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1. JOHDANTO

Ty6sddnnot ovat tydoikeuteen ja tyosuhteisiin historiallisesti liittyvd kokonaisuus, jotka
yleisen yhteiskunnallisen sekd tydoikeudellisen kehityksen myo6td ovat jééneet tyOsuh-
teiden sisdltod koskevassa sddntelyssd vidhdiselle huomiolle. Jo késitteen tasolla niitd
voidaan pitdd hieman vieraina ja jopa vanhahtavia. Pelkén termin perusteella ei ole it-
sestddn selvdd tarkoitetaanko tyOsddnndistd puhuttaessa tyontekoon liittyvid ohjeita,
tyonantajan direktio-oikeutensa perusteella antamia méardyksia vai yleisesti tyon teke-

mistd médrittelevid sdantoja.

Nykyisin ty0sddnnoistd sdddetddn hyvin suppeasti yhteistoiminnasta yrityksissd
(334/2007) annetussa laissa, yhteistoimintalaki tai YTL, ja lain mukaisesti niistd voi-
daan sopia vain sellaisissa yrityksissd, jothin YTL tulee sovellettavaksi. Ty0sdéntojen
asema ja merkitys osana tydsuhteiden normildhteitd on kuitenkin alkujaan ollut merkit-
tavad. Yli puoli vuosisataa voimassa ollut ja vasta 1970-luvun lopussa kumottu tydséén-
tolaki (142/1922) maaritteli tyosddnnot yhdeksi merkittavimmaéksi tydsuhteita normitta-
neista tekijoistd. Muutaman viimeisimmaén vuosikymmenen aikana tydsddnndt ovat siir-
tyneet ldhes marginaaliseen asemaan. Erillislain kumoamisen jidlkeen niistd sédddetddn
vain hyvin pienend osana yhteistoimintalakia, eikd niitd oikeuskirjallisuuden piirissi-
kddn ole juuri tarkasteltu. Se, etteivit lainmukaiset ty0sddnnot mitd ilmeisemmin ndytte-
le merkittdvad osaa nykyisessd tydosopimuksia normittavassa ymparistossd ei kuitenkaan
tarkoita, etteiko niilld olisi yhd merkitystd. YTL mukaiset tydsddnnot ovat yhi osa tyo-

. . .. . 1
oikeudessa noudatettavaa normien etusijaperiaatetta.

Tutkielmassa selvitetdén tydsddntdjen asemaa osana tyOsuhteiden sisdltod madrittavad
normikenttdd. Naihin normeihin kuuluvat niin lait, tydehtosopimukset, tydsopimukset,
yhteistoimintalain mukaan sovitut asiat kuin tydnantajan késkytkin.” Tydsuhteen sisil-
tod madrittdvien ldhteiden moninaisuudesta seuraa se, ettd tutkimuskohteen ymmarta-

minen vaatii myos kokonaiskédsityksen osapuolten, eli tyOonantajien ja tyontekijoiden,

! Laatunen — Savonen — Yl1a-Hokkala, Yhteistoimintalaki, s. 61, Kairinen, Ty6oikeuden pédsisilto, s. 93,
Aimild — Rautiainen — Hollmén, Yhteistoimintalaki, s. 123-124, Aimild — Kirkkdinen, Yhteistoimintala-
ki, s. 160-161, Engblom, Tydsuhteen ehdot, s. 65, Hietala — Kaivanto, Yhteistoimintalaki kadytdnnossi
2012, s. 95 ja Tiitinen — Kroger, Tydsopimusoikeus, s. 768-769.

2 Bruun — von Koskull, Tyooikeuden perusteet, s. 222-223, Tiitinen — Kroger, Tydsopimusoikeus, s. 804-
805,



vilisid suhteita maarittelevistd normildhteistd ja niiden vélisestd hierarkiasta. Aina ei ole
itsestddn selvdd, mikd useista eritasoisista normildhteistd voi konkreettisessa ristiriitati-
lanteessa tulla sovellettavaksi. Eri yhteyksissé ja tasoilla sovittujen normien kollisioti-
lanteiden ratkaiseminen vaatii viime sijassa eri tydoikeudellisiin mekanismeihin, kuten
etusijajarjestykseen ja edullisemmuussddntoon perustuvaa lain, tydehtosopimuksen sekd

tydsopimuksen kohta kohdalta huomioon ottavaa vertailua.’

Tutkielmassa ldhdetddn litkkeelle siitd, mitd tyosdénto-termilld ylipddnsd voidaan tar-
koittaa. Termin perusta 10ytyy lainsdddédnndstd ja sen esitdistd, mutta lain mukaisen
madritelméan lisdksi silld voidaan ymmaértdd muutakin. Tutkielmassa perehdytddn myos
tyosddntojen sddntelyhistoriaan, oikeudellisen asemaan sekd nykyiseen merkitykseen
osana tyOsuhteen ehtojen maardytymistd. Merkittdvéissd asemassa on etenkin yhteistoi-
mintalain asiaa koskevan sddntelyn ldpikdynti. Selvitettdviksi tulevat myos sovittujen
tyosddntojen kdytdinnon soveltamiseen mahdollisesti liittyvit ongelmat. Ndin muodoste-
taan kokonaiskuva siitd oikeudellisesta kentéstd, missd tyosddnnot ovat kehittyneet,

missé niitd kdytetddn ja mikd niiden merkitys tdmén pdivén reaalimaailmassa on.

1.1. Tydsuhteen ehtojen méddrdytymisen moninaisuus

Normildhteiden lukuisuus tekee tydoikeudesta muihin oikeudenaloihin verrattuna laajan
ja monitahoisen. Yleisen sopimusoikeudellisen periaatteen mukaan sopimuksesta syn-
tyvédn oikeussuhteen sisdltod midrittdvat sekd sopimuksessa sovitut ehdot ettd lainsaa-
danté. Tyosuhde on muihin sopimuksiin ndhden erityisasemassa siten, ettd sen sisdltod
madrittdd myOs muita normildhteitd. Nditd normeja asettavat sekd lainsddtdja lakeina,
tyoehtosopimusten osapuolet tydehtosopimuksilla ettd yhteistoimintalain mukaisen so-
pimuskumppanit yhteistoimintasopimuksilla. Tydsdédnnot, joista sdddetddn yhteistoimin-
talaissa, kuuluvat lain mukaan sovittuina ndihin normeihin. Lainsditdjan antamien ja
kollektiivisesti sovittujen normien lisdksi huomioitavaksi tulevat my0s yksilotasolla
tehdyt sopimukset. Tehdyn tydsopimuksen ehdot ovat sopijapuolten itsensd luomina

myos tydsuhteessa noudatettavia normeja.*

Jotta tyOsdédntdjen sijoittumista tydsuhteen ehtojen normikenttddn voidaan késitelld,

tulee ymmairtdéd tydoikeuden sdintelykeinojen hierarkia sekd normildhteiden lukuisuu-

? Kairinen, Tydoikeus perusteineen, s. 228-229 ja Kairinen, teoksessa Kairinen ym.,Tydoikeus, s. 98-99.
* Sipild, Suomen tydoikeuden péiasiat, s. 15.



desta johtuvien kollisiotilanteiden ratkaisu. Peruslaki tyosuhteen ehtojen méadrittdmises-
sd on tydsopimuslaki (55/2001), joka muiden ty6lakien kanssa muodostaa pohjan tyo-
suhteen normien madadrdytymiselle ja mahdollistaa myds dispositiivisilla ja semi-
dispositiivisilla sddnnoksilldén toisin sopimisen. Koska lakien lisdksi tyoehtosopimuk-
set, yleissitovat tyoehtosopimukset, tydosopimukset, tyosddnnot ja tyonantajan kaskyt
voivat normildhteind kohdistua samaan tosiseikastoon, ovat normien ristiriitatilanteet
mahdollisia.” Mahdollisesti eteen tuleva kollisio- eli ristiriitatilanne on kyettivi selvit-
tdmadn, silld samaan asiaan ei yhtd aikaa voida soveltaa kahta tai useampaa toisistaan

poikkeavaa tydsuhteen ehtoa.’

Ratkaisua normien kollisio-ongelmaan haetaan tyfoikeudessa ns. etusijajirjestyksen ja
edullisemmuussidannon avulla.” Ensisijaisena ratkaisukeinona tydsuhdetta koskevien
normien ristiriitatilanteessa on normien etusijajirjestys.® Etusijajérjestys rakentuu vallit-
sevaan kasitykseen oikeusnormien asettamisvallan hierarkiasta, joka muodostaa ylhaalta
valtiosta yksilGtasolle asti etenevin tyOoikeudellisen kompetenssin moniportaisen as-
teikon. Asteikossa ylemmadlld tasolla olevaa normia sovelletaan yleisesti ennen alem-

malla tasolla olevaa.’

Etusijajdrjestys ei yksin kuitenkaan aina vastaa sithen, mitd normia konkreettiseen kéy-
tannon tilanteeseen sovelletaan. Kun samaan asiaan on pétevdsti voimassa useampia
normeja, voidaan sovellettava normi joutua ratkaisemaan ns. edullisemmuussddnnon
perusteella. '° T4lloin huomioitavaksi tulee tydoikeudessa voimakkaasti vaikuttava
tyontekijdn suojelun periaate, silld valinta ristiriidassa olevien normien vililld perustuu
ensisijaisesti tyontekijin objektiiviseen etuun. Tyontekijin kannalta edullisin normi ei
siten valttamattd ole hierarkiassa korkeimmalla sijalla oleva, vaan kokonaisuutena kat-

soen edullisimman lopputuloksen tuova. '

> Paanetoja, Tyooikeus tutuksi, s. 47.

6 Sarkko, Tyo6oikeus — Yleinen osa, s. 276.

7 Paanetoja, Tyooikeus tutuksi, s. 47, Kairinen, Tydoikeus perusteineen, s. 228-229 ja Kairinen, teoksessa
Kairinen ym., Ty6oikeus, s. 98-99.

¥ Paanetoja, Tydoikeus tutuksi, s. 47 ja Kairinen, Tydoikeus perusteineen, s. 229.

? Kairinen, Tydoikeus perusteineen, s. 228-229.

' Kairinen, Tydoikeus perusteineen, s. 229.

"' Sarkko, Tydoikeus, s. 283 ja Paanetoja, Tydoikeus tutuksi, s. 29.



1.2. Tydsdédntdjen historiallinen tausta

Alkuaan tydsddnnot olivat yksi tirkeimmistd tyOsuhdetta normittaneista tekijoistd. Ne
syntyivat kdytdnnon valttiméattomyydestd ja tydoikeuden kehittyméttomyydestd 1800-
luvun puolivélissd, suurissa teollisen alan tyopaikoissa. TyOsdantojen avulla tyonantaja
pystyi yksipuolisesti mddrddmadn yhtéldisistd kdytdnnoistd ja sddnnoistd, joilla suurta
tydsopimusméirdd voitiin sdddelld.'” Kun nidmé tdysin tynantajan valtaan perustuneet
sadnnot saivat pahimmillaan hyvin ankaria, jopa ldhes militaristisen kurin mukaisia piir-

teitd, havahduttiin lainsdéd4nnon tarpeeseen.'

Ensimmaiinen Suomessa tyosdiantdja kasitellyt oikeussdanto oli elinkeinoasetus. Vuoden
1879 elinkeinoasetuksella tyonantajan perinteinen oikeus pddttdd tyosddanndistd vahvis-
tettiin, mutta sdéntdjen voimaantulo kytkettiin tiettyihin edellytyksiin. Tarkeimpié olivat
tyOsddnndissa kaytetty tyontekijin ymmartama kieli sekéd sdéntdjen viranomaishyvék-
syntiin liitetty julkaisu.'® Yhteiskunnallisen kehityksen myoti elinkeinoasetusta seurasi
vuonna 1922 tyosdantolaki (142/1922), jonka myo6td tydsddntdjen laatimisesta tuli tyon-
antajan oikeuden lisdksi tietyissd tilanteissa my®s tydnantajan velvollisuus.'> Uutena
piirteend laissa huomioitiin rajoitetusti tyontekijoiden vaikutusmahdollisuus. Tyosddn-
tolain 7 §:n mukaan tyonantaja oli velvollinen pitiméén tyosdantoehdotuksen tydpaikal-
la néhtdvilla ja tyontekijoille tuli varata tilaisuus mielipiteen antamiseen. Vaikka mieli-
piteen lausumismahdollisuudella ei vield ollut kdytdnnon merkitystd tyosddntdjen vah-
vistamisessa, voidaan siind ndhdd muutos kohti nykyisenkaltaista, tydnantajan ja tyon-

tekijoiden viliseen sopimiseen perustuvaa jarjestelméaa.

Helmikuun ensimmadisend pédivand 1979 voimaan tullut laki yhteistoiminnasta yrityksis-
sd muutti tyosddntojen asemaa merkittdvisti kumoamalla aiemman tydsdantolain. Vaik-
ka tydsddntdjen asema tyosuhteiden normildhteend supistui erillislaista pieneksi osaksi
uutta lakia, jdivat ne yhd yhdeksi mahdolliseksi tyOsuhteen sisdllon sdéntelykeinoksi.
Yhteistoimintalaki piti sisélldén uuden tarkeédn tavoitteen, jonka tarkoituksena oli lisétd
tyontekijoiden mahdollisuuksia vaikuttaa heiddn tyotdén ja tyopaikkaansa koskevaan

padtoksentekoon. Keskeisend keinona tdhén olivat tyonantajalle sdddetyt neuvottelu- ja

12 Sipild, Suomen tydoikeus I, s. 155.

' Ehrnrooth, Arbetsreglementena och deras rittsliga reglering, s. 224.

'* Ehrnrooth, Arbetsreglementena och deras rittsliga reglering, s. 226-229 ja Vuorio, Tydsuhteen ehtojen
méadrddminen, s. 362-363.

'’ Tyssddntolain (124/1922) 1 §:n mukaan velvollisuus koski vihintddn 10 tyontekijaa vakituisesti tydllis-
tavaa teollisuusliiketta.



tiedottamisvelvollisuudet. TyOnantajalle sdddettyjd velvoitteita seurasi vastaavasti hen-

kiloston oikeus neuvotteluun ja tietojensaantiin. '

Yritys- ja tyosuhde-eldimé on muuttunut 1970-luvun jdlkeen huomattavan paljon aiem-
paa monipuolisemmaksi ja epdvakaammaksi. Tydeldmén haasteisiin ratkaisua on haettu
myo6s kehittimélld yhteistoimintalainsdddidntod tyonantajan ja henkiloston vélistd aitoa
vuorovaikutusta kannustavaan suuntaan. Tekemailld yhteistoimintamenettelystd aito
neuvotteluprosessi, on ajateltu voivan vaikuttaa myonteisesti sekd tyOpaikkojen ettd
niiden henkiloston kehittdmiseen.!” Tdmin jatkuvan muutoksen keskelld tydsdannot
tuntuvat olevan kuin katoavaa kansanperinnettd. Nykyisessd lainsddddnnossd tydsdén-
ndistd mainitaankin yhteistoimintalain lisdksi vain tapaturmavakuutuslain (608/1948) 5
§:ssd, joskin lainsddadantduudistuksen myo6td tilanne on muuttumassa. Kun tapaturmava-
kuutuslain mukaan tyontekijdlle maksettavaa korvausta voitiin alentaa asianmukaisesti
vahvistettujen tydsdéntdjen vastaisesta toiminnasta, ei tapaturmavakuutuslain kumon-
neessa ja 1.1.2016 voimaantulevassa tyOtapaturma- ja ammattitautilaissa (459/2015)
ty0sddntojd ei endd mainita. Hallituksen esityksessd lain 61 §:n perustelujen mukaan
viahennys olisi mahdollista, jos vahinkotapahtuman pidasiallisena syynd on muun muas-
sa tahallinen tai torkedn huolimaton menettely ty0ssd tyoturvallisuusmédrdysten vastai-

- 1
sesti. 8

1.3. Kansallista oikeutta

EU-lainsdddannoén merkittdvin vaikutus YTL siséltoon on tullut direktiivien kautta.
Suurin vaikutus nykyisen lain sisdltéon on ollut hallituksen esityksessd (HE 254/2006)
mainituilla yhteistoimintadirektiivilld (2002/41/EY), litkkeen luovutusdirektiivilld
(2001/23/EY) ja joukkovéhentimisdirektiivilld (1998/59/EY)." Direktiivit saatettiin
aikoinaan kansallisesti voimaan vanhan yhteistoimintalain (725/1978) muutoksilla, jot-
ka olivat omiaan tekeméén laista vaikeasti sovellettavan. Koska unionin direktiivit ovat
jasenvaltioita pakottavaa oikeutta, ovat niiden vaatimukset siirtyneet my0ds nykyiseen
yhteistoimintalakiin.”® Vaikka EU-oikeudellinen siintely koskee ldhtdkohtaisesti niin

yksityisid kuin julkisia palvelusuhteita, on kyseisten direktiivien soveltamisalaa rajattu

' L aatunen — Savonen — Yl4-Hokkala, Yhteistoimintalaki, s. 23-25, Sosiaali- ja terveysministerio, Laki
yhteistoiminnasta perusteluineen, s. 2 ja HE 254/2006, s. 6-7.

'"HE 254/2006, s. 7.

" HE 277/2014, s. 106.

' HE 254/2006, s. 8.

% Direktiivien kisittelysti hallituksen esityksessi ks. HE 254/2006, s. 40, 59 ja 68-71.



niin, ettd ne eivit kohdistu tai kohdistuvat vain rajoitetusti julkisyhteison palvelussuh-

. .e01
teisin.

Yhteistoimintadirektiivi (2002/41/EY)) méaérittelee tyontekijoille tiedottamista ja tyonte-
kijoiden kuulemista sddtdmalld tiedottamisen ja kuulemisen yleisestd vahimmaéissisil-
16std. Direktiivin tarkoituksena on luoda yleiset puitteet, joilla asetetaan vihimmaisvaa-
timukset tyontekijoiden oikeudelle saada tietoja ja tulla kuulluiksi yhteison jasenvalti-
oissa sijaitsevissa yrityksissd ja toimipaikoissa. Yksityiskohtaiset sddnnot niin tiedotta-
misesta kuin kuulemisesta médritellddn ja toteutetaan kunkin jésenvaltion kansallisen
lainsddddannon ja tydmarkkinasuhteissa vallitsevien kdytédntdjen mukaisesti. Myds tyon-
antaja, tyontekija ja henkil6ston edustaja madritelldén kansallisesti. Direktiivin mukai-
sella tiedottamisella tarkoitetaan sitd, ettd tyGnantaja toimittaa tyontekijoiden edustajille
sellaiset tiedot, joiden perusteella néilli on mahdollisuus perehtyd késiteltdvadn asiaan.
Kuulemisella tarkoitetaan puolestaan aitoa ndkemystenvaihtoa ja vuoropuhelua tyonte-

kijoiden edustajien ja tydnantajan valilld.?

Liikkeen luovutusdirektiivin (2001/23/EY) tarkoituksena on ennen kaikkea turvata
tyontekijéiden asemaa yrityksen, liikkkeen tai ndiden toiminnallisen osan luovutuksessa.
Direktiivin 1 artiklan mukaan sellaiset litkkkeen luovuttajan oikeudet ja velvoitteet, jotka
johtuvat luovutuksen tapahtuessa voimassa olleesta tydosopimuksesta tai tyOsuhteesta,
siirtyvdt téllaisen luovutuksen seurauksena luovutuksensaajalle. Samoin tydehtosopi-
musten maidrdykset ja ehdot tulevan noudatettavaksi luovuttajaa sitovan tydehtosopi-
muksen mukaisesti. Sitovasta tydehtosopimuksesta voidaan irrottautua vasta sen voi-

massaolon patyttyi tai uuden tydehtosopimuksen tultua voimaan.”

Joukkovédhentamisdirektiivin (1998/59/EY) tarkoituksena oli ennen kaikkea antaa tyon-
tekijoille aikaisempaa parempi suoja joukkovdhentdmistilanteissa sekd samalla ottaa
huomioon tasapainoisen taloudellisen ja sosiaalisen kehityksen tarve yhteisdssd. Direk-
titvilld pyrittiin my0ds yhtendistimiin unionin jdsenvaltioissa voimassa olleita erilaisia
kaytintdjd joukkovdhennysten osalta sekd ndin osaltaan edistdmdidn sisdmarkkinoiden
toimintaa. Yhtend tirkednd seikkana direktiivissd oli sen 3 artiklaan liitetty vaatimus

kansalliselle viranomaiselle tehtdvistd kirjallisesta ilmoituksesta tydantajan suunnitte-

! Mienpid, Eurooppalainen hallinto-oikeus, s. 388.

*? Euroopan yhteisojen virallinen lehti, Lainsaadénté L225, s. 20 ja Aimild — Rautiainen — Hollmén, Yh-
teistoimintalaki, s. 20.

 Euroopan yhteisojen virallinen lehti, Lainsaadéinté L82, s. 16-17.



lemien joukkovédhennysten osalta. [lmoitusvelvollisuus liitti osaltaan valtion viranomai-
sen mukaan tilanteeseen, pyrkien antamaan mahdollisuuden vaikuttaa suunnitellusta

joukkovihennyksesti aiheutuviin ongelmin. **

Edelld mainitut direktiivit ovat jokainen omalta osaltaan vaikuttaneet yhteistoimintalain
rakentumiseen nykyisen kaltaiseksi. Vaikutukset kohdistuvat 1dhinnd lain soveltamista
madrittelevdn yrityskoon ja toimenpiteiden vaikutusten kohdistumisen arviointiin, osa-
puolten vilisiin neuvotteluvelvollisuuksiin sekd tyOnantajan tiettyihin velvollisuuksiin
tietojen antamisen ja ilmoitusten osalta. Vaikka ndméi vaikutukset ovat kattavia, eivét ne
koske tydsddntdjd tai muita yhteistoimintalain 5 luvun mukaan késiteltidvia asioita. Tyo-

sddanndistd sopimista tulee tdlldin arvioida vain kansallisen lain puitteissa.

1.4. Tutkimustehtava

Tutkielman tavoitteena on tydsdintdjen oikeudellisen kehityksen lisdksi selvittdd tyo-
sddntojen asemaa nykyisessd tydoikeuden normikentdssi. Tutkielman perusta rakentuu
edelld mainituin tavoin tydsddntdjd médrittdvéan lainsdddédnnon, lakien esitdiden ja asiaa
kisittelevien oikeustapausten ldpikdynnille. Tarkeimpéané tarkastelun kohteena on yh-
teistoimintalaki. Perustaa tdydentdd tyosddntdjen historiallisen viitekehyksen péépiirtei-
nen hahmottaminen seki tutkielman empiirinen osuus. Empiirisessd osuudessa selvite-
tddn tyosddntojen kayttod sekd kiyttdmisestd mahdollisesti seuraavia ongelmia tyopai-
koilla sekd tydsddntdjen yleistd merkitystd nykyisessa tyoelamissi. Osaltaan tissa tulee
selvitetyksi myos tydsddntdjen ymmartdmiseen liittyvat madrittelyongelmat, silld pelkdn

kisitteen tasolla tydsddntdjen sisdltod on kdytannon tydeldmassad hankala miiritella.

Tutkimustehtdvan suorittamista varten on pyritty hankkimaan empiiristi aineistoa mah-
dollisimman monipuolisesti useista eri ldhteistd. Sdhkopostitse suoritettuja yhteydenot-
toja ja kyselyjd on tehty niin viranomaistahoihin kuin useisiin ty0nantaja- ja tyontekija-
puolen pédjarjestoihin, kuten SAK, STTK, EK, ja liittoihin, kuten Akava, Esimiesliitto,
Metallityovien liitto ry, OAJ, PAM, PALTA, PRO, TEAM, TEHY ja Veturitydmiesten
liitto ry. My0s pankki- ja vakuutusalan, turvallisuusalan sekéd kaupan alan suuret toimi-
jat ovat olleet yhteydenoton kohteina. Néitd ovat olleet muun muassa Aktia, Danske-

bank, Nordea, Op-Pohjola, If, Ilmarinen, Lihitapiola, Varma, Kesko, SOK, Suomen

** Euroopan yhteisojen virallinen lehti, Lainsaadénté L8O, s. 16-17.



lahikauppa ja Lidl. Sdhkopostitse tehtyjen kyselyjen lisdksi kdytdnnon tietoa tydsdanto-

jen soveltamisesta on hankittu myds puhelimitse kdytyjen keskustelujen avulla.



2. TYOSAANTOJEN MAARITELMA

Tyosdantolain (142/1922) voimassaolon aikaan tydsddntdjen madrittely oli hyvin yksin-
kertaista, silld niiden perusta 16ytyi suoraan laista.”” Nykyisin tyosddntojen yksiselittei-
nen madrittely ei ole aivan ongelmatonta. Yhteistoimintalain esityot ja laki itse antavat
vain esimerkkejd siitd, mitd ty6sddnnot voivat pitdd sisdlladn. Yleisesti tyosddnnoilld
tarkoitetaan tyOnantajan tydehdoista ja tyOpaikalla noudatettavasta jérjestyksestd tyon-
tekijoille antamia sééntdjd, jotka on annettu yhteistoimintalain mukaisissa neuvotteluis-
sa tehdyn sopimuksen perusteella. Sopimus ty0sddnndista ja aloitetoiminnan sddnndisti
sitoo tyOnantajaa ja sopimuksen tehnyttd henkilostoryhmaa, ja sitd noudatetaan henki-

16storyhméin kuuluvien tydntekijoiden tydsopimuksen osana.”

Kéytdnnossa on kuitenkin erilaisia ndkemyksid sen vilill4, mitd tyOnantajat pitdvét tyo-
saantdind ja mitka sellaisia yhteistoimintalain mukaan ovat. My0s siind, mitd tyosdanto-
kisitteelld ylipddtddn ymmairretddn, on ndkemyseroja. Kielellisistd eroista johtuen, toi-
sesta kielestd suomeen kddnnetyn tydsuhdekirjan on voitu virheellisesti tulkita pitdvan
siséllddn tyosddntojd. Esimerkkind voidaan mainita tilanne, jossa monikansallinen tyon-
antaja katsoo pelkén ilmoituksensa perusteella laajan henkilostokédsikirjan pitdvén sisil-
ladn tyOsuhteeseen liittyvit ty0sdannot, vaikka teos ei sisédltonsa, puutteellisen tiedotta-
misen sekd yhteistoimintalain mukaisen sopimuksen puuttumisen myd6td ole Suomen

lainsiidiannon mukainen.?’

Lisédksi tyosddnnodiksi voidaan pelkdn termin tasolla kisittdd sellaisia sddntojé, joita ei
ole sovittu tai vahvistettu yhteistoimintalain mukaisesti, vaan tyOnantaja on paattinyt
niiden sisdllostd tai muutoksista tyonjohto-oikeutensa perusteella. Sitovuuden perus-
teeksi on voitu télloin ajatella riittdvan, lain vaatimuksiin ndhden virheellisesti, pelkkd
tiedottaminen tyontekijoille. Nama yksipuolisesti annetut sddnnot koskevat kaikkia jér-
jestdytymisestd riippumatta, joskin eri henkilostoryhmilld voi olla osaksi omia sddnto-

jaan, kuten esimerkiksi puhelimen kéyttooikeus.?®

%% Sipild, Suomen tydoikeus I, s. 155-156.

%% Hietala — Kaivanto, Yhteistoimintalaki kdytinndssa 2012, s. 95, Aimild — Astrém — Nyyssold, Kaytan-
ndn tydoikeutta esimiehille, s. 123, Aimild — Rautiainen — Hollmén, Yhteistoimintalaki, s. 123 ja Aimald
— Kérkkéinen, Yhteistoimintalaki, s. 160.

*7 Liite 1, Tabell.

8 Liite 1, Moilanen.



Historiallisesti tydsddannodt ovat olleet merkittdvd osa tydsuhteiden sddddskenttdd. Vuo-
den 1879 elinkeinoasetuksen sekd vuoden 1922 tydsdantolain puitteissa niiden vaikutus
tyOsopimusten ja tyOnteon normittamisessa on ollut huomattava. Alkujaan tyosaannot
olivat tydantajan oikeuteen perustuvia, yksipuolisen midrdysvallan mukaisia sdéntoja,
jotka muun tydoikeuden kehittyméttdmyyden vuoksi olivat yksi tirkeimmista tyon te-
kemisti ja tyShon liittyvien asioiden ohjaamista kisittelevistd normiléhteistd.” Tyo-
sdantojen merkitys on kuitenkin vihentynyt vuoden 1979 yhteistoiminnasta yrityksissi
(725/1978) annetun ja tydsdantolain (142/1922) kumonneen lain myo6td. Lain tavoittee-
na oli nimenomaisesti lisdtd tyontekijoiden mahdollisuutta vaikuttaa ty6tdén ja tyopaik-
kaansa koskevien asioiden, kuten tydsddntdjen, kasittelyyn.’® Tydsddntdjen historiaa

kasitelldan tarkemmin luvussa 3.

Yleisen tyooikeudellisen lainsddddnnon kehityksen myota tyosddnndt eivdt kuitenkaan
ole tidysin menettineet merkitystddn. Nykyisin tydsddnnot ovat YTL puitteissa sovittui-
na edelleen yksi tyosuhteiden normildhde.’’ Tyosaannot voivat esimerkiksi olla osa-
puolten viliseen sopimukseen perustuvia normeja, joilla voidaan sopia tyohon liittyvistd
seikoista, kuten tyosuhde-etujen kiytostd, sairauspoissaolojen ilmoittamisesta tai tyo-
paikalla noudatettavasta varoituskdytinnostd.’> Huomio tulee kiinnittdd tilloin nimen-
omaisesti sopimiseen ja sopimuksen vaatimukseen osapuolten eli tyGnantajan ja henki-
16ston kesken. Henkiloston osalta tirkedssd asemassa ovat henkildstoryhmén edustajat,
jotka kollektiivisissa asioissa neuvottelevat ja sopivat asioista sitovasti tyOnantajan

edustajien kanssa.™

2.1. Tyosddnnot kidytdnnossi

Tyosddntdjen sisdltdéd tuodaan esille kidytdnndssd hyvin eri tavoin riippuen siitd, kuka
madritelmén esittdd. Toimihenkildliitto ERTO:n Internet-sivuilta 16ytyvan mééritelmén
mukaan tydsdidnnot ovat yhteistoiminnasta yrityksissd annetun lain mukaisissa neuvotte-

luissa sovittavia sddntojd, joilla ei saa koskaan huonontaa tyontekijén lainsdadéntoon,

% Ehrnroth, Arbetsreglementena och deras rittsliga reglering, s. 218-228, Ehdotus tydsopimuslaiksi ja
tyosddntolaiksi ynné perustelut, s. 37 ja Sipild, Suomen tydoikeus I, s. 155-156.

3% 1 aatunen — Savonen — Yld-Honkala, Yhteistoimintalaki, s. 23-25.

3! Kairinen, teoksessa Kairinen ym., Tydoikeus, s. 78.

