai henkilosto-
ryhman edustajaa ilmaisemasta muita kuin yksityishenki-
16n terveydentilaa koskevia tietoja muille tyontekijoille tai
heiddn edustajilleen. Tietojen luovuttajan tulee kuitenkin
ennen tietojen ilmaisemista ilmoittaa tietojen salassapi-
tovelvollisuudesta.

Salassapidettavia tietoja saadaan téalla tavoin luovuttaa
siind laajuudessa kuin se on tarpeellista ndiden tyonte-
kijoiden aseman kannalta yhteistoiminnan tarkoituksen
toteuttamiseksi.

Salassapitovelvollisuus kestda koko tydsuhteen ajan ja
mahdollisesti muun lainsaadannoén nojalla sen paattymi-
sen jalkeenkin.

21.9. Yhteistoimintaneuvotteluiden suhde
tyoehtosopimuksen neuvottelumairayksiin

Jos yt-neuvotteluissa kasiteltava asia pitaisi kdsitelld myos
tyonantajaa sitovan tyéehtosopimuksen neuvottelujar-
jestyksen mukaan, yt-neuvotteluita ei saa aloittaa tai ne
on keskeytettavd, jos tydnantaja tai tydehtosopimukseen

sidottuja edustava luottamusmies vaatii asian kasittele-
mista tyoehtosopimuksen jarjestyksen mukaan.

21.10. Poikkeukset yhteistoimintamenettelysta

Tybnantaja voi poiketa yhteistoimintalaissa sdadetysta
neuvotteluvelvoitteestaan yrityksen tuotanto- tai palvelu-
toiminnalle tai yrityksen taloudelle vahinkoa aiheuttavista
erityisen painavista syistd. Neuvotteluvelvoitteesta poik-
keaminen edellyttaa lisaksi, etta edelld mainittuja syita ei
ole voitu tietda ennakolta.

Kun edella tarkoitettuja perusteita poiketa yhteistoimin-
tavelvoitteista ei enda ole, on tydnantajan viivytyksetta
kdynnistettdva yhteistoimintaneuvottelut, joissa on selvi-
tettdva myos poikkeuksellisen menettelyn perusteet.

21.11. Hyvitys ja kanneaika

Tybnantaja, joka on irtisanonut, lomauttanut tai osa-ai-
kaistanut tyontekijan jattden tahallisesti tai huolimatto-
muudesta noudattamatta yhteistoimintalaissa sdddettya
menettelyd, voidaan maarata maksamaan irtisanotulle,
lomautetulle tai osa-aikaistetulle tyontekijalle enintaan
31 570 euron suuruinen hyvitys.

Hyvityksen suuruutta maardttdessa on otettava huo-
mioon yhteistoimintavelvoitteen laiminlydnnin aste ja
tyénantajan olot yleensa sekd tyontekijaan kohdistetun
toimenpiteen luonne ja hdnen tydsuhteensa kestoaika.
Jos tydnantajan laiminlyéntia voidaan kaikki asiaan vai-
kuttavat seikat huomioon ottaen pitda vahaisena, hyvitys
voidaan jattda tuomitsematta.

Tyb6nantaja voidaan maaratd maksamaan hyvitysta riippu-
matta siitd, onko itse irtisanomiselle, lomauttamiselle tai
osa-aikaistamiselle ollut lainmukaiset perusteet. Hyvitys on
siis vain sanktio siitd, ettd tydnantaja on laiminlyényt nou-
datettavakseen sdddetyn yhteistoimintamenettelyn. Mikali
irtisanomiselle, lomauttamiselle tai osa-aikaistamiselle ei
ole ollut tyésopimuslaissa edellytettyja perusteita, tydonan-
taja voidaan hyvityksen lisdksi maarata maksamaan tyon-
tekijalle vahingonkorvausta laittomasta irtisanomisesta.

Tyontekijan oikeus hyvitykseen raukeaa, jos kannetta ei
tyosuhteen kestdessd nosteta kahden vuoden kuluessa
sen kalenterivuoden paattymisestd, jonka aikana oikeus
hyvitykseen on syntynyt. N&in ollen esimerkiksi oikeus
vaatia hyvitystd vuoden 2013 aikana tapahtuneista yhteis-
toimintalain rikkomisista raukeaa 31.12.2015. Tyésuhteen
paatyttya oikeus hyvitykseen raukeaa, jollei sitd koskevaa
kannetta nosteta kahden vuoden kuluessa tydsuhteen
padttymisesta.
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21.12. Pakkokeinot

Jos tydnantaja laiminlyd yhteistoimintalaissa sdadetyn
tiedonantovelvollisuutensa, henkilostoryhma voi vaatia
tuomioistuimessa tydnantajan velvoittamista tuomiois-
tuimen maardamadssa ajassa ja sakon uhalla antamaan
henkilostolle:

tiedot yrityksen taloudellisesta tilasta

palkkatiedot

tiedot yrityksessa olevista tyosuhteista seka
selvityksen yrityksessd sovellettavista ulkopuolisen
tyévoiman kadyton periaatteista.

Mikali tydnantaja laiminlyo velvollisuutensa laatia henki-
|6stésuunnitelma ja/tai koulutustavoitteet, ty6- ja elinkei-
noministerié voi henkilostoryhman edustajan pyynnosta
vaatia tuomioistuimelta uhkasakon asettamista tyonanta-
jalle. Talléin tyonantajan tulee sakon uhalla laatia henki-
|6stésuunnitelma ja koulutustavoitteet.

21.13. Nahtavindpito ja rangaistussadnnokset

Yhteistoimintalaki on pidettava tyopaikalla jokaisen nadh-
tavilla.

Hyvityksen lisdksi tydnantaja, joka tahallaan tai huoli-
mattomuuttaan jattdd noudattamatta yhteistoimintalain
mukaista neuvottelumenettelyd, voidaan tuomita yhteis-
toimintalain rikkomisesta sakkoon. Vastuun tyénantajan
yhteistoimintavelvoitteen rikkomisesta kantaa se tyon-
antajan edustaja, jonka tehtaviin kyseisesta velvoitteesta
huolehtiminen olisi kuulunut.

Tyontekija, ndiden edustaja tai edelld mainittu asiantun-

tija voi puolestaan joutua rikosoikeudelliseen vastuuseen
salassapitovelvollisuuden rikkomisen johdosta.
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22,

LOMAUTTAMINEN

Lomauttamisella tarkoitetaan tyénantajan aloitteesta tapahtuvaa tyonteon ja palkanmaksun viliaikaista keskeyttd-
mistd tyosuhteen ehtojen pysyessd muutoin voimassa. Lomauttaminen voi olla voimassa joko toistaiseksi tai mdcdrd-
ajan. Kysymys on joka tapauksessa viliaikaisesta ratkaisusta. Se voidaan toteuttaa joko keskeyttdmalld tyonteko ko-
konaan tai lyhentdmadlli tyontekijin tydaikaa (osa-aikainen lomautus). Jos lomauttamisen syynd on tyon tilapdinen
viheneminen, voi lomautusaika pddsdcdntoisesti olla enintddn 90 pdivid.

Tyosopimuslaki 26.1.2001/55 (5. luku)

22.1. Lomautuksen perusteet

Ty6nantaja saa lomauttaa tyontekijan, mikali hanelld on
taloudellinen tai tuotannollinen peruste irtisanomiseen.
Tyontekija voidaan siis lomauttaa, mikali tarjolla oleva tyo
on vahentynyt taloudellisista, tuotannollisista tai tydnan-
tajan toiminnan uudelleenjarjestelyistd johtuvista syista
olennaisesti ja pysyvasti, eikd tyontekijaa voida sijoittaa
tai kohtuudella kouluttaa uudelleen.

Lomauttamisen edellytykset voivat tayttyda myos silloin,
kun tyon vahentyminen on luonteeltaan tilapaista ja sen
voidaan arvioida kestdvan enintdan 90 paivaa. Talloin-
kin edellytyksend on, ettd tyontekijaa ei voida sijoittaa
tai kouluttaa uusiin tehtdviin. 90 paivan raja maaraaikai-
selle lomauttamiselle ei kuitenkaan ole ehdoton, vaan
se on lain esitdiden mukaan erdanlainen joustava mitta
maaraaikaisen ja toistaiseksi jatkuvan lomautuksen valil-
1a. Tyésopimuslain mukaan tyontekijaa ei saa lomauttaa
tyontekijan henkiloon liittyvan irtisanomisperusteen eika
tyosopimuslain purkamisperusteen tayttyessa.

Lomauttaminen voidaan kohdistaa tyontekijoihin, joiden
ty6sopimus on voimassa toistaiseksi. Lomauttaa voidaan
kuitenkin myos sellainen maardaikainen tydntekija, joka
tekee tyota vakituisen tyontekijan sijaisena ja tyonanta-
jalla olisi oikeus lomauttaa vakituinen tyotekija, jos tama
olisi tyossa.

Lisdksi tydnantaja ja tyontekija saavat tydsuhteen kestdes-
sa sopia maaraaikaisesta lomauttamisesta silloin, kun se
on tarpeen tydnantajan toiminnan tai taloudellisen tilan
vuoksi. Talldin on kuitenkin huomioitava mahdolliset tyot-
tomyysturvaa heikentavat seikat.

Maaraaikaisissa tyosuhteissa olleiden tyontekijéiden tyo-
sopimuksissa voi olla ehto, jonka mukaan sopimus on mo-
lemminpuolin irtisanottavissa kuten toistaiseksi voimassa
oleva tydsopimus. TyOnantajalla ei kuitenkaan paasaan-
toisesti ole oikeutta tallaisten maaraaikaisten sopimusten

osalta lomauttaa tyontekijoitd. Tydnantaja ei voi lomaut-
taa tyontekijaa sen jalkeen, kun tyontekijan tyésuhde on
tyOnantajan toimesta irtisanottu. Tydnantaja ei siis voi talla
tavalla vapautua irtisanomisajan palkan maksuvelvollisuu-
desta.

22.2. Luottamusmiehen, luottamusvaltuutetun ja
tyosuojeluvaltuutetun lomauttaminen

Ty6sopimuslaissa on luottamusmiehelle ja luottamus-
valtuutetulle annettu erityinen suoja. Luottamusmies tai
luottamusvaltuutettu voidaan lomauttaa vain, jos hanen
tyonsa kokonaan paattyy, eika hanelle voida jarjestda ha-
nen ammattitaitoaan vastaavaa tai hanelle muutoin sopi-
vaa ty6ta tai kouluttaa hantd muuhun tyéhon. Luottamus-
mies ja luottamusvaltuutettu lomautetaan siis viimeising,
edellyttden, ettd he ammattitaitonsa ja kokemuksensa
puolesta kykenevat selviytymaan jaljelld olevista tehta-
vista.

Tyosuojeluvaltuutetun lomauttamisesta on vastaavasti
voimassa, mita ylla on sanottu luottamusmiehen ja luot-
tamusvaltuutetun lomauttamisesta.

22.3. Lomautuksen ennakkoselvitys, tyontekijin
kuuleminen ja lomautusilmoitus

Ennen varsinaista lomautusilmoituksen antamista tyon-
antajan on annettava tyontekijdlle tai tyontekijoiden
edustajalle ennakkoselvitys lomautuksesta ja arvio jal-
jempana mainituista lomautusilmoituksessa yksiloitavista
asioista. Selvityksen antamisen jdlkeen, ennen lomau-
tusilmoitusta, tydnantajan on varattava tyontekijoille tai
heidan edustajalleen tilaisuus tulla kuulluksi annetusta
selvityksesta. Ennakkoselvitysta ei kuitenkaan tarvitse
antaa, jos tyonantaja on velvollinen kdymaan yhteistoi-
mintaneuvottelut henkilston kanssa. Yhteistoimintame-
nettelyssa kasitelldaan tuolloin lomautuksen perusteena
olevia tuotannollisia ja taloudellisia syitd seka selvitetdaan
sen vaikutuksia ja mahdollisia vaihtoehtoja.
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Lomautusilmoitus on annettava tyontekijalle henkilokoh-
taisesti vdhintddn 14 pdivan ilmoitusaikaa noudattaen.
Tasta ilmoitusajasta on kuitenkin mahdollista sopia toisin
tyoehtosopimuksella ja useissa tyéehtosopimuksissa on-
kin sovittu pidemmista lomautusilmoitusajoista. Esimer-
kiksi teknologiateollisuuden ylempia toimihenkildita kos-
kevassa tydoehtosopimuksessa lomautusilmoitusaika on 1
kuukausi tydsuhteen jatkuttua yli vuoden.

Jos henkil6kohtainen ilmoitus ei ole mahdollista, voidaan
ilmoitus toimittaa myos kirjeitse tai sdhkoisesti. llmoituk-
sessa on mainittava lomautuksen peruste, alkamisaika,
kesto tai arvioitu kesto.

Ty6nantajan on tydntekijan pyynnosta annettava lomau-
tuksesta kirjallinen todistus, josta kayvat ilmi ainakin lo-
mautuksen syy, alkamisaika sekd sen kesto tai arvioitu
kesto. Kdytdnnossa tallainen kirjallinen todistus kannat-
taa aina pyytaa, koska sitd tarvitaan esimerkiksi asioitaes-
sa tyévoimaviranomaisten kanssa.

Lomautusilmoitus on myds annettava tiedoksi lomautet-
tavien tyontekijoiden edustajalle. Tydnantajan on ilmoi-
tettava lomautuksesta tyovoimaviranomaisille, jos lo-
mautus kohdistuu vahintdan kymmeneen tyontekijaan.

22.4. Lomautuksen siirtiminen, keskeyttiminen
ja paattyminen

Tyosopimuslaki ei tunne lomautuksen siirtdmismenette-
lya. Taman vuoksi lomautusta ei voida tydnantajan toi-
mesta yksipuolisesti siirtad, ellei téllaisesta menettelys-
td ole sovittu joko tyoehtosopimuksessa tai tydontekijan
kanssa. Ty6sopimuslain mukaan ainoa tapa muuttaa lo-
mautuksen alkamisajankohtaa on perua lomautus ja an-
taa uusi lomautusilmoitus asianmukaisia ilmoitusaikoja
noudattaen.

Kuten edellda todettiin, tyoehtosopimuksissa on usein
tarkempia sdadnnoksida lomautuksen siirtdamisesta ja kes-
keyttamisesta. Joidenkin tyéehtosopimusten mukaan lo-
mautuksen ajankohtaa voidaan siirtdaa tietyin perustein
siten, ettd alkuperdinen lomautusilmoitus peruutetaan ja
tyontekijalle annetaan uusi lomautusilmoitus.

Tyosopimuslaki ei myodskdan tunne lomautuksen keskeyt-
tdmistd. Taman vuoksi tydnantaja ei voi yksipuolisesti
maarata tyontekijaa kesken lomautuksen tilapaisesti tyo-
hon siten, ettd lomautus jatkuisi tdman tilapaisen tyos-
sdolon jalkeen. Lomautuksen keskeyttdminen on mah-
dollista vain, mikali siitd erikseen sovitaan tyontekijan ja
tyonantajan valilla.

Ty6sopimuslain mukaan tydnantajan ainoa mahdollisuus
saada tyontekija toihin yksipuolisella pdatokselld on paat-
taa lomautus. Uusi lomautus voi talldin tietenkin alkaa
uuden lomautusilmoituksen ja asianmukaisten ilmoitus-
aikojen jalkeen.

82 YTN-tyosuhdeopas

Maérdaikainen lomautus paattyy ilmoitetun tai sovitun
madraajan paatyttya. Toistaiseksi lomautetulle tydnteki-
jalle on ilmoitettava tydonteon alkamisesta vahintdan seit-
seman paivaa aikaisemmin, ellei muuta sovita.

22.5. Lomautuksesta sopiminen

YTN ei suosittele lomautuksesta sopimista. Sopiminen
saattaa sisaltaa riskeja lomautuksen aikaisen tyottomyys-
paivdrahan saannin kannalta. Lomautuksesta sopimisen
yhteydessa tuleekin aina ensin selvittda tyottomyyskas-
san suhtautuminen asiaan.

22.6. Muun tyon tekeminen lomautuksen aikana

Tybsopimuslaissa on todettu, ettei lomautus estd tyon-
tekijaa ottamasta lomautusajaksi muuta ty6ta. Lomau-
tuksen aikana muuta tyota vastaanottanut tydntekija saa
irtisanoa lomautuksen aikaisen toisen tyonantajan kanssa
tekemansa tydsopimuksen viiden paivan irtisanomisaikaa
noudattaen muutoin noudatettavasta irtisanomisajasta
rilppumatta. Tyontekijdlla on siis oikeus tehda tydsopi-
mus ammattiaan vastaavasta tyostd lomautuksen ajaksi.
Kysymys ei kuitenkaan saa olla suoranaisesti tydnantajan
kanssa kilpailevasta toiminnasta, silld tyosuhteeseen liit-
tyva kilpailukielto on voimassa my&s lomautuksen aikana.
Tyontekija ei lomautuksen aikana my6skaan saa paljastaa
ty6nantajan liike- ja ammattisalaisuuksia.

22.7. Luontoisedut lomautuksen aikana

Mikali tyontekijalla on palkkaetuna tai tydsuhteeseen liit-
tyvan vuokrasopimuksen perusteella kdytdssadn asunto,
sailyy hanen oikeutensa kayttaa asuntoa lomautuksen ai-
kana. Talta ajalta on kuitenkin asunnosta maksettava kay-
pa vuokra. Vastikkeen perimisesta on ilmoitettava tyonte-
kijalle viimeistdan kuukautta ennen maksuvelvollisuuden
alkamista. Poikkeuksellisesti ty6nantaja voi kuitenkin
tarkedn syyn niin vaatiessa vaihtaa asunnon johonkin toi-
seen soveliaaseen asuntoon. Talldin muuttokustannukset
maksaa tyonantaja.

Muiden luontoisetujen kuten auto-, puhelin- ja lounas-
edun ym. kdyttdoikeus keskeytyy lomautuksen ajaksi.
Luontoisedut ovat siis pddsdantoisesti samassa asemassa
kuin palkka. Kdaytdnnossa tydnantaja toisinaan sallii tyon-
tekijan kayttda luontoisetuja myods lomautuksen aikana.
Talld on merkitystd tyottomyyspaivarahan maaraytymi-
seen, koska talloin katsotaan tyontekijan saavan osan
palkastaan.

Sovitellusta paivarahasta on tietoa kappaleessa 26.7.



22.8. Lomautetun tyontekijan tyosuhteen
padttyminen

Lomautettu tyontekijd voi irtisanoa tydsopimuksensa
paattymaan heti irtisanomisaikaa noudattamatta riippu-
matta siitd, onko tyGsopimus voimassa toistaiseksi vai
maaraajan. Tatad oikeutta ei kuitenkaan ole enda lomau-
tuksen paattymista edeltdvdn seitseman paivan aikana.
Talldin mahdollinen irtisanoutuminen tulee tehda nor-
maalia irtisanomisaikaa noudattaen.

Jos lomautus on kestanyt yhdenjaksoisesti yli 200 kalen-
teripdivad, on lomautetulla tydntekijalla oikeus saada
korvauksena irtisanomisajan palkkansa, samalla tavalla
kuin tydnantajan irtisanoessa tyosopimuksen. Vuosiloma
ja muodollinen, sddnnodksen kiertdmiseksi tarkoitettu ly-
hytaikainen tyo, eivat katkaise lomautuksen yhdenjaksoi-
suutta.