32 Aimild — Rautiainen — Hollmén, Yhteistoimintalaki, s. 123 ja Liite 1.

3 Aimild — Rautiainen — Hollmén, Yhteistoimintalaki, s. 137 ja Hietala — Kaivanto, Yhteistoimintalaki
kaytdnndssd 2012, 216.
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tydehtosopimukseen tai tydsopimukseen perustuvia etuja.’* SAK:n tydeldmésanaston ja
jarjestojen laatiman yhteistoimintaoppaan mukaan tydsddnnot ovat ohjeistuksia, joissa
madritellddn pelisddntojd, joita tyontekijoiden ja tyOnantajan on noudatettava. Yhteis-
toimintalain mukaan sovittuina tydsddnnét ovat sitovia normeja, mutta niilld ei voida
poistaa vastuuta, joka tyonantajalla on pakottavan lainsdddéannon ja tydehtosopimusten
perusteella, kuten tyonantajan tyoturvallisuuslain (738/2002) mukaista vastuuta tyotur-
vallisuudesta ja —terveydestd tai velvollisuutta pidattdytya tekeméstd tydehtosopimus-

laissa (436/1946) madriteltyd tydehtosopimuksen kanssa ristiriitaista tydsopimusta.™

Ty0sddnnoilld voidaan sopia hyvin monenlaisista ja varsin kidytdnnonldheisista asioista.
Oikeuskirjallisuudesta 10ytyvien maéritelmien perusteella tyypillisid tydsdédnndin ohjeis-
tettuja asioita ovat muun muassa tyosuhde-etujen kéyttd, kaytdnnot sairauspoissaoloista
ja perhevapaista ilmoittamiseen. Muita ty0sdédnndin sovittavia ovat varoitus- ja kulkulu-
pakiytinnot, tyOpaikalla oleskelua koskevat pelisddnnét tydajan ulkopuolella, tyOpai-
kalle tuotavia vieraita koskevat ohjeet seké toimitilojen, tydasusteiden ja laitteiden kéyt-
t64 koskevat madrdykset sekd tydpaikan jirjestysohjeet.*® Usein tydsddntdihin on otettu
madrdyksid myos erilaisista sosiaalisista etuisuuksista, kuten puhelimen kéytosta. Tyo-
sadannoin voidaan lisdksi sopia esimerkiksi siitéd, ettd tydsopimukset solmitaan vain yri-
tyksen omaa tyosopimuslomaketta kéyttden. Téllainen lomake ei kuitenkaan voi olla

tydehtosopimuksen sitovien madrdysten vastainen.®’

Ty6sddnnoilld voidaan sopia myos tydsuhteen siséllostd, kuten tyontekijdn toimenku-
vasta, kelpoisuudesta ja tehtdvistd. Kdytdnndssa tédllaiset asiat madrdytyvit normaalisti
tyosopimuksen, tydehtosopimuksen tai tyonantajan tyonjohto-oikeutensa puitteissa an-
tamien midrdysten mukaan. Mikéli ty6sddnnoilld on kuitenkin mééritelty tyontekijan
toimenkuvaa, voi silld télloin olla merkitystd myos tyontekijan palkkauksen madrdyty-
miseen, kuten tyotuomioistuimen ldhes kolmenkymmen vuoden takaisesta padtoksestd
kdy ilmi. Tapauksessa koulun ldmmittdjdnéd toimineiden tyontekijoiden katsottiin heitd
koskevan ty0sddanndn, siind vaadittava talonmiehen pétevyyden ja talonmiehen tyodaika-

lain mukaisten tosiasiallisten ty6tehtdvien mukaan kuuluvan talonmiehen palkkaluokit-

3 ERTO, Tyésainnot ja tydehtosopimukseen perustuvat sopimukset.

%% Suomen Ammattiliittojen Keskusjirjesto SAK ry, Tydeldmésanasto ja Ammattiliitto PRO ja SAK,
Yhteistoimintaopas.

3% Koskinen — Nieminen — Valkonen, TyShonotto ja tydsopimuksen ehdot, s. 376, Hietala — Kaivanto,
Yhteistoimintalaki kdytdnnossad 2012, s. 95, Moilanen, Méariaikaiset ja osa-aikaiset tyosopimukset, s.
110 ja Aimald — Karkkainen, Yhteistoimintalaki, s. 160-161.

37 Koskinen — Nieminen — Valkonen, Tydhonotto ja tydsopimuksen ehdot, s. 376.
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teluun. Ty6tuomioistuimen mielestd kanteessa tarkoitetut lammittéjét eivét olleet oikeu-

tettuja vaatimaansa ammattimiehen palkkaluokittelun mukaiseen palkkaukseen.*®

Ty6tuomioistuimen ratkaisukdytdnnon valossa muita tyOsdadnngilld sdddeltyjd asioita
ovat ainakin poissaoloista ilmoittaminen®®, varoitus- ja rangaistuskdytinnot*’, paihde-
ongelmaisten hoitoonohjaus*' seké tydsopimuksen paattiminen*. Tapauksissa tydsdn-
not eivit yleensd ole midrddvéssd asemassa, vaan yksi osa kokonaisuutta. Niitd tulee
noudattaa tyoehtosopimuksen ohella edellyttden, ettd ne eivit ole ristiriidassa timén
tyoehtosopimuksen méaérdysten kanssa. Tapauksissa tyosddnnot tulevat usein esille si-
ten, ettd tyOnantaja vetoaa niihin tydsuhteen péittidmistilanteessa muiden perusteiden
ohessa. Tyosdantdjen rikkomuksella on usein asiallinen yhteys ty0sopimuksen paitta-

miseen ja se on osa padttimisperusteen kokonaisharkintaa.

Kéytdnnon tyoeldmaéssd tyosddnnodiksi katsottavat sdédnndt voivat muodostua hyvin mo-
ninaisin tavoin. Tdma ei kuitenkaan tarkoita sitd, ettd ndmi sddnnot tai ohjeet olisivat
yhteistoimintalain mukaisesti velvoittavia tai sitovia.* Esimerkiksi Veturitydmiesten
liittoon tehdyn kyselyn perusteella tyosddntdind on voitu pitdd viranomaissdannoksid
sekd tyOnantajan antamia veturimiesten ohjeita, jotka tarkentavat junan kuljettamiseen
liittyvid viranomaismaérayksid. Yhteistoimintalain mukaisia tydsddntojd ndmi eivét
kuitenkaan ole, vaikka niistd puhuttaessa kdytetddn samaa termid. Osa ndistd viran-
omaissddnnoksistd on nykyisin muuttumassa tyOnantajan ohjeiksi, jolloin niitd késitel-
ladn yhteistoimintakokouksissa sekd osin myds ammattiliiton ja tyonantajan valilld.**
Varsinaista lain mukaista tydsdéntdjen asemaa ohjeistukset eivit saa, silld vaikka niitd
késitelladn yhteistoimintakokouksissa, ei niistd sovita yhteistoimintalain vaatimusten

mukaisesti.

YTL mukaan tyonantajalla ei ole yksipuolista oikeutta vahvistaa lain mukaisia tydsédén-
tojd. Niistd tulee nimenomaisesti sopia kaikkien sellaisten henkilostoryhmien edustajien
kanssa, joihin vaikutukset aiotaan ulottaa. Ongelmallisena téssd nykytilanteessa voidaan

pitdd tydsddntdjen sekoittumista sellaisiin seikkoihin, joista tyOnantaja voi antaa yksi-

38 KS. TT:1987-75.

¥ TT:1982-181, TT:2005-121 ja TT:2007-1.
40 TT:1982-181, TT:2005-4.

1 TT:2005-4.

2 TT:1987-83, TT:1996-28 ja TT:2002-16.
® Liite 1, Lamponen, Moilanen ja Tabell.

* Liite 1, Malkki.
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puolisesti madrdyksid tydoikeudellisten yleisten periaatteiden mukaan. Jos lain nimen-
omaista midrdystd sopimisesta tydsddntojen oikeudellisen velvoittavuuden perusteena ei
havaita, on tyosdantdjen soveltamisalan yksiselitteinen maarittely kdytdnnon tyoeldmais-
sd ongelmallista. Tdma kdy myds osin ilmi tutkielmaa varten tehdyistd yhteydenotois-
ta.* Osin tistd yhteistoimintalain sisallon havaitsemiseen seki tydsddnto-kisitteen
hahmottamiseen liittyvistd ongelmasta johtunee myos se, ettei tydsddntdjen ymmarta-
minen ole tdysin ongelmatonta tydoikeutta kasitteleville ammattilaisillekaan, saati sitten

niitd soveltamaan pyrkiville tyonantajille.

Tutkielmaa varten tehdyistd yhteydenotoista kiy myos ilmi, ettd yhteistoimintalain mu-
kaiset ty0sddanndt eivit ole kovin usein jokapéivéisessd kdytossd. Lain madrdysten mu-
kaan sovittuja tydsdintdjd pidetddn osin joustamattomina eikd niiden kéytolle ainakaan
tyonantajan puolelta usein ndhdd tarvetta. Samoista asioista voidaan yleensd sopia
muulla tavoin joustavammin tai tyOnantaja voi pddttdd niistd yksinkin direktio-
oikeutensa puitteissa.*® Tyosaannoiksi katsottavien tyonantajan ohjeiden asemaa ja
merkitystd voidaan tosin joutua tulkitsemaan tyonantajan ja tyontekijén vilisissé ristirii-
tatilanteissa, mutta tdlloin ndmé sdidnnot eivét ole tapauksen pddasia vaan osa kokonai-
suutta. Kyseeseen voivat tulla esimerkiksi henkildstokésikirjaan tai suullisiin ohjeisiin
vetoaminen tydsuhteen paittimistilanteessa. Késitteen tasolla tyOnantaja voi vedota
tyOsddntoihin, mutta lainmukaista tydsddntdjen asemaa ja vaikutusta ndmi ohjeet eivit

4
Saa. 7

2.2. Yhteistoimintalain maaritelma

Tyosdantdjen oikeudellinen mééritelma on nykyisin laissa yhteistoiminnasta yrityksissé
(334/2007), joka pohjautuu pitkédlti aiempaan yhteistoimintalakiin. Kumotun 1979 yh-
teistoimintalain tarkoituksena oli ennen kaikkea kehittdd ja tehostaa yhteistoiminnan
avulla yritysten toimintaa niin, ettd ne voisivat entistd paremmin turvata henkilostonsi
tyosuhteiden pysyvyyden. Yhtend osana tdhén kuului tyonantajalle asetettu neuvottelu-

velvoite lain 6 §:n mukaisista asioista, joihin my0s ty0sdanndt kuuluivat. Vanhempi

* Yhteydenotoista saatujen vastausten osalta ks. Liite 1.

% Liite 1, Timonen, Landemaine ja Lamponen.

47 Liite 1, Tabell, Sdhkdpostikeskustelussa esiin tulleet tapaukset: Helsingin kiréjioikeus 11.2.2011/9413
ja Varsinais-Suomen kirédjdoikeus 5.12.2012/41596. Tapauksissa tyOnantaja vetosi tydsddntoihin toimien-
sa tueksi, vaikka todellisuudessa kyseessé ei ollut YTL mukaan sitovista tydsddnndista.
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yhteistoimintalaki pohjasi tydsddntdjen sisdllon mdairittelyn puolestaan suoraan aiem-

paan tydsddntdlakiin.*®

Vuoden 1979 yhteistoimintalain 6 §:n mukaan yhteistoiminnan piiriin kuuluviksi tulivat
kaikki tyosdantolaissa tarkoitetut tydsddnnot siitd huolimatta, ettd mainittu laki tuli ku-
motuksi. Muutoksena aiemmin vallinneeseen tilanteeseen oli kuitenkin se, ettd tydsdén-
not ja nithin verrattavat muut madrdykset tulivat noudatettavaksi vasta sen jalkeen, kun
niistd oli sovittu lain mukaisessa yhteistoimintamenettelyssd tyonantajan ja henkilosto-
ryhmin edustajan kesken.* Johtuen siité, ettd tydlainsdddantoon ja tydehtosopimuksiin
oli 1940-luvulta alkaen kasvavassa miirin siséltynyt sellaisia sddnnoksid ja méaarayksia,
joista aiemmin oli sovittu pelkdstidén ty0sddnnoissa, katsottiin tydsddntdjen sisdllon jaa-

védn huomattavasti aikaisempaa suppeammaksi.”

Nykyinen yhteistoimintalaki (334/2007) ei ole juurikaan muuttanut tydsddntdjen aiem-
paa madritelmédd. Nykyisen lain esitdiden mukaan tyosdanndt ovat padsaantoisesti oh-
jeistuksia, joissa madritelldén ja tarkennetaan tydpaikan menettelytapoja seké kédytdnne-
ja pelisddntdjd, joita tyontekijoiden ja tyOnantajan on kdytdnndssd noudatettava. Lain
mukaan sovittavat tydsddnnot eivét kuitenkaan ole pelkkid yleisid ohjeistuksia tai kéy-
tdnnesddntojd, vaan asiamukaisesti sovittuina ne ovat tydsuhteen osapuolia sitovia nor-
meja. Tyontekijdpuolella sitovuus johtuu siitéd, ettd sopimisen jilkeen tydsddntdja nou-
datetaan suoraan jokaisen sopimuksen alaisen henkilostoryhmén piiriin kuuluva tyonte-

kijdn tydsopimusten osana.’

Lain mukaisia tyosdintdja kisiteltdessd osapuolten véliselld sopimuksella on ratkaiseva
merkitys. Mikéli osapuolten kesken ei pédstd sopimukseen, ei ty0antajalla ole oikeutta
yksipuolisesti vahvistaa lain mukaisesti sitovia tyosddntdja tai nithin tehtdvid muutok-
sia. Tdma sopimisen vaatimus lain mukaisten tydsdidntdjen luomisessa kdy ilmi suoraan
laista, silldi YTL 5 luvun sopimukset perustavat sitovuutensa nimenomaisesti kyseisen
lain mukaan tehtyyn sopimukseen. Yhteistoimintalain mukaisia tydsdantdja ei tule kui-
tenkaan sekoittaa tyonantajan direktio-oikeutensa puitteissa antamiin ohjeisiin. Tydnan-

tajalla on oikeus tyon johto- ja valvontavaltansa puitteissa pddttdd muun muassa tyon

*¥ Laatuen — Savonen — Yli-Hokkala, Yhteistoimintalaki, s. 23-24 ja Sosiaali- ja terveysministerid, Laki
yhteisoiminnasta yrityksissa, s. 4 ja 10.

* Laatuen — Savonen — Yli-Hokkala, Yhteistoimintalaki, s. 23-24 ja Sosiaali- ja terveysministerid, Laki
yhteistoiminnasta yrityksissd perusteluineen, s. 9-11.

>0 Laatuen — Savonen — Yl14-Hokkala, Yhteistoimintalaki, s. 15-19 ja 23-24.

' HE 254/2006, s. 54.
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suoritustavasta ja -ajasta silloinkin, kun ty0sddnnoistd ei pddstd yhteisymmarrykseen.
Tyon johto- ja valvontavallan puitteissa annettujen méérdysten sitovuus midriytyy

yleisten tydoikeudellisten periaatteiden mukaan.”

YTL mukaisen ty0sdént6jd koskevan sopimuksen olemassaoloa arvioitaessa késitelta-
viksi voi tulla neuvotteluissa osapuolten vililld aikaansaatu muu ratkaisu kuin sopimus.
Sopimisena hahmotetun menettelyn lopputuloksena ei vélttimatta tarvitse olla sopimus,
vaan neuvottelun lopputuloksena voi olla myds yhteisymmirrys.” Télld tarkoitetaan
osapuolten vilistd yhteisymmarrystd sovittavista asioista vallitsevista tosiasioista, mutta
varsinaista sopimista siitd, kuinka tdlldin toimintaan ei tehdd. Yhteisymmarrys asiassa
voi kuitenkin olla riittdvad sopimisen aste tdyttdmaddan YTL sdddetyn velvollisuuden ka-
sittelystd yhteistoiminnan hengessd yksimielisyyden saavuttamiseksi. Tédtd tukee myds
yhteistoimintalain esitdiden maiidritelmd, jonka mukaan yhteistoimintaneuvotteluista
aikaansaadusta sopimuksesta ei tarvitse tehdd kirjallista sopimusta, jos sen siséltd kdy

ilmi neuvotteluissa laadituista poytikirjoista tai niiden liitteistd.>*

Nykyisen lain pohjana olleesta hallituksen esityksestd (HE 254/2006) kidy my0s ilmi
vuosikymmenié tydoikeudessa jatkunut muutos kohti tyontekijoiden osallistumismah-
dollisuuksia korostavaa ja sopimuksiin perustuvaa tydsuhteen normittamista.” Esityk-
sen mukaan nykyisen lain tavoitteena on nimenomaisesti lisitd tyontekijoiden vaiku-
tusmahdollisuuksia sithen pditoksentekoon, josta heidén tyotddn ja tydpaikkaansa kos-
kevat ratkaisut riippuvat. Tavoitteena on ollut luoda edellytyksid paitsi tydolosuhteiden
parantamiselle myos yritysten toiminnan kehittdmiselle. Yhtend kantavana ajatuksena
on ollut se, ettd yhteistoimintamenettelysti luotaisiin neuvotteluprosessi, joka vaikuttaa

myonteisesti sekd tydpaikkojen etti niiden henkildston kehittamiseen.”®

2 HE 254/2006, s. 56 ja Bruun — von Koskull, Tydoikeuden perusteet , s. 175 ja Kairinen, teoksessa Kai-
rinen ym., Tydoikeus, s. 78.

>3 Murto, Ryhméanormit yrityksessa, s. 111.

> Kairinen — Hietala — Nyberg — Ojanen, Paikallinen sopiminen, s. 21, HE 254/2006, s. 55 ja Murto,
Ryhménormit yrityksessé, s. 111.

> Kehityksestd pédpiirteistd voidaan lyhyesti mainita tyomarkkinajirjestjen solmima ns. tammikuun
kihlaus vuodelta 1940 sekéd valtioneuvoston syyskuussa 1967 asettama ja vuoteen 1970 asti toiminut
yritysdemokratiakomitea. Lisétietoja muun muassa Laatunen — Savonen — Y14-Hokkala, Yhteistoiminta-
laki.

*° HE 254/2006, s. 7-8.
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2.3. Kyselytutkimus ty6sdédnnoista

Tutkielmaa varten tehtiin aluksi hyvin vapaamuotoinen sdhkdpostitiedustelu tydsdanto-
jen kéytostd Elinkeinoeldmén keskusliittoon, SAK:hon, STTK:hon ja Yhteistoiminta-
asiamiehen toimistoon. Alkuperdisend tavoitteena oli tdméan esiselvityksen jélkeen suo-
rittaa yhdelle tai useammalle alalle kohdistettu tarkennettu kyselytutkimus tydsdidntdjen
kaytostd. Saaduista vastauksista esiin tulleen tydsddntdjen kidyton vahyyden ja tydsédén-
tojen kasitteeseen liittyvien haasteiden vuoksi tdstd kohdennetusta tarkemmasta tutki-

muksesta tuli kuitenkin luovuttua.’’

Tarkennetun kyselytutkimuksen sijaan vapaamuotoinen tiedustelu kohdistettiin suunni-
teltua useampaan kohteeseen. Kohteina olivat muun muassa Akava, Akavan erityisalat,
Esimiesliitto Jyty, FK, OAJ, Palomiesliitto, PAM, PALTA, PRO, SUPER, TEAM,
TEHO, Teknologiateollisuus, Turvallisuusala, VvL, Metallitydviden liitto ja Metsiteolli-
suus. Lisdksi kysely kohdistettiin vartiointi- ja turvallisuusalan®, pankki- ja vakuutus-
alan” sekd kaupanalan® suurille toimijoille. Puhelimitse haastateltaviksi tulivat yhteis-
toiminta-asiamies Harri Hietala, Metsdteollisuus ry:n johtava lakimies Kimmo Kurki
sekd Metallityovéen liitto ry:n lakimies Jenniveera Tabell. Kyselyihin ja haastatteluihin

saadut vastaukset 10ytyvit liitteestd 1.

Empiirisen aineiston hankkimisessa tarkoituksena oli selvittdd sitd, millaisessa asemassa
yhteistoimintalain mukaan sovitut tyosddnnot ovat timén pédivén reaalimaailmassa. Ky-
symykset kohdistuivat yhteistoimintalain mukaisten tydsddntdjen ja niitd sivuavien,
tyonantajan yksipuoliseen médrdysvaltaan perustuvien sddntdjen kayttoon, kayton ulot-
tuvuuteen, sopimiseen ja mahdollisiin ongelmiin. Kyselystd saatu aineisto vahvistaa
edelld esiintuotua nikemysta siitd, ettd tydsddntdjen kisite aiheuttaa osin ongelmia jopa
ammattilaisten keskuudessa. TyOsdannot eivit ole aina yksiselitteistd ja yleinen késitys
voi tilloin erota huomattavasti lainmukaisesta madritelmastd. Tilanteesta riippuen tyo-
saannoiksi voidaan kisittdd tydnantajan ohjeen tyyppisid, yksipuolisesti laadittua ohjeis-

toja, tyontekijoiden ja tyOnantajan yhteisesti yhteistoiminnassa laatimia sopimustyyp-

°7 Tybsadnndisti tehtyihin kyselyihin saaduista vastauksista ks. Liite 1.

38 Kohteita olivat G4S ISS, Rltv, Securitas ja Turvatiimi.

%% Kohteita olivat Aktia, Danskebank, If, [Imarinen, Lihitapiola, Nordea, Op ja Varma.
50 K ohteita olivat Kesko, Lidl, SOK, Stockmann ja Suomen Lihikauppa.
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pistd sdantdjd, viranomaismadridyksid tdsmentdvid ohjeita tai yhteistoiminnassa laadittua

saantojd, kuten paihdeohjelmaa.’’

Kyselyn tulokset ovat osin myos ristiriitaisia ty0saantoihin liittyvd kdytdnnon ja lain-
mukaisen mairitelméin kanssa. TyOsdéntoind pidetddn usein tydnantajan yksipuolisesti
antamia ohjeita ja médrdyksid tyon suorittamisesta sekd tyohon mahdollisesti liittyvisti
eduista. Tdmén késityksen perusteena toimii usein se, ettd sdéntdjd on kisitelty yhteis-
toimintalain mukaisessa menettelyssd ja ettd ne on myds julkaistu tydpaikalla. Néin
toimitaan usein etenkin asiaan perehtyméttomien tyonantajien keskuudessa, mutta myos
asiantuntijoille tyosddntdjen oikeudellinen hahmottaminen ja lainmukaisen sitovuuden
havaitseminen on osin haasteellista. Vaikka tutkielmaa varten tehdyissé kyselyissd mai-
nitaan yhteistoimintalain 5 luvun mukainen sopimus nimenomaisesti tydsddntdjen sito-
vuuden perustana, ei tdimi annetuissa vastauksissa tule aina huomatuksi. Osin ndyttda
jopa siltd, ettd yhteistoimintalain asettamat vaatimukset jadvét kokonaan huomioimatta,

jolloin tyosaannoiksi kisitetyt saannot jaavit vaille lain mukaista sitovuutta.®

Saatujen vastausten perusteella yhteistoimintalain mukaan neuvotellut ja sovitut, lain-
mukaisesti sitovat tydsdannot, ovat nykyisin suhteellisen harvinaisia.”> Ongelmallisena
tyOsddntojen kiytossd on etenkin se, ettd niilld puututaan péddsidintdisesti tyOnantajan
normaalin direktio-oikeuden alueeseen.®® Yhteistoimintalain mukaan tydsddnndissd so-
vittavaksi tulevat asiat jatetddn mieluummin tyonantajan tyon johto- ja valvontaoikeu-
den varaan, silli titd oikeutta ei ole haluttu sopimuksin kaventaa.®® Tyonantajan yksi-
puolisesti laatimien ohjeiden kéyttdd pidetddn myds yhteistoimintalain mukaista menet-
telyd joustavampana. Kun sddnt6jd ei ole sovittu yhteistoimintalain mukaisessa jirjes-

tyksessd, voidaan niitd tarvittaessa myds joustavasti muuttaa.®®

Tydsdantdjen merkitys ei kuitenkaan ole tdysin kadonnut. Tdma tulee esiin niin asiaan

liittyvissd hahmottamisongelmissa kuin osassa vastauksissa olleesta kiinnostuksesta

' Ks. Liite 1, Lamponen, Malkki ja Leppanen.

62 Liite 1, Malkki ja Moilanen.

8 Liite 1, Ahokas, Arvola, Kirkkiinen, Lehto, Leppénen ja Vainio.

6% Kairisen mukaan (Tydoikeus, s. 88-90) direktio-oikeus on yksi tydsopimuksen tunnusmerkki, joka
viittaa tyontekijin sitoutumiseen tyontekoon tydnantajan johdon ja valvonnan alaisena. Direktiokompe-
tenssia turvataan tyontekijan velvollisuuksia koskevilla tyosopimuslain kayttdytymisnormeilla. Direktio-
vallan tdsmaéllisid rajoja ei ole sdddetty, joten sen laajuus on luonteeltaan sopimuksenvarainen. Asiasta
voidaan sopia niin tydsopimuksella kuin tyéehtosopimuksella, jolloin tydehtosopimuksella voidaan myds
rajoittaa ja laajentaa direktio-oikeutta siitd, mitd se normaalisti olisi.

55 Liite 1, Timonen.

% Liite 1, Lamponen ja Havula.
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tyosddntojen nykyistd tilannetta sekd valmista pro Gradu-tutkielmaa kohtaan. Muun
muassa yhteistoiminta-asiamiehen toimistossa, Metallityovéden liitto ry:ssd, Kirkon alat
ry:ssd ja Metséteollisuus ry:ssd toivottiin valmista tutkielmaa tutustumista varten. Li-
saksi vastauksessaan tiedusteluun Kirkon alat ry:n lakimies Anna-Maria Numminen
totesi, ettd tyosddntdjd koskevan kysymyksen eteen tuleminen oli hyvd asia. Kyselyn
esiin tuoman huomion nojalla voitaisiin vaatia joitakin jdrjestdjd laatimaan kyseisid
sddntdjd tai ainakin suositella niiden vahvistamista, jotta kaikki tietdisivit esimerkiksi

noudatettavat varoitusmenettelyt tai muut vastaavat jirjestelyt.®’

7 Asiasta tarkemmin ks. Liite 1.
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3. TYOSAANTOJEN HISTORIA JA KEHITYS

Ty0sddannot syntyivdt suuren yhteiskunta- ja talouseldmidn muutoksen muodostamasta
kdytdnnon tarpeesta tilanteessa, jossa kasvavien tyontekijiméérien ja heiddn tydsopi-
mustensa késittely vaati tyonantajalta voimakkaita toimenpiteitd. Teollistumisen myd6ta
tyOsuhteissa tehtdvian tyon madrd kasvoi merkittdvésti. Esimerkiksi kuljetusmenetelmi-
en kehityttyd maailmanmarkkinoilla ollut kova kysyntd puusta ulottui Suomeen asti.
Suomesta alkoikin 1800-luvun aikana metsdtuotteiden vienti ldhinnd Lénsi-Euroopan
markkinoille, mutta my6ds Venéjille. Vendjdlld oli kysyntdd myds paperille. Puu- ja
puunjalostusteollisuuden kasvun myo6td alan tarvitsemien koneiden ja laitteiden kysynté

kasvatti puolestaan konepajateollisuutta.®®

Ty6sdannot olivat 1800-luvun puolivélissd tydnantajan yksipuolisesti antamia maardyk-
sid, joiden sitovuudelle ei 10ytynyt suoraa lainsdddanndllistd tukea. Suomessa ensim-
mdiset tyosddnnot otettiin ilmeisesti kdyttoon 1870-luvun aikana, vain muutamia vuosia
ennen elinkeinoasetuksen sddtdmistd. Naméd ohjeet olivat luonteeltaan hyvin ankaria,
jopa ldhes militaristisen kurin mukaisia.® Sééntdjen sitovuus perustui kdytinnossé
tyOnantajan omaan maérdykseen, jonka varmistukseksi tyontekijoiden tuli usein antaa

tydnantajalle kirjallinen suostumus séntéjen noudattamisesta.”

Liberalististen talousoppien aikaan sdddetty vuoden 1879 elinkeinovapauslaki ei antanut
tyontekijdille juurikaan suojaa, vaan jokaisen oli tultava toimeen niin hyvin kuin kyke-
ni. Liberalistien mukaan yhteiskunnan epdkohdat korjautuisivat ajan mittaan itsestién.
Kriittisesti liberalismiin suhtautuvat kuitenkin epdilivdt kaikkien padsyd yhteiskunnan
hyvéosaiseksi. Thmisten suojaamista tyontekoa koskevilla laeilla tai tydsuojelulla ei
vield tunnettu, sen enempdd kuin ilman, maan tai veden suojelua tehtaiden péaéstoilta.
Osaltaan tyooikeudellisen sddntelyn puutteeseen lienee vaikuttanut suuri epdtasapaino
tyontekijoiden ja tyopaikkojen méérdn suhteessa. TyOpaikkojen méédrdn vahyydestd
johtuen moni ty6td hakenut suostui tekemédédn toitd tyOnantajan tiukassa valvonnassa ja

lihes nilkapalkalla.”"

%% Opetushallitus, Milloin Suomi teollistui ja Leino ym., Ylikoulun historia, Luku 2.3.
% Ehrnroth, Arbetsreglementena och deras rittsliga reglering, s. 224.

70 Sipild, Suomen tydoikeus I, s. 155.

! Opetushallitus, Milloin Suomi teollistui ja Leino ym., Ylikoulun historia, Luku 2.3.
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3.1. Tyonantajan maardysvalta elinkeinoasetuksen aikana

Ensimmaiinen muutos tydsdidntdjd koskevaan lainsdddédnndlliseen tilanteeseen tapahtui
vuoden 1879 elinkeinoasetuksen myotd. Asetuksen mukaan tyOsddnndt olivat tydsuh-
teen oikeudellinen séintelykeino, silld ne olivat osa tydsopimuksia.’? Tyonantajalle jdi
kuitenkin edelleen suuri méérdysvalta niiden siséllostd ja voimaansaattamisesta. Syyna
tdhan oikeudelliseen kehitykseen oli yhteiskunnallisen teollistumisen my6td seurannut
palkkatyonteon kasvu seké tarve kontrolloida paikoin ddrimméisen ankaraksi muodos-
tunutta sddntokdytantod.” Tyosaannoiksi katsottiin talldin tydnantajan oikeutensa puit-
teissa tyontekijoille madrddmid ohjeita muun muassa tydajoista, tyopaikalla toimimises-

ta sekd rangaistussakoista ongelmatilanteissa.”*

Vuoden 1879 elinkeinoasetuksen méarittelemit tyosdannot olivat luonteeltaan tyonanta-
jan yksipuolisesti laatimia sdidntdjd ja madrdyksid. TyOsopimuksen ehtoina ne olivat
automaattisesti voimassa uuden tyOsuhteen syntyessd. TyoOsdantdjen laatimishetkelld
voimassa olleiden tyOsuhteiden osalta sitovuus sidottiin kuitenkin tydpaikalla yleisesti
noudatettavaan irtisanomisaikaan. Vasta kyseisen irtisanomisajan kuluttua tyosaannot
tulivat sekéd tyontekijaa seké tyOnantajaa sitoviksi. Ajateltiin, ettd télld tavalla tyosdanto-
jé vastustavalla tyontekijilla oli, ainakin teoriassa, mahdollisuus irrottautua niisté irtisa-

nomalla tydsopimuksensa.”

Ennen elinkeinoasetuksen sddtamistd vallinneesta kaytdnndstd poiketen, elinkeinoase-
tuksen mukainen tydsddntojen sitovuus edellytti lisdksi asetuksessa méérittyjen menet-
telyjen noudattamista. Yhtend tarkeimpénd asetuksen vaatimuksena oli sddntojen julkai-
seminen tyontekijoille. Tyosddntdjen tuli olla laadittu silld kielelld, jota tyontekijd osasi.
Lisdksi ennen sdintdjen voimaan tulemista niistd tuli olla annettu kappale kaupungissa
elinkeinoyhdistykselle ja maaseudulla kruununvoudille sekd kyseisten viranomaisten
todistama versio tuli olla sopivalla tavalla julkaistu tySpaikalla.”® Vasta elinkeinoase-
tuksen méérdysten mukaisesti annetut, usein jéarjestysohjeiksi kutsutut tydosdannot, saivat

laillisen tydsopimuksen voiman.”’

72 Ehrnroth, Arbetsreglementena och deras rittsliga reglering, s. 226.

3 Ehrnroth, Arbetsreglementena och deras rittsliga reglering, s. 218-225.

7 Sipild, Suomen tydoikeus I, s. 155 ja Vuorio, Tydsuhteen ehtojen médrdiminen, s. 362-366.

7 Sipild, Suomen tydoikeus I, s. 155 ja Vuorio, Tydsuhteen ehtojen médrdaminen, s. 362.

78 Ehrnrooth, Arbetsreglementena och deras rittsliga reglering, s. 226-229 ja Vuorio, Tydsuhteen ehtojen
méadrddminen, s. 362-363.

77 Sipild, Suomen tydoikeus I, s. 155.
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3.2. Tyosédédntolaki ja tydsddntdjen pakottavuus

Yhteiskunnallisten olojen kehittyessé elinkeinoasetuksen madrdykset tyosddnndistd eh-
tivit monessa suhteessa vanhentua. Tydsddntdjen jittiminen tyonantajan vapaan har-
kinnan ja ratkaisun varaan niin asioiden kuin siséllon osalta, koettiin ongelmalliseksi jo
siitd syystd, ettei viranomaisilla ollut minkdanlaista oikeutta tarkastaa niiden sisdltoa.
Kéytdnndssa tydsddnnoilld ajettiin vain tydnantajan etua jattdmailla huomioimatta tyon-
tekijoiden oikeuksia sekd tirkeitd tyoolosuhteita koskevia seikkoja. Selvien, molem-
manpuoleiset oikeudet ja velvollisuudet kisittdvien sdéntdjen katsottiin kuitenkin edis-
tavat valttimattoman jarjestyksen sdilymistd tyOpaikoilla seki tydsuojelullisia ndkdkoh-

tia.”®

Elinkeinoasetusta seuranneen vuoden 1922 tydsddntolain mukaan tydsddntdjen laatimi-
sesta tuli tyonantajan oikeuden lisdksi tietyissd tilanteissa tyOnantajan velvollisuus.
Ty6sddnnot olivat tydsopimuslain ja tydehtosopimusten méérdysten rinnalla yksi tér-
keimmistd tyosuhdetta normittaneita tekijoitd. Tyosdantolain mukaan tydsédéntoind ky-
seeseen tulivat tyOnantajan lainsdddadnnon puitteissa laatimat ohjeet. Aiemmin vallin-
neesta kaytdnnostd poiketen tydsddntdlain mukaan tyontekijoille oli myds varattava
mahdollisuus mielipiteen antamiseen. Lain mukainen sitovuus oli liséksi kytketty viran-
omaiskontrollin sekd sddntdjen asianmukaiseen julkaisun tydpaikalla. Samoin kuin
elinkeinoasetuksen aikaan, edellytti sddnt6jen voimaan astuminen myds yrityksessd

kéytossd olleen irtisanomisajan umpeen kulumista.”

Tyo6sdantolain alkuaikana lain mukaisena vahvistavana viranomaisena toimi sosiaalimi-
nisterid. Sen tehtdviin kuului varsinaisen vahvistamisen lisdksi tyosdantdja koskevien
lausuntojen hankkiminen ammattientarkastajilta. Ministerion vahvistuksen jédlkeen tyo-
saannot tuli lisdksi asianmukaisesti julkaista tydpaikoilla ja ne tuli antaa tiedoksi kulle-
kin tyontekijille.*® Tyéneuvoston perustamisen myo6td tydsddntdja kontrolloivaksi ja
hyvéksyviksi viranomaiseksi tuli tydsuojeluhallitus. Sekid sosiaaliministerion ettd myo-
hemmin tydsuojeluhallituksen velvollisuutena oli huolehtia siitd, ettd sdanndt eivét si-
sdltdneet mitddn lainsddddnndn vastaista tai muutoinkaan kohtuutonta mééraystd. Mah-

dolliset kohtuuttomat tai lainvastaiset sdannot eivét automaattisesti merkinneet tydsdan-

7® Ehdotus tyosopimuslaiksi ja tyosaantolaiksi ynnd perustelut, s. 37-38.

7 Ehdotus tydsopimuslaiksi ja tyosaantolaiksi ynna perustelut, s. 37 ja Vuorio, Tydsuhteen ehtojen méi-
rddminen, s. 363-366.

% Sipila, Suomen tydoikeus I, s. 156-157 ja Sipild, Suomen tydoikeuden pasasiat, s. 16-17.
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tojen mitittomyyttd, vaan viranomaisen tuli antaa tyonantajalle mahdollisuus sidintdjen

: 1
muuttamiseen. 8

Elinkeinoasetuksen aikana vallinneeseen tilanteeseen ndhden tyosddntolaki ei merkinnyt
lopulta kovinkaan suurta muutosta. Tydsddnnét olivat edelleen tyonantajan yksipuoli-
sesti laatimia ohjeita, joista tosin oli lain mukaisesti annettava tyontekijoille mahdolli-
suus mielipiteen lausumiseen. Témédn vaikutusmahdollisuuden merkitys oli tosiasiassa
kuitenkin hyvin vdhédinen, silld lain vaatimuksen tayttamiseksi riitti jo pelkkd mahdolli-
suus mielipiteen antamiseen. Kdytdnndssd tyOnantajan velvoitteen tdyttymiseksi riitti
siis se, ettd tyopaikalla oli annettu mahdollisuus mielipiteen antamiseen, vaikkei yksi-
kazn tyontekija lopulta mielipidettin olisi tuonut esille.*” Vaikka tyontekijoiden osal-
listuminen tyontekoaan koskevaan pédatoksentekoon ei vield tdlloin tosiasiassa toteutu-

nut, oli lain taustalla selked tavoite tyonantajan yksipuolisen méidrdysvallan karsimiseen.

Lain mukaisilla tyosddnnéilld pyrittiin edistiméén selvyytta tydsuhteissa seké jarjestysta
tyOpaikoilla. Tydsddntolain 1 §:n mukaan vahintddn 10 tyontekijdd vakituisesti tyollis-
tavassd teollisuusliikkeessd tyosddanndt olivat pakolliset. Lain mukaiset tydsddnnot voi-
tiin antaa my0s sellaista litkettd varten, jossa ne lain mukaan eivét olleet pakolliset.
Tyd6sdantdjen tuli olla lain 7 §:n mukaan sosiaalihallituksen, my6hemmin tydsuojeluhal-
lituksen, vahvistamia ja niiden tarkemmasta siséllostd sdddettiin lain toisessa luvussa.®
Vahvistavalla viranomaisella oli kidytdnnossd hyvin vidhédn harkintavaltaa tyosdidntdjen
vahvistamisessa. Tyodsddntolain mukaan sddnndt oli vahvistettava sellaisenaan, elleivét
ne siséltdneet lain vastaisia tai muutoin kohtuuttomia méérdyksid. Lain vastaisuuden ja

kohtuuttoman méairiyksen osalta tyonantajalla oli oikeus korjata tydsddntdjen sisaltod.™

Tyosdantolaki jakoi tydsddntojen sisdllon kolmeen osaan. Kyseeseen tulivat tydsdanto-
jen pakollinen, ehdollinen sekd vapaaehtoinen sisillys. Pakolliseen sisdltoon kuuluivat
tyosopimuksen alaan sisdltyvit madraykset. Tyosdédnnoissd oli méddrattdva muun muassa
niiden voimaantuloajasta, tyontekijin ty0hdnottotavasta, sddanndllisestd tydajasta, pal-
kan laskemisperusteista ja maksuajoista, irtisanomisajasta ja purkamisperusteista seka

tyontekijéiden valitusten ja esitysten vastaanottajasta. Ehdolliset tydsddntdjen maardyk-

8l Sarkko, Tyo6oikeus, s. 151-153.

%2 Qipild, Suomen tydoikeus I, s. 156 ja Sarkko. Tydoikeus, s. 148-149.
% Tyésaantojen sisillostd tarkemmin, Pieni lakisarja, N.14, s. 34-35.
% Sipild, Suomen tydoikeus I, s. 156 ja Sarkko, Tydoikeus, s. 148-153.
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set koskivat kdytdnnossd koeaikasopimusta, kdytdnndssd koeajan pituutta ja seuraamuk-

sia tydsddntdjen rikkomisesta.™

Vapaaehtoisiksi tyOsddntolaissa jatetyt sdédnnokset kisittelivdt puolestaan tydpaikan
jarjestykseen ja tydturvallisuuteen liittyvid tilanteita. Téllaisia sddnnoksid olivat maaré-
ykset tulipalovaaran, epdjdrjestyksen tai siivottomuuden estdmisesta tyopaikalla, tyotur-
vallisuudesta huolehtiminen sekd tyontekijoiden lakiséddteisen tai tydehtosopimuksen
edellyttimin luottamusmiehen vaalista ilmoittaminen.® Nailld sdinnéilld ajateltiin ole-
van merkitystd etenkin yleisen tydntekijoiden suojelun kannalta, silld myds ammattien-

tarkastajat pystyivit niiden avulla saamaan tietoa yritysten olosuhteista.”’

Tyd6sddntolain merkittdvin muutos aiemmin vallinneeseen tilanteeseen oli niiden laati-
misen pakottavuus sekd tdmén velvoitteen tehosteeksi laadittu rangaistussddnnds. Kuten
edelldkin on tullut ilmi, velvollisuus tydsddntdjen laatimiseen lain méédrdysten mukaan
koski kaikkia vdhintddan 10 tyontekijdd tyollistavid teollisuusliikkeitd. Tétd laatimisvel-
vollisuutta tehostettiin laissa péivdsakkorangaistuksella. TyoOnantajaa, joka laiminl6i
lainmukaisen velvollisuutensa tyosddntojen laatimiseen tai muuten rikkoi tydsddntolain
saadoksid, voitiin tyosddntolain 16 §:n mukaan rangaista enintddn kolmellasadalla péi-

visakolla.®®

3.3. Tyosédédntolain mukaiset tyosddnnot

Tyosddntolain aikana teollisuuslaitoksissa laaditut tyosddantokokoelmat noudattivat hy-
vin pitkalti samaa yhtendistd kaavaa. Niiden sisélto ja rakenne muodostuivat kdytannos-
sd poikkeuksetta suoraan tydsddntilain 4 §:n tydsddntdjen sisdltod koskevien madrdys-
ten mukaiselle jarjestykselle. Timéa on toisaalta myos luontevaa, silld tydsddntolain pa-
kottavat méérdaykset asettivat laaditulle sddnndille tiettyja vaatimuksia. Erot ty&sdinto-
jen kesken tulivat esiin ldhinnd sddntdjen kirjoitusasussa, tyon luonteesta johtuneista

yksityiskohdista sekd tydnantajan painottamista seikoista.

% Pieni lakisarja, N.14, s. 34-35 ja Sarkko, Tydoikeus, s. 150.

% Sarkko, Tydoikeus, s. 150-151.

%7 Ehdotus tyosopimuslaiksi ja tydsaantolaiksi ynna perustelut, s. 38.
% Pieni lakisarja, N.14, s. 32 ja 39.
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Tutkielmaa varteen tarkasteltujen liikelaitosten tydsdannot olivat vanhimpaa®’, jossa
muiden sddntdjen kanssa samanlaista siséltod ei ollut jaettu alaotsikoihin, sekd suppein-
ta’®, jossa madriteltiin vain tydaikaan ja lomaan liittyvia asiakokonaisuutta, lukuun ot-
tamatta jaettu seuraaviin alaotsikoihin:

Tyo6hon ottaminen

Tydaika

Tyopalkka

Tyosopimuksen lakkaaminen

Valitukset ja muut esitykset

Terveydenhoito, sairaus ja tapaturma

Vuosiloma

Erindiset médriykset’

Suurin osa tyOsdantokirjoihin otetuista sddnndistd koski hyvin kaytdnnonldheisid tyo-
suhteen perusseikkoja, kuten tyohon ottamista, tyOsuhteen pdittdmistd, tyOaikaa sekéd
tyOstd maksettavaa palkkaa. Lihes poikkeuksetta ty0sddntojen alussa sdddeltiin yksi-
tyiskohtaisesti sitd, kuka tyOnantajan puolesta oli oikeutettu tekeméédn péitoksen tyon-
tekija tyGhon ottamisesta, miti todistuksia tyotd hakevan tuli esittia’”, kuinka tydsopi-
mus voitiin solmia seké tyosuhteeseen sovellettavaksi tulevia ehtoja. Tarkeitd sééntely-
kohteita olivat my0s sddnnot tydpaikan turvallisuuden ylldpitdmiseksi sekd tapaturmien
ja tulipalon vélttimiseksi. Yhdessd tyosdantokirjassa oli lisdksi otettu yksityiskohtaiset
rangaistusmadrdykset tilanteista, joissa tyOntekijdd voitiin rangaista erottamalla tdma

heti tydstén.”

Nykyiseen tydsopimuskdytintéon nédhden, jossa osapuolten vililld sovittujen tyonteki-
jélle edullisempien ehtojen ensisijaisuus korostuu, tydsddntdjen aseman merkitys tuli
nimenomaisesti ilmi tyosuhteen ehtojen osalta. Tydsopimus katsottiin ensisijaisesti teh-
dyn niilld ehdoilla, jotka sisdltyivét tyosddntdihin. Vuoden 1923 Porin laatikkotehtaan

tyOsdadnndissa tdméd korostuu erityisesti siind, ettd muita sovellettavaksi tulevia ehtoja ei

% Porin laatikkotehtaan tydsddnnot.

% Lapinniemen puuvillatehtaan tydsiannot.

°! Puutalotehtaan tydsiannét, Lapinniemen puuvillatehtaan tydsaannot ja Kaivos, Y18jarvi, tydsaannot s.
4,

%2 Ks. Outokumpu Oy, Kaivos, Y16jirvi, Tampereen pellava- ja rautateollisuus Osake-yhtid, Lapinniemen
Puuvillatehtaat ja W. Rosenlew & Co. Osakeyhtié Puutalotehtaat: ”Pyrkiessdédn tyohon, tulee tydntekijan
esittdd papin tai muun rekisteriviranomaisen todistus henkil6llisyydestddn ja maineestaan seki jos hén on
aikaisemmin ollut toisen tyonantajan ty0ssd, ettd hin on edellisestd tyOpaikastaan vapaa.”

%3 Lapinniemen puuvillatehtaan tydsdénnét, s. 7-8.
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edes mainita. Sen sijaan sitd uudemmissa tydsdédnndissd on huomioitu myos toisin so-
pimisen mahdollisuus, silld tyosopimus katsottiin tehdyksi tydsddntdjen ehdoilla vain
silloin, kun toisin ei erikseen ollut sovittu. Lisdksi tyosddnndissd huomioitiin 1940-
luvulta alkaen myos tyonantajaa sitovien tydehtosopimusten asema. TyOsddntdjen ja
tyOnantajaa sitovan tydehtosopimuksen vilisissd ristiriitatilanteissa tulivat tydehtosopi-

musten médriyksen noudatettavaksi.’

Samoin kuin tyonantajaa sitovien tyoehtosopimuksen méérdysten osalta, myds erikseen
sovittujen tydsuhteen ehtojen katsottiin syrjayttavén ristiriitaisen tyosdéntdjen maariyk-
sen. TyoOsddntojen syrjadytymistd néissé tilanteissa voidaan pitdd yhtend merkkind muu-
toksesta kohti sopimuksiin perustuvaa tyosuhteen midrdytymistd, pois tyonantajan yk-
sipuolisesta madrdysvallasta. Jarjestelyssd voidaan myos ndhdd nykyisinkin tyosuhdetta
normiléhteiden keskindistd etusijaa miirittelevin etusijajirjestyksen soveltamisen. Etu-

sijajarjestyksestd tarkemmin luvussa 6.1.

Poikkeuksetta hyvin yksityiskohtaisesti sdénneltyjd kokonaisuuksia kaikissa tydsédén-
noissé olivat sddnnollinen tydaika, erindiset jarjestyssaannot sekd madrdykset tapaturmi-
en ja palovaaran vélttimiseksi. Tydaika oli kuitenkin méaaritelty eri laitoksissa hyvin
pitkdlti yhden ja saman kaavan mukaan, joskin Y16jirven kaivoksen tydsdédnnodissé oli
normaalista tyon alkamis- ja loppumisajasta tehty poikkeus linja-autoyhteyksien takia.
Arkisin ty0 alkoi kello seitsemén ja pééttyi kello 16. Sdédnndllinen tydaika oli méadritelty
niin paivityon kuin vuorotyon osalta arkisin kahdeksaksi tunniksi. Sdédnndllisessd tydssi
oli tyopdivan keskelld lisdksi tunnin mittainen lepoaika. Tauko saattoi kuulua myds
vuoroty6hon, mutta vuorotyon osalta oli myds mahdollista se, ettd tunnin tauon sijaan

tyontekijalld oli tydaikana oikeus puolen tunnin mittaiseen ruokataukoon.’

Jarjestyssddnnot olivat hyvin kdytdnnonldheisid, joko luettelomaisia tai yksittdisid maa-
rayksid siitd, kuinka tyOpaikalla tuli toimia. Méérdysten sisdlto riippui tyonantajan pai-
nottamista seikoista ja tyOnteon laadusta, kuten kdytetyistd tyOkoneista ja vélineist.
Tarkeimpand tekijdind madrdyksissd oli tavoite yleiseen jarjestykseen tyopaikalla. Vaa-

timuksena saattoi olla esimerkiksi se, ettd tyontekijén tuli tydvuoron aikana kantaa rin-

% Puutalotehtaan tydsidannét, s. 3, Lapinniemen puuvillatehtaan tydsdénnét, s. 3 ja Kaivos, Y18jarvi, tyo-
sdannot, s. 4.

%% Puutalotehtaan tyosaannét, s. 3-4, Lapinniemen puuvillatehtaan tydsdannot, s. 3-4 ja Kaivos, Y16jirvi,
ty0sdannot, s. 4-5.
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nan vasemmalla puolella hinelle annettua jirjestysnumerolaattaa’ tai ettd vallattomuus,
sopimaton meluaminen ja puheleminen tyShuoneistoissa oli kielletty”’. Yhteisti kaikille
jarjestyssddnndille oli kuitenkin niissd erikseen ollut maininta siitd, ettd tydssé ja tyo-
paikalla tuli noudattaa mahdollisimman suurta siisteyttd. Vaatimusta siisteyteen ja jér-
jestykseen voidaan pitdd myds nykyisin tarkednd vaatimuksena tyopaikalla, vaikkei siitd

erikseen olisikaan mainittu.”®

3.4. Erillislainsdddannostad luopuminen

Ty6ehtosopimuskdytannolld on 1940-luvulta alkaen ollut tirked merkitys tydeldman eri
osapuolten vilisen yhteistoiminnan kehittimisessd. TyoOehtosopimustoiminnalle on
luonteenomaista, ettd se sditelee varsin voimakkaasti yritysten ja niiden henkildston
keskindistd kanssakdymistd. Tyomarkkinaosapuolten vilinen neuvottelujirjestelmé pe-
rustuu siihen, ettd erimielisyydet pyritdédn sopimaan ensisijaisesti tyonantajan ja tyonte-
kijoiden edustajien kesken. Tdmén osapuolten vélistd neuvottelua painottavan kehityk-
sen seurauksena katsottiin valttdméattomaksi uudistaa yhteistoimintaa koskevaa lainsii-

dintod.”

Tydsdantdjen merkitys tydsuhteen sddnnodskeinona vihentyi 1920-lukuun ndhden mer-
kittavdsti muun tydoikeudellisen lainsddddnnon kehityksen sekd etenkin tydehtosopi-
musten merkityksen kasvun myo6td. Monet sellaista asioista, joista tydnantaja aiemmin
madrdsi tyosddnnoin, tulivat siséllytetyksi lainsdddantoon tai sovituksi tydehtosopimus-
jarjestelmén puitteissa. Kehitykseen vaikutti osaltaan tydsaantdjen tydnantajan yksipuo-
lisesta madraamisvallasta johtuva luonne.'® Uudemmassa ajattelussa painotettiin tyon-
antajan yksipuolisen méérdysvallan sijaan yrityksen ja henkildston tavoitteiden yhden-
suuntaisuutta, jonka toteuttamiseen tuli pyrkid lain mukaisella neuvotteluvelvoitteella.

Tyosdantolain sdddokset ehtivit myds muun lainsddddnnon kehityksen seurauksena

% puutalotehtaan tydsdannét, s. 18.

%7 Porin laatikkotehtaan tydsdinnét, s. 8.

% Muun muassa Tyéturvallisuuskeskus sekd Tydsuojeluhallinto painottavat jirjestyksen ja siisteyden
olevan yksi tarkeimmisti tyOpaikan turvallisuuden ja terveyden edellyttimista tekijoista.

% Laatunen — Savonen — Yli-Hokkala, Yhteistoimintalaki, s. 15, Sosiaali- ja terveysministerid, Laki yh-
teistoiminnasta yrityksissi, s. 4 ja Hietala — Kaivanto, Yhteistoimintalaki kdytdnndssd, 2012, s. 1-2.

190 y1t. Laki yhteistoiminnasta yrityksissd 334/2007, jonka mukaan tySsdénndt ovat tydnantajan ja henki-
16storyhmén edustajan vililld neuvoteltavissa (27§), eikd tyonantaja voi yksipuolisesti vahvistaa tai muut-
taa yrityksessd noudatettavia tyosaantdja (31§) ja tydsdantolaki 142/1922, jonka mukaan tyonantajan on
laadittava tydsddnndt, kun teollisuusliikkeessd tyoskentelee vahintddn 10 tyontekijad (1§) ja niiden vah-
vistamiseksi riittdd tyontekijoille varattu mahdollisuus mielipiteen lausumiseen (7§).
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vanhentua pahasti, ennen kuin laki tuli kumotuksi yhteistoiminnasta yrityksissd vuonna

1978 annetulla lailla.'®!

3.4.1 Yhteistoimintalain sdatdminen

Yhteistoimintalain sddtdminen pohjautui 1960-luvulla alkunsa saaneeseen yritysdemo-
kratiakeskusteluun. Laajasti kdsitettynd suomalainen yritysdemokratiajérjestelmi koos-
tuu tyOnantajan ja henkildston vilistd yhteistoimintaa edellyttivastd lainsddddnnosta,
keskusjdrjestosopimuksista seki tydoehtosopimuksista. Alkujaan yritysdemokratian taus-
ta-ajatuksena oli ulottaa demokratian vaikutus myds tehtaan porttien sisdpuolelle. Aina
1960-luvulta 1970-luvun alkuun kaydyissd yritysdemokratian selvityksissd sekd tyo-
markkinajdrjestdjen yritysdemokratiaa koskevissa neuvotteluissa ei kuitenkaan paisty
yhteisymmaérrykseen siitd, miten edustuksellinen demokratia yrityksissd voitaisiin to-

teuttaa.'*?

Vuonna 1977 tyomarkkinajérjestdjen edustajat tarkastelivat yritysdemokratiatilannetta
sosiaali- ja terveysministerion asettaman virkamiestydryhmén selvityksen perusteella.
Sen sijaan, ettd edustuksellisen demokratian ajatuksen mukaan olisi suunniteltu uusia
edustuksellisia elimid, péatettiin uudessa puitelaissa esittdd tukeutumista yrityksen lin-
jaorganisaatioon ja ty0ehtosopimusjdrjestelmidn mukaiseen neuvotteluorganisaatioon.
Neuvottelujen tuloksena tyOmarkkinajirjestot padtyivét esittimédin yhteisen lakiluon-

noksen, joka toimi myds hallituksen lakiesityksen pohjana.'®

Uuden lain tarkoituksena oli kehittdd ja tehostaa yhteistoiminnan avulla yritysten toi-
mintaa sekd tehostaa tyonantajan ja henkiloston vélistd keskindistd yhteistoimintaa. Téa-
ma tapahtui ennen kaikkea lisidmalld tyopaikan henkilostoon kuuluvien tydntekijoiden
mahdollisuuksia ja oikeuksia vaikuttaa heitd koskevien asioiden kisittelyyn. Lakiin
otettu neuvotteluvelvoite edellytti tydonantajalta tarpeellisten tietojen antamista seké lain

8 §:n mukaisen neuvotteluvelvoitteen tiyttamistd ennen paitosten tekoa.'*

197 Sarkko, Tydoikeus, s. 148, Laatunen — Savonen — Y1id-Hokkala, Yhteistoimintalaki, s. 24 ja Kairinen,

teoksessa Kairinen ym., Tydoikeus, s. 78.

1921 aatunen — Savonen — Y1d-Hokkala, Yhteistoimintalaki, s. 16-21, Sosiaali- ja terveysministerio, Laki
yhteistoiminnasta yrityksissé, s. 4 ja HE 254/2006, s. 7-8.

193 1 aatunen — Savonen — Y1i-Hokkala, Yhteistoimintalaki, s. 16-21 ja HE 254/2006, s. 7-8.

1% Sosiaali- ja terveysministerid, Laki yhteistoiminnasta yrityksissd, s. 8-10 ja 14, Sosiaali- ja terveysmi-
nisterio, Laki yhteistoiminnasta yrityksissa perusteluineen, s. 2 ja 8-12.
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Neuvotteluvelvollisuuden lisdksi yhteistoimintalakiin sisdllytettiin tietyissé tilanteissa,
kuten tyOsddntdjen osalta, my0s tdysin uusi sopimisvelvollisuus. Tdmé yhteistoiminta-
lain 7 §:n mukainen sopimisvelvollisuus muutti tyosddntolakiin ndhden merkittdvasti
sitd tapaa, jolla lain mukaan sitovia ty0sdéntdja voitiin saada aikaan. Ty0dsdédnnot tulivat
aiempaa laajemmin tyontekijoiden vaikutusvallan piiriin, silld tyonantajalla ei endd ollut
yksipuolista oikeutta niiden pddttdmiseen. Jos tyOnantaja ja henkiloston edustaja eivit
padsseet sopimukseen lain 6 §:n tarkoittamista tydsddnnoOistd ja nithin verrattavista
muista madrayksistd, ei sddntdjd voitu vahvistaa noudatettavaksi. Muutoksena tydséén-
tolain aikaiseen tilaan ndhden myos lainmukaisesta pakosta tydsddntdjen antamiseen

|
luovuttiin.'®

3.4.2 Nykyinen yhteistoimintalaki

Vuonna 1978 annettu yhteistoimintalaki sdddettiin huomattavasti nykyistd vakaampaan
yritys- ja tyOsuhdekenttdin. Kasvavan kansainvélistymisen ja Euroopan unionin vaiku-
tusten myo6td talouden kehitysehdoissa on tapahtunut olennaisia muutoksia, joihin yri-
tystoiminnan erikoistuminen sekd verkostoituminen ovat myos vaikuttaneet. Etenkin
2000-luvulla tydeldmédn nopeutunut muutostahti ja kaikkialla taloudessa lisddntynyt
verkostoituminen ovat tuoneet haasteita yhteistoimintajarjestelmien kehittdmiselle. Pe-
rinteisten teollisuustdiden osuus on viime vuosina laskenut erityisesti teknologisen kehi-
tyksen johdosta, mutta myds globalisaation vaikutuksesta. Samoista syistd myos tyoteh-
tdvit ovat muuttuneet ja perinteinen ero tyontekijén ja toimihenkilon vélilld on kaventu-

106
nut.

Vanha laki yhteistoiminnasta yrityksissd (725/1978) ehti olla voimassa 27 vuotta. Eri
aikoina ja eri syistd tehtyjen muutosten seurauksena laista oli tullut osittain vaikeasel-
koinen ja se oli teknisesti hankalasti hallittavissa yritystasolla. Sdatdmalla kokonaan
uusi laki pyrittiin parantamaan lain luettavuutta ja ymmarrettavyyttd. Kilpailun kiristy-
essd ja tyovoiman saatavuuden vaikeutuessa Suomen menestymisen katsottiin riippuvan
pitkélti siitd, miten tydpaikoilla tapahtuvan yhteistoiminnan parantamisen tarjoamia
mahdollisuuksia osataan hyddyntdad. Usein tuottavuutta parantavat muutokset syntyvit

ruohonjuuritasolla kidytdnnon tuotanto- tai asiakastyOssd syntyvistd oivalluksista. Sen

195 Sosiaali- ja terveysministerio, Laki yhteistoiminnasta yrityksissa, s. 8-10 ja 22-26, Sosiaali- ja terve-
ysministerid, Laki yhteistoiminnasta yrityksissa perusteluineen, s. 2 ja 8-12.
1 HE 254/2006, s. 7 ja Koskinen, Sopimus, vastuu ja velvoite, s. 211-213.
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vuoksi on erityisen tirkedd, ettd kaikkia tyontekijoitd kuullaan ja he padsevit vaikutus-

mahdollisuuksien piiriin.'”’

Lakiuudistuksen valmistelu aloitettiin vuonna 2003 ty0ministerion asettamassa lakiko-
miteassa. Komiteassa olivat edustettuina tyOoministerio, tyOnantajia ja tyOntekijoitd
edustavat tyomarkkinakeskusjirjestot, Suomen Yrittdjdt sekd tydoikeuden tutkijoita.
TyOministerid teetti komitean tyon ja uudistuksen vaikutusten arvioinnin tueksi tutki-
muksen yhteistoiminnasta yrityksissd. Tutkimuksessa selvitettiin erityisesti vanhan yh-
teistoimintalain toimivuutta, kdytdnnon yhteistoimintaa henkiloston vdhentdmistilan-
teissa sekd yleistd suhtautumista yhteistoimintamenettelyyn. Lisdksi lakia valmisteltaes-
sa otettiin huomioon Suomea kansainvilisesti sitovat sdédnnokset, erityisesti EU:n yh-
teistoimintamenettelydirektiivi ~ (2002/41/EY), ja  joukkovdhentdmisdirektiivi
(1998/59/EY).'"

Uusi yhteistoimintalaki tuli voimaan 1.7.2007. Uudella lailla pyrittiin monien muiden
henkilostopoliittisten asioiden ohella parantamaan yhteisty6td henkildstdsuunnitelmien
tekemisessd ja henkiloston kouluttamisessa seké epétyypillisten tydsuhteiden ja vuokra-
tyovoiman kdytossd. Yhteistoimintalaki ei ole pelkéstddn irtisanomislaki vaan monin
osin myds keino toteuttaa yrityksen henkildstopolitiikkaa. Yhteistoimintalainsdddéntod
uudistettiin samalla muutoinkin sddtdmailla kokonaan uusi laki myds yhteistoiminnasta

suomalaisissa ja yhteisonlaajuisissa yritysryhmissa.'"”’

Uudella yhteistoimintalailla pyrittiin muuttamaan niin tyontekijéiden kuin tyonantajien-
kin asenteita yhteistoimintaa kohtaan. Kyse ei ole vain menettelyistd, joita noudatetaan
tyontekijoitéd irtisanottaessa, vaan my0ds osapuolten vélisen luottamuksen rakentamises-
ta. Tavoitteena on yhteisymmarryksessd kehittdd yrityksen toimintaa ja tyontekijoiden
mahdollisuuksia vaikuttaa yrityksessd tehtdviin padtoksiin, jotka koskevat heididn tyo-
tddn, tyoolojaan ja asemaansa. Ennakoimalla tydpaikalla odotettavissa olevia muutok-
sia, pystytddn niiden vaikutuksia lieventdmiin muun muassa koulutuksella ja muutos-
turvalainsdddidnnon tarjoamilla mahdollisuuksilla. Ndin voidaan osaltaan myds helpot-

.. . 11
taa muutosten kohteeksi joutuvien asemaa.' '’

97 HE 254/2006, s. 7, Koskinen, Sopimus, vastuu ja velvoite, s. 211-213 ja Aimild — Kérkkiinen, Yhteis-
toimintalaki, s. 18.

"% HE 254/2006, s. 8 ja Hietala — Kaivanto, Yhteistoimintalaki kdytinnossi 2012, s. 3.