TyOnantaja voi irtisanoa tydntekijan lomautuksen kes-
tdessa, mutta myos lomautetulle tyotekijalle on makset-
tava irtisanomisajan palkka. Jos lomautusilmoitusaika on
ollut lain tai tydehtosopimuksen perusteella 14 paivaa pi-
dempi, voi tyénantaja viahentaa irtisanomisajan palkasta
14 paivan palkan.

Lomautuksen vaikutuksesta vuosiloman kertymiseen on
tietoa kappaleessa 5.3.
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23.

TYOSOPIMUKSEN

PAATTYMINEN

Tydsuhde voi pddttyd monella tapaa. Tyontekijd voi itse irtisanoa tai purkaa tyosopimuksen. Tynantaja voi irtisanoa
tydsopimuksen joko tyéntekijdstd johtuvista tai tuotannollisista ja taloudellisista syistd tai vakavissa laiminlyontita-
pauksissa jopa purkaa tyontekijin tyosopimuksen. Tydsuhde voi pddttyd purkuun myds koeajalla joko tyontekijin tai
tybnantajan tahdosta. Mddrdaikainen tydsopimus puolestaan pddttyy normaalisti ilman eri toimenpidettd mddrd-
ajan pddttyessd esimerkiksi tyon tultua suoritetuksi.

Tyontekijdn ei tarvitse ilmoittaa mitddn syytd tydsopimuksensa irtisanomiselle. Tyonantajan on sen sijaan aina perus-

teltava tyontekijin tydsopimuksen irtisanominen.

23.1. Miiridaikaisen tydsopimuksen paittyminen

Maardaikainen tyosopimus padttyy, kun maaradaika on
paattynyt tai sovittu tehtdva suoritettu. Maaraaikaista so-
pimusta ei tarvitse irtisanoa eikd mitdan irtisanomisaikaa
ole. Jos méaaraaikaisen tyosuhteen pituutta ei ole maa-
ratty kalenteriajan mukaan ja tydsuhteen padattyminen
riippuu sellaisesta seikasta, joka on tyonantajan mutta ei
tyontekijan tiedossa, on tyonantajan hyvissa ajoin ilmoi-
tettava tyontekijalle odotettavissa olevasta tydsuhteen
paattymisesta.

Maardaikaista ty0sopimusta ei padsaantoisesti voi irti-
sanoa. Maardaikainen tydsopimus voidaan kuitenkin ir-
tisanoa paattymaan kesken tyosuhteen, jos irtisanomis-
oikeudesta on nimenomaan sovittu. Mikdli tyénantaja
irtisanoo maardaikaisen tydsopimuksen, on tyénantajalla
oltava irtisanomisperuste.

Tyosopimuksen osapuolet voivat myds yhteisesti sopia
maaraaikaisen tyosopimuksen padttamisestd siitd huo-
limatta, ettei irtisanomisoikeudesta ole ennalta sovittu.
Huomioitava on my6s naissa tilanteissa sopimisen vaiku-
tus tyottomyysturvaan.

Toisen poikkeuksen muodostaa yli viiden vuoden ajaksi
tehty méaaraaikainen tyésopimus, joka on viiden vuoden
kuluttua sopimuksen tekemisesta irtisanottavissa samoin
perustein ja menettelytavoin kuin toistaiseksi voimassa
oleva ty6sopimus.

Maardaikainen tyosopimus voidaan lisdksi paattaa en-
nenaikaisesti purkamalla tyésuhde tyosopimuslain edel-
lyttdmin perustein.

Katso myos koeaikaa (3.4.), tydsuhteen purkua (23.15.),
saneerausmenettelya (23.10.), irtisanomista liikkeen luo-
vutuksen yhteydessa (23.8.) sekd tyonantajan konkurssia
ja kuolemaa (23.9.) kasittelevat kappaleet.
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23.2. Toistaiseksi voimassa olevan tydsopimuksen
irtisanominen

Toistaiseksi voimassa oleva tydsopimus paattyy padsaan-
toisesti siten, ettd jompikumpi osapuoli irtisanoo tydso-
pimuksen padttymaan irtisanomisajan kuluttua umpeen.
Lisaksi tyonantajalta edellytetdan irtisanomiselle lainmu-
kainen peruste. Tyontekija saa irtisanoa tydsopimuksensa
syyta ilmoittamatta.

23.3. Irtisanomisaika

Irtisanomisajasta on mahdollista sopia tiettyjen rajojen
puitteissa vapaasti joko tydsopimuksella tai tyéehtosopi-
muksella. Pisin sallittu irtisanomisaika on kuitenkin kuusi
kuukautta.

Irtisanomisajan osalta voidaan myds sopia siitd, ettd tyon-
antajan on noudatettava pidempaa irtisanomisaikaa kuin
tyontekijan. Jos tydnantajan noudatettavaksi sovittu ir-
tisanomisaika on tyontekijan irtisanomisaikaa lyhyempi,
saa tyontekija noudattaa tydnantajan noudatettavaksi so-
vittua irtisanomisaikaa.

On myds mahdollista sopia, ettei irtisanomisaikaa puolin
ja toisin noudateta lainkaan. Tallainen sopimus voidaan
tehdad myos vasta irtisanomistilanteessa. Jos ndin mene-
telldan, tyosuhteen katsotaan pdattyvan tyopdivan tai
tydvuoron paattyessa.

Sopimus, jolla irtisanomistilanteessa irtisanomisajasta
luovutaan, estaa tyottomyyskorvauksen saamisen vastaa-
valta ajalta. Lakisdateisia irtisanomisaikoja noudatetaan,
mikali irtisanomisajasta ei ole sovittu mitdan.



23.3.1. Lakisditeiset irtisanomisajat
N&itd noudatetaan, jos muusta ei ole sovittu.

: Tydnantajan irtisanomisaika

Tyosuhteen kesto

enintdan 1v

y||1v4v ........................... 1 kk ................................
y||4V8V2kk ................................
y||8vj_2v4kk ................................
y||12v6kk ................................

Liikkeen luovutuksen, konkurssin ja saneerausmenettelyn
yhteydessd noudatetaan poikkeavia irtisanomisaikoja.
Katso ne kyseisista kappaleista.

Jos irtisanomisaika lasketaan kuukausina, tydsuhteen
paattymispdivd vastaa numeroltaan irtisanomispaivaa;
talloin esim. 1 kk:n irtisanomisaikaa noudatettaessa ty6-
suhde irtisanotaan 6.7. ja viimeinen tyopaiva on 6.8. Vas-
taavasti kahden viikon irtisanomisaikaa noudatettaessa
tyosuhde irtisanotaan maanantaina 6.7. ja viimeinen ty6-
pdiva on maanantaina 20.7.

23.3.2. Irtisanomisajan noudattamatta jittiminen

Jos ty6nantaja tydsopimusta irtisanoessaan ei noudata
irtisanomisaikaa, on han velvollinen maksamaan tyonte-
kijalle palkan koko irtisanomisajalta lomakorvauksineen.
Jos taas tyontekija ei noudata irtisanomisaikaa, han on
velvollinen maksamaan tydnantajalle kertakaikkisena
korvauksena irtisanomisajan palkkaa vastaavan maaran.
Tyonantajalla on oikeus pidattad tima maara tyontekijalle
maksettavasta lopputilistd, noudattaen mita tyonantajan
kuittausoikeudesta on sdadetty. Tyonantaja saa padsdan-
toisesti kuitata tyontekijan nettopalkasta enintddn yhden
kolmasosan. Lisdksi erillisessd asetuksessa on vahvistettu
euromaadrdiset suojaosuudet, jotka tyontekijan kdyttoon
vahintdan pitaa jaada.

Jos irtisanomisajan noudattamatta jattdminen puolin tai
toisin koskee vain osaa irtisanomisajasta, koskee ylla mai-
nittu suoritusvelvollisuus vain vastaavaa osaa irtisanomis-
ajan palkasta.

23.3.3. Irtisanominen ennen tyonteon aloittamista
Ty6sopimus voidaan irtisanoa jo ennen tydsuhteen (tyon-
teon) alkamista. Mikéali noudatettava irtisanomisaika tal-
16in on pidempi kuin se aika, joka on jaljella tyosuhteen
alkamiseen, eikd henkilo ole menossa taksi ajaksi tyohon,
syntyy ylimenevalta irtisanomisajan osalta tyonantajalle
palkanmaksuvelvollisuus ja tyontekijalle tyontekovelvolli-
suus. Jos tyontekija ei taytd tyontekovelvollisuuttaan, rik-
koo han tehtya tydsopimusta ja joutuu korvausvelvolliseksi
tyonantajalle néin aiheuttamastaan vahingosta.
Kaytanndssa naissa tilanteissa kuitenkin usein sovitaan

tyésopimuksen paattdmisestd ilman tyontekovelvolli-
suutta.

Katso tietoa myos kappaleesta 3.2.

23.3.4. Tyontekovelvollisuus irtisanomisaikana
Irtisanomisajan tydsuhde jatkuu padsdantodisesti entisin
ehdoin. Irtisanomisaika on siis osa normaalia tydsuh-
detta, jonka aikana molempien osapuolten on edelleen
taytettdava tyosopimuksen mukaiset velvollisuutensa.
Tyontekijan on siis edelleen suoritettava tydsopimuksen
mukaiset tyotehtavansa. Irtisanomisaikana tyontekija voi
myos olla vuosilomalla, sairaslomalla tai isyyslomalla jne.
Kuten tydsuhteen kestdessa muutoinkin, tydnantaja paat-
tda loma-ajoista irtisanomisaikana. Tyontekija voi ainoas-
taan ehdottaa, ettd saisi pitdaa jaljellda olevaa lomaansa
irtisanomisajan kuluessa.

Vuosiloman pitdmisesta irtisanomisajalla on tietoa kap-
paleessa 5.10.

Tybnantaja ja tyontekija voivat sopia, etta irtisanomisai-
kana tyontekijalla ei ole tyontekovelvollisuutta. Tydnanta-
ja voi myos yksipuolisesti vapauttaa tyontekijan tyonteko-
velvollisuudesta irtisanomisaikana.

Tyontekovelvollisuudesta vapauttaminen on aina syy-
ta pyytaa kirjallisena, jottei myohemmin voitaisi vaittaa
tyontekijan laiminlydneen tyontekovelvollisuuttaan. Vaik-
ka tyOnantaja vapauttaisi tyontekijan tyontekovelvolli-
suudesta, on irtisanomisajan palkka kuitenkin maksettava
normaalisti tdysimaaraisena.

23.4. Tyontekijan oma irtisanoutuminen

Tyontekijan ei tarvitse ilmoittaa mitdan syyta tyésopimuk-
sensa irtisanomiselle. Tyontekijan on irtisanoutuessaan
noudatettava tyosopimuksen mukaista irtisanomisaikaa,
tai ellei irtisanomisajasta ole sovittu, edelld mainittuja
ty6sopimuslain mukaisia irtisanomisaikoja.

Jos tyontekijd irtisanoo itsensd esim. 2 kk:n irti-
sanomisajalla, kun hadnen oikea irtisanomisaikansa on 1 kk,
on olemassa riski siitd, ettd tyénantaja katsoo tyosopi-
muksen paattyvan alkuperdisen irtisanomisajan kuluttua.

Irtisanomisilmoitus on syytd tehda kirjallisesti kahtena
kappaleena, jolloin tydnantaja saa yhden ja itselle jaa
toinen kappale todisteeksi. lImoitus on vapaamuotoinen,
mutta siita tulee kdyda ilmi osapuolten nimet, tydsuhteen
irtisanomispaiva seka paattymispadiva. Jos irtisanoutuu
siirtydkseen uuteen tyopaikkaan, irtisanomisilmoitusta ei
kannata antaa ennen kuin uusi tydsopimus on allekirjoi-
tettu.

Tyontekijalla on mahdollisuus irtisanoa tydsopimuksensa

itse my0s sen jalkeen, kun tyénantaja on irtisanonut tyon-
tekijan tyosopimuksen. Talloin noudatetaan tyontekijan
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irtisanomisaikaa, jos se on lyhyempi kuin tydnantajan irti-
sanomisajasta jaljelld oleva aika.

23.4.1. Irtisanoutumisen seurauksia

Irtisanomisaika ei eroa ty6sopimuksen normaalista ku-
lusta mitenkaan. Tydntekijan tyovelvollisuus jatkuu irti-
sanomisajan loppuun saakka, elleiviat osapuolet sovi tai
tyonantaja ilmoita, ettd tyontekijalla ei ole tyontekovel-
vollisuutta irtisanomisaikana. Irtisanomisaika voi olla osit-
tain tai kokonaan paillekkdin esim. vuosiloman, sairaus-
loman tai perhevapaan kanssa.

Irtisanoutuessaan tydntekijan on otettava huomioon,
ellei hanelld ole uutta tyotad tiedossa, ettd oma irtisa-
noutuminen padsdantodisesti johtaa tyottomyysturvan
karenssiin. Jos tyontekijalld ei ole patevaa syyta irtisano-
miselleen, tydévoimatoimikunta asettaa hanelle 90 paivan
pituisen korvauksettoman maaraajan.

Patevida paattamisperusteita ovat esim. tydsopimuslain
mukainen purkuperuste tai se, ettei tydta voida pitaa
tyontekijan tyokykyyn nahden sopivana. Tydntekijalld voi
joskus olla pateva syy irtisanoutua myos silloin, kun per-
he muuttaa puolison tyon vuoksi toiselle paikkakunnalle
oman tyossakayntialueen ulkopuolelle. Oikeuskdytannon
mukaan patevia syita eivat ole olleet joissakin tapauksissa
mm. lastenhoitovaikeudet, matkustusvaikeudet tai tyo-
ajan pituudesta aiheutuvat hankaluudet.

Toisinaan tyonantaja ehdottaa tydntekijalle irtisanoutu-
mista sen sijaan, ettd tydnantaja irtisanoisi tyosopimuk-
sen. Tybnantaja saattaa esittdd myos tydsuhteen paatta-
missopimusta, josta on kerrottu tarkemmin jaljempana
tdssa tyésopimuksen paattamista koskevassa kappalees-
sa 23.20. Ehdotuksiin on suhtauduttava kriittisesti ja
selvitettdvd niiden vaikutukset ennen allekirjoittamista.
Asiantuntija-apua on saatavissa liiton lakimieheltd. Oma
irtisanoutuminen ja sopimus poistavat tyontekijalta mah-
dollisuuden myéhemmin riitauttaa tyosuhteen paattymi-
nen.

Kun irtisanomisperuste muuten olisi tydnantajasta johtu-
va taloudellinen tai tuotannollinen syy, mutta tyontekija
irtisanoutuu itse, hdn menettaa oikeutensa ansiopdivara-
han korotettuun ansio-osaan.

Itse irtisanoutuva tydntekija saa hyviakseen lyhyemman
irtisanomisajan ja vdhemman palkkaa kuin han tyénanta-
jalahtdisessa irtisanomisessa saisi. Myos useimmiten tyo-
suhteen kesto ja tyohistoria jadvat lyhyemmiksi.

23.5. Tyontekijdsta johtuva irtisanomisperuste

Ty6sopimuslain mukaan tydnantaja saa irtisanoa toistai-
seksi voimassa olevan tydsopimuksen vain asiallisesta ja
painavasta syysta. Tallaisena tyontekijastd johtuvana tai
hdnen henkil6dnsa liittyvana asiallisena ja painavana ir-
tisanomisperusteena voidaan pitda tyosopimuksesta tai
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laista johtuvien, tyosuhteeseen olennaisesti vaikuttavien
velvoitteiden vakavaa rikkomista tai laiminlyontia seka
sellaisten tyontekijan henkiloon liittyvien tyontekoedelly-
tysten olennaista muuttumista, joiden vuoksi tyontekija
ei enaa kykene selviytymaan tyotehtavistaan. Syyn asialli-
suutta ja painavuutta arvioitaessa on otettava huomioon
tybnantajan ja tyontekijan olosuhteet kokonaisuudes-
saan.

Tallaisena lain tarkoittamana asiallisena ja painavana irti-
sanomisperusteena ei ainakaan voida pitaa

tyontekijan sairautta, vammaa tai tapaturmaa, ellei
hanen tyokykynsa ole nadiden vuoksi vahentynyt olen-
naisesti ja niin pitkdaikaisesti, ettei tydnantajalta voi-
da kohtuudella edellyttda sopimussuhteen jatkamista
tyontekijan osallistumista tydehtosopimuslain mu-
kaiseen tai tyontekijayhdistyksen toimeenpanemaan
tyotaistelutoimenpiteeseen

tyontekijan poliittisia, uskonnollisia tai muita mielipi-
teitd tai hanen osallistumistaan yhteiskunnalliseen tai
yhdistystoimintaan

turvautumista tyontekijan kaytettdvissa oleviin oi-
keusturvakeinoihin

Ty6sopimuslain niukkasanaisuuden vuoksi on ldhes mah-
dotonta maaritelld yleisin sdanndin tai esimerkkiluette-
loin, milloin laissa tarkoitettu asiallinen ja painava syy on
olemassa. Taman vuoksi irtisanomisperusteen riittavyys
joudutaan aina arvostelemaan tapauskohtaisesti yleisen
oikeuskasityksen mukaan.

Irtisanomiseen oikeuttavan asiallisen ja painavan syyn
arviointi tulee siis tehda kokonaisarviointina siten, etta
kaikki tapaukseen vaikuttavat seikat ja olosuhteet otetaan
huomioon. Irtisanomisen tulisi tapahtua tdman syyn no-
jalla vain silloin, kun vilpittdmd&ssa mielessa olevan tyon-
antajan ei voida kohtuudella odottaa menettelevan toisin.

Tyypillisia syita individuaaliperusteiselle irtisanomiselle
ovat todiden laiminlyéminen, tyonantajan tydnjohto-oi-
keutensa rajoissa antamien maardysten noudattamatta
jattaminen, jarjestysmaaraysten rikkominen, perusteet-
tomat poissaolot ja ilmeiset huolimattomuudet tydssa.

Toisaalta tydnantajan on myds ennen irtisanomista sel-
vitettava, olisiko irtisanominen valtettdvissa sijoittamalla
tyontekija muuhun tydhon. Jos irtisanomisen perustee-
na on niin vakava tyésuhteeseen liittyva rikkomus, ettei
ty6nantajalta voida kohtuudella edellyttdd sopimussuh-
teen jatkamista, ei varoitusta tarvitse antaa eika tyonte-
kijan uudelleen sijoittamista selvittaa.

23.5.1. Varoitus

Tyontekijaa, joka on laiminlydnyt tydsuhteesta johtuvien
velvollisuuksiensa tdyttamisen tai rikkonut niitd, ei kui-
tenkaan saa irtisanoa ennen kuin hanelle on varoituksella
annettu mahdollisuus korjata menettelynsa.



Varoitus voi olla suullinen tai kirjallinen. Varoituksen tu-
lee perustua tosiasiallisiin tapahtumiin ja sen tulee olla
yksiloity silla tavoin, ettd tyontekija ymmartda, mistd on
kysymys. Tyontekijalld tulee olla todellinen mahdollisuus
korjata menettelydan tai kdyttaytymistaan.