109 Koskinen, Sopimus, vastuu ja velvoite, s. 212-213.

10K oskinen, Sopimus, vastuu ja velvoite, s. 211-213 ja Aimaild — Kirkkainen, Yhteistoimintalaki, s. 15.
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Talouden kasvu on yksi yhteiskunnan hyvinvoinnin perusta ja se perustuu tydpanoksen,
pddomapanoksen ja kokonaistuottavuuden kasvun varaan. Tydpanos uhkaa kuitenkin
supistua Suomessa tulevina vuosina ikd- ja tydvoimarakenteen muutosten myoti. Mikéli
tyovoiman saatavuudesta tulee hidaste talouden kasvulle, pyrkimyksilld kasvattaa yksi-
puolisesti tuottavuutta voi olla kielteisid vaikutuksia ithmisten tyokykyyn, tyossd jaksa-
miseen ja tyOmotivaatioon. Téllaisia tilanteita syntyy silloin, kun tuottavuutta pyritdén
kasvattamaan kiinnittdméttd riittdvasti huomiota henkiloston tarpeisiin ja ndkemyksiin
muutoksia toteutettaessa. Ongelmaksi voi toisaalta muodostua myds talouden jidhmet-
tyminen, jolloin tydvoiman saatavuuden sijaan ongelmaksi muodostuu tarjottavan tyon
vihyys. Siksi on tirkedd, ettd lainsdadantd tukee tyopaikoilla kehitettivdd muutosten
toimeenpanoa yhteistydssd henkildston kanssa, niin itse tydn, tyon jirjestelyjen kuin

tydolojenkin osalta.'"!

" K oskinen, Sopimus, vastuu ja velvoite, s. 212.
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4. TYOSAANNOISTA SOPIMINEN

Kuten edelld on kdynyt ilmi, yhteistoimintalain tarkoituksena on tydsdéntojen osalta se,
ettd niistd nimenomaisesti sovitaan lain mukaisten osapuolten eli tyonantajan ja tyonte-
kijoiden kesken. Koska ty0sddanndistd neuvottelu koskee aina useampaa kuin yhti tyon-
tekijad, tulee niistd sopia kollektiivisesti. Yksittdinen tai yksittdiset tyontekijét eivit voi
itse sopia tyOnantajan kanssa yhteistoimintalain mukaisista ty6sdénnoistd, vaan sopimi-
nen tapahtuu tyonantajan ja sellaisen tai sellaisten henkildstoryhmien edustajien kesken,
joihin ty0sddntojen vaikutus on tarkoitus ulottaa. Kdytdnndssd ndin toimitaan muutoin-
kin sellaisissa yhteistoimintalain mukaisissa neuvotteluissa, joissa asia koskee joko
henkilostoryhmid kokonaisuudessaan tai ainakin niin suurta osaa siité, ettei asian késit-

tely yksittiisten tydntekijoiden kanssa ole tarkoituksenmukaista.''?

Aloitteen yhteistoimintalain 5 luvun mukaiseen neuvotteluun ja sopimiseen voivat tehda
niin tyonantaja kuin henkilostoryhmén edustaja. Henkildston osalta neuvottelualoitteen
voi tehdd yhdenkin henkilostoryhmén edustaja ja eri henkilostoryhmien edustajat voivat
esittdd neuvottelualoitteen toisistaan riippumatta. Yksittiiset tyontekijat eivét sen sijaan
voi tehda aloitetta. Lain tarkoituksena on nimenomaan se, etti asioista sovittaan kollek-
titvisesti osapuolten kesken. Kédytdnnossd voi kuitenkin tapahtua niin, ettei sopimukseen
padstd, jonka vuoksi sopimista ei suoranaisesti voida laissa edellyttdd. Aloitteen tekoon
liittyy my0s selvitysvelvollisuus. Tehdessddn neuvottelualoitteen, on aloitteen tekijan
selvitettdvéd pddkohdittain neuvotteluissa kasiteltdviksi aiottu asia sekd neuvottelualoit-

teen perusteet.'

Mikaili neuvottelualoitteen tekijdnd toimii tyonantaja, tulee aloite ty0sddnndistd neuvot-
teluun osoittaa kaikkien niiden henkilostoryhmien edustajille, joita asia koskee. Yhteis-
toimintalain 5 luvun asioista monet ovat sellaisia, ettd ne koskevat kaikkia henkildsto-
ryhmid, mutta aloitteen ei tarvitse kohdistua koko henkilokuntaan. On mahdollista, etti
tyOnantaja esimerkiksi aikoo neuvotella tydsdédnnoistd vain sellaisen henkilostoryhmén
kanssa, johon ei sovelleta mitdén tydehtosopimusta. Lisdksi huomioitavaksi tulee myos

se, ettd neuvottelualoite ty0sddnndistd ei myoskéddn edellytd tyonantajan paétostd resurs-

"2 HE 254/2006, s. 54 ja Aiméld — Astrom — Nyyssold, Kéytinndn tydoikeutta esimichille, s. 64.
'3 Aimild — Rautiainen — Hollmén, Yhteistoimintalaki, s. 133, Hietala — Kaivanto, Yhteistoimintalaki
kiytinndssd 2012, s. 93-94 ja Aimild — Kirkkiinen, Yhteistoimintalaki s. 174.
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sien kiyttdmisestd asianomaiseen tarkoitukseen tai muita valmistelevia toimia, kuten

. . . .. . 114
osaan yhteistoimintalain 5 luvun asioista vaaditaan.

Riippumatta siitd, kumpi osapuolista on tehnyt neuvottelualoitteen, tydnantajan on olta-
va aktiivinen neuvottelujen kdynnistimisessd. Kun tyonantaja on esittinyt neuvottelu-
aloitteen tai vastaanottanut sellaisen henkilostoryhmin edustajalta, tulee tyOnantajan
antaa ensin asianomaisten henkildstoryhmien edustajille kisiteltdvin asian kannalta
tarpeelliset tiedot. Tarpeellisten tietojen sisdltd madrdytyy tapauskohtaisesti, eikd sitd
ole tyhjentdvésti mairitelty. Tietojen sisdltoon vaikuttavat muun muassa se, kumman
osapuolen aloitteesta ja mistd asioista neuvottelut kdynnistetddn. Kun aloite tydsdén-
noistd neuvotteluun tulee tyOnantajalta, tulee tydnantajan antaa tietoja ainakin siitd, mi-
hin osaan yritystd ty0sddntojd esitetddn sovittaviksi. Sen sijaan tyOnantajan ei tarvitse
ennen neuvotteluja esittdd niitd asiaryhmié, joita tyosddnnot tydnantajan nikemyksen

. s 11
mukaan koskisivat.'"

Neuvottelualoitteen pohjalta ei aina pédddytd varsinaiseen neuvotteluun asti. Mikali
tyOnantaja pitdd henkilostoryhmén edustajan aloitteessa esittdmid neuvotteluja tarpeet-
tomina, on hdnen ilmoitettava viipymaéttd ndkemyksestddn ja sen perusteista asianomais-
ten henkildstoryhmien edustajille. Silloin, kun asiassa pédstddn neuvotteluun asti, on
neuvotteluja kédytdva yhteistoiminnan hengessd ja tavoitteena tulee olla sopimus
kidsiteltdvistd asiasta. Neuvottelussa aikaansaatu sopimus on tehtivd pddsddntoisesti
kirjallisesti, ellei sen sisdltd kdy ilmi neuvotteluissa laadituista pdytakirjoista tai niiden
liitteistd. Osapuolet voivat tehdd sopimuksen tyOsddnndistd madrdajaksi tai olemaan

. . . - 11
voimassa toistaiseksi. 6

Neuvottelualoitetta kisiteltdessd huomioitavaksi voi tulla myo6s aloitteen tekevé osapuo-
11, vaikka lopputuloksen kannalta silld ei ole merkitystd, onko aloitteen tehnyt tyonanta-
ja- vai tyontekijdpuoli. Tutkielmaa varten lapikdydystd oikeuskirjallisuudesta seki kyse-
lyihin saaduista vastauksista ei kdy suoraan ilmi, kumpi osapuolista kiytdnnosséd toimii
aloitteen tekijand. Johtuen siitd, ettd ty6sddnnoilla voidaan sopia vain muihin normeihin
ndhden tyontekijoille paremmista tyosuhteen ehdoista, ei tydnantajapuoli tuskin ole

ensimmdiisend neuvottelualoitetta tekemédssd. Sen sijaan tyontekijdpuolelle tydsdannois-

''* Aimild — Rautiainen — Hollmén, Yhteistoimintalaki, s. 133 ja Aimild — Kirkkainen, Yhteistoimintala-
ki, s. 174.

5 Hietala — Kaivanto, Yhteistoimintalaki kiytinnossd 2012, s. 98 ja Aimila — Karkkdinen, Yhteistoimin-
talaki, s. 176.

"' HE 254/2006, s. 55 ja Hietala — Kaivanto, Yhteistoimintalaki kiytanndssi 2012, s. 97.
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td voi olla hy6tyd muutoinkin, kuten esimerkiksi silloin, kun halutaan kaikkien tietdvéin

yhteisisti kaytinnoissa.''’

4.1. Osapuolet ja tydsddntdjen ulottuvuus

Ty6sddnnot muodostuvat osapuolten vililld tehdyn sopimuksen perusteella. Sopimuk-
sen sisédllon asiallinen ulottuvuus perustuu suoraan yhteistoimintalakiin ja lain mukai-
siin rajoitteisiin. Ty0sddnnailld ei voida syrjayttdd pakottavia lain sddnnoksié tai tydeh-
tosopimuksen maardyksid. Yhteistoimintalain 29.1 §:n mukaan ty6sdannot eiviat myos-
kddn syrjaytd tydsopimuksen nimenomaista, tyontekijdlle edullisempaa méérdysta.
Koska tydsddnnoilld ei voida toisin sanoen heikentdd lakiin, noudatettavaan tydehtoso-
pimukseen tai tydsopimukseen perustuvia tydsuhteen ehtoja, on tydsddnnoilld ainoas-
taan mahdollista midritd tyosuhteeseen sovellettavista paremmista ehdoista. Télldin
kyseeseen tulevat sellaiset tydsuhteen ehdot, jotka ovat tyontekijoille suotuisampia kuin
pakottavien lainsddnndsten tai tydehtosopimuksen mukaiset ehdot.''® Téllaisena tilan-
teena voidaan ajatella esimerkiksi tydsddnnoissd sovittua tydsopimuslain 7 luvun 2 §:44
suotuisampaa varoituskdytintdd ennen tydsopimuksen irtisanomista. Kun lain mukaan
tyOnantajan tulee antaa tyontekijédlle varoituksella mahdollisuus korjata menettelynsa
ennen irtisanomista, voidaan ty0sddnndissd sopia useamman varoituksen antamisesta

. . .. . 11
ennen tysopimuksen irtisanomista.' "

Tydsddntdjen asema etusijajirjestyksessa' > sekd se tosiseikka, ettei niilld voida poiketa
tyontekijdlle muualla paremmin sovituista ehdoista, jattdd niiden kdyton marginaaliseen
asemaan. Kiytdnnossd tyOsddntdjen kayttdalueeksi jadvit vain sellaiset asiat, joista
tyOnantaja muuten pééttdisi yksipuolisesti tyonjohto-oikeutensa nojalla. Voidaan siis
ajatella, ettd yhteistoimintalain mukaiset ty0sdannot talloin kaventavat tydonantajan nor-

. . . . 121
maalia direktio-oikeuden alaa.

Tamin seurauksena ty0sddnndt ovat padsdéntoisesti
ohjeistuksia, joissa midritelldédn ja tarkennetaan tyopaikan menettelytapoja sekd kaytén-
ne- ja pelisddntdja, joita tyontekijoiden ja tyOnantajan on kdytdnndssd muutoinkin nou-

datettava.'*?

"7 jite 1, Numminen.

'8 Rimild — Karkkiinen, Yhteistoimintalaki, s. 161 ja Aimilld — Rautiainen — Hollmén, Yhteistoiminta-
laki, s. 121-122.

"9 jite 1, Kurkinen.

120Ks. Luku 6.1.

12! Aimild — Karkkiinen, Yhteistoimintalaki, s. 161 ja Liite 1 Havula, Kurkinen ja Leppénen.

122 HE 254/2006, s. 54 ja Hietala — Kaivanto, Yhteistoimintalaki kiytannossi 2012, s. 95.
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Hallituksen esityksen mukaan tydsdidnnoissa sovittavia asioita voivat esimerkiksi olla:
* miten tyosopimus tehddin
* miten sairauspoissaoloista, perhevapaista ja myO0héastymisistd ilmoitetaan
* miten tyoterveyshuoltopalveluja kdytetddn
* miten ja missd tilanteissa tyontekijdlle annetaan mahdollinen varoitus

* millaisia jérjestysohjeita tydpaikalla on ja miten niitd on noudatettava'”’

Osapuolina tydsddnndistd sovittaessa toimivat lain mukaisesti tyonantaja ja tyontekijoi-
den puolesta henkilostoryhmien edustajat. TyOnantaja pééttdd, ketkd edustavat yritystd
eri yhteis- toimintaneuvotteluissa ja -menettelyissi.'** Henkiloston edustajina neuvotte-
luissa ovat puolestaan henkilostoryhmien edustajat, joita ensisijaisesti ovat tyoehtoso-
pimusjirjestelmédn mukaan valitut luottamusmiehet. Henkilostoryhmén edustaja voi
tosin valikoitua muullakin tavalla. Henkilostoryhmalld tarkoitetaan tyoehtosopimuskéy-
tannostd 14dhtoisin olevia henkilostoryhmid, joita pddsddnnén mukaan ovat tyontekijéat,

toimihenkilSt ja ylemmit toimihenkilét.'*

Henkilostoryhmin edustajana voi olla myos tyosopimuslain 13 luvun 3 §:ssé tarkoitettu
luottamusvaltuutettu tai tyosuojeluvaltuutettu. Luottamusvaltuutettu voidaan valita sil-
loin, kun tyontekijoilld ei ole tyOnantajaa tyOehtosopimuslain nojalla sitovassa
tyoehtosopimuksessa tarkoitettua luottamusmiestd. Tyosuojeluvaltuutettu voi toimia
edustajana tilanteita, joissa yhteistoimintaneuvotteluissa késiteltdva asia koskee myos
tyontekijéiden turvallisuutta ja terveyttd eikd asiaa kisitelld tydsuojelun valvonnasta ja
tyOpaikan tyOdsuojeluyhteistoiminnasta annetun lain (44/2006) mukaisesti. Tallaisia asi-
oita voi ilmetd esimerkiksi tyotilojen muutosten késittelyn yhteydessd. Tyopaikoille
voivat sekd tydntekijit ettd toimihenkildt valita oman tydsuojeluvaltuutettunsa.'*® Hen-
kiloston edustajien edustusvallasta tutkielmassa késitellddn tarkemmin luottamushenki-

164.

' HE 254/2006, s. 54.

"> HE 254/2006, s. 43.

125 Laki yhteistoiminnasta yrityksissd perusteluineen, s. 4-5, HE 253/2006, s. 43 ja Murto, Ryhménormit
yrityksessd, s. 89-91.

120 HE 254/2006, s. 44.
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4.1.1 Perusteena sopimus

Tyd6sddntdjen ulottuvuutta ei yhteistoimintalaissa ole tarkemmin maéritelty. Myoskaan
sitd, millaiseen osaan yritystd tydsddnnot voidaan sopia tai keitd kaikkia tyontekijoitd ne
voivat tyopaikalla koskea, ei ole laissa rajoitettu. Sopimus tydsddnnoistd voi koskea
koko yritystd, sen tiettyd osaa tai jopa muutamasta tyontekijdstd koostuvaa yksittdistd
henkilostoryhmdd. Kéytdnnossd tyosddnnot voidaan sopia sovellettavaksi esimerkiksi
yrityksen tietyille toimipaikoille tai tiettyjd toimintoja koskeviksi, mikd ilmentdd myos
niiden yritys- ja ryhmékohtaisuutta.'”” Normaalin tydnjohto-oikeutensa puitteissa tyon-
antajalla ei ole oikeutta yksipuolisesti vahvistaa yrityksessd noudatettavia yhteistoimin-
talain mukaan velvoittavia tydsdéntdjd eikd nithin tehtdvid muutoksia, vaan niistd on

. . . . . 12
lain mukaan nimenomaisesti sovittava.'?®

Koska laissa annetaan yksittédisellekin henkildstoryhmélle ja yrityksen osalle mahdolli-
suus tyOsddnndistd neuvotteluun, avaa timé ainakin teoriassa tilaisuuden moninaiseen
sopimuskdytantoon. Sopimusta ei voida kuitenkaan tehdi koskemaan vain tiettyd yksit-
taistd tyontekijdd, vaan YTL:n mukaisesti sopimus tyOosddnndistd sekd niiden muutok-
sista sitoo tyOnantajaa ja niitd sopimuksen soveltamisalaan kuuluvia tyontekijoitd, joi-
den henkilostoryhméin edustaja on tehnyt sopimuksen. Lain mukaisten tydsdéntdjen
sopimisessa tyontekijoiden osalta nimenomaisesti henkilostoryhma ja henkilostoryhmén
edustaja ovat merkityksellisessd asemassa. Sen sijaan henkilostoryhmin kokoa ei ole
laissa tai sen esitdissd tarkemmin madritelty. Kéytdnnossd henkilostoryhmé voi siis
muodostua jo muutamasta tyontekijastd, mutta yhtd tyontekijdd tuskin voidaan pitdd

ryhmina.'*

Kéytdnnodssd on mahdollista, ettd tyOpaikalla syntyy tilanne, jossa vain osa henkilosto-
ryhmistd haluaa sopia tyosddnnoistd. Koska laki ei estd sopimasta vain tiettyjd henkilos-
toryhmid koskevista tydsddnnoistd, voi tistd seurata se, ettd saman yrityksen sisélld osa
tyontekijoistd on sidottuja tyOsddntoihin ja osa ei. Jos yrityksen kaikilla henkilostoryh-
milld ei ole voimassa sitovaa tydehtosopimusta, voi sopimus tyosddnngistd olla hyvin-
kin ajateltavissa. Tdllaisen henkilostoryhmén osalta saattaa esimerkiksi sairauspoissa-

olokdytantdjd, puhelinetuutta tai varoituskdytintdjd koskevien tydsddntdjen sopiminen

127 HE 254/2006, s. 54, Aimild — Rautiainen — Hollmén, Yhteistoimintalaki, s. 123 ja Aimald — Kérkkai-
nen, Yhteistoimintalaki, s. 161.

128 Hietala — Kaivanto, Yhteistoimintalaki kdytinndssa 2012, s. 100.

129 HE 254/2006, s. 44 ja 55, Aimild — Karkkiinen, Yhteistoimintalaki, s. 161 ja Aimild — Rautiainen —
Hollmén, Yhteistoimintalaki, s. 123-124.
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olla perusteltua, silld niiden avulla voidaan luoda koko kyseistd henkilostoryhmid kos-
kevat yhtendiset kiytdnnot. Sen sijaan, jos kaikkien tyontekijdryhmien osalta tyonantaja

on sidottu tydehtosopimukseen, ei sen lisiksi tyosdannéille ole useinkaan tarvetta.'*

Lain antama mahdollisuus ty0sddntéjen henkilostoryhmidkohtaiselle sopimiselle voi
tuoda myos esiin yhdenvertaisuuden vastaisen tilanteen eri henkildstoryhmiin kuuluvien
tyontekijoiden kesken. Esimerkiksi silloin, jos yhden henkil6storyhmén kanssa on sovit-
tu muiden henkildstoryhmien tai mahdollisesti ryhméén kuulumattomien henkiléiden
osalta edullisemmista ehdoista esimerkiksi poissaolojen ja niistd ilmoittamisen osalta.
Tilanteen voidaan mahdollisesti katsoa rikkovan tydsopimuslain (55/2001) tasapuolisen
kohtelun vaatimusta ja yhdenvertaisuuslain (1325/2014) mukaista syrjinndn kieltoa,
mikili ainoana eriarvoisen kohtelun perusteena on kuulumattomuus sopimuksen tehnee-
seen henkilostoryhmaian. Mikéli erilaiselle kohtelulle sen sijaan 10ytyisi yhdenvertai-
suuslain 12 §:n mukainen tyotehtévien laatuun ja niiden suorittamista koskeviin vaati-
muksiin liittyvé peruste, kuten esimerkiksi se, ettd reissutyotd tekevien osalta puhelimen
kayttd korvattaisiin kattavammin kuin toimistossa tyoskentelevien osalta, voisi erilainen
kohtelu olla oikeutettua. Tyonantajan kannalta ehki helpointa on soveltaa ty0sddanndissa
sovittuja parempia ehtoja myds muihin henkilostoryhmiin tai ryhmiin kuulumattomiin

nihden. !

Kyseenalaiseksi voi myds muodostua tydsddnnoissd sovittujen ehtojen asema suhteessa
tyOnantajaa sitovaan tyoehtosopimukseen. Mikili tyonantaja ei ole sitoutunut mihin-
kddn tydehtosopimukseen eikd alalla ole voimassa yleissitovaa TES:i4, ei tdllaista nor-
mien ristiriitaa voi luonnollisesti muodostua. Jos tydsdédnnoistd sovitaan sellaisen henki-
16storyhmin kanssa, joiden osalta ei ole voimassa sitovaa tydehtosopimusta ja toisen
vastaavanlaisen ryhméin osalta puolestaan on, nousee esiin kysymys siitd, millaiseksi
sovittujen tydsdintdjen sisdltd voi tydehtosopimuksen sddtelemissé asioissa muodostua.
Voidaanko ty0sddannodissd tdlloin mahdollisesti sopia tydehtosopimukseen ndhden hei-
kommista tai paremmista ehdoista? Samassa tosiasiallisessa asemassa olevien henkil6s-
toryhmien osalta ei yksittdisen tyontekijan kuulumista liittoon voida pitdd tydosopimus-

lain tai yhdenvertaisuuslain mukaisena erilaisen kohtelun oikeuttamisperusteena. Tilan-

130 Aimild — Kérkkiinen, Yhteistoimintalaki, s. 161, Aimild — Rautiainen — Hollmén, Yhteistoimintalaki,
s. 123-124 ja Liite 1, Numminen.
131 Valkonen, teoksessa Kairinen ym., Ty6oikeus, s. 223-231.
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ne voitaisiin ajatella ratkaistavan sopimalla tidlloin tyosddnnoilld yhdenvertaisista eduis-

ta tyGnantajaa sitovan tydehtosopimuksen kanssa.'*>

Sopimus tyosddnndistd ja niiden muutoksista sitoo yhteistoimintalain 5 luvun 29 §:n
muukaan tyGnantajaa ja niitd sopimuksen soveltamisalaan kuuluvia tydntekijoitd, joiden
henkildstoryhmén edustaja on tehnyt sopimuksen. Henkilostoryhmin edustajan valtuu-
tus sopimuksen tekemiseen ja oman ryhménsé edustamiseen perustuu yhteistoimintalain
8 §:44n. Tehtyd sopimusta noudatetaan kunkin neuvottelussa edustettuna olleen henki-
16storyhmddn kuuluvan tyontekijan tyosopimuksen osana, edullisemmuussdintd huo-
mioon ottaen.'”> Sopimusta tydsdanndistd noudatetaan, ellei tydsuhteessa sovellettavas-
ta tydehtosopimuksesta tai tydsopimuksen nimenomaisesta, tyonantajan ja tyontekijin

sopimasta edullisemmasta maardyksesti, muuta johdu.'**

Tullakseen molempia osapuolia sitovaksi, tyOonantajan on tiedotettava tyOsddnndistd
tehdystd sopimuksesta ja sen sisdllostd sopivalla tavalla tydpaikalla. Kunkin tyontekijan
tulee siten saada tieto hdneen sovellettavasta sopimuksesta ennen sen voimaan tulemis-
ta. Yhteistoimintalain 5 luvun 29 §:n mukaan sopimus tydsddnndistd tulee voimaan
kuukauden kuluttua siitd, kun tyonantaja on sopimuksesta tiedottanut. Lain mukaan
voimaantulosta voidaan osapuolten sopia my0s toisin. Sopimisoikeus koskee télldin
sekd sopimuksen varsinaista voimaantuloajankohtaa etti sitd, mistd hetkestd alkaen

kuukauden maiiriaika lasketaan.'®

4.1.2 Yhteistoimintalain mukaiset osapuolet

Yhteistoimintalain 2 luvun 7 §:n mukaan neuvotteluissa osapuolina ovat tyGnantaja ja
yrityksen henkilosto. Yhteistoimintalain mukaisten neuvotteluosapuolten muodostumi-
nen voidaan jakaa kahteen kategoriaan riippuen siitd, kuinka suurta henkilostoméaéirda ne
koskevat. Ensimmdiiseen kategoriaan kuuluvat henkil6stond sellainen yksittdinen

tyontekijd, jota asia koskee, sekd heiddn esimiehensé. Toisessa kategoriassa neuvotelta-

132 yalkonen, teoksessa Kairinen ym., Tydoikeus, s. 220-221 ja 223-231.

133 Ks. Tiitinen — Kroger, s. 769 ja Murto, Ryhmanormit yrityksessé, s. 143, jotka katsovat tydsddntd-
sdannoksen sanamuodon olevan virheellinen. Ty0sdantdja noudatetaan tyosopimuksen sijaan tydsuhteen
ehtona, silld muutoin tydsddntdsopimuksen irtisanominen olisi mahdollista vain tydsopimuslain irtisano-
misperusteella.

1** Hietala — Kaivanto, Yhteistoimintalaki kdytinndssd 2012, s. 98-99 ja Aimild — Karkkiinen, Yhteis-
toimintalaki, s. 161.

1% Hietala — Kaivanto, Yhteistoimintalaki kdytinndssd 2012, s. 98-99 ja Aimild — Karkkiinen, Yhteis-
toimintalaki, s. 161.
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va asia koskee useampaa kuin yhtd tyontekijda, jolloin tydntekijan henkil6kohtaisen
osallistumisen sijaan tyontekijat tulevat edustetuksi kollektiivisesti. Osallisina ovat til-
16in padsdintdisesti niiden henkildstoryhmien edustajat, jota asia koskee, sekd kulloin-

kin késiteltivissa asiassa toimivaltainen tydnantajan edustaja.'*

Ty0sddannoistd sopiminen kuuluu ndistd jalkimmdéisen kategorian piiriin, silld ne ovat
yleisesti tarkoitettu koskemaan koko henkildstdd tai erikseen méériteltyd henkilosto-
ryhméad kokonaisuudessa. Yhteistoimintalain 5 luvun 29 §:n mukaan sopimus tydsédén-
ndistd sitoo nimenomaan niitd tydntekijoitd, joiden henkilostoryhman edustaja on tehnyt

sopimuksen. Yksittdinen tyontekiji ei tilldin voi toimia sopijaosapuolena.

Osapuolina olevat henkildstoryhmien edustajat voivat eri tilanteissa valikoitua usein eri
tavoin. Henkil6storyhmien edustajina neuvotteluissa ja sopimisessa toimivat ensisijai-
sesti tyOnantajaa sitovan tyoehtosopimuksen perusteella valitut luottamusmiehet. Luot-
tamusmies edustaa 1dhtokohtaisesti kaikkia niitd tyontekijoitd, joiden tydsuhteissa tyon-
antaja on velvollinen noudattamaan kyseistd tyoehtosopimusta. Tyontekijdn oma henki-
l6kohtainen jdrjestdytyminen ei pddsddntoisesti vaikuta luottamusmiehen edustusval-
taan, silld henkilostoryhmédn vihemmistoon kuuluvat jérjestiytyméttomit ja muuhun
jarjestoon kuuluvat tyontekijéat luetaan osaksi sitd henkilostoryhmad, johon he tydehto-
jen soveltamisen perusteella kuuluvat.'*” Henkildstoryhmin edustajana voi myos vaih-
toehtoisesti olla luottamusvaltuutettu. Luottamusvaltuutetun tyontekijdt voivat valita

silloin, kun tySpaikalle ei ole valittu luottamusmiesti.'*®

Tilanteessa, jossa henkildstoryhmén jasenistd yli puolet on jérjestiytymattomia tai jér-
jestaytyneitd muuhun kuin heitd sitovan tydehtosopimuksen tehneeseen ammattiliittoon,
on heilld oikeus oman yhteistoimintaedustajan valitsemiseen. Tdma oikeus on olemassa,
kun enemmistd kyseisistd tyontekijdistd haluaa oman edustajan ja se on olemassa siitd
huolimatta, vaikka jérjestdytynyt vihemmisto olisi valinnut itselleen oman luottamus-
miehen. Tyontekijoilld on oikeus valita keskuudestaan henkildstoryhméédnsd edustava
yhteistoimintaedustaja kahden vuoden toimikaudeksi my®ds silloin, kun he eivét ole va-
linneet luottamusmiestd tai luottamusvaltuutettua. Talloin oikeus valita yhteistoiminta-

edustaja rajautuu tilanteisiin, joissa kyseiselld henkilostoryhmélld tai sen osalla on oike-

13 HE 254/2006, s. 43 ja Aimild — Rautiainen — Hollmén, Yhteistoimintalaki, s. 41-42.

"7 Murto, Ryhménormit yrityksessi, s. 92.

8 HE 254/2006, s. 44, Hietala — Kaivanto, Yhteistoimintalaki kiytannossd 2012, s. 52-53 ja Aiméld —
Astrom — Nyyssola, Kaytannon tydoikeutta esimiehille, s. 64-65.

38



us valita luottamusmies tai -valtuutettu, mutta he eivit syysti tai toisesta ole kéytténeet

tatd mahdollisuutta hyvikseen.'*’

Yhteistoimintalain mukaan tyontekij6illd on myds mahdollisuus valita yksi tai useampi
edustaja tapauskohtaisesti tiettyd yksittdistd asiaa koskevia yhteistoimintaneuvotteluita
varten. Jos jonkin henkildstoryhmén tyontekijat eivit ole valinneet tai eivét yksittdista-
pauksessa valitse keskuudestaan edustajaa, tyonantajan on kéytdva yhteistoimintaneu-
vottelut kaikkien niiden tyontekijoiden kanssa, joita neuvoteltava asia koskee. Tama
yksittdisen tyontekijoiden kanssa neuvottelu ei kuitenkaan koske sopimista tydsddanndis-
td. Kuten aiemmin on kdynyt ilmi, sopimus tydsddnndistd sitoo yhteistoimintalain mu-
kaan vain sellaisia tyontekijoitd, joita edustava henkilostoryhmédn edustaja on tehnyt

. . 14
asiassa sopimuksen. 0

Tyonantajan edustaja voi vaihdella kisiteltdvin asian laajuuden mukaan. TyOntekijin ja
tyOnantajan vilisissd yhteistoimintaneuvotteluissa tyonantajan edustajana voi olla linja-
johdon edustajana toimiva esimies, jonka tehtdvdnd on huolehtia saamiensa toimival-
tuuksien mukaan késiteltdvéstd asiasta. Laajakantoisemmissa asioissa tyOnantajan edus-
tajan tulee olla sellaiselta johdon tasolta, jossa myds kisiteltivdd asiaa koskevat
paitokset tehdddn.'*' Tydnantajan asiaksi ja4 tarkemmin ratkaista se, kuka tydnantajaa

lopulta edustaa yhteistoimintalaissa tarkoitetuissa asioissa.'**

4.1.3 Henkil6stoedustajan edustusvalta

Jos kyseessd on yhteistoimintalain mukaan useiden tyontekijéiden olennaisia tydsuhde-
asioita koskeva sopiminen, kuten tyosidéntdjen osalta on, sopijapuolina ovat henkildston
edustajat ja tyonantaja. Henkilostoryhméan edustaja on joko tyOnantajaa sitovan tyoehto-
sopimuksen perusteella valittu luottamusmies tai tydsopimuslain 13 luvun 3 §:n perus-
teella valittu luottamusvaltuutettu. Tydehtosopimus voi sitoa tydnantajaa jarjestdytymi-

sen tai yleissitovuuden perusteella.'* Henkilostoryhmin edustajana voi olla myds yh-

139 HE 254/2006, s. 44, Aimild — Kirkkainen, Yhteistoimintalaki, s. 53-55 ja Hietala — Kaivanto, Yhteis-
toimintalaki kdytdnnossd 2012, s. 54-55.

10 Aimila — Karkkiinen, Yhteistoimintalaki, s. 53-55.

141 Aimild — Kérkkdinen, Yhteistoimintalaki, s. 55 ja Hietala — Kaivanto, Yhteistoimintalaki kdytdnnossa
2012, 54-55.

"> HE 245/2006, s. 10.

143 Kairinen — Uhmavaara — Murto, Paikallinen sopiminen yksityiselld sektorilla, s. 59 ja Hietala — Kai-
vanto, Yhteistoimintalaki kdytinnossa 2012, s. 52.
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teistoiminta-asioihin erikseen valittu yhteistoimintalain 5 §:n mukainen yhteistoiminta-
edustaja tai tyOsuojeluvaltuutettu. Naiden edustusvaltaa ei tdmén tutkielman piirissd
kuitenkaan ole mahdollista tarkastella. Henkilostoedustajan sopimisvalta nojaa suoraan

yhteistoimintalain edustusvaltaan.'**

Luottamusmiehen edustusvalta perustuu tyoehtosopimuksen sitovuutta ja luottamus-
miehen edustusvaltaa koskeviin vakiintuneisiin tulkintasddntoihin. Edustettavaksi tule-
vat ldhtokohtaisesti kaikki tydehtosopimuksen soveltamispiirin alaisia tyotehtavid teke-
vit tyontekijat. Kéytantod tukee tyotuomioistuimen tulkinta lausunnoissa TT:2000-18 ja
TT:2014-93. Molemmat tapaukset késittelivdt tydehtosopimuksen nojalla valitun luot-
tamusmiehen oikeutta edustaa kyseisen tyoehtosopimuksen soveltamispiirissd olevia
jarjestaytyméttomid tyontekijoitd. Lausuntojen mukaan tyoehtosopimuksen mukaisesti
valittu luottamusmies edustaa kaikkia tydehtosopimuksen soveltamispiiriin kuuluvia

toimihenkilditd ndiden jirjestdytymisesti riippumatta.'*’

Luottamusmiehen asemasta seuraavaa kelpoisuutta voidaan toisaalta arvioida myos
asemavaltuutusta koskevien oikeustoimilain sddnndsten perusteella. Luottamusmiehelld
on erityinen asema, johon yhteistoimintalain sddnndkset, tydehtosopimusjdrjestelma
sekd yleinen tapa voivat liittdd kelpoisuuden toimia toisten tyontekijéiden puolesta.
Asemaan perustuva kelpoisuus toisen puolesta toimimiseen perustuu suoraan aseman,
eikd edellytd tdlloin erityistd valtuutusta yksittdiseltd tyontekijdltd. Luottamusmiehen
asemaa koko henkildstoryhmén edustajana tarkasteltaessa voidaan tukeutua myds tyo-
sopimuslain esitdihin. Sen mukaan luottamusmies edustaa kaikkia tydehtosopimuksen

piiriin kuuluvia tyontekijoitd, ndiden jarjestdytymisestd huolimatta.'*

Poikkeuksen luottamusmiehen kattavaan edustamisvaltaan muodostaa tilanne, jossa
henkilostoryhmilld on myods yhteistoimintalain 8 §:ssé tarkoitettu yhteistoimintaedusta-
ja. Télloin luottamusmies edustaa vain kyseiseen tyontekijdayhdistykseen kuuluvia tyon-
tekijoitéd ja yhteistoimintaedustaja henkildstoryhméan muita tyontekijoitd. Lisdksi tilanne
voi olla sellainen, ettd tyonantaja on velvollinen soveltamaan samaan henkildstoryh-

miéin kuuluviin tyontekijoihin eri tydehtosopimuksia. Télldin kunkin tyéehtosopimuk-

4 HE 254/2006, s. 10, Rautiainen — Aimaild, Tydsopimuslaki, s. 340 ja Bruun — von Koskull, Tydoikeu-

den perusteet, s. 170.

%> Nieminen, Tydsuhteen ehtojen sopiminen yhteistoimintamenettelyssd, s. 96-97 ja 108, Rusanen, Luot-
tamushenkilon késikirja, s. 180 ja Hietala — Kaivanto, Yhteistoimintalaki kdytdnndssé, 2012.

"¢ HE 157/2000, s. 123 ja Kairinen — Uhmavaara — Murto, Paikallinen sopiminen yksityiselld sektorilla,
s. 59-60.
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sen perusteella valittu luottamusmies edustaa sitd henkiloston osaa, johon tydehtosopi-
musta sovelletaan. Jos yrityksessd on saman tyoehtosopimuksen perusteella valittu usei-
ta luottamusmiehid, henkilostoryhmin edustajana toimii se luottamusmies, jonka tehtd-

cee s e s . 14
vid tai toimialuetta neuvoteltava asia koskee.'*’

Henkilostoryhmin edustajan edustusvallan laajuutta yhteistoimintalain mukaisissa toi-
missa rajoittavat tyosuhdeasioita sdintelevit pakottavat ja semidispositiiviset lainsdén-
nokset sekd vihimmadiispakottavat tyoehtosopimusmééraykset. Niitd ei ole mahdollista
syrjayttdd henkilostoryhmén edustajan tekemilld sopimuksilla. Jos sen sijaan kyse on
tahdonvaltaisista lain tai tydehtosopimuksen normeista tai sellaisista asioista, joista ei
sitovaa etusijajirjestyksen'** mukaista ylemménasteista normia ole, on sopiminen mah-
dollista. Myds tyoehtosopimuksissa annettu mahdollisuus sopia asiasta paikallisesti voi

avata henkilSstedustajalle oikeuden asiasta sopimiseen.'*

Sopimusoikeudellisen pddsddnnén mukaan sopimusta ei voida tehdi kolmannen rasituk-
seksi. Olennaiset yksilod koskevat asiat eivét ilman erityisnormia tai yksiloltd saatua
valtuutusta kuulu henkilostoryhméin edustajan sopimis- ja pddtintdvaltaan. Luottamus-
miehen tekemaélld yhteistoimintalain mukaisella sopimuksella ei siten voida sopia hei-
kennyksistd yksittdisten tyontekijoiden tydsopimusten ehtoihin tai sopimuksen veroi-
seen kiytintoon, ellei tyonantajalla ole taloudellista ja tuotannollista irtisanomisperus-
tetta. Téllainen irtisanomisperuste nimittdin yleensd oikeuttaa tyonantajan myds tiettyi-
hin yksipuolisiin tyosuhteen ehtojen muuttamisiin, kuten palkan alennuksiin ja etujen
leikkauksiin. Toisaalta parannusten sopiminen yksittdisten tyOsuhteiden olennaisiinkin

ehtoihin on suoraan yhteistoimintalain nojalla mahdollista.'*’

Kollektiivisten yhteistoimintasopimusten asema ja pétevyys saattaa yksittdisen tydsuh-
teen kannalta jaadd kyseenalaiseksi. Koska luottamusmiehen, luottamusvaltuutetun ja
tyosuojeluvaltuutetun edustusoikeuden laajuudesta ei ole yksiselitteisesti sdddetty laissa,
voi tehty sopimus jdddéd osapuolten vilisen tulkinnan ja riitatapauksissa tuomioistuimis-
ta saatavan oikeuskdytdnnon varaan. Toisaalta luottamusmiehen tekemén sopimuksen

sitovuuden ulottaminen kaikkiin samaan henkildstoryhmédn kuuluviin tydntekijoihin

147 Aimila — Karkkdinen, Yhteistoimintalaki, s. 60.

18 Ks. luku 6.1.

149 TT:2000-18, Nieminen, Tydsuhteen ehtojen sopiminen yhteistoimintamenettelyssd, s. 93 ja Kairinen,
teoksessa Kairinen ym., Tydoikeus, s. 79.

150 K airinen — Uhmavaara — Murto, Paikallinen sopiminen yksityiselld sektorilla, s. 60, Rusanen, Luotta-
mushenkilon kisikirja, s. 180 ja Kairinen, teoksessa Kairinen ym., Tydoikeus, s. 79.
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voidaan pitdd yhdenvertaisuuden kannalta tirkednd. Selkedd sddntelyd asiasta ei kuiten-
kaan ole."”! Edustusoppien mukaan tosin pétevin edustamisen tilanteessa syntyvin so-
pimuksen osapuolia ovat pdédmiehet, eli tydsdintdjen osalta sidotuiksi tulevat kaikki sen

henkiléstoryhmén tyontekijit, joita esimerkiksi luottamusmies pitevisti edustaa.'>>

4.2. Henkilostoryhméin médrdytyminen ja sithen kuuluminen

Henkilostoryhma ei ole oikeushenkild, vaan sen asema perustuu pelkéstddn yhteistoi-
mintalakiin. Huolimatta henkil6storyhmén késitteen tdrkeydestd YTL mukaisessa sopi-
muskiytdnnossé ja tutkielman kohteena olevien tydsdéntdjen kannalta, ei sitd ole yksi-
tyiskohtaisesti madritelty laissa eikd sen esitdissd. Vuoden 1979 yhteistoimintalain pe-
rustelujen mukaan henkilostoryhmélld tarkoitettiin ensisijaisesti tydehtosopimuskiytén-
nén ja tydehtosopimusten soveltamiskdytinnén mukaisia henkilostoryhmid.'>* Hallituk-
sen esityksessd (254/2006) asiasta on puolestaan todettu, ettd henkildstoryhmén kasitet-
td on vaikea madritelld yksiselitteisen tarkasti. Kyseeseen tulee sellainen ryhma, jonka
henkil6sté muodostaa tarpeen mukaan. Kdytanndssd henkilostoryhmén tulee muodostaa
yrityksessd tai sen yksikossd kooltaan ja asemaltaa sellainen kokonaisuus, ettd silld on

merkitystd yhteistoiminnan kannalta.'*

Voidaan siis paitelld, ettd lakia sdddettdessd
henkilostoryhmin késitteelle ei ole ollut tarkoitusta antaa tdsméllistd oikeudellista maa-

ritelmaa.

Kéytannossa henkilostoryhmin kisite on joustava. Tdma mahdollistaa yrityksen ja sen
henkiloston erityispiirteiden huomioon ottamisen henkilostoryhmid méériteltiessa.
Etenkin sellaisissa yrityksissd, joissa mikddn tydehtosopimus ei tule sovellettavaksi,
yrityksen henkiloston rakenteella on vaikutusta sithen, miten henkil6sto jakautuu henki-
16storyhmiin. Jo vuoden 1979 yhteistoimintalain perusteluissa on lausuttu, etti arvioin-
nissa on otettava huomioon se, ettd henkilostoryhmi kokonsa ja asemansa puolesta
muodostaa asianomaisessa toimintayksikdsséd sellaisen kokonaisuuden, jolla on merki-

155

tystd yhteistoiminnan harjoittamisen kannalta °°. Koska vuoden 2006 hallituksen esitys

yhteistoimintalaiksi (HE 254/2006) ja vuoden 2007 uusi yhteistoimintalaki (334/2007)

1! Kairinen — Uhmavaara — Murto, Paikallinen sopiminen yksityiselli sektorilla, s. 76-77 ja Kairinen,

teoksessa Kairinen ym., Tydoikeus, s. 79.

152 Kairinen, teoksessa Kairinen, ym., Tydoikeus, s. 80.

'3 Laki yhteistoiminnasta yrityksissi perusteluineen, s. 4 ja Murto, Ryhminormit yrityksessi, s. 89.
'3 HE 254/2006, s. 10 ja Hietala — Kaivanto, Yhteistoimintalaki kiytannossi 2012, s. 51.

'35 LLaki yhteistoiminnasta yrityksissi perusteluineen, s. 5.
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eivit tuoneet tdhdn ldhtokohtaan muutosta, voidaan maaritelméia edelleen soveltaa hen-

kilostoryhmid muodostettaessa.'

Vaikka yhteistoimintalaista siis puuttuu henkildstoryhmén mairitelma, on sen esitdissd
lueteltu yrityksen henkildston koostuvan yleensd seuraavista kolmesta henkilostoryh-
mistd: tyontekijat, toimihenkilot ja ylemmat toimihenkil6t. Henkilostoryhmien muodos-
tumista madrittdvat myds tydehtosopimusten soveltamismairdykset, jotka tekevét rajaa
muihin henkildstoryhmiin. Tdmé voi ilmetd esimerkiksi tyontekijoiden, toimihenkildi-
den ja ylempien toimihenkildiden tydehtosopimusten soveltamismadrdyksista.'”” Nama
kolme ryhméd muodostavat sddnndnmukaisesti yrityksen yhteistoimintalaissa tarkoite-
tut henkildstoryhmét ja perustana jaottelulle toimii tydsopimusten mukaisten tyotehtavi-

en sijoittuminen yrityksen toimintaorganisaatiossa. o8

Jaottelussa  tyontekijé-
henkil6storyhmélld tarkoitetaan sitd osaa henkilostOstd, johon tyonantaja soveltaa ja-
senyhdistysten neuvottelemia tydehtosopimuksia. ToimihenkilGistd ja ylemmistd toimi-
henkil6istd muodostuviin henkildstdryhmiin sovelletaan puolestaan néitd toimihenkild-

ryhmii edustavien keskusjirjestjen jasenyhdistysten solmimia tydehtosopimuksia.'>’

Tyoehtosopimuskdytdannén mukaisesta henkilostoryhmien mééritelméstd huolimatta
henkil6storyhmén muodostuminen ei ole sidottu tyontekijéiden jarjestdytymiseen. Mi-
veltamisala on madritelty véljisti, voidaan madrddviand seikkana tydehtosopimuksen
sijasta soveltaa tyontekijoiden tosiasiallisia tyGtehtdvid ja niiden asemaa yrityksen toi-
mintaorganisaatiossa. Liséksi jarjestdytymiton tyontekijd katsotaan kuuluvaksi lahinna
sithen henkilostoryhmédan, jonka tydehtoja hdneen sovelletaan tai jonka tosiasiallisia
tyotehtdvid hin suorittaa.'®® Erikseen mainitsemattomana tavoitteena henkildstoryh-
madn kuulumisen eri tavoissa voidaan katsoa olevan se, ettd kaikki tyontekijdt tulevat

sijoittumaan johonkin henkildstoryhmééan.

Henkilostoryhméan kuulumista tarkasteltaessa arvioitavaksi voi tulla myds se, voiko
yksittidinen tyontekija jaada henkilostoryhmien ulkopuolelle. Yhteistoimintalaki ei yksi-
selitteisesti madraa siitd, ettd tyontekijan tulee kuulua johonkin henkildstéryhméaén. Ole-

tuksena lain ja sen esitdiden sanamuodon perusteella voidaan kuitenkin pitda sitd, ettad

16 Aimild — Kérkkéinen, Yhteistoimintalaki, s. 53-55.

'STHE 254/2006, s. 10 ja Murto, Ryhménormit yrityksessi, s. 91.

" HE 254/2006, s. 10.

'Y HE 254/2006, s. 10 ja Aimild — Kirkkiinen, Yhteistoimintalaki, s. 54-55.

190 Sosiaali- ja terveysministerid, Laki yhteistoiminnasta perusteluineen, s. 5 ja HE 254/2006, s. 43.
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jokainen tyontekijd kuuluu johonkin henkilostoryhmaiin, silld yhteistoiminnan osapuolia
ovat tyOnantaja ja tyOntekijd tai vaihtoehtoisesti henkilostoryhmén edustaja. Vaikka
tyontekijdn kuuluminen henkilostoryhméaidn voidaan maédritelld hyvin monin tavoin ja
yrityksen henkilosté koostuu nimenomaisesti henkilostoryhmisté, voidaan ainakin teori-
assa ajatella tilanne, jossa yksittdinen tyontekija tydtehtdviensa erikoislaatuisen luonteen
vuoksi jdd henkilostoryhmien ulkopuolelle. Mikéli tyontekijé jdisi télloin tydsddnnoistd
tehdyn sopimuksen ulkopuolelle, nousee esiin kysymys siitd, miten kdytdnn0ssi esi-
merkiksi lain mukainen tasapuolisen kohtelun vaatimus ja syrjinndn kielto voitaisiin

varmistaa.

Tyontekijoiden henkildstoryhméédn kuulumista arvioitaessa huomiotavaksi tulee ennen
kaikkea se, ettd usein tietyt yritysjohdon edustajat jadvat ryhmien ulkopuolelle. Téllaisia
henkilGitd voivat olla toimitusjohtaja sekd usein johtoryhmén jasenet. Korkeimman oi-
keuden tapausten 1990:114, 1992:172 ja 1997:36 mukaan yhteistoimintalain soveltami-
sen ulkopuolelle jaavit sellaiset yritysjohtajat, jotka eivét ole tydsopimussuhteessa
tyOnantajaan. Ratkaisevaa ty0sopimuslain ja sitd kautta myos yhteistoimintalain sovel-
tamispiirin ulkopuolelle jadmisessd on kyseisten henkildiden asema hallinto- ja toimie-
limend yrityksessd. Lisdksi arvioitaessa kyseisten henkildiden kuulumista henkilosto-
ryhmiin, voidaan tarkastella myds tydaikalain (605/1996) soveltamissddnnoksid sekd
tyoehtosopimusten soveltamiskédytintod. Mikéli henkilon tyotd on tehtidvien itsendisyy-
den ja tyontekijan aseman perusteella pidettdva yrityksen johtamisena, rajautuu tyo tyo-
aikalain ulkopuolelle. Ty6ehtosopimusten soveltamiskdytdnndssd ylimpiin toimihenki-
161hin tyOnantajan valtaa kdyttdvit puolestaan rajatuvat omana ryhméinédén toimihenki-

16stéryhmén ulkopuolelle.'®!

Oman erikoisuutensa henkilostoryhmin madrdaytymisessd muodostavat tyésopimussuh-
teiset johtajat. Yhteistoiminta-asiamiehen ohjeen mukaan yhteistoimintalakia sovelle-
taan ilman poikkeuksia kaikkiin tydsopimuslain 1 §:n mukaisessa tyosopimussuhteessa
on perusteltu sill, ettd vuoden 2007 yhteistoimintalaki sisdltdd useita neuvotteluosapuo-
lia koskevia kirjauksia, joiden perusteella tydsopimussuhteessa olevat yritysjohtoon

kuuluvat henkil6t kuuluvat yhteistoimintamenettelyjen piiriin ja myos yhteistoiminta-

' HE 254/2006, s. 43-44, Aimild — Kérkkainen, Yhteistoimintalaki, s. 57, Hietala — Kaivanto, Yhteis-
toimintalaki kdytdnnossd 2012, s. 52, Kairinen, Ty6oikeus perusteineen, s. 498 ja Murto, Ryhménormit
yrityksessi, s. 90.
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lain henkilollisen soveltamisalan piiriin.'®* Ndin ollen yrityksen tydsopimussuhteiset
johtajat voivat muodostaa sellaisen kokonaisuuden, ettid heitd voidaan késitelld yhteis-

toimintalain mukaan yhtend henkildstoryhména.

4.2.1 Henkilostoryhma vakiintuneen tyomarkkinakdytdnnon mukaan

Henkilostoryhmit mééraytyvét tavallisesti yrityksen tai toimialan vakiintuneen kaytén-
non mukaisesti. Kuten hallituksen esityksestd (HE 254/2006) kiy ilmi, kdytdnndssd ei
ole useinkaan epaselvyytti siitd, mihin henkildstoryhméin kukin tyontekija kuuluu.'®
Tdssd yhteydessd voidaan myos viitata vuoden 1979 yhteistoimintalain perusteluihin,
jonka vakiinnuttamaa tilaa henkilostoryhmaistd uudella lailla ei haluttu muuttaa. Vuoden
1979 yhteistoimintalakia koskevissa perusteluissa henkilostoryhmaélld tarkoitettiin ensi-
sijaisesti tyoehtosopimuskédytinnén mukaisia henkilostoryhmii. '** Nykyisenkin lain
nojalla henkildston jakautuminen henkildstoryhmiin voi siten seurata vakiintunutta

tyomarkkinakaytintod.'®

Kun henkilostoryhmié tarkastellaan vakiintuneen tydomarkkinakdytannén mukaan, voi-
daan ratkaisevana tekijand ryhméén kuulumisessa pitdd tyoehtosopimuksen henkil6llista
soveltamisalaa. Talloin tyontekija kuuluu siithen henkildstoryhmaéén, jota koskevaa tyo-
chtosopimusta héneen sovelletaan.'®® Vakiintunut tyomarkkinakéytintd tulee esille sii-
nd, ettd saman tydehtosopimuskdytdnnon piiriin kuuluvat tyontekijat muodostavat yh-
den henkildstoryhmén siindkin tapauksessa, ettd tyOnantaja on sidottu heididn osaltaan
useampaan tydehtosopimukseen. Tilanne on sama myds toisin pédin eli kun tyontekijoitd
kuuluu muihin liittoihin kuin tyonantajaa sitovan tyoehtosopimuksen osapuolena ole-
vaan liittoon tai tydntekijit ovat jérjestiytymittomid.'®” Hallituksen esityksen mukaan

myos niissikin tapauksissa tyontekijit muodostavat vain yhden henkilostoryhman.'*®

Se seikka, ettd tyontekijat muodostavat vain yhden henkildstoryhmain ei kuitenkaan suo-

raan vaikuta heitd edustavien henkildstonedustajien méédrdaan. Vaikka kéytdnnossd hen-

12 Y hteistoiminta-asiamichen ohje yhteistoimintalain soveltamisesta yrityksen tydsuhdesopimussuhtei-

seen johtoon, s. 7.

' HE 254/2006, s. 10 ja Aimili — Kirkkiinen, Yhteistoimintalaki, s. 55.

1% |_aki yhteistoiminnasta yrityksissi perusteluineen, s. 5.

'S HE 254/2006, s. 43.

1% Aimild — Karkkiinen, Yhteistoimintalaki, s. 55.

' HE 254/2006, s. 43 ja Hietala — Kaivanto, Yhteistoimintalaki kiytannossi 2012, s. 51.
"8 HE 254/2006, s. 43.
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kilostoryhmid muodostuisikin vain yksi, voi sovellettavien tydehtosopimusten luotta-
musmiesmadrayksistd seurata, ettd henkilostoryhmallda on yhtd useampi edustaja yhteis-
toimintalain mukaisissa neuvotteluissa. Tdlloin lain mukaisen sopimuksen aikaan saa-

minen vaati jokaisen tillaisen edustajan hyviksyntid sopimukselle.'®

4.2.2 Henkildstoryhmén muodostuminen muulla perusteella

Vaikka tyoehtosopimuksen soveltamisalalla on usein merkitystd maééritettiessd henki-
16ston jakautumista henkildstoryhmiin, tyontekija voi kuulua henkildstoryhméén, vaik-
ka hédneen ei sovellettaisikaan tyoehtosopimusta. Kiytdnnossd voi myds muodostua
sellainen tilanne, ettd yrityksessd on kokonaisia henkilostoryhmid, joihin ei sovelleta
mitddn tydehtosopimusta. Télléin on mahdollista, ettd tydehtosopimuksen ulkopuolelle
jaavat tyontekijat muodostavat yhdessd sellaisen kokonaisuuden, ettd heitd on perustel-

tua pitad erillisend henkilostoryhméni yhteistoimintalain mukaisissa toimissa.'”’

Arvioitaessa sitd, mitd voidaan pitdd perusteltuna syynd erillisen henkildstoryhmén
muodostumisessa, voidaan tukeutua my0ds vuoden 1979 yhteistoimintalain perustelui-
hin. Perustelujen mukaan henkildstoryhmédn olemassaoloa arvioitaessa on otettava
huomioon ennen kaikkea se, ettd ryhmé kokonsa ja asemansa puolesta muodostaa asi-
anomaisessa toimintayksikdssd yhteistoiminnan harjoittamisen kannalta merkitykselli-
sen kokonaisuuden.'”' Henkil3stdryhmin muodostumisen voidaan ajatella tapahtuvan
my0s tilanneriippuvaisesti. Hallituksen esityksen (254/2006) mukaan on mahdollista,
ettd tyontekijat muodostavat tilanteesta riippuen henkildstoryhmié, joilla on yhteistoi-

. .. 172
mintalakiin perustuva asema.'’

On myo6s mahdollista, ettd tydehtosopimuksen soveltamisalaa ei ole méaritelty riittdvan
yksiselitteisesti tai ettd tietyt tyot on rajattu muutoin sovellettavan tydehtosopimuksen
ulkopuolelle, jolloin osaan yrityksen henkilostostd ei tydehtosopimus tule sovellettavak-
si. Se, mihin henkilostoryhméén tillaiset tyontekijat kuuluvat, méaédraytyy talloin tydeh-
tosopimusten sijasta tyontekijoiden tosiasiallisten tyOtehtidvien ja niiden yrityksen toi-

mintaorganisaatiossa olevien asemien perusteella. Apuna madrittelyssa voidaan télldin

1% Kimild — Karkkiinen, Yhteistoimintalaki, s. 55.

'O HE 254/2006, s. 43-44, Aimild — Karkkiinen, Yhteistoimintalaki, s. 57 ja Hietala — Kaivanto, Yhteis-
toimintalaki kdytannossa 2012, s. 52.

"I Laki yhteistoiminnasta yrityksissi perusteluineen, s. 5.

"2 HE 254/2006, s. 10.
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kayttdd muita samanlaista toimintaa harjoittavia yrityksid ja tarkastelemalla sitd, mihin
henkil6storyhméédn vastaavan kaltaisia tyotehtdvid tekevét tyontekijit niissd yleensd

sijoittuvat.'”

Tavoitteena suhteellisen vapaassa henkilostoryhmén muodostamisen mééritelméssd on
se, ettd kaikki tyontekijat kuuluvat johonkin ryhméén. Yhteistoimintalain lain 7 ja 8
pykélien mukaan jokainen tydsuhteessa tyonantajaan oleva tyontekija kuuluu lain sovel-
tamisalan piiriin. Yhteistoimintalain mukaan osapuolina lain mukaisissa neuvotteluissa
ovat tyOnantaja ja henkilostd. Riippuen késiteltdvistd asian luonteesta, tyontekijdpuolel-
ta osallisena on joko yksittdinen tyontekijd tai asian vaikutusten piiriin kuuluvan henki-
16storyhmin, henkilostoryhmén osan valitsema tai useiden asianosaisten henkildsto-
ryhmien edustajat. Koska osassa yhteistoimintalain asioista vain kollektiivinen sopimi-
nen on mahdollista, kuuluu jokainen tydsuhteessa oleva tyontekijd pakosta my0ds johon-
kin henkilostoryhméin. Tyodsuhteessa oleva tyontekijd ei voi siten jiddd ryhmén ulko-
puolelle. Osaltaan téitd linjaa noudattavat my0s tutkielmaa varten tehtyihin kyselyihin

saadut vastaukset, joiden mukaan sovitut sdéinnét koskevat kaikkia tyontekijoita.'

4.3. Sopimuksen ulkopuolelle jadvit tyontekijét

Arvioitaessa yksittdisen tyontekijan kuulumista tyosdanndisti tehdyn sopimuksen sovel-
tamisen piiriin, tdrkein maérittdva tekijd on tyontekijdn sijoittuminen henkildstoryh-
madn. Henkilostoryhmin muodostumista kisiteltiin tarkemmin edelld luvussa 4.2. Esi-
merkiksi tyOnjohtaja tai muu esimies voi toimia tyonantajan edustajana kdydessddn
henkil6storyhmén edustajan kanssa yhteistoimintaneuvotteluja, mutta kuuluu my®ds itse
henkil6storyhméédn. Esimiesasema ei suoraan tarkoita, ettd kyseistd tyontekijdé ei olisi
pidettivi henkilstdryhmin jasenend.'”” Myoskéin se, ettd kyseinen tyontekijd aseman-
sa perusteella osallistuu tyonantajan edustajana yhteistoimintamenettelyyn, ei estéd pité-

misté hintid henkildstoryhméén kuuluvana.'’®

'3 Hietala — Kaivanto, Yhteistoimintalaki kiytinnossd 2012, s. 51-52 ja Aimald — Karkkdinen, Yhteis-
toimintalaki, s. 55-56.

4 HE 254/2006, s. 42-45.

175 Rimild — Karkkiinen, Yhteistoimintalaki, s. 57 ja Aimild — Rautiaine — Hollmén, Yhteistoimintalaki,
s. 139.

"7 HE 254/2006, s. 43-44, Aimild — Karkkiinen, Yhteistoimintalaki, s. 57 ja Hietala — Kaivanto, Yhteis-
toimintalaki kdytannossa 2012, s. 52.
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Ty0sdannoistd tehdyn sopimuksen henkildllistd ulottuvuutta tarkasteltaessa huomioita-
vaksi tulevat ennen kaikkea yrityksen ylin johto seka sellaiset johtavassa asemassa ole-
vat tyontekijit, joiden tehtdviin kuuluu edustaa tyonantajaa yhteistoiminnassa. Kyseiset
tyontekijdt kuuluvat tydsuhteissa tyOskentelevind yleisesti yhteistoimintalain sovelta-
misalan piiriin siten, ettd he voivat olla yhteistoiminnan osapuolina kisiteltdessd heitad
tyontekijoind koskevia asioita. Toisaalta ndmé tyontekijdt voivat jiddd henkilostoryh-
mien ulkopuolelle siten, etteivdt yhteistoimintalain mukaisesti vain kollektiivisissa neu-
votteluissa sovittavat toimenpiteet voi heitd koskettaa. Sen, ketkd kuuluvat yritysjoh-

toon, méadrittelee ensisijaisesti yrityksen ylin johto.'”’

Henkilostoryhmiin kuulumisen suhteen yrityksen johtamistehtdvid suorittavat tyonteki-
jéit ovat usein eri asemassa kuin muut tyontekijdt tai alemmat esimiehet. Jos tyontekijin
tyosopimuksen mukaisia pddasiallisia tehtdvid on pidettdva yrityksen tai sen itsendisen
osan johtamistehtdvind, jaa kyseinen tyontekija hallituksen esityksen mukaan henkilos-
tdryhmien ulkopuolelle.'” Toisin sanoen, tillaiset tydntekijit eivit valttimétti muodos-
ta omaa henkildstoryhmaéénsad, eivitkd he myoskddn kuulu mihinkddn muuhun yrityk-
sessd olevaan henkilostoryhméadn. Henkilostoryhmien ulkopuolelle sijoittuvina néistad
tyontekijoistd voidaan kdyttdd myos nimitystd ylin johto, vaikka kisite ei olekaan yksi-

. 1
selitteinen.'”’

Lain esitoissé ei ole tdsmennetty niitd perusteita, joilla tyontekijan kuulumista ylimpééan
johtoon on arvioitava. Ratkaisevana seikkana téssd voidaan pitdd tyontekijin tosiasialli-
sia tyotehtdvid. Téllaisia yhteistoimintalain soveltamisalan ulkopuolelle jddvid ovat
etenkin sellaiset toimitusjohtajat, jotka eivit ole tydsopimussuhteessa, vaan heidin ase-
mansa perustuu muuhun sopimukseen, kuten johtajasopimukseen. Tunnusomaista ylim-
péén johtoon kuuluville tyontekijoille on se, ettd heidin tyotehtdvansa sisdltavit merkit-
tdvaa vastuuta ja johtamiseksi luonnehdittavaa itsendistd pédédtosvaltaa. Téllaiset tyonte-
kijat jadvat myos edelld luvussa 4.2. esitetyin tavoin myos tydehtosopimusten sovelta-
misalan ulkopuolelle. Tunnusomaisena téllaisille tyontekijoille on myos se, ettd heilld

on vihintddnkin kelpoisuus edustaa tyOnantajaa yhteistoimintamenettelyssd. Edellytyk-

""" HE 254/2006, s. 43-44, Aimila — Karkkiinen, Yhteistoimintalaki, s. 57-59 ja Hietala — Kaivanto, Yh-
teistoimintalaki kaytinndssi 2012, s. 52.