Laissa ei ole sdadetty varoitusten maarasta eika niiden
voimassaolosta mitddn. Varoituksen voidaan katsoa ole-
van voimassa noin vuoden, mutta jokaista tapausta on
tarkasteltava yksil6llisesti. Tyonantajan varoituskdytan-
non tulee olla johdonmukainen ja tasapuolinen.

Jos tyontekija ei ole syyllistynyt mihinkdan rikkomukseen
tai laiminlydntiin, varoitus on merkitykseton eikd tyon-
antaja voi vedota siihen irtisanomisperusteena. Epasel-
vyyksien vélttdmiseksi tyontekijan tulisi kuitenkin aina
todisteellisesti kiistda aiheeton varoitus. Kiistiminen voi
tapahtua suullisesti tai kirjallisesti. Olennaista on, etta
tyontekija voi tarvittaessa todistaa ilmoittaneensa tyon-
antajalle, etta varoitus on hanen mielestdan ollut aihee-
ton.

23.6. Taloudelliset ja tuotannolliset
irtisanomisperusteet

Ty6nantaja saa irtisanoa tydsopimuksen, kun tarjolla ole-
va tyo on taloudellisista, tuotannollisista tai tyénantajan
toiminnan uudelleenjarjestelyista johtuvista syistd vahen-
tynyt olennaisesti ja pysyvasti. Laki edellyttaa siis, etta tyo
on yhtd aikaa vahentynyt seka olennaisesti etta pysyvasti.
Jos ndin ei ole, irtisanominen ei tule kysymykseen.

Tyon vahenemista arvioitaessa on tilannetta tarkasteltava
erikseen jokaisen tyontekijan osalta. Mikédli tyén vahe-
neminen on vain tilapdistd, tydnantajalla ei ole oikeutta
irtisanoa tyontekijaa. Talloin tulee kysymykseen ldhinna
lomautus. Tyon vdhenemista pidetaddn tilapaisend, mikali
aika, jolta tyd on vahentynyt, ei ylitd noin 90 paivaa.

Tyon vdaheneminen voi johtua monesta eri syysta. Syita
voivat olla esimerkiksi kysynndn vdheneminen, kiristynyt
kilpailu, yrityksen tuotteiden vanheneminen, siirtyminen
alihankintaan, tyénantajan rationalisointitoimenpiteet tai
toiminnan supistaminen tai uudelleen suuntaaminen.

Erittdin ongelmallisia ovat tilanteet, joissa tyo ei varsinai-
sesti ole vahentynyt, mutta yritys on tuottanut tappiota ja
irtisanoo tyovoimaa kustannussdaston saamiseksi. Tilan-
netta on talldin tarkasteltava kokonaisuutena ja pyrittava
selvittdmaan, onko tydvoiman vahentamisestd aiheutuva
kustannussaasto todella oleellinen tekija yrityksen toimin-
nan jatkumiselle.

Ty6suhteen olennaisten ehtojen muuttamista, kuten pal-
kan alentamista, on késitelty tarkemmin kappaleessa 3.13.

23.6.1. Muun ty6n tarjoamisvelvollisuus
Pelkkd tyon oleellinen vdheneminen ei riita irtisanomis-
perusteeksi, mikéali tyontekija voidaan irtisanomisen si-

jasta sijoittaa muihin tehtaviin. Talloin tyontekijalle on
tarjottava ensisijaisesti hanen tydsopimuksensa mukaista
tyota. Jos téllaista tyota ei ole, tydntekijalle on tarjottava
muuta hanen koulutustaan, ammattitaitoaan tai koke-
mustaan vastaavaa tyota.

Tatd uudelleen sijoittamismahdollisuutta arvioitaessa on
myos selvitettdva, voidaanko kyseinen jarjestely toteut-
taa antamalla tyontekijalle koulutus kyseiseen tehtdvaan.
Talloin tydnantajan on jarjestettava tyontekijalle sellaista
uusien tehtdvien edellyttdamaa koulutusta, jota voidaan
molempien sopijapuolten kannalta pitda tarkoituksenmu-
kaisena ja kohtuullisena.

Jos tydnantaja voi kohtuudella sijoittaa tai kouluttaa tyon-
tekijan uusiin tehtaviin, ei irtisanomisoikeutta ole. Tyon-
antajalla on kuitenkin velvollisuus jarjestda vain sellaista
koulutusta, joka palvelee tyonantajan tarpeita ja tyon-
tekijan ammatillista kehitystd. Tyonantajalta ei siis voida
vaatia koulutusjarjestelyja, jotka poikkeavat alan luontee-
seen tai tydpaikan kokoon ndahden tavanomaisena pidet-
tavasta tasosta.

Ty6tuomioistuimen ratkaisussa TT 2005:77, joka kohdis-
tui YTN-liiton jasenen asiaan, on kasitelty tydnantajan
tyontarjoamisvelvollisuutta irtisanomisen vaihtoehtona.

Tyt irtisanotun tyontekijan omassa yksikdssa olivat sel-
kedsti vahentyneet, mutta ison yrityksen sisdlla oli ollut
runsaasti tehtavia avoinna ja niihin oli otettu uusia tyon-
tekijoita yrityksen ulkopuolelta. Osa tehtavistd oli ollut
irtisanotulle tyontekijalle soveltumattomia, mutta osaan
hanet olisi voitu tydkokemuksensa ja asiantuntemuksen-
sa perusteella todennakdisesti palkata lyhyehkon koulu-
tuksen ja perehdytyksen jalkeen. Tydnantaja oli tarjonnut
irtisanotulle ainoastaan yhta tehtdvaa aivan toiselta paik-
kakunnalta, jonne irtisanottu tyontekija ei ole henkilokoh-
taisista syista voinut lahtea.

Vaikka yrityksessa oli ollut kaytdssa sisdinen sahkdinen
tyonhakujarjestelma avoimine tyopaikkoineen ja vaikka
tyonantaja korosti tydntekijan omaa aktiivisuutta, tyo-
tuomioistuimen ratkaisussa painotettiin tyonantajan
velvollisuutta oma-aloitteisesti selvittdd irtisanomisuhan
alaiselle tyontekijalle tarjottavissa olevat tyot seka hanen
selviytymisensd niistd. Tydtuomioistuin katsoi, ettd tyon-
antaja ei ollut tayttanyt tyontarjoamis- ja koulutusvelvoi-
tettaan, vaan tyésopimus oli irtisanottu perusteettomasti
ja tydnantaja velvoitettiin suorittamaan tyontekijalle kor-
vausta.

Jos tyontekija kieltdytyy hanelle tarjotuista uusista tehta-
vistd, menettelya ei tulkita tyontekijan omaksi irtisanou-
tumiseksi. Kieltdytyminen kuitenkin vaikuttaa alentavasti
sen korvauksen maaraan, johon tyontekija mahdollisesti
on oikeutettu tydsuhteen perusteettoman irtisanomisen
takia.

YTN-tyosuhdeopas 87




Jos ty6nantajalla, joka tosiasiallisesti kdyttda henkildsto-
asioissa madrdysvaltaa toisessa yrityksessa tai yhteisossa
omistuksen, sopimuksen tai muun jarjestelyn perusteel-
la, ei ole tarjota tyontekijalle ylla tarkoitettua tyota, on
hdnen selvitettava, voiko han tayttda tyon tarjoamis- ja
koulutusvelvollisuutensa tarjoamalla tyontekijalle tyota
muista maardysvallassaan olevista yrityksistd tai yhtei-
soistd. Tyosopimuslain mukaan tydntarjoamisvelvollisuus
ulottuu vain emoyhtiosta tytaryhtiéihin pain, ei tytaryh-
tiosta toiseen eika tytaryhtiosta emoyhtioon.

23.6.2. Taloudellista ja tuotannollista
irtisanomisperustetta ei ainakaan ole

Ty6sopimuslakiin on myos otettu esimerkkiluettelo tilan-
teista, joissa ei ole riittdvaa syyta tyontekijan irtisanomi-
seen taloudellisilla ja tuotannollisilla perusteilla.

Taman lainkohdan mukaan riittavaa irtisanomisperustetta
ei ole ainakaan seuraavissa tilanteissa:

Ty6nantaja on joko ennen irtisanomista tai sen jalkeen
ottanut uuden tyontekijan samankaltaisiin tehtaviin,
vaikka hanen toimintaedellytyksensa eivat ole vastaa-
vana aikana muuttuneet.

Toiden uudelleenjarjestelystd ei ole aiheutunut tyon
tosiasiallista vahentymista.

23.7. Raskaana ja perhevapaalla olevan
tyontekijéan irtisanominen

Aitiys-, erityisditiys-, isyys-, vanhempain- tai hoitovapaal-
la oleva tyontekija voidaan irtisanoa tuotannollisilla ja ta-
loudellisilla irtisanomisperusteilla vain, jos tydnantajan
toiminta paattyy kokonaan.

TyOnantaja ei saa irtisanoa tyontekijan tydsopimusta
raskauden johdosta eika silla perusteella, ettd tyontekija
kayttdaa oikeuttaan tyGsopimuslaissa saddettyyn perhe-
vapaaseen. Suoja alkaa siitd, kun tydnantaja on saanut
tiedon raskaudesta. Tyontekijalld on velvollisuus esittaa
selvitys raskaudestaan, mikali tydnantaja sitd pyytaa. Jos
tyonantaja irtisanoo raskaana olevan tai perhevapaata
kayttavan tyontekijan tydsopimuksen, katsotaan irtisano-
misen johtuvan tyontekijan raskaudesta tai perhevapaan
kayttamisesta, ellei tydnantaja voi osoittaa sen johtuneen
muusta seikasta.

23.8. Irtisanominen liikkeen luovutuksen
yhteydessa

Liikkeen luovutuksen yhteydessa uusi omistaja ei saa ir-
tisanoa tyontekijan tyosopimusta liikkeen luovutuksen
perusteella. Tyonantaja voi siis irtisanoa tyontekijan tyo-
sopimuksen vain, jos irtisanomiselle on laissa tarkoitettu
taloudellinen ja tuotannollinen tai tyontekijan henkiloon liit-
tyva asiallinen ja painava irtisanomisperuste. Talléin irtisano-
misaika on sama kuin tydsopimusta muuten irtisanottaessa.
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Liikkeen luovutuksen yhteydessa tyontekija saa tyosuh-
teessa muutoin sovellettavaa irtisanomisaikaa noudatta-
matta tai sen kestoajasta riippumatta irtisanoa tydsopi-
muksensa paattymaan liikkeen luovutuspaivasta, jos han
on saanut tiedon liikkkeen luovutuksesta tydnantajalta tai
liikkeen uudelta haltijalta viimeistddan kuukautta ennen
luovutuspaivad. Jos tyontekijalle on annettu tieto luovu-
tuksesta myohemmin, hdn saa irtisanoa tyésopimuksensa
padttymaan luovutuspdivasta tai tdman jalkeen, viimeis-
taan kuitenkin kuukauden kuluessa saatuaan tiedon liik-
keen luovutuksesta. Tama oikeus on myos tyontekijalla,
jolla on maaraaikainen tyésopimus.

Liikkeen luovutuksen vaikutuksista tydsuhteeseen on tie-
toa kappaleessa 3.5.

23.9. Irtisanominen ty6nantajan kuoleman tai
konkurssin johdosta

Kun tyonantaja asetetaan konkurssiin, saadaan tydsopi-
mus sen kestosta riippumatta molemmin puolin irtisanoa
14 péivan irtisanomisaikaa noudattaen, vaikka osapuolet
olisivat sopineet pidemmastd irtisanomisajasta. Myos
madraaikainen tyosopimus voidaan irtisanoa 14 paivan
irtisanomisaikaa noudattaen. Tata erityista 14 paivan irti-
sanomisaikaa voidaan kuitenkin kayttaa vasta konkurssin
alkamisen jalkeen. Ei edes tieto siitd, ettd yritys pian tul-
laan asettamaan konkurssiin, oikeuta tdman lyhennetyn
irtisanomisajan kdyttamiseen, vaikka konkurssi toteutui-
sikin valittémasti irtisanomisen jalkeen.

Tybnantajan jouduttua konkurssiin konkurssipesalld on
oikeus irtisanoa jo aiemmin irtisanotut tyontekijat uu-
delleen neljantoista pdivan irtisanomisaikaa noudattaen
ja talla lailla lyhentaa kulumassa olevia irtisanomisaikoja.
Palkan konkurssin ajalta maksaa konkurssipesa.

Ty6nantajan kuoltua on seka kuolinpesdn osakkailla etta
tyontekijoilld oikeus irtisanoa tydsopimus sen kestosta
rilppumatta 14 paivan irtisanomisaikaa noudattaen. Tama
koskee my6s mdaaraaikaista tyosopimusta. Tata erityista
irtisanomisoikeutta on kaytettdava kolmen kuukauden ku-
luessa tydnantajan kuolemasta.

23.10. Irtisanominen saneerausmenettelyn
yhteydessa

Jos tydnantaja on yrityssaneerausmenettelyn kohteena,
ty6nantaja saa irtisanoa tyontekijan tydsopimuksen, jos
irtisanomisen perusteena on

sellainen saneerausmenettelyn aikana suoritettava
jarjestely tai toimenpide, joka on valttdmaton kon-
kurssin torjumiseksi ja jonka vuoksi tyo lakkaa tai va-
henee olennaisesti ja pysyvasti tai



vahvistetun saneerausohjelman mukainen toimenpi-
de, jonka vuoksi tyo lakkaa tai vdhenee olennaisesti
ja pysyvasti tai

vahvistetussa saneerausohjelmassa todetusta talou-
dellisesta syysta johtuva, ohjelman mukainen jarjeste-
ly, joka edellyttda tydvoiman vahentamista.

Ylld mainittua irtisanomisoikeutta ei kuitenkaan ole, jos
tyontekija voidaan ammattitaitoonsa ja kykyynsa ndahden
kohtuudella sijoittaa uudelleen tai kouluttaa muuhun teh-
tavaan. Mikali irtisanomisoikeutta kaytetdan, voidaan irti-
sanominen toimittaa kahden kuukauden irtisanomisaikaa
noudattaen, vaikka pidemmastad irtisanomisajasta olisi
sovittu. Tata irtisanomisaikaa noudatetaan myds maara-
aikaisiin sopimuksiin. Tyéntekijan noudatettava irtisano-
misaika saneerausmenettelyn yhteydessa on padsaantoi-
sesti 14 paivaa.

23.11. Irtisanominen lomautuksen aikana

Ty6nantaja voi irtisanoa tyontekijan tyésopimuksen lo-
mautuksen aikana, mikéli téiden vdaheneminen osoittau-
tuu pysyvaksi. Tallaisessa tilanteessa tydnantajan on mak-
settava tyontekijalle irtisanomisajan palkka. Tydnantaja
saa vahentaad irtisanomisajan palkasta 14 paivan palkan,
jos tyontekija on lomautettu lain tai sopimuksen mukaista
yli 14 paivan lomautusilmoitusaikaa kayttden.

Tyontekijan oikeudesta paattaa itse tydsopimuksensa lo-
mautuksen aikana on kirjoitettu lomautusta koskevassa
kappaleessa 22.8.

23.12. Luottamusmiehen, luottamusvaltuutetun
ja tyosuojeluvaltuutetun irtisanominen

Ty6sopimuslaissa on luottamusmiehelle ja luottamusval-
tuutetulle luotu erityinen irtisanomissuoja. Jotta tyon-
antaja voisi irtisanoa luottamusmiehen tai luottamusval-
tuutetun tyésopimuksen hanen henkil6onsa liittyvasta
syystd, vaaditaan riittdvan irtisanomisperusteen lisdksi,
ettd niiden tyontekijoiden enemmisto, joita luottamus-
mies tai luottamusvaltuutettu edustaa, antaa siihen suos-
tumuksensa.

Luottamusmies tai luottamusvaltuutettu voidaan kuiten-
kin irtisanoa, jos hdanen tyonsa kokonaan paattyy, eika ha-
nelle voida jarjestda hanen ammattitaitoaan vastaavaa tai
hédnelle muutoin sopivaa ty6ta tai kouluttaa hantd muu-
hun tyohon.

Tyosuojeluvaltuutetun tydsopimuksen irtisanomisesta on
vastaavasti voimassa, mita ylla on sanottu luottamusmie-
hen ja luottamusvaltuutetun tyésopimuksen irtisanomi-
sesta.

23.13. Tyollistymisvapaa ja tyollistymisohjelma
(muutosturva)

Kun tyésopimus on irtisanottu tuotannollisista ja talou-
dellisista syistd tai yrityksen saneerausmenettelyn yh-
teydessd, tyontekijalla on oikeus palkalliseen tyollisty-
misvapaaseen irtisanomisaikana. Tyontekija voi kayttaa
vapaan tyollistymisohjelman laatimiseen, sen mukaiseen
tyévoimapoliittiseen aikuiskoulutukseen, harjoitteluun,
tyossdoppimiseen, uuden tydpaikan hakemiseen, tyo-
paikkahaastatteluun tai uudelleensijoitusvalmennukseen.
Tybnantaja ja tyontekija voivat irtisanomisen jalkeen
my0s sopia, ettd tyontekija ei kdytd oikeuttaan tdhan va-
paaseen.

Tyollistymisvapaan kesto maaraytyy tyontekijan irtisano-
misajan pituuden mukaan seuraavasti:

Tyollistymisvapaan kesto Irtisanomisajan pituus

2. enintaan yhteensa 10 tyo-
paivaa

3. enintaan yhteensa 20 tyo-
paivaa

Vapaaseen voidaan kadyttada myods tyopdivan osina. Tyon-
tekijan on ennen tyollistymisvapaan tai sen osan kaytta-
mista ilmoitettava vapaasta ja sen perusteesta tyonan-
tajalle niin hyvissa ajoin kuin mahdollista. Jos tyonantaja
pyytda, vapaan perusteesta on esitettava luotettava sel-
vitys. Vapaan kayttdmisesta ei saa aiheutua tyonantajalle
merkittavaa haittaa.

Tyollistymisohjelma on laadittava tyovoimatoimistossa
viipymatta sen jalkeen, kun ohjelmaan oikeutettu tyon-
tekija sitd pyytdd. Tyontekijan on esitettdva pyyntonsa
viimeistddn 30 pdivan kuluessa siitd, kun tyosuhde on
paattynyt.

Kun vahintdan kolme vuotta saman tai eri tyonantajien
tydssa tyohistoriansa aikana ollut tyontekija irtisanotaan
tuotannollisilla ja taloudellisilla perusteilla, yrityksen sa-
neerausmenettelyn yhteydessa tai tydnantajan kuoleman
tai konkurssin johdosta, tydnantajan on ilmoitettava irti-
sanomisesta viipymatta tyovoimatoimistolle. llmoitus on
tehtava myos silloin, kun maaraaikaisen tyontekijan tyo-
suhde paattyy edellyttden, ettd tyontekija on ollut saman
tyonantajan palveluksessa maardaikaisessa tydosuhteessa
keskeytyksettd vahintaan kolme vuotta tai maaraaikaisis-
sa tyosuhteissa yhteensa vahintdan 36 kuukautta viimeis-
ten 42 kuukauden aikana. limoituksesta tulee kayda ilmi
tyonantajan kaytettdvissa olevat tiedot tyontekijan kou-
lutuksesta, tehtavista ja tyokokemuksesta. Ennen tietojen
antamista tyontekijaltd tulee pyytda suostumus niiden
antamiseen. Lisdksi tydnantajalla on velvollisuus tiedottaa
tyontekijalle tdman oikeudesta saada tydvoimatoimistosta
uudelleen tyollistymista edistava tyollisyysohjelma seka ko-
rotettu ty6ttomyyskorvaus, ns. tyollistymisohjelmalisa.
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Tyollistymisohjelmalisdsta kerrotaan lisdad tydministerion
sivuilla www.mol fi.