'8 HE 254/2006, s. 10.

17 Kimild — Karkkiinen, Yhteistoimintalaki, s. 57.
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send ylimpéén johtoon kuulumiselle ei kuitenkaan voida pitdd sitd, ettd kyseiset tyonte-

kijit sadnnonmukaisesti osallistuvat yhteistoimintaan tyonantajan edustajana.'™

Yrityksessd voi my0s olla sellaisia tyontekijoitd, jotka eivdt kuulu ylimpéén johtoon,
mutta joiden tehtdvdnd on toimia tyOnantajan edustajana kdytdessd yhteistoimintalain
mukaisia neuvotteluja henkilostoryhmien kanssa. Myoskddn ndmi tyontekijét, kuten
esimerkiksi tiimi- tai projektipaallikot, eivét valttdmattd kuulu henkilostoryhmiin. Tyy-
pillisesti téllaiset tyontekijit edustavat tyonantajaa YTL 9 §:n mukaisessa neuvottelu-
kunnassa.'®! Kyseisten tyontekijoiden kuulumattomuutta henkilstoryhmiin voidaan
perustella silld, ettd jos ndma tyontekijét olisivat neuvottelutehtidviensd ohella henkilSs-
toryhmien jdsenid, asetelma muistuttaisi itsekontrahointia eli neuvottelua itsensd kanssa.
Erotuksena sellaisiin johtavassa asemassa oleviin tyontekijoihin, jotka kuuluvat myos
henkilostoryhmédin, huomioitavaksi tulee kyseisten tyontekijoiden yhteistoimintalain
mukaisten toimien jatkuvuus. Léhtokohtaisesti henkilostoryhmiin kuuluvat esimiehet
edustavat tyonantajaa vain yksittiistapauksissa, kun henkildstoryhmiin kuulumattomien

esimiesten neuvottelutehtivi on jatkuva.'®

Yksittdisind tyontekijoind yrityksen ylin johto ja edelld mainitut esimiesasemassa olevat
tyontekijdt voivat jaddda muiden henkildstoryhmien ulkopuolelle, jolloin kollektiivisesti
sovittavat asiat eivit heitd koske. Téstd huolimatta téllaiset henkil6t kuuluvat muutoin
yhteistoimintalain soveltamisalaan. Poikkeuksena aiemmin késitellyt johtavat tyonteki-
jét, joiden ty0hon ei tehtdvén luonteen vuoksi sovelleta tydsopimus- ja yhteistoiminta-
lakia. Johtavissa asemissa olevat tydsuhteiset tyontekijat voivat olla yhteistoiminnan
osapuolina silloin, kun yhteistoiminnassa késiteltdvd asia koskee heitd tyontekijéina.
Tietyissd yhteistoimintalain tilanteissa yksittdinen tydntekija voi olla yhteistoiminnan
osapuolena.'® Kéytinnossd tdimd merkitsee sitd, ettd tyonantajalla on velvollisuus neu-
votella my6s ylimpééin johtoon kuuluvan tai tydnantajan neuvotteluedustajana toimivan
tyontekijdn kanssa esimerkiksi timén irtisanomista tai lomauttamista koskevassa asias-
sa. Toisaalta tydsuhteissa tyoskentelevit johtavassa asemassa olevat tyontekijdt voivat

yhdessd muodosta yhteistoimintalain kannalta sellaisen kokonaisuuden, ettid heitd voi-

'%0 Aimild — Karkkiinen — Hollmén, Yhteistoimintalaki, s. 46 ja Aimili — Kérkkéinen, Yhteistoimintala-
ki, s. 57.

81 HE 254/2006, s. 10.

'82 Kimild — Karkkiinen — Hollmén, Yhteistoimitalaki, s. 46 ja Aimald — Karkkéinen, Yhteistoimintalaki,
s. 58.

" Ks. YTL 7.2 §,34.2 § ja46.2 §.
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daan pitdd omana henkilostoryhméinéén, jolloin myds sopimus tydsddnndistd heididn

. 184
osaltaan on mahdollinen.'®

Koska sopimus tydsddnndistd ja aloitetoiminnan sddnndistd sekd ndiden muutoksista
sitoo lain 29 §:n mukaan suoraan kaikkia sopimuksen soveltamisalaan kuuluvia tyonte-
kijoitd, koskee tydsddnnoistd tehty sopimus my0ds johtavassa asemassa olevia tyonteki-
joitd. Taméa koskee tilanteita, joissa kyseisid henkil6itd edustava henkildstoryhmén
edustaja on ollut sopimusta tekeméssd. Sopimusta ty0sddnndistd noudatetaan sédéntdjen
julkaisun ja sopimuksen voimaantulon jilkeen kunkin yksittdisen tyontekijan tyosopi-
muksen osana samoin kuin muidenkin tyontekijoiden osalta, ellei sovellettavasta tydeh-
tosopimuksesta johdu muuta. Sopimus ei myoskdin syrjaytd tyontekijdn tydsopimuk-

seen otettua nimenomaista edullisempaa maardystd.'®

4.4. Yhteistoimintalain rajoitukset sopimiselle

Yhteistoimintalain mukaan tehdyt sopimukset saavat sitovuutensa suoraan lain sdddos-
ten mukaan. Tilanteissa, joissa laki ei tule sovellettavaksi ei voi myOskddn muodostua
osapuolia sitovaa sopimusta tydsdénnoistd. Laissa itsessddn on my0s asetettu rajoituksia
sille, minkélaisessa ja minkd kokoisessa toiminnassa lakia tulee soveltaa. Tarkeimpéna
rajoitteena yhteistoimintalain soveltamiselle toimii laissa maédritelty yrityksen koko.
Myos se, mitd laissa tarkoitetaan yritykselld, on madritelty. Yritykselld tarkoitetaan sel-
laista juridista tai luonnollista henkil6d, joka harjoittaa teollisuus-, palvelu- tai muuta
taloudellista toimintaa. Madritelma koskee myods yhteisod ja sddtiotd. Toiminta katso-
taan yritystoiminnaksi riippumatta siitd, onko toiminta tarkoitettu voittoa tuottavaksi vai

1 e 1
eiko ole.!®

Ensisijaisena rajoitteena yhteistoimintalain mukaiselle sopimiselle on lain 2 §:n ensim-
mdinen momentti, jonka mukaan alle 20 tydntekijdn yrityksissd ei sovelleta yhteistoi-
mintalakia. Koska téllaisiin yrityksiin noudatetaan yhteistoimintalain sijaan tydsopimus-

lain sainnoksia'®’, ei yhteistoimintalakiin perustuvan valtuutuksen nojalla osapuolia

184 Aimild — Kérkkéinen, Yhteistoimintalaki, s. 58-59.

"85 HE 254/2006, s. 55, Aimild — Rautiainen — Hollmén , Yhteistoimintalaki, s. 139 ja Aimala — Kirkkii-
nen, Yhteistoimintalaki, s. 180-181.

'8¢ HE 254/2006, s. 8-9.

'87Ks. TSL (55/2001) 9 luvun 2 ja 3 §.
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sitovia yhteistoimintasopimuksia voida tehda.'®® Tyosiantojen osalta yrityksen kokoa
médriteltdessd tulee lisdksi huomioida lain 2 §:n toinen momentti, jonka mukaan tyo-
sdadnt6jd koskevaa yhteistoimintalain 5 luvun 27.1 §:n 2 kohtaa ei sovelleta alle 30 tyon-
tekijan yrityksiin. Koska tydsddnnot ja niiden oikeusvaikutukset perustuvat edelld mai-
nitun mukaan ainoastaan yhteistoimintalakiin, muulla tavalla laadituilla sddnn6illé ei ole
yhteistoimintalain 5 luvun 29 §:n mukaisia sitovia vaikutuksia. Tdma tarkoittaa kadytén-
nossa sitd, ettd alle 30 tyontekijdn yrityksissd ei ole mahdollista ottaa kdyttoon varsinai-

sia lain mukaan sitovia tydsdantd;jé. 8

Laskettaessa yrityksen yhteistoimintalain 2 §:n mukaista tyontekijamairaa tulee huomi-
oida kaikki toistaiseksi voimassa olevissa kokoaikaisissa, osa-aikaisissa ja
madrdaikaisissa tyOsuhteissa tydskentelevdt tyontekijdt. Yrityksen tyontekijdmadraa
laskettaessa saadaan huomioon ottamatta jattd4 ainoastaan yrityksessd teetettdvien
toiden kannalta poikkeuksellisissa tai tilapdisissd tehtdvissa tyOskentelevit sekd lyhyeh-
koissd kausiluontoisissa toissd olevat tyontekijat. Sen sijaan tyontekijamadrad lasketta-
essa on mukaan luettava sellaiset madrdaikaisissa tyOsuhteissa tydskentelevit
tyontekijét, jotka tekevit yrityksen sddnnonmukaiseen toimintaan kuuluvia toitd. Nama

tydntekijdt tulee huomioida siindkin tapauksessa, etté he syyst tai toisesta vaihtuvat.'*

Toisena rajoitteena yhteistoimintalain sd&nnonmukaiseen soveltamiseen huomioitavaksi
tulee lain 4 §. Yhteistoimintalain soveltamisalan piiriin eivét kuulu poliittisten, aatteel-
listen ja humanitddristen yhteis6jen tavoitteisiin ja tarkoitukseen liittyvit asiat muutoin
paitsi henkilostovaikutusten osalta. Soveltamisalan ulkopuolelle jadviat myds useat jul-
kisen sektorin ja kuntasektorin toimijat. Yhteistoimintalain 4 §:ssd on lueteltu ne yhtei-
sOt, joihin yhteistoimintalakia ei sovelleta sen perusteella, ettd niissé yhteistoiminta pe-

. .. . . 191
rustuu toiseen lakiin tai sopimukseen.'’

Yhteistoimintalakia ei myoOskddn sovelleta aatteellisiin, tieteellisiin, uskonnollisiin ja
muihin tunnustuksellisiin yhteisdihin samoin kuin jérjestoihin, joiden tarkoitus on elin-
keino-, tydmarkkina- tai yleispoliittinen tai humanitddrinen. Yhteistoimintalain sovel-

tumattomuus koskee tilanteita, joissa kyseessd on ndiden yhteisdjen tarkoitusta, aatteel-

'8 K oskinen - Nieminen — Valkonen, TyShénotto ja tydsopimuksen ehdot, s. 379.

"% Aimild — Astrdm — Nyyssold, Kiytannon tydoikeutta esimichille, s. 31 ja Aimild — Kiarkkiinen, Yh-
teistoimintalaki, s. 43. YTL soveltamisesta ks. myos KKO 1996:51 ja KKO 1997:55.

0 HE 254/2006, s. 40. Henkilostomairin laskennasta ks. myds TN 1443-11 ja TN 1455-14.

"1 Aimild — Rautiainen — Hollmén, Yhteistoimintalaki, s. 36-37 ja Hietala — Kaivanto, Yhteistoimintalaki

kaytanndssd 2012, s. 39-41.
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lisia tai vastaavia tavoitteita koskeva toimenpide. Sen sijaan kyseisid toimenpiteitd

mahdollisesti seuraavat henkilostvaikutukset kuuluvat yhteistoimintalain piiriin.'*

Lopuksi yhteistoimintalain soveltuvuutta arvioitaessa huomioitavaksi tulee my0s toi-
minnan laatu. Ratkaistaessa sitd, millaista toimintaa voidaan pitdéd sellaisena taloudelli-
sena toimintana, ettd yhteistoimintalaki tulee sovellettavaksi, voidaan lain esitdiden li-
sdksi tukeutua oikeuskiytintoon. Korkeimman oikeuden tapauksessa KKO 1996:51 ja
tyoneuvoston lausunnoissa TN 1306-94, TN 1319-95 ja TN 1323-95 on arvioitu oike-
ushenkilon toimintaa kokonaisuutena ratkaistaessa lain soveltuvuutta. Keskeisend ko-
konaisarvioinnissa on toiminnan taloudellinen luonne. Kun toimintaa on voitu pitdd
kokonaisuutena arvioiden sen taloudellisen luonteen perusteella yritystoimintaan rinnas-
tettavana ja yhteistoimintalain mukainen henkilostomédrén raja on tayttynyt, tulee yh-

teistoimintalaki sovellettavaksi.'”>

Rajoittavana tekijdnd toiminnan yritystoimintaan rinnastuksessa voidaan pitdd myos
tyoneuvoston lausunnon TN 1449-12 tapausta, jossa toiminnan ei katsottu olevan talou-
dellista. Tapauksessa tapaturma-asioiden muutoksenhakulautakunnan toiminta rinnas-
tettiin tuomioistuinten toimintaan, jolloin kyseeseen ei tullut yhteistoimintalain mukai-
nen toiminta. Lausunnon lopputulos on kuitenkin kritiikille altis, kuten eridvistd mieli-
piteestd ja ddnestystuloksesta kdy ilmi. Eridvén mielipiteen mukaan yhteistoimintalakia
tulisi soveltaa myds yhteisoon, jonka toiminta ei perustu palvelujen tai muiden
hyoddykkeiden myynnisté saatuihin tuloihin eiké ole liike- tai ansiotoimintaa, vaan jonka
toimintaa rahoitetaan péddosin valtion varoin. Télldin toiminnan tosiasiallisen luonteen
perusteella muutoksenhakulautakunnan toimistossa tydskentelevddn tydsuhteiseen hen-

kilostoon olisi tullut soveltaa yhteistoimintalakia.

"2 Hietala — Kaivanto, Yhteistoimintalaki kdytinndssd 2012, s. 39-41 ja Aimild — Karkkiinen, Yhteis-

toimintalaki, s. 44-45.
'3 HE 254/2006, s. 9.
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5. SOPIMUKSEN MUUTOKSET, TYONANTAJAN DIREKTIO-OIKEUS JA
YHDENVERTAISEN KOHTELUN VAATIMUS

Sopimus ty0sddnndistd ja aloitetoiminnan sdédnnodistd sekd ndiden muutoksista sitoo sekd
tyOnantajaa ettd niitd sopimuksen soveltamisalaan kuuluvia tyontekijoitd, joiden henki-
16storyhmin edustaja on tehnyt sopimuksen, samojen periaatteiden mukaan. Sitovuuden
perusteet 10ytyvét suoraan yhteistoimintalain 29 §:std ja perustuvat asianmukaisesti teh-
tyyn sopimukseen, sopimuksen julkaisuun kaikille sitovuuden alaisille tyontekijoille
sekid lain mukaisen tai sovitun médrdajan kulumiseen.'”* Lainmukaisen sitovuuden ul-
kopuolelle jadvat sellaiset henkilostoryhmit, joiden osalta asiasta ei ole sovittu, sekéd
edelld mainitut muutoin vaikutusten ulkopuolelle jadvit tyontekijit. Voimaanastunutta
sopimusta noudatetaan jokaisen yksittdisen tyontekijdn tyosopimuksen osana, ellei so-
vellettavasta tydehtosopimuksesta johdu muuta. Sopimuksen lainmukaista sitovuutta

kasiteltdessd huomioida tulee myds YTL 29 § edullisemmuusséddnnds soveltamisesta.'”>

Kéytannossa edullisemmuussddnnds tarkoittaa tyosdantdjen sitovuuden osalta sitd, ettd
sopimus tydsddnnoistd ei syrjdytd tyosopimuksen nimenomaista, tyontekijille edulli-
sempaa madrdystd. Samoin tyontekijélle edullisempi tyoehtosopimuksen ehto tai ni-
menomainen tydsopimuksen ehto syrjayttdd yhteistoimintaneuvotteluissa sovitun tyo-
sddannon siltd osin, kuin ndmad normit késitteleviat samaa asiaa. Laki ei edellytd eikd sen
esitdissd ole mainittu tydsopimuksen ehdolta kirjallisen muodon vaatimusta. Ndin ollen
suullisestikin sovittu tyosopimuksen edullisempi ehto tulee huomioitavaksi. Ehdosta
tulee kuitenkin olla sovittu nimenomaisesti tyOnantajan ja tyontekijidn vililla. Kéytén-
nossd tdma tarkoittaa sitd, ettd tyosddnnot syrjayttavét aina vakiintumisen kautta tydsuh-

teeseen sovellettavat tulevat ehdot.'”®

Ty06sddntdjd koskevan sopimuksen tai sen muutoksen voimaantulo edellyttdd sité, etti
sopimuksen piiriin tulevat tyontekijit saavat tiedon sopimuksesta, sen siséllostd ja voi-
maantuloajankohdasta. Tiedottamisvelvollisuus tehdystd sopimuksesta ja sen sisdllostd
on yksinomaan tydnantajalla ja se tulee tehdd asiaan sopivalla tavalla. Tiedottamiselle ei

ole sdddetty laissa mitddn madrdmuotoa eikd sitd ole mydskadn lain esitdissd tismennet-

" HE 254/2006, s. 55 ja Hietala — Kaivanto, Yhteistoimintalaki kiytanndssi 2012, s. 98.

195 HE 254/2006, s. 55, Aimild — Kérkkiinen — Hollmén, Yhteistoimintalaki, s. 141 ja Hietala — Kaivanto,
Yhteistoimintalaki kdytdnnossad 2012, s. 98-99.

"% HE 254/2006, s. 55 ja Aimili — Kirkkdinen — Hollmén, Yhteistoimintalaki, s. 141.
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ty. Tiedottamisessa voidaan noudattaa yrityksessd yleisesti kdytettdvid sisdisen tiedot-
tamisen menetelmid yhteistoimintalain 18 §:n mukaan. Asiasta voidaan tiedottaa myds
muulla soveltuvalla tavalla lain 26 §:n mukaan. Jotta tyontekijéiden voidaan katsoa ole-
van sidottuja sopimukseen, tulee heilld kuitenkin olla riittdvén tarkat tiedot sen sisillos-

huolehtinut tiedottamisvelvollisuudestaan.'®’

Tiedottamisen liséksi sopimuksen voimaantulo edellyttdd voimaantuloajankohdan téyt-
tymistd. Yhteistoimintalain 29 §:n mukaan sopimus tydsddnngistd tulee voimaan kuu-
kauden kuluttua tiedottamisen tekemisestd, jollei osapuolten kesken muusta ole sovittu.
Lain esitéiden mukaan neuvotteluosapuolilla on tdysi vapaus sopia lakimdardistd myo-
hemmaéstd voimaantuloajankohdasta seka siitd, mistd tiedottamista seuraava kuukauden
madrdaika lasketaan. Kuukauden méiirdajan sijaan osapuolet voivat sopia vaikka siitd,

ettd sopimus tulee voimaan kahden kuukauden kuluttua tiedottamisen tekemisestd.'*®

Samoin kuin ty0sddnndistd sopiminen, niiden muuttaminen ja irtisanominen perustuu
suoraan yhteistoimintalain sdddoksiin. Sopimus tydsdéntdjen muuttamisesta tulee voi-
maan kuukauden kuluttua niiden tiedottamisesta, jollei asianomaisten kesken ole muuta
sovittu. Mikdli muutetuista tydsddnnoistd ei sovita, tydnantaja voi direktio-oikeutensa
perusteella maaratad kyseisistd asioista yksipuolisesti toimivaltansa rajoissa. TyOnantajan
direktio-oikeutta kasitellddn tarkemmin luvussa 5.5. YTL mukaan tydnantajalla ei kui-
tenkaan ole yksipuolista oikeutta vahvistaa tyosaantdjen muutoksia.'”’ Koska tydsaanto-
jé koskevan sopimuksen muuttaminen tapahtuu kidytdnndssid samojen periaatteiden mu-
kaan, kuin edelld esitetty tyOsddnndistd sopiminen, ei sitd késitelld tdssd tutkielmassa

sen enempaad.

5.1. Ty0Osddnt6ja koskevan sopimuksen muuttaminen ja irtisanominen

Maiirdajaksi tehty sopimus ty0sddanndistd sitoo sovitun ajan verran, ellei irtisanomista
ole erikseen tehty mahdolliseksi. Toistaiseksi voimassa olevan sopimuksen osalta kukin
sopimuksen osapuolista voi irtisanoa sen. Nédin sopimuksen voi irtisanoa niin ty0nantaja

kuin kukin sopimuksen tehneen henkildstoryhmén edustajistakin. Tydsdéntojen sopimi-

THE 254/2006, s. 53-54 ja Aimild — Kirkkiinen — Hollmén, Yhteistoimintalaki, s. 141.

"8 HE 254/2006, s. 55, Aimild — Kérkkiinen — Hollmén, Yhteistoimintalaki, s. 141 ja Hietala — Kaivanto,
Yhteistoimintalaki kdytdnnossa 2012, s. 99.

199 Kimild — Rautiainen — Hollmén, Yhteistoimintalaki, s. 142 ja Murto, Ryhménormit yrityksessi, s. 142.
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sen kollektiivisesta luonteesta seuraa se, ettei yksittdinen tyontekijd voi niitd irtisanoa.
Koska sopimuksen irtisanomisen muodolle ei ole laissa asetettu vaatimusta, voivat osa-
puolet keskenddn vapaasti sopia irtisanomistavasta. Kaytdnnosséd on kuitenkin jarkevinta
sopia esimerkiksi siitd, ettd sopimus ty0sdédnndistd on irtisanottava toiselle osapuolelle

tehtivilla kirjallisella ilmoituksella.”*’

Ty6nantaja voi irtisanoa tai muuttaa ty0sadannoista tehtyd sopimusta samalla tavalla kuin
muitakin yhteistoimintalain 5 luvun mukaan tehtyja sopimuksia. Irtisanominen on mah-
dollista my0s siitd huolimatta, vaikka ty6sdidntdjd sovelletaan lain sanamuodon mukaan
yksittdisten tydsopimusten osana. Parempana mééritelména tydosopimuksen osana nou-
dattamisen sijaan voitaisiin tosin kdyttdd ilmaisua, jonka mukaan ty0sddnnoistd tehtyd
sopimusta noudatetaan tysuhteen ehtona.”’! Kiytinndssi tyonantajan irtisanomisoike-
us kun tarkoittaa sitd, ettd tyonantaja voi irtisanoa ty0sddnnot ilman tydsopimuslaissa
sdddettyd tyosopimuksen pééttimisperustetta. Muutoinhan sddntdjen irtisanomiseen
vaadittaisiin tydsopimuksen paittimisperuste.”’” Lain mukainen irtisanomisaika tyo-
saannoistid tehdylle sopimukselle on kuusi kuukautta, jollei muusta ole sovittu.*® Tyo-
sddant6jen muuttaminen puolestaan edellyttdd sopimista henkil6ston edustajan kanssa

samoin kuin tulee menetelld uusia tydsdéntojd laadittaessa.

Henkilostoedustajien oikeuteen irtisanoa sopimus tyosddnndistd sovelletaan yhteistoi-
mintalain 9 §:std ilmenevid periaatteita. Tydsddntdjen irtisanominen edellyttdd télldin
kaikkien sopimisessa mukana olleiden tahojen myoétdvaikutusta. Jos henkilostoryhmaa
on sopimusta tehtdessd ollut edustamassa useampi kuin yksi edustaja, vaaditaan irtisa-

. . . . . . 204
nomiselle jokaisen tillaisen edustajan suostumus.*

Samoin kuin ty0nantajan oikeus
sopimuksen irtisanomiseen, henkiloston edustajan oikeus irtisanomiseen koskee toistai-
seksi voimassaolevaa sopimusta. Méérdaikainen sopimus sitoo luonnollisesti sovitun
madrdajan, ellei sopimukseen ole otettu erillistd irtisanomisehtoa. Vaikka miirdaikainen
sopimus ei ole ldhtokohtaisesti irtisanottavissa, voidaan se ennen sovitun mairdajan

tayttymistd purkaa, jos jokin osapuolista on syyllistynyt olennaiseen sopimusrikkomuk-

seen.205

290 K oskinen — Nieminen — Valkonen, TyShonotto ja tydsopimuksen ehdot, s. 379 ja Aimilid — Rautiainen
— Hollmen, Yhteistoimintalaki, s. 141-142.

! Tiitinen — Kroger, Tyosopimusoikeus, s. 769 ja Murto, Ryhméanormit yrityksessd, s. 143.

292 Aimild — Rautiainen — Hollmen, Yhteistoimintalaki, s. 142

*®Ks. YTL 5 luvun 28.4 §.

294 Aimild — Rautiainen — Hollmen, Yhteistoimintalaki, s. 141-142 ja Tiitinen — Kroger, Tydsopimusoi-
keus, s. 379.

205 Aiméld — Kérkkiinen, Yhteistoimintalaki, s. 180.
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Jos yksi tai useampi henkil6storyhma irtisanoo sopimuksen, tulee pohdittavaksi kysy-
mys, voidaanko sopimusta edelleen soveltaa muiden sopijapuolten vililld. Sopimuksen
kokonaistoteutuminen voi tilloin kidydd mahdottomaksi tai epatarkoituksenmukaiseksi.
Jos yksittdisen henkildstoryhmén irtaantuminen ei tee sopimuksen noudattamista mui-
den henkildstoryhmien osalta mahdottomaksi tai epétarkoituksenmukaiseksi, voidaan
sopimusta ndiden osalta jatkaa tai osapuolten niin halutessa neuvotella asiasta uudel-
leen. Jos jokin henkilostoryhmai jdd sopimuksen irtisanomisen perusteella pois tydsédén-
tojen soveltamisalalta, heidin osaltaan tyosddntdjen alaiset asiat ratkaistaan tyOnantajan

tyonjohto-oikeuden perusteella antamilla masrayksilla.*”°

5.2. Ty6sdannoista tehdyn sopimuksen rikkominen

Yhteistoimintalaissa ei ole sdddetty muiden YTL 5 luvussa tarkoitettujen sopimusten
kuin tydsddntojen ja aloitetoiminnan sddntdjen oikeusvaikutuksista. Néihin muihin so-
pimuksiin on sen vuoksi sovellettava yleisid tydsopimusoikeudellisia sdantdja. Yleisesti
sopimus tydsddnnoistd velvoittaa tyOnantajaa ja sopimukseen osallisia henkilostoryhmi-
en edustajia samalla tavalla kuin mikd tahansa muukin oikeudellisesti sitova sopimus.
Jos osapuolen sopimusrikkomuksesta koituu vahinkoa, voi toinen osapuoli vaatia va-
hingonkorvausta. Sopimuksen rikkomisen varalta ei ole yhteistoimintalaissa itsessddn
sdddetty seuraamuksia, vaan ne perustuvat TSL 12 luvun vahingonkorvausvelvollisuu-

2
teen. 07

Asianmukaisesti sovittujen ja voimaan astuneiden tydsdantdjen noudattamatta jattdmi-
nen merkitsee tyOsuhteesta johtuvien velvoitteiden rikkomista. Tapausta, jossa tydsdén-
tojd on rikottu, késitellddn samoin kuin muita ty0suhteesta johtuvien velvoitteiden rik-
komustilannetta. Jos rikkomuksesta aiheutuu vahinkoa, vahingonkorvausvelvollisuus
madrdytyy TSL 12 luvun 1 §:n perusteella. Tahallaan tai huolimattomuudesta tehty rik-
komus johtaa yleensd ainakin tyOsuhteen toiselle osapuolelle aiheutuneiden taloudellis-
ten vahinkojen korvausvastuuseen. Vahingonkorvausvelvollisuuden laajuutta arvioita-

essa huomioitavaksi tulee kuitenkin tydntekijan osalta vahingonkorvausvastuuta rajoit-

296 Aimild — Rautiainen — Hollmen, Yhteistoimintalaki, s. 142.
297 Aimild — Rautiainen — Hollmén, Yhteistoimintalaki, s.139-140 ja Aimili — Kirkkainen, Yhteistoimin-
talaki, s. 181.
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tava VahKorvL 4 luvun 1 §. Sen mukaan tyontekijin lievd tuottamus eli lievastd huoli-

mattomuudesta johtuva laiminlyénti tai rikkomus ei vield johda korvausvastuuseen.””®

Mikéli osapuolen suorittamaa rikkomusta voidaan pitdd riittdvin merkittdva tydsopi-
musrikkomuksena, voi se oikeuttaa toisen osapuolen pdittdmadn tyosopimuksen. Arvi-
ointikriteerind toimivat yleisen kdytdnnon mukaan riittdvan merkittdvat syyt. Tydsopi-
muslain 7 luvun 1 §:n mukaan tyOnantaja voi irtisanoa tydsopimuksen vain asiallisesta
ja painavasta syystd. Tyontekijdlld sen sijaan on vapaa irtisanoutumisoikeus, ellei hin
tyoskentele mééraaikaisessa tyosuhteessa. Tydsopimuksen purkaminen eli pdéttiminen
ilman irtisanomisaikaa edellyttdd puolestaan TSL 8 luvun 1 §:n mukaan puolin ja toisin
niin painavaa sopimusrikkomusta, ettei toiselta osapuolelta voida kohtuudella edellyttdd

tydsuhteen jatkamista edes irtisanomisajan verran.*”’

5.3. TyOnantajan direktio-oikeus

Kuten edelld on kdynyt ilmi, tyOnantajalla ei ole oikeutta vahvistaa yksipuolisesti yri-
tyksessd noudatettavia tyosddntdjd eikd nithin tehtdvid muutoksia. Vaikka ty0sddntoja ei
sopimuksella vahvistettaisi, tyonantajalla on joka tapauksessa omistus- ja hallintaoikeu-
tensa, tyonjohto-oikeutensa sekd tydturvallisuusvastuunsa perusteella sekd oikeus ettd
velvollisuus antaa tarkempia madrdyksid tyon suorittamisesta.”'® Témi direktio-oikeus
perustuu ensisijaisesti TSL 3 luvun 1 pykidlddn, jonka mukaan tyontekijdn on tehtiva
tyonsd huolellisesti ja noudattaen niitd madrdyksid, joita tydnantaja antaa toimivaltansa

. . . . . 211
mukaisesti tyon suorittamisesta.

Tyonantajan johto- ja valvontaoikeus tarkoittaa kdytdnndssd sitd, ettd hdn voi antaa
madrdyksid tyon suoritustavasta, laadusta sekéd sen suorittamisen ajasta ja paikasta. Tal-
laisista asioista tyOnantaja voi maaritd yksittdistapauksittain silloinkin, kun asioista ei

ole neuvotellen padsty sopimukseen. Tydnantajan tyonjohto-oikeuden nojalla antamien

2% HE 157/2000, s. 116-118, Aimild — Rautiainen — Hollmén, Yhteistoimintalaki, s.139-140 ja Aimald —
Kérkkadinen, Yhteistoimintalaki, s. 181.

299 HE 157/2000, s. 96-97 ja 109-110, Aimili — Rautiainen — Hollmén, Yhteistoimintalaki, s. 140 ja Ai-
maéld — Karkkdinen, Yhteistoimintalaki, s. 181.

219 K oskinen - Nieminen — Valkonen, Tydhénotto ja tydsopimuksen ehdot, s. 379-380 ja Aimild — Ast-
rom — Nyyssold, Kaytdnnon tydoikeutta esimiehille, s. 70.

2! Tiitinen — Kroger, Tyosopimusoikeus, s. 317.
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madrdysten sitovuus ei madrdydy yhteistoimintalain 5 luvun sdédnnosten perusteella,

vaan tydsopimuslain ja tydoikeudellisten yleisten periaatteiden mukaisesti.*'

Tyonantajan direktio-oikeutta koskevat yleiset tydoikeudelliset periaatteet tulevat osin
esille myds luvussa 6.1 késiteltdvassd etusijajarjestyksessd. Vaikka tyOnantajan kiskyt
ovat kyseisessd etusijajirjestyksessd viimeiselld sijalla, ovat ne yksi tydsuhdetta normit-
tava tekijd. TyOnantajan lain mukaisesta tyonjohto-oikeudesta seuraa, ettd tyontekijén
on noudatettava tyonantajan toimivaltansa mukaisesti antamia késkyjd. Rajoitteena télle
madrdysvallalle toimivat laki, tydehtosopimus ja ty0sopimus, jotka syrjadyttavét tyonjoh-
to-oikeuden. TyOnantaja voi kdyttdd direktio-oikeuttaan ainoastaan siltd osin ja siind

laajuudessa kuin laki, tydehtosopimus ja tydsopimus eivit sité rajoita.”'?