23.14. Irtisanotun tyontekijan takaisin ottaminen

TyOnantajan on tarjottava tyota taloudellisista ja tuo-
tannollisista syistd tai saneerausmenettelyn yhteydessa
irtisanomalleen tydntekijalle, jos han tarvitsee irtisano-
misten jdlkeen uudelleen tyévoimaa samoihin tai saman-
kaltaisiin tehtaviin, joita irtisanottu tyontekija oli tehnyt.
Tama velvollisuus on voimassa yhdeksan kuukauden ajan
tyontekijan irtisanomisajan paattymisesta. Taman tyon-
tarjoamisvelvollisuuden piirissd oleva entinen tydntekija
on jopa asetettava patevammankin ulkopuolisen kilpaili-
jan edelle, kunhan han tayttda tehtavan asettamat vaati-
mukset.

Tyontarjoamisvelvollisuus on kuitenkin olemassa vain,
mikali tyontekija on ilmoittautunut tydvoimatoimistoon
tyonhakijaksi ja tydnhaku on edelleen voimassa. Kdytan-
nossa takaisinottovelvoite toimii siten, ettd tyonantajan
on tiedusteltava paikalliselta tydvoimaviranomaiselta,
onko irtisanottuja tyontekijoitda etsimdssa taman viran-
omaisen valitykselld ty6td, ja myonteisessd tapauksessa
tarjottava tyota ensisijaisesti naille tydonhakijoille. Tama
velvollisuus koskee myos liikkeen luovutuksensaajaa sil-
loin, kun luovuttaja on irtisanonut tyontekijan tydsopi-
muksen paattymaan ennen luovutushetkea.

23.15. Tyosopimuksen purkaminen

Purkaminen on erittdin poikkeuksellinen tapa paattaa
tyosopimus. Tyésopimuksen purkamista voidaan paa-
sddntoisesti kdyttdad vain silloin, kun kysymyksessa on
erityisen vakava rikkomus toisen sopimuspuolen taholta.
Tyosopimuksen purkaminen vaatii erittdin painavan syyn.
Jos tydsopimus puretaan, se paattyy ilman irtisanomisai-
kaa. Tydsuhde jatkuu kuitenkin tydvuoron tai tyopadivan
paattymiseen asti. Taman vuoksi tyontekijalld on oikeus
saada palkkansa koko paivaltd, vaikka tydnantaja maaraisi
hédnet poistumaan tyopaikalta heti.

Purkuperusteen arviointi ei aina ole helppoa. Jos tyénan-
taja on purkanut tyontekijan tydsopimuksen, vaikka vain
irtisanomisperuste on tayttynyt, on tyontekijalla oikeus
saada korvauksena menettdmansa irtisanomisajan palk-
ka. Mikali irtisanomisperustettakaan ei ole, tyontekija voi
saada korvausta tydsopimuksen perusteettomasta paat-
tamisesta, mikali tydnantaja on joko tahallaan tai huoli-
mattomuudesta laiminlyonyt tyésopimuslain purkamista
koskevien maardysten noudattamisen.

23.15.1. Purkuperuste

Tallaisena erittdin painavana syyna, joka oikeuttaa tyon-
antajan purkamaan tyontekijan tydsopimuksen, voidaan
pitda tyontekijan tydsopimuksesta tai laista johtuvien,
tyosuhteeseen olennaisesti vaikuttavien velvoitteiden
niin vakavaa rikkomista tai laiminlyontia, ettei tyénanta-
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jalta voida kohtuudella edellyttda sopimussuhteen jatka-
mista edes irtisanomisajan pituista aikaa. Tyontekija saa
vastaavasti purkaa tyosopimuksen paattyvaksi heti, jos
ty6nantaja rikkoo tai laiminlyo tyésopimuksesta tai laista
johtuvia, tyosuhteessa olennaisesti vaikuttavia velvoittei-
taan niin vakavasti, ettei tyontekijalta voida kohtuudella
edellyttdaa sopimussuhteen jatkamista edes irtisanomis-
ajan pituista aikaa.

Lisaksi tydnantajalla on oikeus kéasitelld tydsopimusta pur-
kaantuneena, jos tyontekija on poissa tyopaikalta vahin-
tdan seitseman paivaa ilmoittamatta sina aikana tyénan-
tajalle patevaa syyta poissaololleen. Talléin tydsopimusta
pidetddn purkautuneena poissaolon alkamisesta lukien.
Jos poissaolosta ei ole voitu ilmoittaa tyonantajalle hy-
vaksyttavan esteen, kuten sairaalahoidossa olon vuoksi,
tyésopimuksen purkaantuminen peruuntuu. Sama oikeus
on tyontekijalla, jos tyénantaja on samalla tavalla poissa
viikon eika hanella ole paikalla sijaista.

23.15.2. Esimerkkejd purkuperusteista
Tybnantaja voi purkaa tyosopimuksen esimerkiksi seuraa-
vissa tapauksissa:

kun tyontekija on sopimusta tehtdessad olennaisessa
kohdin johtanut harhaan ty6nantajaa

kun tyontekija valinpitdmattomyydellddn vaarantaa
ty6turvallisuutta tyopaikalla, taikka esiintyy siella
paihtyneena tai kayttaa sielld vastoin kieltoa paihdyt-
tavia aineita

kun tyontekija torkeasti loukkaa tyonantajan, tdman
perheenjdsenen, tydnantajan sijaisen tai tyétoverinsa
kunniaa tai tekee heille vdkivaltaa

kun tyontekija torkealla tavalla kayttaa hyodykseen tai
ilmaisee toiselle tydnantajan liike- tai ammattisalai-
suuden tai solmii kilpailevan tyésopimuksen

kun tyontekija jatkuvasta syystd on kykenematon tyo-
hon

kun tyontekija tahallaan tai huolimattomuudesta jat-
tda tyovelvollisuutensa tayttamattd ja varoituksesta
huolimatta jatkaa laiminlyontidan.

Tyontekija voi purkaa tydsopimuksen esimerkiksi seuraa-
vissa tapauksissa:

kun tyonantaja on sopimusta tehtdessa olennaisessa
kohdin johtanut harhaan tyontekijaa

kun tyontekijan hyva maine tai siveellisyys joutuu tyo-
suhteen johdosta vaaranalaiseksi

kun tyonantaja tai tdman sijainen torkeasti loukkaa
tyontekijan tai tdman perheenjdsenen kunniaa tai te-
kee heille vakivaltaa

kun ty6nantaja tai tdman sijainen valinpitamattomyy-
delldan vaarantaa ty6turvallisuutta tyopaikalla

kun tyontekijalle ei anneta riittavasti tyota

kun palkkaa ei makseta sopimuksen mukaisesti.



Edelld olevat luettelot ovat vain esimerkin luonteisia ja
niitd voidaan soveltaa vain, mikali asianhaarat eivat anna
aihetta muuhun arviointiin. Purkamisperustetta arvioita-
essa on aina muistettava tarkastella kutakin tapausta erik-
seen ja kokonaisuutena.

23.15.3. Purkamisoikeuden kiyttiminen
Purkamisoikeus on ajallisesti varsin rajoitettu. Purkamis-
oikeus raukeaa, jos tydsopimusta ei ole purettu 14 paivan
kuluessa siitd, kun tydsopimusosapuoli sai tiedon purka-
misperusteen tayttymisesta. Jos purkamisperuste on jat-
kuva, tydsopimus on purettava 14 paivan kuluessa siita,
kun tyénantaja/tyontekija sai tiedon syyn lakkaamisesta.
Vain poikkeuksellisesti, jos purkaminen estyy patevan
syyn vuoksi, sen saa toimittaa myéhemmin. Tydsopimus
on talléin purettava 14 paivan kuluessa esteen lakkaami-
sesta. Mikali purkamista ei tehdd maardajan kuluessa, on
oikeus tyosuhteen purkamiseen rauennut. Talléin on kui-
tenkin mahdollista, ettd tyésuhde voidaan saman perus-
teen nojalla irtisanoa.

23.16. Asuntoetu tyosuhteen paittyessia

Tyontekijalle palkkaetuna annetun asunnon kayttdoikeus
tyosuhteen pdattyessa riippuu tyosuhteen kestoajasta.
Jos tyésuhde on kestdnyt vahintdan vuoden, on tyésuh-
deasunnon irtisanomisaika tyonantajan puolelta kuusi
kuukautta. Jos tyosuhde on kestédnyt alle vuoden, on ty6-
suhdeasunnon irtisanomisaika tydnantajan puolelta kol-
me kuukautta.

Mikali tydnantaja purkaa tydsopimuksen muun syyn kuin
tyontekijan sairauden vuoksi, irtisanomisaika on kolme
kuukautta, jos tydsuhde on kestdnyt vahintdan vuoden.
Jos tydsuhde on ollut tata lyhyempi, irtisanomisaika on
yksi kuukausi. Naita irtisanomisaikoja noudatetaan myos
silloin, kun tyontekija itse irtisanoo tyésopimuksensa tai
purkaa sen ilman lain mukaista purkuperustetta.

Jos sovittu tyd edellyttdd asumista maaratyssa huoneis-
tossa tai kiinteistdssd ja tdmad on nimenomaisesti kir-
jallisesti ty6- tai vuokrasopimuksessa todettu, paattyy
asunnon kayttdoikeus tydsuhteen paattyessa kuukauden
kuluttua tydsuhteen paattymisesta riippumatta tyésuh-
teen kestoajasta.

Ty6suhdeasunnon irtisanomisaika lasketaan tdysind ka-
lenterikuukausina.

Tyosuhteen paattymisen jalkeiseksi ajaksi tyontekijalle
voidaan antaa kaytettavaksi jokin muu sovelias asunto,
jos ty6nantajalla on siihen tarked syy. Talléin mahdolli-
set muuttokustannukset maksaa tydnantaja. Tyosuhteen
paattymisen jalkeiseltd ajalta tyontekijan tulee maksaa
asunnosta vuokraa. Sen suuruus saa olla enintdan asu-
mistukilain nojalla paikkakunnalla kohtuulliseksi enim-
maisasumismenoksi vahvistettu neliévuokra. Vuokran
maarastd on ilmoitettava tydntekijalle ja vuokraa saadaan

perid sen kuukauden alusta, joka ldhinna seuraa neljan-
toista paivan kuluttua ilmoituksen tekemisesta.

Ty6suhdeasuntoa koskevat lainsddannokset ovat pakot-
tavia. Tyontekijalle niiden mukaan kuuluvia oikeuksia ei
voida rajoittaa esimerkiksi tydsopimuksessa.

23.17. Tyosopimuksen paattimismenettely

Ty6nantajan on annettava ilmoitus tydsopimuksen paat-
tamisesta tyontekijalle henkilokohtaisesti. Mikali tyonte-
kija irtisanoo tydsopimuksen, on ilmoitus annettava tyon-
antajalle tai tdman edustajalle. Jos irtisanomisilmoituksen
toimittaminen talla tavalla on mahdotonta, ilmoitus voi-
daan toimittaa kirjeitse tai sahkdisesti. Tallaisen ilmoituk-
sen katsotaan tulleen vastaanottajan tietoon viimeistaan
seitsemdntena paivana sen jalkeen, kun ilmoitus on ldhe-
tetty. Mikali tydntekija talléin on vuosilomalla tai tydajan
tasoittamisesta johtuvalla vahintdan kahden viikon pitui-
sella vapaalla, katsotaan kirjeitse tai sdahkoisesti |dhetetty
irtisanomisilmoitus toimitetuksi aikaisintaan loman tai
vapaa-ajan viimeistd padivdd seuraavana paivana. Mika-
li tyontekija kuitenkin on todistettavasti vastaanottanut
irtisanomisilmoituksen aikaisemmin, katsotaan irtisano-
misen tapahtuneen tuona hetkend, eika irtisanomisilmoi-
tuksen postittamista koskevia erityissadntoja noudateta.

Toisen poikkeuksen ndistd tydsopimuksen paattamisil-
moituksen toimittamishetked koskevista sdannodistda muo-
dostavat ne tilanteet, joissa tydosuhde puretaan koeaikaan
vedoten tai muutoin erittdin painavasta syysta. Tallgin
riittaa, etta ilmoitus on annettu postin kuljetettavaksi tai
lahetetty sdhkoisesti maaraajan kuluessa.

Tybnantaja pyytda varsin usein kuittausta irtisanomisil-
moitukseen. Kyseinen asiakirja on syytd lukea huolelli-
sesti ja rauhassa ennen allekirjoittamista. lImoituksessa
saattaa olla kirjauksia, joiden mukaan tyontekija on hy-
vaksynyt tai sopinut irtisanomisen tyonantajansa kanssa.
Jos on aihetta epidill3, ettd irtisanomisilmoituksen allekir-
joittamisesta aiheutuu haittaa, ilmoitus on syytd jattaa
allekirjoittamatta.

Ty6sopimuksen irtisanomiselle tai purkamiselle ei ole
sdddetty laissa mitddn madramuotoa. Tall6in tydsopimus
voidaan paattaa joko suullisesti tai kirjallisesti, mutta kir-
jallinen menettely on yleisempaa ja suositeltavaa. Jos
tyontekija ei ole saanut irtisanomis- tai purkamisilmoi-
tusta kirjallisesti, han voi pyytaa sita tydnantajalta. Tyon-
antajalla on talléin velvollisuus viivytyksettd ilmoittaa
tyontekijalle kirjallisesti irtisanomisen tai purkamisen pe-
rusteiden paidkohdat ja tydsopimuksen paattymispdiva.
Tyontekija tarvitsee naita asiapapereita tydovoimatoimis-
toon ilmoittautuessaan.
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23.17.1. Tyontekijdsta johtuva irtisanominen
Tyontekijan henkiléon liittyvan irtisanomisperusteen il-
maannuttua on tydnantajan toimitettava irtisanominen
kohtuullisen ajan kuluessa. Ennen kuin tydnantaja irtisa-
noo tydsopimuksen tyontekijastd johtuvasta syysta, on
tyontekijalle varattava mahdollisuus tulla kuulluksi irtisa-
nomisen perusteesta. Ndin on myds meneteltava, mikali
tyonantaja aikoo purkaa tyontekijan tyésopimuksen. Kuu-
lemistilanteessa tyontekijalld on oikeus kayttaa avustajaa.
Mikali tyontekija itse aikoo purkaa tydsopimuksen, on
hdnen ennen tita toimenpidettd annettava tyonantajalle
mahdollisuus tulla kuulluksi.

23.17.2. Irtisanominen muista syista

Ennen kuin tyontekijan tydsuhde irtisanotaan tuotannol-
lisilla tai taloudellisilla perusteilla tai saneerausmenette-
lyn yhteydessd, tydnantajan on selvitettdva tyontekijalle
irtisanomisen perusteet ja vaihtoehdot seka tyévoimatoi-
mistosta saatavat tyévoimapalvelut niin hyvissa ajoin kuin
mahdollista.

Jos tyOsopimus irtisanotaan ty6nantajan kuoleman tai
konkurssin takia, irtisanomisen perusteesta on ilmoi-
tettava tyontekijalle niin pian mahdollista. Mikali useita
tyontekijoitd irtisanotaan samassa yhteydessd, voidaan
tdma selvitys antaa tyontekijoille tai ndiden edustajille
yhteisesti. Jos irtisanomisen perusteista neuvotellaan
tyontekijoiden kanssa yhteistoimintalain tai sitovan ty6-
ehtosopimuksen mukaan, ei tydnantajan tarvitse antaa
irtisanomisperusteista erikseen tassa tarkoitettua selvi-
tysta.

23.18. Oikeus odotusajan palkkaan

Ty6suhteen paattyessa kaikki tydsuhteesta johtuvat saa-
tavat on maksettava tydsuhteen viimeisena paivana, jollei
toisin ole sovittu. Jos tdma tydnantajan maksusuoritus vii-
vastyy, on tyontekijalld oikeus saada korkolaissa tarkoite-
tun viivastyskoron lisdksi palkkaa odotuspaivilta, kuiten-
kin enintdan kuudelta kalenteripaivalta.

Jos tyontekijan saatava ei ole selva ja riidaton tai jos saa-
tavan viivastyminen johtuu tyonantajan laskuvirhees-
td tai muusta siihen rinnastettavasta erehdyksesta, on
tyontekijalla oikeus odotusajan palkkaan vain, mikali han
huomauttaa viivastymisesta tyonantajalle kuukauden ku-
luessa tyosuhteen paattymisestd. Huomautuksen jalkeen
on tydnantajalla kolme arkipaivaa aikaa maksaa puuttu-
vat saatavat. Oikeus odotuspdivien palkkaan alkaa tall6in
tyonantajalle varatun kolmen arkipdivan maksuajan ku-
luttua.

23.19. Vahingonkorvausvelvollisuus

Jos ty6nantaja tahallaan tai huolimattomuudesta laimin-
lyé ty6sopimuslaista tai tydsopimuksesta hanelle johtu-
vien velvollisuuksien tayttdmisen, hdnen on korvattava
tyontekijalle siten aiheuttamansa vahinko.
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Tyontekijalla on samoin edellytyksin vahingonkorvaus-
velvollisuus. Tyontekijan tydssadn virheelldan tai laimin-
lyénnilldan aiheuttaman vahingon korvausvastuu riippuu
tyontekijan viaksi luettavan syyllisyyden asteesta. Tahalli-
sesta teosta seuraa padsaantoisesti taysi korvausvastuu ja
lievan huolimattomuuden kysymyksessa ollessa tydnteki-
ja on vastuusta vapaa. Muissa huolimattomuustilanteissa
vastuu sovitellaan kohtuulliseksi ottaen huomioon vahin-
gon suuruus, teon laatu, vahingonaiheuttajan asema, va-
hingon kéarsineen tarve ja muut olosuhteet.

23.19.1. Korvaus tyosuhteen pagttymisestd

Tybnantaja, joka on pdaattdnyt tyontekijan tydsuhteen
vastoin tyosopimuslain mukaisia perusteita, voidaan tuo-
mita maksamaan tyontekijalle korvausta tyosuhteen pe-
rusteettomasta paattdmisesta. Korvaus vastaa vahintaan
kolmen ja enintdan 24 kuukauden palkkaa. Tyéehtosopi-
muksen perusteella valitulle luottamusmiehelle tai luot-
tamusvaltuutetulle maksettavan korvauksen enimmais-
madra voi kuitenkin olla enintddn 30 kuukauden palkka.

Jos on kysymys taloudellisin ja tuotannollisin syin tapah-
tuvasta irtisanomisesta tai perusteettomasta irtisano-
misesta saneerausmenettelyn yhteydessd, laittomasta
koeaikapurusta tai purusta vastoin tyésopimuslain pur-
kumaarayksia, korvaus voi olla vahemman kuin kolmen
kuukauden palkka.

Korvauksen suuruuteen vaikuttavat tyosuhteen paatty-
missyysta riippuen mm. tyota vaille jaamisen arvioitu kes-
to ja ansionmenetys, madrdaikaisen sopimuksen jaljella
oleva kestoaika, tyosuhteen kesto, tydntekijan ika ja mah-
dollisuus saada ammattiaan ja koulutustaan vastaavaa
ty6td, tybnantajan menettely tyosuhdetta paatettdesss,
tyontekijan itsensd antama aihe tyosopimuksen paatta-
miseen, tydnantajan ja tyontekijan olot yleensa ja muut
vastaavat tekijat.