Tyontekija on velvollinen noudattamaan tyOnantaja antamia madrdyksié silld uhalla, ettd
muutoin toimista voitaisiin pitdd tydtehtdvien laiminlyontind. Kieltdytyminen tyOnanta-
jan maddrdysten noudattamisesta voi johtaa sithen, etti tyonantajalla on oikeus tyonteki-
jan tyosopimuksen péittimiseen. TyOnjohtoméérdysten velvoittavuus pohjaa myos sii-
hen, ettd ne ovat lain ja hyvin tavan mukaisia eikd niill rikota tydturvallisuusmadrayk-
sid. Jos ndmd vaatimukset eivét tdyty, on tyontekijdlld oikeus kieltdytyd tyGtehtdvistd
ilman kieltdytymistd seuraavia haittavaikutuksia. Lisdksi tyonjohtomaérdysten sitovuut-
ta arvioitaessa huomioitavaksi tulee se, ettd niiden on oltava kohtuullisia ja niitd annet-

taessa kaikkia tyontekijoitd on kohdeltava tasapuolisesti.*'

Mahdollista on myds sellainen tilanne, jossa tyonantaja direktio-oikeutensa sijaan sopii
kaikkien tyontekijoiden kanssa tietyistd tyOpaikalla noudatettavista pelisdanndistd. Voi-
daan esimerkiksi ajatella, ettd yrityksessd, jossa yhteistoimintalaki ei tule sovellettavak-
si, sovitaan muutoin tydsuhteeseen sovellettavista sddnnoistd. Tallaiset yrityskohtaiset
sopimusvapauteen perustuvat tydsuhdeohjesddnnot voidaan sopia aina kaikkien tyonte-
kijoiden suostumuksella. Talloin niitd voidaan kéyttdd myos tyosopimuksen liitteend
uusien tyontekijoiden tydsopimuksissa. Samoin kuin sopiminen, muutokset sddntoihin
on tehtiva yhteiselld padtokselld ja kaikkien niiden suostumuksella, joita tydsuhdeohje-

saannét koskevat. >'> Muut ohjesddnnot, jotka sisdltivit vain tyGnantajan tydnjohto-

212 Hjetala — Kaivanto, Yhteistoimintalaki kdytinndssd 2012, s. 100 ja Aimald — Astrom — Nyyssola,

Kéaytannon tydoikeutta esimiehille, s. 70.

213 Tiitinen — Kroger, Tydoikeus, s. 319-320 ja Aimilid — Astrom — Nyyssold, Kiytannon tydoikeutta
esimiehille, s. 30.

214 Rautiainen — Aimili, Tydsopimuslaki, s. 102-103. Tiitinen — Kroger, Tydoikeus, s. 322-323.

213 Hietala — Kaivanto, Tydsopimus ja johtajasopimus, s. 27.
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oikeuden piiriin kuuluvia asioita, eivit vaadi tyontekijoiden suostumusta tai hyviksyn-
tad. Kuten edelld on kdynyt ilmi, niiden sitovuus ei mydskddn vaadi yhteistoimintalain

. .. 21
mukaista sopimista.'®

Tutkielmaa varten suoritetusta kyselystd kdy myds osaltaan ilmi tyonantajan direktio-
valtaan perustuvan tyonteon ohjaamisen suosio tydsddntdihin verrattuna. Yhteistoimin-
talain mukaan tydsddnndissd sovittavaksi tulevat asiat on voitu jittdd tyonantajan tyon
johto- ja valvontaoikeuden varaan, silld tdtd direktio-oikeutta ei ole haluttu sopimuksin
kaventaa tai rajoittaa. Tyontekoon liittyvid sdéntdjd ja nithin tehtdvid muutoksia voidaan
kylld kasitelld yt-toimikunnassa, mutta kidytdnnossd niistd ei sovita tai vahvisteta lain
mukaisesti. Yhteistoimintalain mukaisen sopimisen sijaan tyOnantaja paittda sddntdjen
sisdllostd tai nithin tehtdvistd muutoksista usein mieluummin direktio-oikeutensa perus-

teella, silli tapa koetaan joustavammaksi tydpaikkojen muuttuvissa olosuhteissa.”'’

5.4. Yhdenvertaisen kohtelun vaatimus ja syrjintékiellon huomiointi

Yhdenvertaisen kohtelun periaatteen perussddnnds on perustuslain 6 §. Sen mukaan
kaikki ihmiset ovat yhdenvertaisia lain edessd. Tdmé koskee myds tydntekijoitd ja muo-
dostaa pohjan tyontekijoiden tasapuolisen kohtelun vaatimukselle. Yleisestd tyoelamais-
sd noudatettavasta tyontekijoiden tasapuolisesta kohtelusta sdddetddn tydsopimuslain 2
luvussa. Tyoeldmassd noudatettavaa tasapuolisen kohtelun vaatimusta tarkentavat osal-

taan myos yhdenvertaisuuslaki (1325/2014) ja tasa-arvolaki (1329/2014).'®

Syrjintdkieltoa koskevia sdannoksid tdydentdvat TSL 2 luvun 2 §:n sddnndkset tyonan-
tajan velvollisuudesta kohdella tyontekij6itd tasapuolisesti. Tasapuolinen kohtelu perus-
tuu vaatimukselle samanlaisessa asemassa olevien tyontekijoiden yhdenvertaisuudesta.
Tasapuolisen kohtelun vaatimuksella on merkitystd ensinndkin myodnnettiessa tyonteki-
joille tydsuhteeseen perustuvia etuja. Niin ikéén asetettaessa tyontekijoille velvollisuuk-

sia sekd arvioitaessa niiden tdyttdmistd tyOnantajan on toimittava siten, ettd ketddn ei

216 Rautiainen — Aimili, Tydsopimuslaki, s. 102-103. Tiitinen — Kroger, Tydoikeus, s. 322-323.

27 jite 1, Lamponen, Moilanen ja Timonen.

218 Nieminen, teoksessa Kairinen ym., Tydoikeus, s. 289, Tiitinen — Kréger, Tyésopimusoikeus, s. 199-
200.
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perusteetta aseteta toisiin ndhden eri asemaan. Periaate edellyttdd siten tyOnantajalta

Ty6sopimuslain 2 luvun 2 §:n sddnndkselld on merkitystd myos arvioitaessa irtisano-
mis- ja purkuperusteiden tdyttymistd yksittdistapauksissa. Oikeuskdytdnndssd on muun
muassa padttimisperusteen riittdvyyttd arvioitaessa kiinnitetty huomiota siihen, ettd
tyOnantajan tulee varoituksia antaessaan toimia kaikkien tyontekijéiden kohdalla samal-
la tavoin. Esimerkiksi tydpaikalla sovellettavan varoituskdytdnnon tulee olla johdonmu-
kainen ja yhtéldinen, jolloin tyosdédnnoistd tehdylld sopimuksella yhden henkilstoryh-

min kanssa sovittu edullisempi kiyténtd voi aiheuttaa ongelmia.**’

Ty6sopimuslaki ei vaadi yrityksen koko organisaatiossa noudatettavaksi tdysin saman-
laisten etujen, velvollisuuksien ja menettelyjen kdytantdd. Erilaisen kohtelun perusteena
voi olla tyontekijoiden erilainen asema tyOnantajan organisaatiossa. Tydsuhteesta joh-
tuvien etujen madrd ja laatu voivat vaihdella tyontekijdn aseman ja asemaan liittyvien
tehtdvien mukaan. Vastaavasti my0s tyontekijoille asetetut vaatimukset voivat poiketa
sen mukaan, minkélaisia tehtdvid tyontekija tekee. Esimerkiksi vastuullisemmassa ase-
massa olevalta voidaan edellyttdd moitteettomampaa kiyttdytymistd kuin yritysorgani-

saation alemmalla tasolla olevalta tyontekijalti.*”’

Tyosdantdjen osalta kyseenalaiseksi tasapuolisen kohtelun vaatimuksen valossa voi
muodostua tilanne, jossa yhden tai useamman henkilostoryhméin kanssa on erikseen
sovittu esimerkiksi poissaolokdytdnndistd, puhelimenkdyttdeduista tai varoituskéytén-
noistd. Pohdittavaksi tulee ainakin se, tuleeko TSL mukaisen yhdenvertaisuuden vaati-
muksen mukaan ndiden sdéntdjen tilloin olla vihintdén samalla tasolla muihin henkilos-
toryhmiin sovellettavien kdytintdjen tai tyonantajaa muihin henkiléstoryhmiin ndhden
sitovien tydehtosopimusten kanssa. Ongelmallisen tilanteen voi muodostaa myos se, jos
ndmi sddnndt ovat muihin henkildstoryhmiin ndhden noudatettavia paremmat, eivétka

nimé paremmat ehdot perustu tyontekijoiden asemaan.”*

219 Nieminen, teoksessa Kairinen ym., Tydoikeus, s. 298, Tiitinen — Kréger, Tyésopimusoikeus, s. 199-
200.

220 Tijtinen — Kroger, Tyosopimusoikeus, s. 199-200.

22! yalkonen, teoksessa Kairinen ym., Tydoikeus, s. 228-231 ja Tiitinen — Kroger, Tydsopimusoikeus, s.
200.

222 Tijtinen — Kroger, Tyosopimusoikeus, s. 199-201.
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Ty6sddnnoistd johtuva mahdollisuus tydsopimuslain 2 luvun 2 pykélidn tasapuolisen
kohtelun vastaisuuteen tulee esiin myds tutkielmaa varten hankitusta kyselyaineistosta.
Koska tyosddnnoilld on mahdollista sopia ristikkdisistd tai edullisemmista menettelyta-
voista tydsopimuslain asettamaan tasoon ndhden ja tydsdanndistd on sovittu vain tietyn
henkildstoryhmén osalta, voivat ne asettaa toiseen ryhméén kuuluvan tyontekijén epita-
sa-arvoiseen asemaan. Jos vanhentuneissa ja ehkd jopa kymmenid vuosia sitten sovi-
tuissa tyOsddnnoissd on esimerkiksi sovittu lakia edullisemmasta varoituskdytdnndsti
siten, ettd tyOnantajan tulee antaa tydsddntdjen soveltamisalaan kuuluville useammalla
varoituksella mahdollisuus toimintansa korjaamiseen ennen tyontekijén irtisanomista,
kuin sddntdjen vaikutusalaan kuulumattomille, voi tilanne selkedsti olla ongelmallinen

yhdenvertaisuuden kannalta.**

Organisaatiossa, jossa tyontekijoiden asemat poikkeavat toisistaan, tyontekijoiden tasa-
puolisen kohtelun toteutuminen arvioidaan viime kddesséd jokaisen viiteryhmén sisélla.
Vertailuryhméni voi arvioinnin kohteena olevan seikan luonteesta riippuen olla tyonte-
kijan yksittdinen kollega, samaan osastoon tai muuhun vastaavaan yksikkéon kuuluvat
tyontekijét, koko yrityksen tyontekijdkunta, kuvitteellinen vastaavaa tyota tekevé vertai-
lukohde tai tydeldmin yleiset menettelytavat. Viiteryhmad muodostuu yrityksen sisédlla
tyontekijéiden organisatorisen aseman, tehtdvien, koulutustaustan tai tyon suorittamisen
olosuhteiden mukaisesti. Kaytinndsséd vertailuryhmén muodostavat samaan henkildsto-

e . . qes e ., 224
ryhméaén kuuluvat sekd samassa organisatorisessa asemassa olevat henkilostoryhmat.

Yksistddn se seikka, ettd ty0sdannoilld on henkildstoryhmén osalta sovittu muita henki-
16storyhmid paremmista ehdoista, ei tee niitd yhdenvertaisuuden vaatimuksen vastaisek-
si. Esimerkiksi yrityksen toimihenkildiden osalta on voitu sopia tavallisia tyontekijoitd
paremmasta poissaolokdytdnnosti tai muista eduista. Mikili kyseessd ovat samassa or-
ganisatorisessa asemassa olevat henkilostoryhméit, tulee tasapuolisen kohtelun vaatimus
puolestaan arvioitavaksi. Tdlloin on kdytanndssd mahdollista se, ettid tyOnantaja joutuu
ratkaisemaan tyOsddntdjen soveltamista seuraavaan tyontekijoitd eriarvoistavan tilan-
teen. Kaytdnnossa helpoin tapa ratkaista tilanne on tydnantajan direktio-oikeuden perus-
teella antama madrdys. Madrdykselld tyOsddntojen soveltamisalan ulkopuolelle jddviin
saman viiteryhmén tyontekijoihin sovellettaisiin samoja kiytint6jd kuin tydsddntojen

alaisiin tyontekijoihin.

2 jite 1, Kurkinen.
224 yalkonen, teoksessa Kairinen ym., Tydoikeus, s. 231-236 ja Tiitinen — Kroger, Tydsopimusoikeus, s.
200-201.
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Kyseenalaiseksi koko menettelyssd voi muodostua tydsddntdjen todellinen kiytdnnon
merkitys. Jos yhden henkilostoryhmén osalta sovitut tydsddnnot pakottavat tyonantajan
yksipuolisella madrdyksellddn antamaan myds muille henkil6storyhmille samat edut
vaikka ndmai olisivatkin jddneet ty0osddnnoistd tehdyn sopimuksen ulkopuolelle, ei yh-
teistoimintalain mukaan sovituille sddnndgille jdd lopulta suurtakaan merkitystd. Samaan
lopputulokseen kun olisi pdddytty jo alkuaan tyonantajan direktio-oikeutensa puitteissa
antamilla mairdyksilld ja ohjeilla. T4lloin voidaan ajatella, ettd yhdenvertaisen kohtelun
vaatimus ja syrjintikiellon huomiointi voivat myds osaltaan suosia tyonantajan direktio-
oikeuteen perustuvaa tyosuhteessa noudatettavien sddntéjen madradmistid yhteistoimin-

talain mukaisen sopimisen sijaan.
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6. TYOSAANNOT OSANA OIKEUDELLISTA SAADOSKENNTTAA

Ty6oikeuden yksi merkittdvistd ominaispiirteistd on sitd sddnndstelevien normiléhteiden
lukuisuus. Vaikka tydsuhde pohjautuu osapuolten vélilld tehtyyn sopimukseen, madrit-
tavat muutkin tekijat sen sisdltdd, kuin yleisesti sopimuksesta syntyvdd oikeussuhdetta
madrittavit sovitut ehdot ja laki. Tyosuhde on muihin sopimuksiin ndhden erityisase-
massa siten, ettd nditd muita madrittdvia normeja asettavat seki lainsdétija lakeina, tyo-
ehtosopimusten osapuolet tydehtosopimuksilla ettd tyonantaja ja tyontekijét yhteistoi-
mintasopimuksilla. Yhteistoimintalain nojalla sopimuksilla luotaviin normeihin kuulu-
vat my0s tydsddnnot. Lisdksi normeja arvioitaessa huomioitavaksi tulevat tyontekijén ja
tyonantajan vililld tehdyn tyosopimuksen ehdot, jotka ovat sopijapuolten itsensd luomia

tydsuhteen normeja.*”’

Tyolainsdddédnndssd on sekd pakottavia (indispositiivinen), osin pakottavia (semidispo-
sitiivinen) ettd tahdonvaltaisia (dispositiivinen) sddnnoksid. Tyypillistd on my0s se, ettd
lain ohella ty6ehtosopimukset méadrddviat suurelta osin tydsopimusten siséllostid. Tydoi-
keudellisessa lainsddddnndssd, kuten tydosopimuslaissa (55/2001), tyéehtosopimuslaissa
(436/1946) ja yhteistoimintalaissa (334/2007) onkin sallittu osittain se, ettd tyoehtoso-

pimuksilla sovitaan joistakin asioista toisin kuin niistd siddetty laissa.**®

Tyosuhteen saadessa norminsa usealta hyvin erilaiselta taholta, voivat normit myds jos-
kus olla keskeniin ristiriitaisia.”*” Naitd normien kollisioita syntyy, kun useampi kuin
yksi sddnnds ja mddrdys ndyttdvit soveltuvan samaan tilanteeseen, kuten esimerkiksi
sairauspoissaolosta ilmoittamiseen tai varoitusten antamisesta noudatettavaan kiytan-
toon. Sellaisessa tilanteessa, jossa esimerkiksi tydosopimuslaki, tydehtosopimus ja tyo-
sopimus vastaavat eri tavalla esille tulleeseen tydsuhteen tilanteeseen, ei kaikkia voida
soveltaa yhtd aikaa. Selvitettdvéksi jaa télloin, mikd normi viistyy toisen normin tiel-

. 22
t4.2%8

223 Sipild, Suomen tydoikeuden pédasiat, s. 15.

226 Bryun — von Koskull, Tydoikeuden perusteet, s. 222.

27 Sipild, Suomen tydoikeuden pédasiat, s. 16.

228 Sarkko, Tydoikeus, s. 276-277 ja Sipild, Suomen tydoikeuden pédasiat, s. 16.
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Oikeuskirjallisuudessa etusijajarjestykselld tarkoitetaan tyosuhteen ehtojen eri sééntely-
lahteiden yleistd hierarkkista arvojirjestystd.”*’ Kiytanndssid tima tarkoittaa sitd, etté
tyosuhteen normien kollisiotilanteessa on noudatettava sitd normia, joka sijoittuu hie-
rarkiassa ylimmaksi antamisjirjestyksensd ja pakottavuutensa asteen perusteella, riip-
pumatta edullisemmuusvertailusta.”” Ainakin pédosin etusijajirjestys on muodostettu
lain nimenomaisten sddnnosten perusteella, ja sitd on toisinaan pidetty ratkaisusdannois-

. C e 231
ta ensisijjaisena. 3

Ty0sddnnot sijoittuvat tdssd normikentéssd sopimuksenvaraisina yhteistoimintalain 5
luvun neuvottelumenettelyn piirin. YTL 5 luvun 29 §:n mukaan niistd neuvoteltaessa
tyonantajan ja henkildstoryhmén edustajan vélilld pyritddn sopimukseen. Vain neuvotel-
lun sopimuksen perusteella tydsddnnot voivat tulla tydsopimuksen osana noudatettavak-
si ja siten myos tyOsuhdetta koskevien normien etusijajérjestyksessd sovellettavaksi.
Yhteistoimintalakiin perustuvista normivoiman saavista sopimuksista tydsdédnnot ovat
usein myds ainoat erikseen etusijajirjestyksessd mainitut, vaikka osassa oikeudellista

kirjallisuutta tydsaantdjen rinnalla mainitaan myds aloitetoiminnan saannét. >

6.1. Etusijajérjestys

Tyosuhdetta koskevien normien kollisiotilanteiden ensisijaisena ratkaisukeinona on
normien etusijajirjestys.”*> Tyosuhdetta koskevat normit voidaan asettaa hierarkkiseen
jarjestykseen, jossa sdédnnoksen sitovuus madrittdd sen sijoituksen. Jos samasta asiasta
on olemassa eritasoisia normeja, jirjestyksessd ylemmélla tasolla oleva normi tulee til-
16in yleensi sovellettavaksi.*** Normitasolla muodostettu etusijajirjestys ilmaisee asias-
sa sovellettavien normien ns. systeemivoimassaolon™”, mutta ei vilttdimatti tuo esille

asianomaiseen tilanteeseen sovellettavaa siintod.>>

2% Sipild, Suomen tydoikeuden pédasiat, s. 15-17, Nieminen, Tydsuhteen ehtojen sopiminen yhteistoi-
mintamenettelyssd, s. 115-116, Bruun — von Koskull, Tydoikeuden perusteet, s. 222-227 ja Tiitinen —
Kroger, Tydsopimusoikeus, s. 804.

2% Tiitinen — Kroger, Tydsopimusoikeus, s. 804.

2! Tiitinen — Kréger, Tydsopimusoikeus, s. 803 ja Bruun — von Koskull, TySoikeuden perusteet, s. 221-
222.

22 HE 254/2006, s. 55 ja Bruun — von Koskull, Tydoikeuden perusteet, s. 173-174.

33 paanetoja, Tydoikeus tutuksi, s. 47 ja Kairinen, Tydoikeus perusteineen, s. 229.

234 Paanetoja, Tydoikeus tutuksi, s. 47.

33 Kairisen (Tydoikeus perusteineen, s. 229) mukaan systeemivoimassaololla ymmirretiin sellaista oi-
keusnormien voimassaolon perustetta, joka korostaa sitd, onko normi syntynyt patevilli tavalla.

236 Kairinen, teoksessa Kairinen ym., Tydoikeus, s. 98.
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Etusijajdrjestyksen voidaan myos katsoa antavan suuntaviivoja siitd, miten painava
asema eri toimijoilla tydoikeudellisessa toimintakentéissd on. Lainsddtdja ylimpéna toi-
mijana ohittaa tyoehtosopimuksen osalliset, jotka puolestaan ovat tirkedmpid vaikutta-
jia kuin yksittdisen tydosopimuksen osapuolet. Aivan ndin pelkistetysti asia ei todelli-
suudessa ole, mutta se antaa peruskésityksen normihierarkian luonteesta. Normihierar-
kian voidaan ajatella kertovan omaa kieltdén tydoikeuden rakenteesta sekd kuvaavan
yleisesti, minkédlainen litkkumatila tydehtosopimusten ja tydsopimusten osapuolilla

2
on. 37

Oikeuskirjallisuudessa etusijajirjestyksestd on esitetty hieman toisistaan poikkeavia
madritelmid. Mééritelmissd tydsuhteen ehtoja maidrittelevit ldhteet on jaettu viidestd
yhteentoista kohtaan, mutta pohjimmiltaan niiden perusperiaate on sama.”** Pagpirteit-
tdin tyosuhdetta sddntelevien kotimaisten normien etusijajirjestys voidaan kuitenkin
esittdd kymmeneen kohtaan jaettuna seuraavasti:

1. pakottavat lainsddannokset, mukaan lukien perustuslaki

2. yleissitovan tyoehtosopimuksen normit

3. tyoehtosopimuslain nojalla noudatettavat tydehtosopimuksen normit

4. semidispositiiviset lainsddnnokset, joista voidaan poiketa tyoehtosopi-

muksella

5. tyOsddnnit ja vastaavat yhteistoimintasopimukset

6. tyosopimuksen ehdot

7. sellaiset tydehtosopimuksen normit, joista voidaan sopia toisin tyoso-

pimuksessa

8. dispositiiviset lainsddnndkset

9. tavanomaisoikeudelliset normit

10. tydnantajan kaskyt™’

Normien kollisiotilanteessa ratkaisua haetaan ensiksi timén jdrjestyksen perusteella.
Aluksi on tutkittava, onko jokin lain tai tydehtosopimuksen normi luonteeltaan abso-
luuttinen, semidispositiivinen vai dispositiivinen. Perussidéntond soveltamisessa voidaan

pitdd sitd, ettd ylempi normi sivuuttaa alemman tasoisen normin. Alempi normi voi tél-

27 Bruun — von Koskull, Tydoikeuden perusteet, s. 222.

238 Sarkko, Ty06oikeus — Yleinen osa, s. 276, Kairinen, Tydoikeuden péésisilto, s. 110, Paanetoja, Tyo-
oikeus tutuksi, s. 48, Kairinen, Tydoikeus perusteineen, s. 228 ja Kairinen, teoksessa Kairinen ym., Tyo-
oikeus, s. 98.

239 Sarkko, Ty6oikeus — Yleinen osa, s. 276, Paanetoja, Tydoikeus tutuksi, s. 48, Kairinen, Tydoikeus
perusteineen, s. 228 ja Kairinen, teoksessa Kairinen ym., Tydoikeus, s. 98.
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16in osoittautua kokonaan mitattomaksi kyseisessé tilanteessa. Hierarkiassa ensisijaisten
normien kautta ratkaistaan myds se, voiko samasta asiasta ylipddtddn pateviasti olla

.. . 24
alemmanasteisia normeja. 0

Etusijajirjestystd ei voitane kuitenkaan pitdd tiysin kaavamaisena, silld sen soveltami-
nen voi olla osin epdjohdonmukaista. Pakottavien lainsddnndsten asema normihierarki-
assa on kiistdimaton. Sen sijaan yleissitovan tydehtosopimuksen médrdysten asema etu-
sijajdrjestyksessd ei itse asiassa perustu systeemivoimassaoloon, vaan joko yksittdisen
tyoehtosopimusmairidyksen edullisemmuuteen tyontekijin kannalta tai TSL 13:8 §:n
erityissddnnokseen. Tamin erityissddannoksen mukaan jarjestdytyméattomalld tyonanta-
jalla on oikeus soveltaa tyosuhteissaan yleissitovan tydehtosopimuksen niitdkin maaré-
yksid, joilla lain pakottavassa sddnnoksessd sdddettyjd tyontekijoiden etuja on tydehto-
sopimusosapuolten sopimuksella vihennetty. Viimeksi mainittujen tyéehtosopimusmai-
rdysten asema etusijajirjestyksessd on riippumaton edullisemmuussdédnnon tulokses-

241
ta.

Tyolainsddddannon semidispositiivisten sddnndsten asema normihierarkiassa taas on
riippuvainen ainakin siitd, ovatko valtakunnalliset tyOnantaja- ja tyontekijdjarjestot siir-
tdneet sopimiskelpoisuuttaan tydpaikoille ja siitd, onko tydehtosopimusta noudatettava
normaalisitovuuden vai yleissitovuuden perusteella.”** Lisiksi huomioitavaksi tulee se,
ettd tyoehtosopimusnormit voivat olla luonteeltaan myds miniminormeja, jolloin niista
poikkeaminen tydsopimustasolla tai kollektiivitasolla tydsddnndilld tyontekijan eduksi

on mahdollista.”*?

Kuten normien etusijajérjestyksestd kdy ilmi, ovat yhteistoimintalain mukaan sovitut
tyOsadanndt yksi tyosuhteen normilédhde. Tyosdantdjen asema normihierarkiassa on tyo-
sopimusta ylempi, mutta pakottavia lainsddnnoksia ja tyoehtosopimuksia alempi. Kol-
lektiivisella tasolla sovittavilla yhteistoimintalain mukaisilla sopimuksilla ei voida syr-
jayttdd tyosuhdeasioita sddntelevid pakottavia ja semidispositiivisia lainsddnndksiéd tai
vihimmaispakottavia tydoehtosopimuksen méérdayksid. Sama koske my0s yksilotasolla
sopimista. Suhteessa ty0sopimukseen tydsdéntdjen osalta tulee lisdksi huomioida yh-

teistoimintalain 29 §, jonka mukaan normaalista etusijajarjestyksestd poiketen sopimus

0 K airinen, Tydoikeus perusteineen, s. 229, Hietala — Kaivanto, Tydsopimus ja johtajasopimus, s. 18-19
ja Tiitinen — Krdger, Tydoikeus, s. 804.

! Tiitinen — Krdger, Tydoikeus, s. 804-805.

242 Tiitinen — Kroger, Tydoikeus, s. 805.

3 Kairinen, tydoikeus perusteineen, s. 229 ja Kairinen, teoksessa Kairinen ym., Tydoikeus, s. 98.
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tyOsddnndistd ei kuitenkaan syrjdytd tydosopimuksen nimenomaista, tyontekijille edulli-

vose oo . 244
sempaa madrayst.

6.2. Edullisemmuussianto

Mikali etusijajdrjestyksen avulla tehty tarkastelu johtaa tilanteeseen, jossa samasta asi-
asta on patevésti voimassa kaksi tai useampi normi, voi sovellettava normi tulla valituk-
si ns. edullisemmuussdannén perusteella.”*’ Tydoikeudessa voimakkaasti vaikuttavan
tyontekijdn suojelun periaatteen mukaisesti valittavaksi tulee tyontekijan kannalta ob-
jektiivisesti edullisin normi. Valinta ei tédlloin valttdmaéttd kohdistu hierarkiassa kor-
keimmalla sijalla olevaan normiin, vaan siihen, joka johtaa tyontekijélle edullisimpaan

lopputulokseen. **°

Tavanomaisoikeudesta johdettavana periaatteena edullisemmuussddnnén voimassaolo
on hyviksytty niin oikeuskiytinnossa®*’ kuin —kirjallisuudessa.**® Sitd voidaan soveltaa
lahinnd silloin, kun kyse on tyontekijd eduista ja oikeuksista, kuten palkasta, tydajan
pituudesta ja vuosiloman pituudesta.**’ Edullisemmuussdénndstd voidaan osapuolten
kesken sopia myos toisin, silld sen pohjalla ei ole pakottavaa sddnnostd tai madrdysta.
Sen sijaan sddntod ei voida soveltaa siten, ettd sen nojalla luovuttaisiin luonteeltaan jul-
kisoikeudellisten méérdysten soveltamisesta, kuten tydsuojelumiidridykset, edullisem-

paan ansiotasoon padsemiseksi.**’

Kohta kohdalta tehtdvéssd edullisemmuuden vertailussa tyontekijdn omilla subjektiivi-
silla késityksilld ei ole ratkaisuun vaikuttavaa merkitystd. Edullisemmuus ratkaistaan
silld perusteella, mitd objektiivisesti katsoen pidetddn tyontekijille edullisempana.”’
Ratkaisua edullisemmuudesta ei voida perustaa tydsuhteen ehtojen kokonaisvertailulle,
vaan vertailu tulee suorittaa kunkin tyohon liittyvan seikan osalta erikseen. Vertailussa

voidaan tosin yhtend kokonaisuutena késitelld sellaisia ehtoja, jotka liittyvét vélittomasti

244 .. . . .
Kairinen, Tydoikeus perusteineen, s. 162.

5 K airinen, Tydoikeuden piisisiltd, s. 111 ja Kairinen, Tydoikeus perusteineen, s. 229.

24 Sarkko, Tydoikeus — Yleinen osa, s. 283 ja Paanetoja, Tydoikeus tutuksi, s. 29.

7 Ks. KKO 1979 II 43 ja KKO 1984 11 23

8 Sarkko, Tydoikeus, s. 283 ja Kairinen, Tydoikeus perusteineen, s. 229 ja Kairinen, teoksessa Kairinen
ym., Tydoikeus, s. 99.

% Sarkko, Tydoikeus, s. 284-285.

2% Sarkko, Tydoikeus, s. 284 ja Kairinen, Tydoikeus perusteineen, s. 229-230.

! paanetoja, Tydoikeus tutuksi, s. 49 ja Kairinen, Tydoikeus perusteineen, s. 229-230.
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yhteen. Téllaisia ovat muun muassa palkkaedut sdédnnollisestd tyostd eri normien pohjal-

252
ta.?

Tyosdintdjen osalta yhteistoimintalain 5 luvussa on myds luettavissa suora madrdys
edullisemmuussddnnon soveltamisesta. YTL 5 luvun 29 §:n mukaan sopimus tydsédén-
noistd el ndet syrjdytd tyosopimuksen nimenomaista, tyontekijéille edullisempaa mééra-

ysta.

6.3. Teorioita tyosddntdjen sitovuudelle

Tydsddntdjen sitovuuteen ja voimaan tulemiseen liitettiin etenkin ty0sddntolain
(142/1922) voimassa ollessa opillinen kysymys niiden oikeudellisesta perusteesta. Oi-
keudellisen perustan tarkastelu voidaan liittdd laajemmin tydoikeuden normien sovelta-
miseen ja velvoittavuuteen. Sipild ja Vuorio ovat teoksissaan pohtineen sdintdjen oi-
keudellista tehokkuutta ennen kaikkea kahden historiallisen teorian valossa.”>* Nykyisin
tyooikeudessa sddntdjen sitovuus pohjaa niin kutsutulle perussuhdeteorialle ja tydsuh-
teen ehtojen midrdytymisjarjestelmalle. Perussuhdeteorian ja tyOsuhteen ehtojen maa-
rdytymisjdrjestelmin péitarkoituksena on jdsentdd tydoikeuden normistoa ja kuvata

.. veqe e .. 254
niiden vilisii suhteita.”