23.19.2. Ty6ttomyyspéivarahan vaikutus
vahingonkorvaukseen ja korvauksen maksamiseen
Tyontekijalle maksettava tyottomyyskorvaus vaikuttaa
padsdantoisesti tyontekijalle maksettavan vahingonkor-
vauksen ja perusteettomasta tydsuhteen paattamisesta
maksettavan korvauksen suuruuteen.

Kun on kysymys korvauksesta, jonka perusteena on tyot-
tomyyden takia menetetyt palkkaedut, tasta korvaukses-
ta on vdhennettdva

75 prosenttia tyontekijalle kyseisena aikana makse-
tuista ansioon suhteutetuista pdivarahoista

80 prosenttia tyontekijalle kyseisena aikana makse-
tuista peruspdivarahoista ja

tyontekijalle kyseisend aikana maksettu tydmarkkina-
tuki kokonaisuudessaan.

Tuomioistuin voi kohtuullistaa vahennysta tai jattdaa sen
kokonaan tekemattd, jos se katsotaan kohtuulliseksi.



Jos tyénantajan korvausvelvollisuudesta tehddan sopimus
tyonantajan ja tyontekijan tai liittojen valilld, sopimukses-
sa on mainittava erikseen kokonaiskorvaus sekd siihen
sisdltyva korvaus menetetyistad palkkaeduista ennen so-
pimuksen tekemistd. Taman lisdksi osa korvauksesta voi-
daan maarata aineettoman vahingon korvaukseksi tyon-
tekijan henkil66n kohdistuvan loukkauksen takia. Edella
tarkoitetut tyottomyyspaivarahavahennykset tehdaan
vain palkkaetujen menetyksestd johtuvasta korvauksesta,
ei aineettomasta vahingonkorvauksesta. Myds osapuol-
ten vélisessa sopimuksessa vahennyksia voidaan kohtuul-
listaa. Ty6suhteen paattamisesta yhteiselld sopimuksella
on kerrottu tarkemmin seuraavassa kappaleessa.

Ty6nantajan tulee huolehtia vahennysten tilittdmisesta
eteenpain. Tyontekijan puolestaan on toimitettava sopi-
musjaljennos tyottomyyskassalle, mikali han on tyoton ja
saa kassalta paivarahaa.

23.20. Tyosuhteen pdittiminen yhteiselld
sopimuksella

Yhteinen sopimus on joskus kadytetty vaihtoehto tavan-
omaiselle irtisanomiselle. Tydsuhteen paattamissopimuk-
sen muodosta tai ehdoista ei ole mitdan erityisia séannok-
sid — sopimus on kuitenkin syytd tehda aina kirjallisesti
ja viimeistdaan ennen allekirjoittamista sopimusluonnos
olisi syyta kayda lapi lakimiehen kanssa sekd ehtojen etta
seurannaisvaikutusten kuten ty6ttémyysturvan osalta.
Ndiden sopimusten tekemisessa kannattaa olla erittdin
varovainen.

23.20.1. Sopimuksen pétevyydestd ja
kohtuullisuudesta

Patevan sopimuksen tekemisessa tarkea lahtokohta on
osapuolten vapaa tahto sopimuksen tekemiseen. Sopi-
muksen syntyyn ei saa vaikuttaa toiseen osapuoleen koh-
distuvalla pakottamisella, petollisella viettelylla tai toisen
osapuolen ymmartamattomyytta tai riijppuvaista asemaa
hyvaksikayttamalla. Mikali sopimuksen toinen osapuoli
haluaa vedota sopimuksen patemattémyyteen tai koh-
tuuttomuuteen, hanen tulee nédyttaa se toteen. Jos kokee
tyonantajan painostavan sopimuksen tekemisessa, tulee
ottaa yhteyttd oman liiton lakimieheen vélittomasti ja
aina ennen allekirjoittamista.

23.20.2. Sopimuksen osapuolet ja tausta

Sopimuksen alussa mainitaan osapuolet: tydnantaja ja
tyontekija. Erityisesti konsernien kohdalla ja mikali tyon-
tekija on tehnyt ty6td useammalle tydnantajalle, tasmal-
lisen tydnantajatahon nimedminen on erityisen tarkeaa.

Taustaksi on tapana kirjoittaa lyhyt tiivistelma sopimuk-
seen johtaneista olosuhteista, kuten esimerkiksi yhtiossa
toteutettu organisaatiomuutos ja sen johdosta tapahtu-
nut kyseisen tyontekijan tyotehtavien olennainen vahen-
tyminen (tuotannollis-taloudellinen tausta) tai osapuolten
yhteinen pyrkimys ratkaista keskindiset erimielisyytensa

tai henkilokemiakiistansa sovinnollisesti (yksildperustei-
nen tausta). Mikdli sopimus tehddan vasta sen jalkeen,
kun tyésuhde on jo sanottu irti, kirjataan tdhan taustasel-
vitykseen yleensa myos irtisanomisilmoituksen antopaiva
ja siind mainittu irtisanomisperuste.

Kun tyosuhde paattyy yhteiselld sopimuksella, asettaa
tyévoimatoimikunta tyontekijan lahtokohtaisesti 90 pai-
van karenssiin.

Lisaksi taustatietoina mainitaan yleensa paivamaara, mil-
loin tyontekija on tullut tydnantajan palvelukseen ja mis-
sa tehtdvissa han on nyt viimeisena ollut.

23.20.3. Tyosuhteen pddttymisajankohta ja
tyontekovelvollisuus

Ty6suhteen paattymispaivamaara tulee kirjata tasmalli-
sesti. Yleensa tyosuhde paattyy irtisanomisajan kuluttua,
mutta on my6s mahdollista sopia, ettd tydsuhde paattyy
heti ja irtisanomisajan palkka lomakorvauksineen makse-
taan kertakorvauksena.

Kaytanndssa on varsin tavallista sopia, ettei tyontekijal-
Ia ole tyontekovelvollisuutta ainakaan aivan koko irtisa-
nomisaikaansa. Osapuolten tuleekin sopia keskindiset
pelisdantonsa siitd, kuinka toisaalta hoidetaan tyonteki-
jan tyotehtavien alasajo tai siirto toisille tyontekijoille ja
toisaalta, kuinka otetaan huomioon tilanteen inhimilliset
vaikutukset tyontekijadan eli esimerkiksi motivaatio- ja
tietoturvakysymykset. Selkeyden vuoksi on myods suosi-
teltavaa sopia nimenomaisesti, onko tyontekija samalla
vuosilomalla, vaiko vain vapautettuna tyontekovelvolli-
suudestaan, jolloin lomat korvataan rahana.

23.20.4. Tyosuhdesaatavat ja lomakorvaukset
Paattdmissopimuksessa on syyta eritelld, mita tyonteki-
jan lopputili sisdltdd ja mind paivana se maksetaan. Ta-
vallisimpia tyosuhdesaatavia ovat irtisanomisajan palkan
lisaksi ylityokorvaukset, kustannusten korvaukset kuten
matkalaskut ja erilaiset tulospalkkiot (provisiot, bonuk-
set, jalkiprovisio ja optio-oikeudet).

Lomaoikeuksia saatelee vuosilomalaki, jota huonommis-
ta ehdoista ei tulisi sopia edes tydsuhteen paattymisti-
lanteessa. Sopimukseen kirjataan yleensa, kuinka monta
lomapaivaa tyontekijalle on kertynyt edellisen loman-
madraytymisvuoden aikana ja vastaavasti, kuinka monta
lomapaivaa han ennattda ansaita tydsuhteensa paattymi-
seen mennessa.

Lomakorvauksesta on kerrottu lisaa kappaleessa 5.7.

23.20.5. Erillinen korvaus tydsuhteen péaittymisesta

Osapuolet voivat vapaasti sopia tyontekijalle makset-
tavan korvauksen suuruuden. Kohtuullisen korvauksen
madaraa arvioitaessa ratkaisevaa on niin sanottu laillisuus-
arvio — onko tyosuhteen paattymisen peruste todenna-
kéisemmin laiton vai laillinen. Mikéli korvaus maksetaan
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vahingonkorvauksena, tulee siitd vahentaa laissa tarkem-
min madritellylld tavalla osa tyontekijalle maksetuista
tyottémyyspaivarahoista.

Mikali korvaus maksetaan niin sanottuna kultaisena ka-
denpuristuksena, vahennyksia ei tehda. Tyontekijallahan
ei ole oikeutta saada lainkaan tyottémyyspaivarahaa sina
aikana, jolle hdanen saamansa kddenpuristus voidaan jak-
sottaa. Esimerkiksi puolen vuoden kddenpuristus aiheut-
taa noin puolen vuoden jaksotuksen, jolta kassa ei maksa
paivarahaa. Tasta huolimatta on erittdin tarkeda muistaa
joka tapauksessa ilmoittautua tydvoimatoimistoon vii-
meistdan tyosuhteen paattyessa.

Lisaksi tyontekijan kannattaa ottaa selville verottajalta,
onko hanella mahdollisuutta kertakorvauksen ja muunkin
lopputilin verotuksen jarkevoittamiseksi tuloverolain mu-
kaiseen tulontasaukseen.

Ennakonpidatyksen lisdksi paattamiskorvauksesta suori-
tetaan vain sosiaaliturvamaksut. Korvaus ei kerrytd enaa
elakettd, koska tydsuhde on paattynyt, eika siita nain ol-
len suoriteta tyoeldkemaksuja.

23.20.6. Outplacement-paketti

Joskus osana tyosuhteen pdattdmissopimusta tydnantaja
kustantaa tyontekijalle ns. uudelleensijoittumis- eli out-
placement -palvelupaketin joltakin ulkopuoliselta kon-
sulttitoimistolta. Mikali tydnantaja esittdd outplacement
-palvelua, kannattaa sopia tutustumiskdynti konsulttitoi-
mistoon ja tutustua tarjotun palvelun sisadltéén ennen
paatoksentekoa.

Mikali tydsuhde on irtisanottu tuotannollisilla ja talou-
dellisilla perusteilla, saattaa olla mahdollista, ettd tyo-
voimatoimisto hyvédksyy outplacement-palvelun osaksi
muutosturvan tyollistymisohjelmaa. Tastd on kuitenkin
nimenomaisesti sovittava etukdteen oman asuinpaikka-
kunnan tyévoimatoimiston kanssa.

23.20.7. Ty6- ja palkkatodistus

Sopimuksessa on syyta sopia, ettd tyontekija saa positii-
visen, ty6nsaantia edistdvan tyotodistuksen tydsuhteen
paattymispdivana. Samoin han tarvitsee palkkatodistuk-
sen tyottdmyyskassaa varten.

23.20.8. Vaatimuksista luopuminen
Paattamissopimusten yksi keskeinen merkitys on juuri
tdssa, yleensa viimeisessa ehdossa, jossa osapuolet luo-
puvat molemmin puolin kaikista tyosuhteeseen ja sen
paattymiseen liittyvistd vaatimuksista toisiaan kohtaan.
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Tyontekija ei siis voi enda sopimuksen allekirjoittamisen
jalkeen riitauttaa esimerkiksi tydsuhteensa paattymispe-
rustetta, ellei hdn pysty osoittamaan sopimuksen tai sen
jonkin ehdon kohtuuttomuutta tai patemattomyytta. Mi-
kali tydsopimuksessa on ollut erillinen kilpailukieltoehto,
on syytd sopia, ettd tydnantaja ei tule myodskdan sen osal-
ta esittdmaan mitaan vaatimuksia.

23.21. Tyotodistus

Ty6sopimuksen pdattyessa tyonantajan on annettava
tyontekijalle tyotodistus, jos tyontekija sita pyytda. Tyoto-
distuksessa on aina oltava maininta tydsuhteen kestoajas-
ta ja tyotehtavien laadusta, jolloin viimeksi mainittu tar-
koittaa kuvausta tyontekijan paaasiallisista tyotehtavista.

Lisaksi tyotodistukseen on merkittdva, mikali tyontekija
sitd nimenomaisesti pyytaa, tydsuhteen paattymisen syy
seka arvio tyontekijan tyotaidosta ja kaytoksesta.

Tybnantaja on velvollinen antamaan tyotodistuksen kym-
menen vuoden ajan tydsuhteen paattymisesta. Todistus-
ta tyontekijan tyotaidosta ja kaytoksestd on kuitenkin
pyydettava viiden vuoden kuluessa tyGsuhteen paatty-
misesta. Mikali tydsuhteen paattymisestd on kulunut yli
kymmenen vuotta, on tyénantaja velvollinen antamaan
tyotodistuksen vain, mikali siitd ei koidu hanelle kohtuu-
tonta hankaluutta. Samoin edellytyksin tydnantajan on
myds annettava kadonneen tai turmeltuneen tyotodis-
tuksen tilalle uusi.

Kaytanndssa esiintyvia niin sanottuja valiaikaisia tyotodis-
tuksia ei tydsopimuslaki tunne. Taman vuoksi tydnanta-
jalla ei ole velvollisuutta antaa tyotodistusta tyosuhteen
kestdessa.

Tybnantaja ei saa panna tyotodistukseen mitdan sellais-
ta merkkid tai antaa sitd sellaisessa muodossa, jonka
tarkoituksena on antaa tyontekijastd muita tietoja kuin
tyotodistuksen sanamuodosta kdy ilmi. Tyotodistuksen
antamista koskevien velvollisuuksien rikkominen on ran-
gaistava teko, josta voi seurata sakkorangaistus.

23.22. Eroamisika

Tybsopimus paattyy, kun tyontekija saavuttaa 68 vuoden
eroamisian. Talloin tyésuhde paattyy automaattisesti il-
man irtisanomista ja irtisanomisaikaa sen kalenterikuu-
kauden pdaattyessa, jonka aikana tyontekija tayttdad 68
vuotta.

Tybnantaja ja tyontekija voivat kuitenkin halutessaan so-
pia tyosuhteen jatkumisesta 68 vuoden idn jalkeenkin,
joko maaraaikaisena tai toistaiseksi. Talloin maaraaikai-
sen sopimuksen tekeminen ei edellytd mitdan perustetta
maaraaikaisuudelle.



Vanhuuseldkkeelle voi paasaantoisesti jaada valitsema-
naan hetkena 63 ja 68 ikdvuoden vililla. Mikali tyontekija
haluaa jaada vanhuuseldkkeelle ennen 68 vuoden ikaa,
hdnen on irtisanottava tydsuhteensa irtisanomisaikaa
noudattaen.

Toisaalta tydnantaja ei voi paattaa tyontekijan tydsuhdet-
ta 68 vuotta alemman idn perusteella. Tydnantaja voi tal-
16in paattaa tyosuhteen vain tydsopimuslain paattamis-
perusteiden ollessa kasilla.

Laissa saddettyd vanhuuseldkeikdad alemmasta eldkeiasta
voidaan kuitenkin sopia. Tallainen sopimus on kuitenkin
sitova vain, mikali alempaan eroamisikdan liittyy riitta-
van tasoinen eldke-etuus tai muu vastaava taloudellinen
etuus.
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24.
SELVITTELY

TYOSUHDERIITOJEN

Tyonantajan ja tyontekijdn vililld syntyvit riidat ja erimielisyydet on pyrittivd selvittdmddn yritystasolla paikallisesti
tybnantajan edustajan ja tyontekijin kesken. Erimielisyyden selvittelyssi apua saa myds tyépaikan luottamusmieheltd
tai —valtuutetulta, ylempien toimihenkiloiden yhteyshenkiloltd tai yritysyhdistykseltd. Liitoista saa tarvittaessa tiedon
yritysten yhteyshenkiloistd. Mikdli tyopaikalla kiytdvissi neuvotteluissa asiaa ei saada ratkaistuksi, liitto ottaa asian
kdsiteltdvdksi. Liitto auttaa kuitenkin taustalla myos paikallisia neuvotteluja kdytiessd.

24.1. Neuvottelujirjestys

Ylemmat toimihenkilét YTN ry on sopinut Elinkeinoela-
man Keskusliitto EK ry:n kanssa neuvottelujarjestelmasts,
jota kaytetaan tyodsuhderiitojen selvittelyssa, jos kysy-
myksessd on jarjestdytynyt tyonantaja. Kukin YTN-liitto
voi tietenkin selvitella ja sovitella myds niita riitoja, joiden
osapuolena on jdrjestdaytymaton tyonantaja. Sovittu ja
yleinen neuvottelujarjestys on paapiirteissdan seuraavan
kaltainen.

Epdselvyydet ja erimielisyydet on ensisijaisesti pyrittava
selvittdmaan yritystasolla paikallisesti tydnantajan edus-
tajan ja tyontekijan kesken. Tall6in yksittdinen ylempi
toimihenkilé voi neuvotella tyésuhdekiistastaan esimie-
hensa tai yritysjohdon kanssa. Tydpaikan luottamusmie-
heen tai luottamusvaltuutettuun on kuitenkin aina hyva
olla yhteydessa tyosuhdekiistan ilmettyd. Tyontekija voi
myos valtuuttaa henkiléstéryhmansa edustajan keskus-
telemaan asiasta hdnen puolestaan. Tassd vaiheessa on
yleensd syyta kysya neuvoa liiton lakimiehiltd, mikali ky-
symyksessa on lain tai muiden sdaanndsten tai yksilollisen
tyosopimuksen tulkinta.

Mikali on kysymys ylempien toimihenkildiden yhteisista
tyosuhdeasioista, asia voidaan saattaa erityisen paikalli-
sen neuvotteluelimen kasiteltdvaksi. Tallainen paikallinen
neuvotteluelin koostuu yrityksen ja ylempien toimihenki-
|6iden edustajista.

Jos paikallisissa neuvotteluissa ei paasta yksimielisyyteen,
on kiista saatettavissa liiton lakimiehen ja tyonantajan
taikka tydnantajaa edustavan liiton tai muun asiamiehen
kesken neuvoteltavaksi. Erittdin laajoissa tai periaatteelli-
sissa riidoissa asiaa voidaan vield kasitellda YTN ry:n ja EK
ry:n valilla. Mikali riitaa ei pystytda neuvotteluteitse sopi-
maan, voidaan asia saattaa tuomioistuimen kasiteltavak-
si.
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Kaikki riita-asian kasittelyyn liittyvat neuvottelut on tie-
tenkin kdytava ennen kanteen nostamiselle asetetun
kahden vuoden maaraajan umpeutumista. Tyéehtosopi-
musten tulkinnasta aiheutuvat riidat ratkaistaan tyotuo-
mioistuimessa, jossa ainoastaan tydehtosopimusten osa-
puolet voivat nostaa kanteen. Ennen kanteen nostamista
ty6tuomioistuimessa tulee kuitenkin kdyda neuvottelu-
jarjestyksen mukaiset neuvottelut riidan ratkaisemiseksi.

Tuomioistuimen sijasta voidaan vaihtoehtoisesti kayttaa
myo6s valimiesoikeutta. Riita voidaan saattaa valimiesoi-
keuden kasiteltavaksi vain, mikali osapuolet tdsta sopivat.
Tallainen sopimus voidaan sisallyttdd myos tydsopimuk-
seen.

Valimiesoikeus eroaa tuomioistuinkasittelysta lahinna
siten, ettd asian kasittely ei ole julkinen, riidan lopulli-
nen ratkaisu saadaan yleensa nopeammin ja valimiesten
paatoksesta ei voi valittaa. YTN ei kuitenkaan suosittele
valimiesmenettelyn kadytt6a sen korkeasta hinnasta johtu-
en. Oikeusturvavakuutukset eivat kata kustannuksia kuin
osittain tai eivat lainkaan.

24.2. Kirjallinen muistio liittoon

Ennen yhteydenottoa omaan liittoon on hyva laatia tiivis
kirjallinen muistio tapahtuneesta. Muistio auttaa selkiyt-
tdmaan nakemyksen riitatilanteesta ja se on valttamaton
liiton toimihenkil6lle perustietojen saamiseksi.

Kuvauksesta tulisi ilmeta seuraavat seikat:

muistion laatijan ja tydnantajan tiedot

tyosuhteen alkamisajankohta

sopimuksen paaasiallinen sisalto (onko sovittu erikois-
jarjestelyistd, palkan maara ja laatu jne.); kirjallinen
ty6sopimus liitteeksi, jos tallainen on laadittu

asema organisaatiossa, tehtdva ja tyon sisaltod
esiintyneet vaikeudet ja kasitys niiden syista, kuvaus
ongelmatilanteesta ja sen kehittymisesta



mahdolliset tilannetta selventavat asiakirjat, kuten
yhteistoimintaneuvottelujen poytdkirjat tai henkilos-
totiedotteet.

Ellei ratkaisua liiton ja tyonantajan tai tydnantajaa edus-
tavan liiton valilla saavuteta, on kiista saatettavissa rat-
kaistavaksi oikeusteitse.

24.3. Tyosopimuksen padttimisen laillisuuden
selvittiminen

Mikali tyontekija pitdd tydsopimuksensa irtisanomista
tyésopimuslain vastaisena, eikd asiaa ole voitu ratkaista
edelld kuvatun neuvottelumenettelyn kautta, voidaan
asia saattaa tuomioistuimen ratkaistavaksi. Kanne tydso-
pimuksen lakkaamista koskevassa riita-asiassa on pantava
vireille padsdantoisesti tydnantajan kotipaikan karajaoi-
keudessa kahden vuoden kuluessa siita, kun tyésuhde on
paattynyt. Irtisanominen tai purkaminen tulee voimaan,
vaikka kiista olisi saatettu tuomioistuimen ratkaistavaksi.
Oikeusteitse tapahtuvalla selvittelylldkdan ei siis voida
valttaa tydsuhteen paattymista. Jos irtisanominen sittem-
min todetaan laittomaksi, tulee tyénantaja vahingonkor-
vausvelvolliseksi oikeuden paatéksen mukaan.

24.4. Muut tyosuhderiidat

TyOsuhteissa saattaa tydsopimuksen paattamistilanteiden
lisaksi syntya monenlaisia muita oikeudellisia riitoja. YTN-
liittojen lakimiehet ovat tietenkin kdytettavissa kaikenlais-
ten tydsuhteesta johtuvien erimielisyyksien selvittelyssa.
Viime kadessa kaikki riita-asiat, joita ei ole voitu ratkaista
neuvotteluteitse, voidaan saattaa tuomioistuimen rat-
kaistavaksi.

Tyypillisia oikeusriitoja ovat myos sellaiset, joissa tyonte-
kija perii tydnantajalta jonkinlaista maksamatta jaanytta
rahasuoritusta. Kysymyksessa saattaa tall6in olla palkka,
vuosilomakorvaus, lomaraha, ylitydkorvaus, pdivaraha,
matkakustannusten korvaukset ym. Toisinaan kysymyk-
sessd on riita-asia, jossa tyontekija vaatii tydnantajalta
vahingonkorvausta, koska tyonantaja on tahallaan tai
huolimattomuudesta laiminlyonyt tydsopimuslaissa tai
tyosopimuksessa hdnelle johtuvien velvollisuuksien tayt-
tdmisen. My6s tyonantaja voi vaatia tyontekijaa korvaa-
maan aiheutetun vahingon. Talléin vahingonkorvauksen
madaraa kuitenkin voidaan tuomioistuimen toimesta sovi-
tella kohtuulliseksi.

Ty6suhteen paatyttyad tydsuhteen paattymisesta johtuvaa
riita-asiaa koskeva kanne on nostettava yleisessa alioi-
keudessa kahden vuoden kuluessa siita, kun tyésuhde on
paattynyt.
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25.

PALKKATURVA

Palkkaturvajdrjestelmd turvaa tyontekijdn tydsuhteesta johtuvien saatavien maksamisen tyonantajan konkurssin ja
muun maksukyvyttomyystilanteen varalta. Palkkaturvana voidaan maksaa kaikki saatavat, jotka tyénantaja olisi
velvollinen tyontekijilleen maksamaan. Palkkaturvaa maksetaan vain tydsuhteisille tyontekijille. Palkkaturvan ul-
kopuolelle jid mm. osakeyhtion toimitusjohtaja, koska hinen ei katsota olevan tyosuhteessa, vaan hdn on yhtion

lakimddrdinen toimielin.

Tyo- ja elinkeinotoimistot sekd elinkeino-, litkenne- ja ympdristokeskukset (ELY) ottavat vastaan palkkaturvahake-
muksia sekd neuvovat hakijaa palkkaturvaan liittyvissd kysymyksiss. Palkkaturvahakemuksen kdsittelee ja pddtok-
sen asiassa tekee tyonantajan kotipaikan ELY-keskus.

Palkkaturvalaki 27.11.1998/866, Valtioneuvoston asetus palkkaturvasta 22.12.2009/1276

25.1. Palkkaturvan hakeminen

Palkkaturvaa haetaan lomakkeella, jonka saa tyo- ja
elinkeinotoimistoista tai www.suomi.fi/asiointi -sivuilta.
Ty6nantajan ollessa konkurssissa palkkaturvaa voi tyonte-
kijoiden puolesta hakea myos tyénantajan konkurssipesa.
Hakemus on tehtdva kolmen kuukauden kuluessa palkka-
saatavan erdaantymisesta. Tydsuhteesta johtuvat saatavat
erddntyvat paasaantoisesti palkanmaksupaivana ja lop-
putili tydsuhteen paattyessa. Jos hakemusta ei ole tehty
kolmen kuukauden méaaraajassa, ei palkkasaatavaa voida
maksaa palkkaturvana.

Tyontekijan kannattaa hakea saataviaan palkkaturvana,
jos tyonantaja on maksukyvyton tai on syyta epadilla, etta
tyonantaja saattaa esimerkiksi tydsuhdesaatavaa koske-
van oikeuskasittelyn aikana tulla maksukyvyttdmaksi.

Paatoksen palkkaturva-asiassa tekee tydnantajan kotipai-
kan ELY-keskus kuultuaan sekd tyénantajaa etta tyonteki-
jaa. Palkkaturvana voidaan maksaa vain sekd perusteel-
taan ettd maaraltdan selvid ja riidattomia saatavia. Jos
tyonantaja riitauttaa palkkaturvana haetun saatavan, eika
sen oikeellisuutta pystyta palkkaturvamenettelyssa selvit-
tdmaan, saatavaa ei voida palkkaturvana maksaa, ennen
kuin sen maara ja peruste on ratkaistu lainvoimaisella
tuomiolla.

Tyontekijan saatua tyonantajan kiistamisen johdosta hy-
latyn palkkaturvapaatdksen, tulee hdanen nostaa kanne
tyonantajaa vastaan kuuden kuukauden sisalla palkkatur-
vapaatoksen tiedoksisaannista.

Mikali tyontekija voittaa riidan oikeudessa, tuomioon pe-
rustuva saatava voidaan maksaa palkkaturvana, jos uusi
hakemus tehdaan kolmen kuukauden kuluessa tuomion
lainvoimaiseksi tulosta edellyttden, ettd palkkaturvan
saamisen yleiset edellytykset tayttyvat.
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25.2. Palkkaturvana maksettavat saatavat
Palkkaturvana maksetaan esimerkiksi

varsinainen palkka

provisiot

lomapalkka ja -korvaus

lomaraha ja lomaltapaluuraha

ty6ajan lyhennyskorvaus (pekkaspdivat)
irtisanomisajan palkka

odotusajan palkka

tyokalu- ja matkakulukorvaus
paivarahat

tyosuhteeseen perustuva vahingonkorvaus
edellisiin liittyva viivastyskorko.

Vahingonkorvausluonteisia saatavia, joiden maara rat-
kaistaan vasta tuomioistuimessa, voidaan hakea palkka-
turvana kolmen kuukauden kuluessa siitd, kun asia on
tuomioistuimen lainvoimaisella paatoksella ratkaistu. Jos
ty6nantaja on perusteetta purkanut tyésopimuksen, irti-
sanomisajan palkkaa on kuitenkin haettava palkkaturvana
jo kolmen kuukauden kuluessa purkamispaivastd, vaikka
mahdollinen oikeusprosessi olisi vasta aluillaan.

Palkkaturvan kautta maksettavien saatavien enimmais-
madra yhta tyontekijad kohti on 15 200 euroa. Tyo-
aikapankkisaatavilla on palkkaturvassa kuitenkin enim-
maismaard, joka on samalle tyonantajalle tehdyn tyon
perusteella tyontekijan kuuden kuukauden palkkaa vas-
taava maara. Palkkaturvana haettavat saatavat on hake-
muksessa ilmoitettava bruttomaéaraisind eli siten, ettad
ennakonpidatyksen osuutta ei niistd vahenneta. Palkka-
turvana maksettavista saatavista toimitetaan ennakonpi-
datys, joka on 5 000 euroon asti 30 prosenttia ja tdman
ylittavaltd osalta 50 prosenttia. Palkkaturvana maksetut
saatavat peritdan tyonantajalta tai tdman konkurssipesal-
ta takaisin valtiolle korkoineen.



26.

TYOTTOMYYSTURVA

Tyottomyyspdivirahaan on oikeus Suomessa asuvalla, tyottomiksi, kokoaikatyitd vailla olevaksi tyonhakijaksi tyo-
ja elinkeinotoimistoon ilmoittautuneella henkilolld, joka on tdyttinyt tyossdoloehdon. Tydssdoloehdolla osoitetaan,
ettd henkilo on ollut vakiintuneesti tydmarkkinoilla ja on saanut ansiotydsti toimeentulonsa.

Tyottomyyskassat maksavat jésenilleen tydttomyyden tai lomautuksen ajalta ansiopdivirahaa, joka muodostuu pe-
ruspdivirahan suuruisesta perusosasta sekd henkilon tyétulojen mukaan mddrdytyvistd ansio-osasta. Peruspdivira-
han mddrd vahvistetaan vuosittain kansaneldkeindeksin mukaan. Mikdli henkild ei ole tyottomyyskassan jisen eikd
hénelld ole oikeutta ansiopdivirahaan, Kansaneldkelaitos (Kela) maksaa peruspdivirahaa.

Tyottomaille, joka ei tytd tydssdoloehtoa, tai henkildlle, joka on saanut joko peruspdivirahaa tai ansiopdivirahaa 500

paivid, Kela maksaa tyomarkkinatukea.

Tyottomyysturvalaki 30.12.2002/1290

Laki julkisesta tyovoima- ja yrityspalvelusta 28.12.2012/916

26.1. Ilmoittautuminen TE-toimistoon

Saadakseen tyottomyyspaivarahaa henkilon on ilmoit-
tauduttava tyo- ja elinkeinotoimistoon (TE-toimisto). II-
moittautuminen on tehtava valittdmasti tydsuhteen paat-
tyessa - myos silloin, kun on saanut tydnantajalta erilaisia
taloudellisia tukipaketteja. Tyottdmyyden katsotaan alka-
neen vasta siitd paivasta, jolloin tydnhaku kotipaikkakun-
nan TE-toimistossa on ollut voimassa. limoittautumista ei
voi tehda takautuvasti.

TE-toimisto antaa tydttdmyyskassalle sitovan lausunnon
siita, tayttyvatko ko. henkilon kohdalta lainsdadanndssa
ansiopdivarahan maksamiselle saddetyt tydvoimapoliitti-
set edellytykset. Lausunto on perustana tyottdmyyskas-
san paatokselle tyottémyyspdivarahan maksamisesta.

IImoittautumisen jdlkeen on tarkeda myos noudattaa TE-
toimiston antamia ohjeita sekd paivamaaria tydnhaun
voimassa pitdmiseksi ja ansiopdivdarahan saamisen var-
mistamiseksi.

26.2. Jasenyys- ja tyossdaoloehto

Ty6ttomyyskassa voi maksaa ansiopdivarahaa sen jalkeen,
kun hakijan jasenyys- ja tydssdoloehto ovat tayttyneet.

Jasenyysehto tyottomyyskassassa tayttyy, kun henkild on
ollut tydttémyyskassan jasenena eli vakuutettuna vahintaan
34 viikkoa.

Ty6ssdoloehto puolestaan tayttyy, kun henkild on ollut kas-
san jasenyysaikanaan vdhintdan 34 kalenteriviikkoa palk-
katyOssd, jossa tydaika on jokaisena kalenteriviikkona ollut
vahintdan 18 tuntia. Tyossdoloehtoa kerryttavia viikkoja voi
kartuttaa valittdmasti tycttomaksi tydnhakijaksi ilmoittautu-
mista edeltdneen 28 kuukauden aikana. Lisdksi edellytetaan,
ettd palkka on ollut tydehtosopimuksen mukainen - mikali
alalla ei ole tyoehtosopimusta, palkan on oltava kokoaika-
tyossa vahintdadn 1134 euroa kuukaudessa (vuosi 2013).

Edelld mainittua 28 kuukauden ajanjaksoa eli ns. tar-
kastelujaksoa voidaan pidentdd, jos henkil6llda on ollut
hyvaksyttava syy olla pois tydmarkkinoilta. Tallaisia hy-
vaksyttavia syitd ovat mm. sairaus, asevelvollisuus, vuo-
rotteluvapaa, apurahakausi, lapsen syntyma ja alle 3-vuo-
tiaan lapsen hoito. Tarkastelujaksoa voidaan pidentda
enintadn seitseman vuotta.

Tybssdoloehdon voimassaolo paattyy, kun henkild on ol-
lut poissa tydmarkkinoilta ilman hyvaksyttavaa syyta yli
kuusi kuukautta. Talléin ansiopdivdarahaa voidaan maksaa
vasta sen jalkeen kun henkild on tayttanyt uudelleen tyos-
sdoloehdon.

Tybssaoloehdon kertymisesta on poikkeuksia mm. silloin,
kun tybdskennellddn tyoOaikajarjestelyiltdan poikkeavilla
aloilla kuten opetustydssa tai luovassa tydssa, tai kun tyo-
td tehdaan osasairauspdivdrahan yhteydessa tai korkeim-
malla korotetulla palkkatuella.

Mikali henkild on tayttanyt tydssaolo- ja jasenyysehdon
ennen osa-aikaeldkkeen tai osatyokyvyttomyyseldkkeen
alkamista, maaritellaan ansiopaivaraha kokoaikaisen tyon
ansioista ennen eldkkeen alkamista. Samoin jos henkild
on tayttanyt jasenyys- ja tydssdaoloehdon ennen osittai-
sen hoitovapaan alkamista, maaritellaan pdaivaraha ansi-
oista ennen osittaisen hoitovapaan alkamista.

Tybssaoloehtoon ei lueta tydaikaa, joka siirretadn tyoaika-
pankkiin - mutta siihen lasketaan se aika, jolloin henkil®
on ollut vapaalla kdyttaen tydaikapankkiin kerattya aikaa ja
saanut sita vastaavaa palkkaa.

Kevaalla 2013 vireilla olevan ty6ttomyysturvalain muutok-
sen yhteydessa on esitetty tydssdoloehtoa lyhennettavaksi
34 viikosta 26 viikkoon tarkastelujakson sdilyessa 28 kuu-
kautena. Tydssdoloehtoon voitaisiin laskea mukaan myos
korkeimmalla korotetulla palkkatuella tehty tyo kokonaan.
Tybssaoloehdon lyhentyessd lyhennettaisiin samalla myos
tyottdmyyskassan jasenyysehtoa 26 viikkoon. Muutosten
on suunniteltu tulevan voimaan vuoden 2014 alusta.
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26.3. Hakeminen

Tyottomyyspdivarahaa maksetaan ainoastaan hakemuk-
sen perusteella. Hakemuslomakkeita saa mm. TE-toimis-
tosta, tyottomyyskassoista tai osoitteesta www.ty;j.fi/lo-
makkeet. Omasta tyottdmyyskassasta kannattaa tarkistaa
myds mahdollisuus sahkoiseen asiointiin eli ns. eAsioin-
tiin. Hakemus lahetetdan taytettyna ja lomakkeessa mai-
nituilla liitteilld tdydennettynd sille ty6ttomyyskassalle,
jonka jasen henkilé on. Jos henkil6 ei ole tydttdmyyskas-
san jasen tai jos hadnella ei ole oikeutta ansiopdivarahaan,
paivarahaa haetaan Kansaneldkelaitokselta.

Pdivarahaa haetaan jalkikdteen neljan kalenteriviikon tai
kuukauden jaksoissa. Paivdrahaa ei voi koskaan hakea
etukateen. Tyottémyyspdivdarahaa on haettava viimeis-
tdan kolmen kuukauden kuluessa siita paivasta, josta pai-
vdrahaa haluaa maksettavaksi.

26.4. Omavastuuaika

Tyottomyyspdivarahaa maksetaan sen jalkeen, kun hen-
kil6 on ollut tyottdomana tyonhakijana TE-toimistossa
yhteensa seitseman taytta tydssaolopaivaa enintddn kah-
deksan perakkaisen kalenteriviikon aikana. Omavastuuai-
ka asetetaan aina, kun ansiopdivarahan 500 paivan enim-
maismaksuaika alkaa alusta.

Omavastuupaivia ei voida lukea ajalta, jolta henkilolla ei
ole oikeutta paivarahaan, esim. karenssiaika tai erokorva-
uksen jaksotus. Mutta omavastuuaikaan luetaan mukaan
sairausvakuutuksen pdaivdarahan ja kuntoutusrahan oma-
vastuuaika seka ne paivat, joilta henkilélle on maksettu
tyottémyysetuutta tyollistymista edistavien palvelujen
ajalta.

Omavastuuaika asetetaan aina uudelleen, kun henkil6 on
tayttanyt tyossdoloehdon.

Kevaalla 2013 vireilld olevassa tyottémyysturvalain muu-
toksessa ehdotetaan, ettd omavastuuaikaa ei asetettaisi
hakijalle, jos pdivarahakauden enimmaisaika alkaisi vuo-
den kuluessa edellisen enimmadisajan alkamisesta ja jos
omavastuuaika olisi asetettu edellisen paivarahakauden
enimmaisajan alkaessa.

26.5. Karenssiaika

TE-toimisto antaessaan tyottémyyskassalle tydvoima-
poliittisen lausunnon maarittda samalla mahdollisen ka-
renssiajan eli ajanjakson, jolta hakijalla ei ole oikeutta
tyottémyysetuuteen. Karenssiaika, 90 paivaa, asetetaan
esimerkiksi silloin, kun henkilé on eronnut tydstdan ilman
patevaa syyta tai on itse aiheuttanut tyésopimuksen paat-
tymisen.
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26.6. Jaksotukset

Tybnantajalta saatu tydsuhteen paattymiseen liittyva ta-
loudellinen etuus, esim. eroraha, kultainen kddenpuris-
tus, tukipaketti, kannustusera - muu kuin vahingonkor-
vaus - estda tyottomyyspaivarahan myoéntdmisen ajalle,
jolle taloudellinen etuus jaksotetaan viimeisimmasta tyo-
suhteesta saadun palkan perusteella. Merkitysta ei ole
silld, milld nimikkeellad taloudellista etuutta on maksettu.
Etuutena ei kuitenkaan jaksoteta tydnantajan jarjestamaa
tai hankkimaa koulutusta.

26.7. Ansiopdivarahan suuruus

Oman ansiopdivdarahan suuruusarvion voi kayda laske-
massa osoitteessa www.tyj.fi.

Ansiopdivarahan suuruus lasketaan tyottomyytta edel-
tdneen, vahintaan tyossdoloehdon tdyttdneen ajan va-
kiintuneista, veron ennakonpidatyksen alaisista tuloista.
Palkkatuloista vahennetddan lomarahat ja lomakorvauk-
set. Naiden erien lisdksi vahennetdan vield palkansaajan
tyoeldke- ja tyottomyysvakuutusmaksuja sekd sairausva-
kuutuksen paivdrahamaksua vastaava prosenttimaara,
3,89 prosenttia, vuonna 2013.

Jos pdivdarahan maarittely tehdddn em. vanhemmista
palkkatuloista mm. sen vuoksi, ettd hakijan tydssdoloeh-
don kertymisen tarkastelujaksoa on voitu pidentda hyvak-
syttavasta syystd, korotetaan palkkaa tyoeldkeindeksin
mukaisesti.

Ansiopdivaraha muodostuu perusosasta, ansio-osasta ja
lapsikorotuksista. Perusosa on vuosittain kansaneldkein-
deksin mukaan vahvistettavan peruspdivarahan suurui-
nen, joka vuonna 2013 on 32,46 euroa. Ansio-osa on 45
prosenttia henkilon paivdpalkan ja em. perusosan valises-
ta erotuksesta. Jos kuukausipalkka ylittaa ns. taitekohdan,
joka vuonna 2013 on 3408,30 euroa, ansio-0san suuruus
on ylimenevaltd osalta 20 prosenttia. Lapsikorotusta voi
saada alle 18 -vuotiaasta huollettavasta lapsesta. Taysi an-
siopdivaraha lapsikorotuksineen voi olla enimmillaan 90
prosenttia paivdarahan perusteena olevasta paivdpalkasta.

Ansiopdivadrahaa on lisdksi mahdollista saada korotettuna
madraajalle, mikali hakijalla on riittdvasti tyohistoriaa tai
hakija osallistuu TE-toimiston kanssa sovittuun tyollisty-
mista edistavaan palveluun.

Ansiopdivaraha maksetaan soviteltuna, mikali henkilo
tyollistyy osittain. Soviteltua pédivdrahaa maksettaessa
vahennetddn tdydestd ansiopdivdrahasta 50 prosenttia
sovittelujakson aikana ansaitusta palkasta. Sovittelujakso
on joko kuukauden tai neljan viikon mittainen aika.



26.8. Ansioturvan kesto

Ansiopdivdarahaa maksetaan mahdollisen jaksotuksen ja
omavastuuajan jalkeen viidelta paivalta viikossa. Paivara-
han enimmaismaksuaika on 500 tyottomyyspaivaa.

Ansiopdivaraha maaritellaan uudelleen aina kun tyos-
sdoloehto tayttyy ja samalla aloitetaan uusi 500 pdivan
enimmaisajan laskeminen. Jos 500 pdivdn enimmais-
maksuaika ei ole vield tdyttynyt, kun ansiopéivaraha
maaritellddn uudelleen, ansiopdivaraha on vahintdan
80 prosenttia aiemmasta, ilman lapsikorotuksia makse-
tusta ansiopaivarahasta.

Kevaalla 2013 vireilla olevassa tyottomyysturvalain muu-
toksessa ehdotetaan, ettd vihemman kuin kolme vuotta
tyossa olleiden ansiopaivarahakausi lyhenisi 500 péivas-
ta 400 paivaan eli paivdarahan enimmaisaika sailyisi 500
pdivand, mutta tyottdmyyskassa ei maksaisi viimeiselta
100 paivalta ansio-osaa, vaan paivaraha suoritettaisiin
peruspdivdarahan suuruisena. Lisdksi ehdotetaan, ettd
tyollistymistd edistavista palveluista kieltdytyminen en-
simmaisen 250 pdaivdrahapdivan aikana lyhentéisi ansio-
osan maksamista 100 paivalla.

Ansiopdivarahaa on mahdollista maksaa 500 paivan
enimmaisajan jalkeen ns. lisdpaivina:

Vuosina 1950 - 1954 syntyneelle henkil6lle, joka tayt-
taa 59 vuotta ennen 500 paivan enimmaisajan tayt-
tymistd, voidaan maksaa ansiopdivarahaa sen kalen-
terikuukauden loppuun, jonka aikana henkil6 tayttaa
65 vuotta. Lisaksi edellytetdan, etta henkilolld on tyos-
sdoloaikaa vahintdan viisi vuotta viimeisen 20 vuoden
aikana.

Vuonna 1955 tai sen jadlkeen syntyneelle henkildlle,
joka tayttda 60 vuotta ennen 500 p&ivdan enimmais-
ajan tayttymistd, voidaan maksaa ansiopdivdrahaa sen
kalenterikuukauden loppuun, jonka aikana henkild
tayttda 65 vuotta. Lisdksi edellytetaan, ettd henkilolla
on tydssdoloaikaa vahintaan viisi vuotta viimeisen 20
vuoden aikana.

Kevaalla 2013 vireilld olevassa tyottémyysturvalain muu-
toksessa ehdotetaan, ettd vuonna 1957 tai sen jalkeen
syntyneen olisi tdytettdva 61 vuotta ennen 500 pdivan
enimmaisajan tdyttymista, jotta ansiopaivarahaa voitai-
siin maksaa sen kalenterikuukauden loppuun, jona hen-
kil tayttda 65 vuotta.

Lisatietoja ty6ttomyysetuuksista ja ty6ttomyys-
kassoista:

Erityiskoulutettujen ty6ttémyyskassa Erko,
www.erko.fi

IAET-kassa, www.iaet.fi

Lakimiesten tyottomyyskassa, www.lakimiestentk.fi
Ladkarien tyottomyyskassa, www.laakarientkassa.fi
Myynnin ja markkinoinnin ammattilaisten tyotto-
myyskassa, www.smkj.fi

Opettajien tyottomyyskassa, www.opetk.fi

Yrittdjien tyottomyysturvasta:

Ammatinharjoittajien ja yrittdjien tyottdmyyskassa
AYT, www.ayt.fi
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27.

TYORIKOKSISTA

Rikoslaissa on erillinen tyérikoksia koskeva osuus, johon on koottu torkeimmdit tydsuhteisiin liittyvit rikokset — eten-
kin ne, joista voi seurata vankeusrangaistus. Rikoslain sddnndsten lisdksi monissa tyosuhdetta sidntelevissi laeissa on

omat rangaistussidnnoksensd.

Rikoslaissa kdytetddn tyonantajan ja tyontekijin sekd ndiden edustajien kdsitteitd yhtendisesti siitd riippumatta, kos-
kevatko sidnnokset yksityis- tai julkisoikeudelliseen palvelussuhteeseen liittyvid rikoksia. Tyo- ja virkasuhteiset tyon-
tekijit on saatettu rikosoikeudellisen suojan kannalta tasaveroiseen asemaan.

Rikoslaissa rangaistavaksi sdddetystid menettelystd tuomitaan rangaistukseen se, jonka velvollisuuksien rikkomiseksi
teko tai laiminlyonti on katsottava. Tuolloin otetaan huomioon asianomaisen asema, tehtivien ja toimivaltuuksien
laatu, laajuus sekd muutoinkin hinen osuutensa asiaan.

Rikoslaki 19.12.1889/39 (47. luku)

27.1. Tyoturvallisuusrikos

Tyonantaja tai taman edustaja on mahdollista tuomita
sakkoon tai enintdadn yhdeksi vuodeksi vankeuteen, jos
tdma on tahallaan tai huolimattomuudesta rikkonut tyo-
turvallisuusmaarayksia. Rangaistukseen on mahdollista
tuomita myos, jos tdma on laiminlydnyt valvoa maarays-
ten noudattamista tai jattdmalla huolehtimatta taloudel-
lisista, toiminnan jdrjestamistd koskevista tai muista tyo-
suojelun edellytyksista.

Yksittdistd ja vahaista tyoturvallisuusmaaraysten rikko-
mista ei pidetd tyoturvallisuusrikoksena, mutta téllainen
teko voi kuitenkin olla esim. tyoturvallisuus- tai tyoter-
veyshuoltolain mukainen rikkomus.

Rikoslaissa on erikseen saddetty rangaistus kuolemantuot-
tamuksesta, vammantuottamuksesta ja vaaran aiheuttami-
sesta.

27.2. Tybaikasuojelurikos

Ty6nantaja tai taman edustaja, joka tahallaan tai torkeas-
td huolimattomuudesta tyontekijan vahingoksi laiminlyo
tyoaika- tai vuosilomakirjanpidon tai pitaa sitd vaarin tai
muuttaa tai kdtkee tai havittda sen tai tekee sen mahdot-
tomaksi lukea, voidaan tuomita sakkoon tai vankeuteen
enintdan kuudeksi kuukaudeksi.

Sama rangaistus on liitetty tydsuojeluviranomaisen ni-
menomaisesta maardyksesta tai kiellosta huolimatta ta-
pahtuneeseen tekoon, joka on rikkomuksena rangaistava
tyoaika- tai vuosilomalainsaadannén mukaan.

27.3. TyOsyrjinta
Ty6nantaja tai tdaman edustaja, joka tydpaikasta ilmoitta-
essaan, tyontekijaa valitessaan tai palvelussuhteen aikana

ilman painavaa, hyvaksyttavaa syyta asettaa tyonhakijan
tai tyontekijan epaedulliseen asemaan rodun, kansallisen
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tai etnisen alkuperan, kansalaisuuden, ihonvarin, kielen,
sukupuolen, idn, perhesuhteiden, sukupuolisen suun-
tautumisen, periman, vammaisuuden, terveydentilan,
uskonnon, yhteiskunnallisen mielipiteen, poliittisen tai
ammatillisen toiminnan tai muun naihin rinnastettavan
seikan perusteella, voidaan tuomita sakkoon tai vankeu-
teen enintdaan kuudeksi kuukaudeksi.

27.4. Kiskonnantapainen tydsyrjinta

Kun tyosyrjinndssa tyonhakija tai tyontekija asetetaan
huomattavan epaedulliseen asemaan kayttamalla hy-
vaksi tyonhakijan tai tyontekijan taloudellista tai muuta
ahdinkoa, riippuvaista asemaa, ymmartamattomyytta,
ajattelemattomuutta tai tietdmattomyytta, voidaan tekija
tuomita sakkoon tai vankeuteen enintdan kahdeksi vuo-
deksi, ellei muualla laissa ole saddetty vieldakin ankaram-
paa rangaistusta.

27.5. Tyontekijoiden edustajan oikeuksien
loukkaaminen

Tybnantaja tai taman edustaja voidaan tuomita sakkoon,
jos tama ilman laissa sdadettyad tai tydehto/virkaehto-
sopimuksessa madrattyd perustetta irtisanoo, erottaa
tai lomauttaa luottamusmiehen, luottamusvaltuutetun,
tyosuojeluvaltuutetun taikka yhteistoiminta- tai hallinto-
edustuslaissa tarkoitetun henkildston tai tyontekijoiden
edustajan tai yhteistoimintaedustajan tai muuttaa tyo-
suhteen osa-aikaiseksi.

27.6. Tyontekijoiden jérjestdytymisvapauden
loukkaaminen

Tybnantaja tai taman edustaja, joka estaa tyontekijaa pe-
rustamasta luvallista ammatillista tai poliittista yhdistysta
tai estda tallaiseen yhdistykseen liittymisen tai kuulumi-
sen ja siind toimimisen, voidaan tuomita sakkoon.



Sakkorangaistus voi seurata myos silloin, jos tydnantaja
tai tdman edustaja estda tyontekijoita tai heiddan ammat-
tijarjestdjansa asettamasta tai valitsemasta tydpaikalle
luottamusmiestd, luottamusvaltuutettua, tyésuojeluval-
tuutettua tai henkilstdon edustajaa konserniyhteistydssa.

Sakkoon voidaan tuomita myos se, joka pakottaa tyonte-
kijan liittymaan tai kuulumaan ammatilliseen tai poliitti-
seen yhdistykseen.

27.7. Tyonvilitysrikos

Sakkoon tai vankeuteen enintadn yhdeksi vuodeksi voi-
daan tuomita henkild, joka julkisesta tydvoima- ja yritys-
palvelusta annetussa laissa saddetyn tyonvalityksen mak-
sukiellon vastaisesti perii maksun henkil6asiakkaalta.

27.8. Luvattoman ulkomaisen tyovoiman kaytto

Ty6nantaja tai tdman edustaja, joka ottaa palvelukseen
tai pitaa palveluksessa sellaisen ulkomaalaisen, jolla ei ole
tyontekijan oleskelulupaa tai muuta tydontekoon Suomes-
sa oikeuttavaa lupaa, voidaan tuomita sakkoon tai enin-
tdan yhden vuoden vankeusrangaistukseen.

Luvattoman ulkomaisen tyévoiman kdytosta voidaan tuo-
mita myoOs urakan tai aliurakan antaja tai tyon teettdja
tai heidan edustajansa, joka laiminlyd varmistautua siita,
ettd sen ulkomaiselle yritykselle antamassa urakointi- tai
aliurakointity6ssa tai ulkomaisen yrityksen sen kdyttoon
asettamana vuokratyovoimana tyoskentelevilla ulkomaa-
laisilla tyontekijoilla on tyontekijan oleskelulupa tai muu
tyontekoon Suomessa oikeuttava lupa.
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28.

OIKEUSTURVA- JA

VASTUUVAKUUTUS

YTN-liitot ovat ottaneet jisenilleen erilaisia oikeusturvavakuutuksia, joiden tarkoituksena on korvata jdsenen tyi-
tai virkasuhteeseen liittyvien riita-asioiden oikeudenkdyntikuluja. YTN-liitot ovat ottaneet jdsenilleen myos erilaisia
vastuuvakuutuksia, joiden tarkoituksena on vihentdd jidsenen vahingonkorvausvelvollisuutta. Vakuutusten ehdot
vaihtelevat liitoittain. Vakuutusehdot kannattaa aina tarkistaa omasta liitosta.

28.1. Oikeusturvavakuutus

YTN-liittojen oikeusturvavakuutukset korvaavat jasenen
tyo- tai virkasuhteeseen liittyvien riita-asioiden oikeuden-
kadyntikuluja. Ennen oikeusturvailmoituksen tekemista on
kuitenkin aina syytd ottaa yhteys oman liiton lakimiehiin,
koska vakuutusten sisall6t, omavastuut seka vastapuolen
oikeudenkayntikulujen korvaaminen vaihtelevat liitoit-
tain. Oikeusturvailmoitus vakuutusyhtidlle tulee tehda
vasta, jos riita-asiaa ei saada liiton lakimiesten valityksella
ratkaistua neuvotteluteitse.

Vakuutuksen kdyttdaminen edellyttds, ettd juttua hoitaa
asianajaja tai muu lakimies. Vakuutus ei koske asiaa, jossa
ei ole kysymys vakuutetun tyo- tai virkasuhteesta, jolla on
vakuutetulle vahainen merkitys, jossa ei ole kysymys rii-
tautetusta vaatimuksesta tai jossa vakuutettua syytetdan
tahallisesta teosta, torkedstd huolimattomuudesta tai tor-
kedstd varomattomuudesta.

28.2. Vastuuvakuutus

Vastuuvakuutus antaa turvan sellaisen vahingonkorva-
usvelvollisuuden varalta, jonka alaiseksi vakuutettu voi
virassaan, toimessaan tai ammatissaan joutua aiheutta-
mastaan henkil6- tai esinevahingosta.

Voimassa oleva vahingonkorvauslainsdadanté asettaa
tyonantajalle ensisijaisen vahingonkorvausvelvollisuuden
sellaisesta vahingosta, jonka tydntekija tydssaan aiheut-
taa.

Tyontekija on kokonaan vapaa korvausvastuusta, mikali
hédnen voidaan katsoa aiheuttaneen vahingon vain lievalla
tuottamuksellaan. Tama tarkoittaa kdytdannossa sitd, etta
vahinko on aiheutunut inhimillisesta erehdyksesta tai va-
hingon aiheuttajan menettely on muuten ollut ainoastaan
vdhdisessa maarin moitittavaa.
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Jos tyontekija on aiheuttanut vahingon muulla tavoin kuin
lievalld tuottamuksella, han voi joutua henkilokohtaises-
ti vahingonkorvausvelvolliseksi. Tydnantajan suoritettua
ensin korvauksen vahingon karsineelle hanelle syntyy
oikeus vaatia maksamansa korvaus takaisin tyontekijalta.
Korvausta on kuitenkin soviteltava. Samoja periaatteita
noudatetaan myos sellaisissa vahingoissa, jotka tyonteki-
ja aiheuttaa suoraan tyonantajalleen.

YTN-liitot ovat ottaneet jasenilleen my6s vastuuvakuu-
tuksia, joiden tarkoituksena on vdhentaa jasenen vahin-
gonkorvausvelvollisuutta. Vastuuvakuutus korvaa tyo- tai
virkasuhteessa toiselle aiheutetuista vahingoista sen maa-
ran, minka vakuutettu on vahingonkorvauslain tai tyoso-
pimuslain mukaan velvollinen maksamaan tyonantajalle.
Korvausten enimmaismaarat vahinkotapausta kohden
henkilo- ja esinevahingossa seka varallisuusvahingossa
vaihtelevat liitoittain. Tarkempia tietoja saat oman liittosi
lakimiehilta.

Korvausta voidaan vahentda tai se voidaan kokonaan
evata, jos vakuutettu on aiheuttanut vahingon tahallaan,
torkealld huolimattomuudella tai varomattomuudella. Sa-
moin korvaus voidaan jattda maksamatta tai sen maaraa
alentaa, jos vakuutettu ei ole ryhtynyt tarpeellisiin suo-
jelutoimiin, vaikka vahingon sattuminen on ollut ilmeista.

Vakuutusten ehdot vaihtelevat liitoittain ja ne kannattaa
aina tarkistaa omasta liitosta.



YTN-liitot:

Agronomiliitto ry

Akavan Erityisalat ry

Akavan Yleinen Ryhma ry
Driftingenjorsforbundet i Finland DIFF rf
Insindoriliitto IL ry

KTK Tekniikan Asiantuntijat ry
Luonnontieteiden akateemisten liitto LAL ry
Metsanhoitajaliitto ry

Myynnin ja markkinoinnin ammattilaiset SMKIJ ry
Professoriliitto ry

Suomen Ammattivalmentajat SAVAL ry
Suomen Ekonomiliitto SEFE ry

Suomen Farmasialiitto ry

Suomen Lakimiesliitto ry

Suomen Psykologiliitto ry

Suomen Tyoterveyshoitajaliitto ry

Tekniikan Akateemiset TEK ry
Tieteentekijoiden liitto ry

Tradenomiliitto TRAL ry

Yhteiskunta-alan korkeakoulutetut ry
Yksityisalojen Esimiehet ja Asiantuntijat YTY ry
Ymparistdasiantuntijoiden keskusliitto YKL ry

www.agronomiliitto.fi
www.akavanerityisalat.fi
www.akavanyleinenryhma.fi
www.diff.fi

www.ilry.fi

www.ktk-ry.fi
www.luonnontieteilijat.fi
www.metsanhoitajat.fi
www.smkj.fi
www.professoriliitto.fi
www.saval.fi

www.sefe.fi
www.farmasialiitto.fi
www.lakimiesliitto.fi
www.psyli.fi
www.stthl.net
www.tek.fi
www.tieteentekijoidenliitto.fi
www.tral.fi
www.yhteiskunta-ala.fi
www.yty.fi

www.ykl.fi
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TYOSOPIMUSMALLI

YLEMMAT TOIMIHENKILOT YTN RY

Alla mainittu tyonantaja ja ylempi toimihenkil6 (jaljempana toimihenkild) ovat sopineet seuraavista tydsuhteen ehdois-

ta. Lisdksi on otettava huomioon mahdollisen tyoehtosopimuksen maaraykset.

TYONANTAJA TOIMIHENKILO
Nimi Nimi

Osoite Osoite
Y-tunnus Hetu

1. TYOSUHDE

Ty6suhteen alkamispdiva on

0 Tyésuhde on voimassa toistaiseksi
0 Tyésuhde on maéaraaikainen saakka

0 Tyésuhde on maéaraaikainen kunnes alla mainittu tehtava on suoritettu

Maéraaikaisen tyosuhteen perusteena on

Ty6suhteessa noudatetaan kuukauden koeaikaa

2. TYOPAIKKA JA TEHTAVANIMIKE

Varsinainen tyontekopaikka

Tehtdvanimike

Tyotehtavat

3. IRTISANOMISAIKA

0 Tydnantajan ja toimihenkilon irtisanomisajat ovat tydsopimuslain mukaiset

0 Tyonantajan ja toimihenkilon irtisanomisajat ovat tydehtosopimuksen mukaiset
O Erikseen sovitut irtisanomisajat ovat

Ty6nantajan irtisanoessa kuukautta

Toimihenkilon irtisanoutuessa kuukautta
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4. PALKKA

Rahapalkka tydsuhteen alkaessa Rahapalkan lisdksi suoritettavat luontoisedut
O Puhelinetu
euroa / kuukausi O Autoetu, vapaa O Autoetu, kayttdetu
tai O Ateriaetu
O Asuntoetu
euroa / tunti O

Palkkaa tarkistetaan vuosittain ottamalla huomioon alan yleinen ansiokehitys, tehtdvan vaativuus ja toimihenkilon
suoriutuminen tehtdvassa.

Palkka maksetaan pankkitilille numero

Palkanmaksupdiva(t) on kuukauden paiva.

Tulospalkka

Maaraytymisperuste

Suoritusajankohta

Ty6suhteen paattyessa tulospalkka maksetaan tyésuhteen keston suhteessa (pro rata temporis) tulospalkkakauteen.

5. TYOAIKA

Saannoéllinen tybaika

07,5 h/vrkja 37,5 h/vko (ma-pe)
0 8 h/vrk ja 40 h/vko (ma-pe)

O Liukuva ty6aika

0 Osa-aikatyo6 vahintaan h/vko ja tyopaivat

Saanndllisen tydajan ylittavalta osalta maksettava korvaus
0 Maksetaan rahassa tai annetaan vapaana ty6aikalain mukaisesti.

0 Maksetaan erillisena korvauksena euroa kuukaudessa. Toteutuneen lisa- ja ylitydon maaraa
tarkastellaan puolivuosittain ja erillisen korvauksen maaraa tdsmennetaan tarkastelun perusteella.

6. VUOSILOMA

Vuosiloman pituus maaraytyy vuosilomalain mukaan.
Vuosilomalain mukaisen lomakertyman lisdksi on toimihenkil6lle sovittu ylim&daraista palkallista lomaa
paivaa tyosuhteen ensimmaisen / kahden ensimmaisen vuoden aikana pidettavaksi.

Vuosilomapalkan yhteydessa maksetaan lomarahaa 50 prosenttia vuosilomapalkasta luontoisetuineen.
Lomaraha suoritetaan myos lomakorvauksesta.
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7. SAIRAUSAJAN PALKKA

Sairausajan palkkaa maksetaan:

0 Tyésopimuslain mukaan (1+9 paivaa)

0 Ty6ehtosopimuksen mukaan

0 3 kuukaudelta

o Ty6suhteen keston perusteella siten, etta tydsuhteen jatkuttua yhdenjaksoisesti:
- vdhemman kuin 1 vuoden, 4 viikolta
- 1 vuoden, mutta vihemman kuin 5 vuotta, 5 viikolta

- 5 vuotta tai kauemmin, 3 kuukaudelta

0 Muun kadytdnnon mukaan seuraavasti:

8. KOULUTUS

Ty6nantaja antaa toimihenkildlle tdman tydn kannalta tarpeellista perehdyttdmis-, tdydennys-, jatko- ja
uudelleenkoulutusta.
Lisaksi on sovittu seuraavaa:

9. MATKAKUSTANNUKSET JA MATKA-AIKA

Matkakustannusten korvaukset maaraytyvat
0 Verohallinnon paatdksen verovapaiden enimmaismaarien mukaisesti.
0 Ty6ehtosopimuksen mukaisesti.

O Seuraavasti

Saannollisen tydajan ulkopuolella tydasioissa matkustamisesta suoritetaan
O Kiinteaa korvausta euroa kuukaudessa
O Yksinkertaista tuntipalkkaa ns. tunti tunnista —periaatteella tai vastaavana vapaana

0 Korvaus seuraavasti:

10. IMMATERIAALIOIKEUDET

TEKIJANOIKEUS
Tekijanoikeus toimihenkilon tyon tuloksena syntyviin tekijanoikeudellisiin teoksiin sailyy toimihenkilolla.
Tydnantajalla on tavanomaisen toimintansa edellyttdmassa laajuudessa kayttdoikeus mainittuihin teoksiin taman

sopimuksen voimassaolon ajan.

Tekijanoikeuden luovuttamisesta taman sopimuksen paattymisen jalkeen sovitaan erikseen.

108 YTN-tyosuhdeopas




KEKSINNOT

Tybnantajan oikeus tydntekijan tekemaan keksintoon maardytyy sen mukaisesti, mita laissa tydntekijan tekemista
keksinnoistd on sdadetty.

11. TYOEHTOSOPIMUS

0 Ty6suhteeseen sovelletaan Ylemmat Toimihenkilot YTN ry:n ja

valistad alan tyoehtosopimusta.
0 Ty6suhteeseen sovelletaan ja
valista alan tyoehtosopimusta.

12. MUUT TYOEHDOT

o Aitiysvapaan ajalta maksetaan téysi palkka kolmelta kuukaudelta.
O Isyysvapaan ajalta maksetaan tdysi palkka paivalta.
o Tilapaiseltd hoitovapaalta maksetaan taysi palkka enintdan 4 paivalta.

O Kertausharjoitusten ajalta maksetaan palkkaa siten, etta toimihenkil6 saa valtion maksaman reservildispalkan
kanssa taydet palkkaedut.

0 Tyénantaja hankkii toimihenkil6lle matkavakuutuksen.
o Ty6nantaja hankkii toimihenkildlle vastuuvakuutuksen.

o Tyénantaja hankkii toimihenkil6lle yksilollisen lisdeldkkeen. Vuosimaksu euroa.
Ty6suhteen paattyessa toimihenkilo saa eldakkeesta ns. vapaakirjan.

O

Tata sopimusta on tehty kaksi samansisaltoista kappaletta, yksi kummallekin sopijapuolelle.

Paikka ja aika

Ty6nantajan allekirjoitus Toimihenkilon allekirjoitus
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TYOSOPIMUSLOMAKKEEN TAYTTOOH]JE

Tyosopimuslomakkeen tayttdmisessd on syyta kiinnittaa
erityistd huomiota seuraaviin kohtiin:

1. Tyosuhde

Kohtaan "tyosuhteen alkamispaivd” merkitdan se paiva-
maara, jona tyon tekeminen on sovittu alkavaksi. Tyésuh-
teen ehtoja muutettaessa tai esim. liikkkeenluovutustilan-
teissa tydsuhteen alkamiskohtaan kirjataan alkuperdinen
tyosuhteen alkamispaiva.

Ty6sopimus voidaan aina solmia toistaiseksi voimassa
olevana. Maaraaikaisen tydsopimuksen solmiminen edel-
lyttda perusteltua syytd. Maaraaikaisuuden peruste mer-
kitddn tyosopimukseen. Mdaaraaikaisen tydsopimuksen
kesto voidaan sitoa esimerkiksi kalenteriaikaan tai tietyn
tehtdvan valmistumiseen.

Koeajasta sopiminen on vapaaehtoista. Koeajan sovel-
taminen edellyttdd, ettd koeaikaehdosta on sovittu ty6-
sopimuksessa. Koeaika voidaan sopia enintadn neljdksi
kuukaudeksi. Jos tydsuhteen alussa on tyéhon liittyva yli
neljan kuukauden mittainen yhdenjaksoinen koulutus,
voidaan koeaika sopia enintddn kuudeksi kuukaudeksi.
Koeaika sijoitetaan tydsuhteen alkuun ja sen kestdessa
tyésuhde voidaan purkaa paattymaéan ilman irtisanomis-
aikaa.

Kahdeksaa kuukautta lyhyemmassa maaraaikaisessa tyo-
suhteessa koeaika saa olla enintadn puolet tyésopimuk-
sen kestosta.

2. Tyopaikka ja tehtavianimike
Tyopaikaksi sovitaan tyypillisesti tietty kaupunki tai maa-
ratty toimipiste.

Tyosopimukseen merkitdan tehtavanimike ("titteli”) ja so-
vitaan ne tehtavat, joita tyontekija tyossaan tekee. Mita
valjemmin tehtavat tyésopimuksessa sovitaan, sitd suu-
remmaksi kasvaa tyénantajan tyonjohtovaltaan perustu-
va oikeus osoittaa tyontekijalle muita tehtavia.

3. Irtisanomisaika

Ty6sopimuslain mukaan irtisanomisajan pituudesta voi-
daan vapaasti sopia, mutta sen pituus voi olla enintdan
6 kuukautta. Irtisanomisaika voidaan sopia tyontekijalle
lyhyemmaksi kuin tydnantajalle. Tydnantajan irtisanomis-
aikaa ei kuitenkaan voida sopia tyontekijan irtisanomisai-
kaa lyhyemmaksi.

Ellei muusta irtisanomisajasta ole sovittu, maaraytyy

tyénantajan noudatettava irtisanomisaika tydsopimuslain
mukaan seuraavasti:
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Ty6suhteen kesto Irtisanomisaika

enintaan 1 vuosi 14 paivaa
yli 1 mutta enintdan 4 vuotta 1 kuukausi
yli 4 mutta enintdan 8 vuotta 2 kuukautta
yli 8 mutta enintdan 12 vuotta 4 kuukautta
yli 12 vuotta 6 kuukautta

Ellei muusta ole sovittu, on tydntekijan noudatettava ir-
tisanomisaika ty6sopimuslain mukaan 14 paivas, jos tyo-
suhde on jatkunut enintdan viisi vuotta ja yksi kuukausi,
jos tyésuhde on jatkunut yli 5 vuotta.

4. Palkka

Rahapalkan liséksi on syytd sopia luontoiseduista. Talldin
on sovittava myds suoritetaanko luontoisedut rahapalkan
lisaksi vai vahennetdaankoé luontoisetujen verotusarvo ra-
hapalkasta.

Tulospalkasta on syyta sopia mahdollisimman yksityiskoh-
taisesti ja sopia sellaisista tulospalkkauksen maaraytymis-
perusteista, joihin tydntekija voi toiminnallaan vaikuttaa
ja jotka ovat selkedsti mitattavissa olevia.

Lisaksi on hyva sopia, milta ajalta tulospalkka maksetaan,
jos tyosuhde paattyy kesken tulospalkkakauden.

5. Tybaika
Tybsopimusta solmittaessa sovitaan, mikd on toimihen-
kilon sdanndllinen vuorokautinen ja viikoittainen tydaika.

Liukuvasta tybajasta sovittaessa on otettava huomioon
tyoaikalain 13 §:n rajoitukset.

Ylityd korvataan tyoaikalain maarittelemalla ylityokor-
vauksella. Ylityd voidaan sovittaessa korvata myos vas-
taavalla tavalla “korotettuna” vapaana. Ellei muusta ole
sovittu, maksetaan ylitydkorvaus rahassa. Ylitydon teke-
minen edellyttdd tyénantajan maardystd ja tyontekijan
suostumusta.

Tybaikalain mukaan johtavassa asemassa olevan tyonteki-
jan tyésopimuksessa voidaan sopia, etta yli- ja sunnuntai-
tyosta maksettava korotettu palkka maksetaan erillisena
euromadrdisend kuukausikorvauksena. Puhtaasti asian-
tuntija-asemassa oleva ylempi toimihenkilé ei voi sopia
kuukausikorvauksesta ellei tyéehtosopimus sitd mahdol-
lista kuten esimerkiksi teknologiateollisuudessa.

6. Vuosiloma
Tyontekijalle kertyy vuosilomaa vuosilomalain mukaises-
ti. Jos tydsuhde on lomanma&araytymisvuoden paattyessa



31.3. kestdnyt alle yhden vuoden, niin tyontekijalle kertyy
vuosilomaa 2 paivaa tyossdolokuukautta kohden. Jos ty6-
suhde on 31.3. mennessa kestdnyt yli vuoden, niin vuosi-
lomaa kertyy 2% paivaa tyéssaolokuukautta kohden.

Koska tyontekijalle ei tydsuhteen alkuvaiheessa ole viela
ehtinyt kertynyt tayttd 30 paivan lomaoikeutta, on tydso-
pimuksessa syyta sopia ylimaaraisistd palkallisista lomista.

Lomaraha ei ole vuosilomalakiin perustuva tyosuhteen
ehto, mutta tyéehtosopimuksissa on varsin kattavasti so-
vittu lomarahasta. Myos tyosopimuksessa voidaan sopia
vuosilomapalkan yhteydessa suoritettavasta lomarahasta.

7. Sairausajan palkka

Tyosopimuslain perusteella tyontekijallda on sairaudesta
tai tapaturmasta johtuvan tyokyvyttomyyden aikana oi-
keus saada sairausajan palkkaa enintadn sairastumispai-
vaa seuranneen 9 arkipdivan loppuun. Alle kuukauden
jatkuneissa tyosuhteissa tyontekijalla on oikeus saada 50
prosenttia palkastaan.

Ty6ehtosopimuksissa on tyypillisesti sovittu sairausajan
palkan maksamisesta edelld mainittua pidemmalta ajalta.

8. Koulutus

Ty6nantaja on velvollinen huolehtimaan ja kustantamaan
tyontekijalle kaiken tyossa tarpeellisen perehdyttdamis- ja
tdaydennyskoulutuksen. Koulutuskustannusten jakami-
sesta voidaan poikkeuksellisesti sopia, jos koulutus ei ole
tyon kannalta valttdmatonta tai tydonantajan tarpeista
johtuvaa.

9. Matkakustannukset ja matka-aika

Verohallinto vahvistaa paatokselldan verovapaiden mat-
kakustannusten korvausten enimmaismaarat ja edel-
lytykset. Paatos ei velvoita ty6nantajaa korvaamaan
tyontekijalle tydmatkoista syntyvia kustannuksia. Tydeh-
tosopimuksissa on varsin kattavasti sovittu tydntekijan
matkakustannusten korvaamisesta. Jos sovellettavaa tyo-
ehtosopimusta ei ole, on tydsopimuksessa sovittava mat-
kakulujen korvaamisesta.

Tyoaikalain mukaan matkustaminen ei ole tyaikaa ellei
se samalla ole tydsuoritus. Laki ei velvoita tydnantajaa
suorittamaan korvausta matkustamiseen kaytetylta ajal-
ta. Taman takia tydsopimuksessa on sovittava matka-ajan
korvaamisesta.

10. Immateriaalioikeudet
Tekijanoikeus
Tekijanoikeudet maaraytyvat tekijanoikeuslain mukaisesti.

Ty6suhdekeksinnot

Tyonantajan oikeus tyontekijan tekemaan keksintdéon
maaraytyy sen mukaisesti, mitd laissa tyontekijan teke-
mista keksintdihin on sdddetty. Tydsuhdekeksinnoista ei
ole suotavaa sopia laista poikkeavasti.

11. Ty6ehtosopimus
Tybsuhteeseen sovellettava tydehtosopimus tulee aina
mainita tydsopimuksessa.

Ty6ehtosopimuksen soveltaminen voi perustua siihen,
ettd tyonantaja on jarjestaytynyt alan tyonantajaliittoon
(normaalisitovuus) tai siihen, ettd tydnantaja toimii alal-
la jossa on ns. yleissitova tyéehtosopimus. Tyéehtosopi-
muksen soveltamisesta voidaan myds sopia tydsopimuk-
sessa.

12. Muut tyéehdot

Tyontekijalld on tydsopimuslain perusteella oikeus saada
vapaaksi sairasvakuutuslain mukaiset perhevapaajaksot,
mutta lakiin perustuvaan palkanmaksuvelvoitetta ei eri
perhevapailta ole. Tydehtosopimuksissa on tyypillisesti
sovittu tyontekijalle oikeus saada palkkansa mm. ditiys- ja
isyysvapaalta seka alle 10 vuotiaan lapsen hoidon jarjes-
tamiseksi tarkoitetulta tilapaiseltd hoitovapaalta. Jos so-
vellettavaa tydehtosopimusta ei ole, on tyésopimuksessa
syyta sopia eri perhevapaajaksojen palkallisuudesta.

Yksilollisen lisdeldakkeen ehdoista tulee sopia yhdessa
tyénantajan ja eldkeyhtion kanssa. Oleellista on sopia
myo6s oikeudesta ns. vapaakirjaan sekd tehda ns. peruut-
tamattomuussopimus, joka estda tyonantajaa lopetta-
masta vakuutusta ja nostamasta kertyneita varoja pois.
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Ylemmat Toimihenkilot YTN ry on Akavan yksityisen sektorin neuvottelujarjesto. YTN vastaa

Akavan jasenkentdssa ylempien toimihenkildiden neuvottelu- ja sopimustoiminnasta teollisuu-
dessa seka liike- ja palvelualoilla. YTN:n tarkeimpana tavoitteena on ylempien toimihenkil6i-
den ansiotason ja tydehtojen parantaminen mm. vahvistamalla teollisuuden ja palvelualojen

sopimustoimintaa.

Tama on YTN:n Tyésuhdeoppaan toinen, uudistettu painos. Oppaassa kasitelldan erityisesti
ylempien toimihenkildiden tydsuhteisiin liittyvia kysymyksid. Se on tarkoitettu niin ylemmille

toimihenkilille kuin heidan luottamusmiehilleen avuksi tydelamén eri tilanteisiin.
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