Historialliset teoriat tydsadntjen sitovuudelle ovat sopimusteoria ja siddtimisteoria.>>
Nykyisin niilld ei ole endd kdytdnnon merkitystd, silld kysymykseen tyosddntdjen sito-
vuudesta voidaan vastata suoraan yhteistoimintalain perusteella perussuhdeteorian ja
tyosuhteen ehtojen madrdytymisjérjestelmin pohjalta. Erillistd sopimiseen tai sddtdmi-
seen perustuvaa arviointia ei tarvita. Sitovuus syntyy suoraan yhteistoimintalain nojal-

13.256

Niin kutsutun sopimusteorian mukaan tydsidéntdjen sitovuus johtui tydntekijén, ainakin
hiljaisesti antamasta, suostumuksesta sdintdjen noudattamiseen. Teorian mukaan tyon-
antajan ja tyontekijan vilille muodostui yksityisoikeudellinen sopimus, kun tyontekijét

jatkoivat tydsuhdettaan tyosddntdjen médrddmisen jdlkeen tai tekivit uusina tyonteki-

32 K airinen, teoksessa Kairinen ym., Tydoikeus, s 98-99 ja Hietala — Kaivanto, Tydsopimus ja johtajaso-

pimus, s. 33.

*33 Sipild, Suomen tydoikeus I, s. 156 ja Vuorio, Tydsuhteen ehtojen médrdaminen, s. 366-375.
2% Murto, Ryhménormit yrityksessi, s. 45-46.

%3 Sipild, Suomen tydoikeus 1, s. 156 ja Vuorio, Tydsuhteen ehtojen médrdaminen, s. 366-375.
3¢ K oskinen ym., Tydhénotto ja tydsopimuksen ehdot, s. 377.
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j6ind tydsopimuksen. Kun tyontekijat niilld tavoin hyvéksyivit sddnnot, muodostuivat

o . . . 2
ne my®os osaksi tydsopimusta.*>’

Sé4tamisteoria®® puolestaan perusti sitovuuden tyonantajan direktiovaltaan sekid tyo-
saantdlain antamaan kompetenssiin. Direktiovallan ja lain perusteella tyonantajalla oli
suoraan oikeus méératd tyossd noudatettavista sddnnoistd. Kaytdnnossd tdmin ajateltiin
toteutuvan siten, ettd tyonantaja ty0saannot luodessaan teki tarjouksen tydsuhteen sopi-
musehdoista, jotka tulivat automaattisesti hyviksytyiksi irtisanomisajan kuluttua. Tyon-
tekijan puolelta tyosddntojen hylkddminen tarkoitti kiytdnnossd tydsuhteen irtisanomis-

2
ta.?>

Sipild totesi jo vuonna 1947, ettei tydsddntOinstituutiolle ollut tarpeellista etsid sen
enempdd sopimus- kuin sddtdmispohjaltakaan perustetta. Tarpeellista ei ollut sijoittaa
ty0sddnt6jd mihinkddn opilliseen kategoriaan sen perusteella, oliko kyse sopimuksesta
vai yksipuoleisesta midrddmisestd. Tama johtui siitd, ettd tydsopimuslain mukaan tyo-
sddntojen madrddminen kuului tietyissd rajoissa tyOnantajalle, mutta toisaalta niiden
vaikutus ei ulottunut valittomasti sellaiseen tyontekijddn, joka ei halunnut niihin sitou-
tua. Tyodsddnnot eivit tulleet voimaan ennen kuin irtisanomisaika oli kulunut umpeen.
Tyontekijan jdddessd tyohon, voitiin tdméin katsoa hyviksyneen sddnnot. Tyodsddntdjen

sitovuuden peruste 18ytyi siis suoraan laista.”*

Vaikka tyosdantolaki on tullutkin kumotuksi aikoja sitten, 16ytyy tydsdantdjen sitovuu-
den perusta edelleen laista. Yhteistoimintalain 5 luvun 29 §:n perusteella tydsddnnot
ovat yksi tydsuhdetta normittavia tekijoitd. Niin ollen tydsdéntdjen voimassaoloa ei
tarvitse endéd pohtia erillisten teorioiden avulla, vaan niiden sitovuus voidaan késitelld
suoraan niin kutsutun perussuhdeteorian avulla. Perussuhdeteorialla tarkoitetaan talloin
kaikkien tyOsuhdetta koskevien ja siihen asiallisesti liittyvien oikeusnormien kokonai-
suutta. Tdmén kokonaisuuden avulla voidaan myds luoda kokonaiskésitys siitd normi-
jarjestelmasté ja normien hierarkiasta, jolla tydsuhdetta voidaan sddnnelld. Osana perus-
suhdeteoriaa tyosuhteen normijérjestelmin kokonaiskésitys tulee ilmi myos edelld esi-

tetystd etusijajirjestyksesti.*®’

7 Sipild, Suomen tydoikeus I, s. 156 ja Vuorio, Tydsuhteen ehtojen médrdaminen, s. 366-368.

28 yryorio kayttad teoriasta nimitystd madrddmis- ja lakiteoria.

%% Sipild, Suomen tydoikeus I, s. 156 ja Vuorio, Tydsuhteen ehtojen médrdaminen, s. 369-371.

260 Sipild, Suomen tydoikeus I, s. 156

%1 Sipild, Suomen tydoikeus 1, s. 5, Kairinen, Tydoikeus perusteineen, s. 8-9 ja Murto, Ryhménormit
yrityksessd, s. 45-46.
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7. TULEVAISUUDEN NAKYMIA

Tutkielman tulosten mukaan YTL mukaisista tydsddnnoistd sopiminen on kaytdnndssi
tyOpaikoilla harvinaista eikd tyosddntdjd lain tarkoittamassa merkityksessd juurikaan
kaytetd. Niiden merkitys tydsuhteiden séédntelyssd ole kuitenkaan tdysin merkitykseton.
Tutkielman kyselyyn saaduista vastauksista kdy ilmi aito kiinnostus lain mukaan sovit-
tavia ty0sdantdjd ja niiden mahdollisuuksia kohtaan. Vaikka kdytdnndssd usein koe-
taankin, ettd tyonantajan yksipuolisesti direktio-oikeutensa puitteissa maaraamait ja oi-
keudellisesti sitomattomat pelisddnndt tai muut yhdesséd sovitut sdédnnot ovat varsinaisia
ty0sadnt6jd helpommin muutettavina joustava tapa reagoida tyOpaikkojen muuttuviin
tilanteisiin, voivat YTL:n mukaan sovitut tyosddnnot olla myds hyodyllisid. Hyodylli-
syys tulee esiin etenkin silloin, kun halutaan kaikkien tyontekijéiden olevan tietoisia
yhteisistd kdytdnnoistd. Kun kaikkia sitovilla sdénnoilld on sovittu yhdenmukaisesti
esimerkiksi siitd, miten poissaoloista tulee ilmoittaa tyOntantalle tai miten yrityksen
tuotteita saa ostaa omaan kiyttoon, voidaan vilttyd useilta tiedon puutteesta aiheutuvilta

ongelmatilanteilta.*®*

Yhteistoimintalain mukaista tydsdéntdjen sopimisen tapaa ja velvoittavuutta on myos
kisitelty nykyisen tyoeldméan muutostarpeen ldhtokohdista. Ty6- ja elinkeinoministerion
raportissa numero 26 vuodelta 2014 tarkasteltiin yhteistoiminta-asiamiehen aloitteesta
tarvetta lisdtd velvoittavuutta nykymuotoiseen yhteistoimintalain sddntelyyn, kun otet-
tiin huomioon tydsddntdjen tarkoitus tyonpaikkojen yhteisind kdytdnnesdéntdind. Ra-
portin mukaan tyosddntdjd madrittdvad nykytilannetta ei kuitenkaan ole syytd muuttaa.
Vaikka ty6sddnnoilld voidaan sopia tdrkeistd tyOpaikoilla noudatettavista sdédnnoistd
yhteistoimintalain sddddsten mukaan, ovat tydsddnnot kuitenkin vain yksi monista pai-
kallisen sopimisen muodoista. Kéytdnndssa paikallisia sopimuksia tehtdessd ei usein-
kaan selkedsti erotella, mikd sopiminen on esimerkiksi tyoehtosopimuksen mukaista
paikallista sopimista ja mikd yhteistoimintalain mukaista tydsddnndstd sopimista. Koska
tillaisessa tilanteessa tyosddnndistd sopimisen velvoittavuuden lisdédminen saattaisi joh-
taa ennakoimattomiin lopputuloksiin, ei raportin tehnyt tyoryhma néhnyt tdssi vaihees-

sa viilitonti tarvetta lainsiiadintdmuutoksille.?®?

62 jite 1, Lamponen, Leppénen, Kirkkiinen ja Nurminen.

283 Yhteistoimintalain toimivuus ja muutostarpeet tyoneuvoston lausunnon ja yhteistoiminta-asiamichen
aloitteen ndkokulmasta, s. 15.
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Vaikka edelld mainitun raportin mukaan ty0sddntojen nykymuotoista sddntelyd ei ole
tarvetta muuttaa, voi asia nousta ldhiaikoina uudelleen tarkasteltavaksi tydelamén kay-
tannon realiteeteista johtuen. Tama voi tulle esiin etenkin paikallisen sopimisen lisddmi-
sen myotd, silld tydsdanndistd sopiminen on yksi paikallisen sopimisen muodoista. Ny-
kyisessd yhteiskunnallisessa tilanteessa kaikista tyomarkkinoihin liittyvistd asioista ei
ole mahdollista sopia samaan tapaan keskitetysti kuin aiemmin, koska tyomarkkinoiden
toimintaympéristd on muuttunut aikaisempaa monimuotoisemmaksi ja taloudelliset
suhdanteet vaikuttavat hyvin eri tavoin eri toimialojen valilld. Kaytdnndssa tdma tyo-
markkinamallin muuttuminen hajaantuneempaan suuntaan tarkoittaa tyoehtojen maérit-

tamisti aikaisempaa useammin ja laajemmin paikallisella tasolla yrityksissi.***

Paikallinen sopiminen koetaan etenkin ty0nantajapuolella joustavan rakenteensa ja yri-
tyksen yksilolliset tarpeet huomioivan luonteensa vuoksi tarkeéksi liiketoiminnan vauh-
dittajaksi. Elinkeinoeldmén keskusliiton perheyritysbarometrin mukaan suurin osa per-
heyrittdjistd arvioi, ettd paikallisesta sopimisesta on yritysten menestykselle ja kasvun
mahdollisuuksille konkreettista hydtyd. Sen ajatellaan voivan myos edistdd tyopaikan
yhteishenked ja lisdtd ymmaérrystd yhteisistd tavoitteista, jolloin tyonantajan ja tyonteki-
joiden vilinen keskindinen luottamus ja arvostus voivat lisidntyd.”® Yrittdjien nike-
mykset ovat myos hyvin pitkdlti saman suuntaisia yhteistoiminta-asiamiehen asiasta
tekemidn selvityksen kanssa. Selvityksen mukaan tyOpaikkojen paikallista sopimista
tulisi lisétd yhteistoimintaa kehittdmalld. Se tarkoittaisi, ettd tyopaikoilla voitaisiin sopia
alempaa vapaammin tyOsuhteen ehdoista, kuten palkoista ja ty0ajasta, ja myos jarjestiy-

tyméttomien yritysten mahdollisuuksia paikalliseen sopimiseen tulisi laajentaa.®

Toisaalta paikallisen sopimisen lisédminen aiheuttaa my0s kysymyksid. Etenkin teolli-
suuden tyontekijoiden ndkokulmasta huolta on heréttinyt se, ettd paikallisen sopimisen
laajentaminen voi heikentdd tydehtosopimusten yleissitovuutta, jos laajempi sopiminen
perustuu lainsdddannon muutokseen. Mikali tydpaikkatasolla voitaisiin sopia tydehto-
sopimusten vdahimmaéisehtojen alittavia sopimuksia, pelkdd tyontekijdpuoli tistd pa-
himmillaan seuraavan matalapalkka-alojen hallitsemattoman kasvun. Palkansaajien
keskusjérjestot korostavatkin asiaa késittelevdssd omassa kannanotossaan, ettd pakotta-
van lainsdddéntouudistuksen sijaan palkansaaja- ja tyonantajaliitot ovat parhaita asian-

tuntijoita uudistamaan paikallista sopimista alakohtaiset tarpeet huomioiden. Paikallisen

2% Murto, Ryhménormit yrityksessi, s. 68-69.

293 Salonen, Paikallisesta sopimisesta potkua kasvuun, s. 16 ja Perheyritysbarometri 2015, s. 5-6.
266 paikallista sopimista koskeva selvitys, s. 11-16.
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sopimisen lisddmistd lainsddddnndn kautta ei siis pidetd vakaan ja oikeudenmukaisen
sopimusjarjestelmén sekéd yleissitovuuden kannalta jérkevina ratkaisuna, vaan lisd&dmis-

t4 pitdisi pysty4 toteuttamaan myos tydehtosopimusten kautta.®”’

Osin tyontekijdpuolen kanssa samanlaisia ndkemyksid on havaittavissa my0s asiaa sel-
vitelleessd yhteistoiminta-asiamiehen selvityksessd. Raportti korostaa, ettd yhteistoimin-
ta ja paikallinen sopiminen edellyttdvét osapuolten viélilld sellaista luottamusta, jota ei
voida luoda laeilla. Lait voivat kuitenkin tukea luottamuksen rakentamista. Sen raken-
tamiseen tarvitaan muun ohella yhteistd késitteistod ja kykya tulkita samalla tavalla yri-
tyksen tilaa kuvaavaa aineistoa. Ndiden valmiuksien kehittiminen edellyttdd myos hen-
kiloston, henkiloston edustajien ja tydnantajien edustajien yhteistd koulutusta. Pitkdjén-
teinen yhteistoiminta ja avoin tiedonkulku mahdollistavat henkildston ja tyOnantajan
tarpeet tasapuolisesti huomioivan paikallisen sopimisen. Tastd johtuen paikallisen so-
pimisen lisddminen olisi helpointa toteuttaa lainsddddnnén muuttamisen sijaan siten,
ettd tyoehtosopimusten osapuolet sopisivat keskendédn paikallisen sopimisen mahdollis-

tamisesta kaikissa keskeisissid kysymyksissa.”®

Se, tuleeko YTL:n mukaisten tydsdantdjen merkitys paikallisen sopimisen kasvun myo-
td laajenemaan, on kuitenkin nykyisessé tilanteessa hyvin kyseenalaista. Vaikka yhteis-
toiminta-asiamiehen paikallista sopimista koskeva selvitys ehdottaakin tehtidvéksi useita
muutoksia yhteistoimintalakiin paikallista sopimista edistiméén, eivdt ne kuitenkaan
suoraan koske tyosdantdji. Ellei lainsdddantdon ja tydehtosopimuskiytéintoon ole odo-
tettavissa sellaisia muutoksia, jotka mahdollistavat sopimisen yhteistoimintalain mukai-
silla tyosddannoilld muutoinkin kuin vain niitd paremmista tyosuhteen ehdoista, ei in-
tressi asioiden sopimiseen tyosdanngilld ole kasvamassa. Koska tyonantaja voi direktio-
oikeutensa nojalla kdytdnnOssd maérdtd samoista asioista yksipuolisesti huomattavasti
helpommin tai samoista asioista voidaan sopia muutoin paikallisesti, voivat nykyisen-
kaltaiset tyosddnnot menettdd merkityksensd ldhes kokonaan. Tilloin pelkkd yleinen
kiinnostus ty0sddnt6jad kohtaan tai niiden mahdollinen hyodyllisyys harvoissa yksittéis-
tapauksissa ei riitd pitimééin yhteistoimintalain mukaisia ty0sdant6ja merkittivéna tapa-

na tyOsuhteiden sisdllostd sopimisessa.

267 K lemettili, Paikallisen sopimisen lisdys arveluttaa, s. 16, SAK, AKAVA ja STTK, Tydehtosopimuk-
sen paikallisen sopimisen perusta ja SAK, Paikallisen sopimisen laajentaminen uhkaa johtaa palkka-
aleen.

28 TEM-raportteja, Paikallista sopimista koskeva selvitys, s. 11-16.
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LIITE 1

Yhteistoiminta-asiamiehen toimistolle tulee todella harvoin kyselyjd tydsdéntoihin liit-
tyen. Kaytdnnossad muistissa ei ole viime vuosilta yhtdén sellaista tilannetta, jolloin niis-
td olisi jotain kysytty. Muistiin tulee 1970-luvun loppupuolelta mallitydsddnnoisté tehty
sopimus, jossa mukana olivat muun muassa SAK ja STTK, mutta nditd tydsdéntdjad kos-
kevia mallisopimuksia ei ole tehty uudempia. Ty0sddnndt ovat osin erityisasemassa
yhteistoimintalaissa, silld ne kuuluvat poikkeavan sdéntelyn piiriin. Niistdhdn voidaan
vain ainoastaan sopia osapuolten kesken.

Yhteistoiminta-asiamies Harri Hietala, Yhteistoiminta-asiamiehen toimisto, 7.7.2015

(puhelin)

Yhteistoiminta-asiamiehen toimistolle ei ole minun muistini mukaan (Olen ollut tdilla
toissd 3/2011 alkaen.) tullut kyselyja tydsddntdjen muuttamista tai niiden kaytostd luo-
pumista koskevista yhteistoimintaneuvotteluista (YTL 27 §:n 1 mom. 2-kohta). Itse en
oikein tiedd noista tyosddnndistd kovin paljoa. Olin aikanaan 1970-luvun alussa toissi
pankissa, jossa oli tydsddnnot, mutta en niiden perustaa sen kummemmin ajatellut.

Lakimies Silja Vainio, Yhteistoiminta-asiamiehen toimisto, 7.7.2015

Oma kokemukseni on, ettd tyosddntdjd ei kdytettdne laajasti nykyisin, ainakaan akava-
laisessa kentdssd. Kun tyopaikoilla luodaan yhtendiset puitteet sairauslomista ilmoitta-
miselle, varoituskdytdnnolle ja muihin vastaaviin tilanteisiin, enemmén kéytettineen
tyonantajan yksipuolisesti antamia pelisdantdjd/kdytdnnesddntdjd. Oikeudellisesti sito-
mattomat pelisddnnot koetaan helpommin muutettavina joustaviksi tyopaikkojen muut-
tuvissa tilanteissa. Tdssd vaikuttanee myos tydehtosopimushistoria: akavalaisella yksi-
tyissektorilla tydehtosopimuksia on solmittu noin 20 vuoden ajan, kun taas SAK:n ja
STTK:n kentéssé tes-historia on pidempi. - Myoskédén yhteistoiminta-asiamiehend toi-
mimiseni ei muuttanut edelld todettua kisitystini.

Edunvalvontayksikon pééllikké Helena Lamponen, Akavan erityisalat, 27.7.2015

Ajamissani jutuissani nithin liittyvid kysymyksid on késitelty melko usein, vaikkakin
harvoin padasioina. Perustilanne on tietenkin se, ettd (kansainvéliselld) tyonantajalla on
jokin henkildstokisikirja tms. eli ylipdatddan kirjallinen kokoelma tydsdantdja. Usein on

niin, ettd kyseinen opus on (laadultaan arvoituksellinen tai kirjava) kddnnds toisen oike-



uskulttuurin alkuperdisteoksesta. Puhtaan kielellisen kdédnnostyon lisdksi ei ole valtta-
mattd lainkaan sopeutettu késikirjan sdédnt6jd Suomen lainsdddantdon ja sitovaan tydeh-
tosopimukseen. Riitaisiksi ajautuneissa jutuissa on tyypillistd my0s se, ettei henkilosto-
kidsikirjan soveltamisesta ole kdyty yhteistoimintaneuvotteluja tai suoritettu mitddn kel-
vollista tiedottamista tyontekijoille. TyOnantaja saattaa katsoa satojen sivujen opuksen
tyontekijoitd velvoittavaksi ensimmaisestd tyopdivistd lukien silld, ettd sellaisen ole-
massaolosta tai sijainnista on korkeintaan mainittu jossakin vaiheessa tyohonottoa.

Lakimies Jennivaara Tabell, Metallitydviden liitto ry, 3.8.2015

Rautatiealalla on tydsddntdjd valtavasti ja niissd on tapahtumassa myds télld hetkelld
muutos. Osa aiemmista viranomaissdadnnoksistd on muuttumassa vain tyonantajan oh-
jeiksi eli tyosddnnoiksi. Niitd kdsitellddn yt-kokouksissa ja osaa my0s ammattiliiton ja
tyonantajan vililld. Meilld on voimassa esimerkiksi yhteistoiminnassa laadittu paihde-
ohjelma, joka koskee koko konsernia. Sitten on esimerkiksi tydnantajan antamia vetu-
rimiesten ohjeita pilvin pimein, jotka tarkentavat junan kuljettamiseen liittyvid viran-
omaismadrayksia.

Liittosihteeri Maria Malkki, Veturimiesten liitto ry, 3.8.2015

Mini en juurikaan ole tormannyt tyosddntdihin omassa tydssédni tddlld keskusjérjestossa.

Vastaava lakimies Jaana Meklin, Akava ry, 3.8.2015

En ole kuullut ty6sddnnoistd puhuttavan mitddn konkreettista sind aikana, kun olen ollut
keskusjdrjestossa tai liitossa toissd. Mitdén konkretiaa en ndin ollen pysty tydsdédnnoistd
kertomaan. Lehto vilitti viestini myos liittojuristeille ja muille, joilla voisi olla tietoa
asiasta. Valitettavasti tdmi viestikierros ei tuottanut tulosta.

Lakimies Anu-Tuija Lehto, SAK, 3.8.2015

Ty6sddnnoistd ei tule ollenkaan kysymyksid tai muuta tietoa, ei ainakaan Elinkeinoeld-
man keskusliitolle. Todenndkoisesti tydsddntdja on vain harvoissa yrityksissd, ehkd
joissakin vanhemmissa teollisuusyrityksissd. Niissd on voitu sopia asioista, joissa tyon-
antajalla olisi muutoin direktiovalta (esim. sairauspoissaolojen ilmoittamiskdytannot).
EK:lla on neutraali suhtautuminen tyosdéntoihin. Meidédn korviin ei ole tullut viestid
tyOsadntoihin liittyvistd ongelmista, mutta ei toisaalta eduistakaan.

Asiantuntija Katja Leppinen, Elinkeinoeldmén keskusliitto, 10.8.2015
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Leppénen suoritti my0s kollegoilleen lyhyen kyselyn tydsddntdjen kdytostd ja sithen

saadut yksiselitteiset vastaukset sisdltyivit edelld olevaan vastaukseen.

Meilld liitossa (FK:n aikana tai nyt Palvelualan tyonantajat PALTA ry:ssd) tyosdintoi-
hin liittyvét asiat eivét ole tulleet esille.

Asiantuntija Kirsi Arvola, PALTA ry, 10.8.2015

Stockmannilla ei ole sovittu tydsddnndistd yhteistoimintalain mukaisessa menettelyssa.
Lainkohta on Rommin mielestd kiytdnnossd vihan kuollut kirjain.

Head of HR services Santeri Rommi, Stockmann, 22.9.2015

SOK:lla sen paremmin kuin koko S-ryhmaéssdkéddn ei tunnisteta, ettd yrityksissd olisi
sovittu varsinaisista, yhteistoimintalain mukaan késiteltdvistd tyosdannoistd. Normaalis-
ti yrityksissamme on sovellettavana ns. HR-pelisdannét, jotka tyonantaja laatii yksipuo-
lisesti. Niitd voidaan tarvittaessa my0s joustavasti muuttaa, mutta varsinaisten tydséén-
tojen asemaa niilld ei ole.

Tyosuhdeasioiden paillikkoé Johanna Havula, SOK-yhtym4, 23.9.2015

Ty6sddnnot ovat olleet tyypillisesti alemmin erindkdisid kurinpito-ohjeita. Lainsdddén-
non kehittymisen myotd ne ovat jddneet kiaytdnnossé pois, kun seka laki ettd tyoehtoso-
pimukset ovat ne korvanneet. Samoin tydehtosopimuksen osana alalla yleisesti nouda-
tettava irtisanomissopimus on korvannut aiemmin mahdollisesti tydsddnndilld sovitun.
Periaatteessa tyosddnnoilld voisi sopia ristikkéisestd tai edullisemmasta menettelytavas-
ta esimerkiksi varoituskdytdnnon osalta. Tydsddnnoissd varoituksia voisi olla useampia
kuin tydsopimuslaissa. Vanhentuneissa ja ehké jopa kymmenid vuosia sitten sovituissa
tyOsdadnndissad voisi ndhdd télléin myods ongelman yhdenvertaisuudessa, jos esim. osan
tyontekijéiden osalta on sovittu useammasta varoituksesta ennen irtisanomista kuin tois-
ten. Liséksi, kun laki sanoo tapaukseen X ja TES Y, niin mahdolliset ty0sadnnot syrjiy-
tyvit kuitenkin. Alalla ei siis nykyisin kdytdnndssd kdytetd tyosddntdjé, joten niitd tai
nithin liittyvid ongelmia ei mydskédédn ole tullut vastaan. Ainoastaan yhteistoimintalain
mukaisissa neuvotteluissa sovitut pdihdehuolto-ohjelmat voisivat tulla tdssd kategorias-
sa mieleen.

Tyomarkkinapaallikké Kimmo Kurki, Metséteollisuus ry, 23.9.2015 (puhelin)
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Teknologiateollisuus ry:ssd ja sen edeltdjayhdistyksissd juristin erityyppisid tehtdvia
kohta 30 vuoden ajan tehneend ty0sddanndt eivét ole tulleet vastaan. Ténd aikana omalle
kohdalle ei ole koskaan tullut eteen ty0sddnt6ja koskevaa kysymysté, tulkintaa tai muita
vastaavia tilanteita. Ymmarrys on muodostunut sellaiseksi, ettd semmoisia ei teollisuu-
dessa kayteta.

Ryhmaépaillikko Pekka Kérkkdinen, Teknologiateollisuus ry, 24.9.2015

Meilld ei olet kdytosséd yhteistoimintalain mukaisia tyosdéntoja.

Henkilopalveluiden padllikko Sirkkaliisa Kulmala, Suomen ldhikauppa, 25.9.2015

Nordeassa ei ole juurikaan yhteisesti sovittuja ty0saantoja. Henkilostonedustajien kans-
sa tehtdvit sopimukset koskevat enimmékseen yhteistoiminnan sujuvuutta seka yhteis-
toiminnan toteuttamista, henkildstonedustajien ajankdyttod sekd erindisia kaikkia tyon-
tekijoitd koskevia rahallisia korvauksia. Vaikka teemme hyvin tiivistd yhteistyo6td henki-
16stonedustajien kanssa, niin tydsddnnéilld ei tdssd kohtaa juuri ole ollut “’tilaa” taikka
tarvetta.

Senior Legal Councel Katriina Landemaine, Nordea, 28.9.2015

G4S Suomen (G4S Security Services Oy tytiryhtidineen sekd G4S Cash Solutions Oy
tytdryhtidineen) osalta voidaan todeta, ettd tyosdanndisti ei ole yhtidssd sovittu yhteis-
toimintalain tarkoittamalla tavalla. Yhteistoimintalain mukaan ty0sdénndissd sovitta-
vaksi tulevat asiat on G4S-yhtidissi jatetty tyOnantajan tyonjohto- ja valvontaoikeuden
varaan eika tdtd oikeutta ole haluttu sopimuksin kaventaa.

Senior Legal Councel Veli-Pekka Timonen, G4S Suomi, 1.10.2015

Asioiden sujuessa tyopaikalla tuskin edes erotellaan niiden hoitotapaa ty0sdantdihin,
paikalliseen sopimiseen tms. juridiseen kategoriaan. (Monenlaisten rakennelmien vie-
mistd tyopaikoille olen myos lainvalmistelussa —mm. Y T-lakikomiteassa — arvostellut).
Keskusjarjestotasolla kasiteltdviksi asiat tulevat jdsenliittojen aloitteesta, mutta tyo-
sddntoasioita STTK:n jdsenliitot eivét ole kisittelyyn tuoneet.

Lakimies Heli Ahokas, STTK ry, 2.10.2015

Kaksi tapausta tydsddntoihin liittyvistd asioista tulee mieleen. Tosin kummassakaan
niistd ei ollut kyseessd yhteistoimintalain mukaan sovituista tyosddnnoistd, vaikka oi-

keudenkdynnissd tyosddntdja ja nithin liittyvda ndyttod kdytiinkin. Ensimmaisessé tapa-
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uksessa oli kyseessd itdrajalla sijaitseva suuri halpahalli. Sen omistajat olivat venél&isiad
ja tama vaikutti osaltaan myo0s tyokulttuuriin. TyOpaikalla oli kédytossd pikkutarkkoja
sddant6jd muun muassa siitd, kuka sai kéyttdd ketsuppia ja kuka ei. Vaikka ndmai asiat

eivit olleet tirkeimmastd pédstd, kasiteltiin niitd useamman pdivin ajan.

Toisessa tapauksessa kyseessd oli Bauhaus Suomi ky:hyn liittyvd tapaus. Se sindnsa,
ettd kyseisen kokoluokan yritys on kommandiittiyhtidé on erikoista. Tapaus liittyi kau-
pan alalla yleiseen kdytintoon, jossa kielletdédn jitteen ottaminen omaan kiyttdon. Ta-
pauksessa riideltiin siitd, saiko tyontekijd ottaa yrityksen jéteastiasta vanerin kappaleita
omaan kayttoonsa vai ei, seki siitd, oliko tdma riittdvad tyosuhteen irtisanomisen kan-
nalta. Yrityksessd oli kdytdssd useita kymmenid sivuja pitkd kisikirja, johon vedottiin
tyontekijoitd sitovina sddntoind. Kyseistd késikirjaa ei ollut kuitenkaan kisitelty tai so-

vittu yhteistoimintamenettelyssa.

Boliden Kokkola Oy:ssd on vastikddn otettu kdyttoon yhteistoiminnassa sovitut tyo-
saannot. Kyseisissd sddnndissd on sovittu todella yksityiskohtaisesti tydpaikan kédytan-
noistd. Ne ovat syntyneet kdytdnnOn tarpeesta ja niiden avulla on pyritty yhdenvertai-
suustarkoituksessa huomioimaan kaikki tyontekijat. Nykyisin myds erilaiset kiusaamis-
ja epédasiallisen kdyttdytymisen tilanteisiin sovellettavat kidytdnnot voivat tulla neuvotel-
taviksi. Esimerkiksi trendikkééksi asiaksi muodostuneita kayttaytymissdént6jd voidaan
ajatella neuvoteltavan suhteellisen helposti yhteistoiminnassa.

Lakimies Jenniveera Tabell, Metallitydviden liitto ry, 5.10.2015

Kirkon alat ry edustaa kolmea sopimusalaa: ev.lut seurakunnat, ortodoksiset seurakun-
nat sekd kristilliset jdrjestot. Kirkon yleistd virka- ja tyoehtosopimusta sovelletaan
ev.lut. seurakunnissa virka- ja tyosuhteisiin. Kirkon yleinen virka- ja tydehtosopimus
sisdltdd Kirkon yhteistydsopimuksen. Tdma Kirkon yhteistydsopimus korvaa yhteistoi-
mintalain. Ev.lut seurakunnissa ei siis lainkaan sovelleta yhteistoimintalakia. Kirkon
yhteistoimintasopimus ei mydskddn mahdollista tydsdéntdjen sopimista, joten néitd ei

ole sovittu.

Ortodoksisen kirkon tyoehtosopimusta sovelletaan ortodoksisissa seurakunnissa, orto-
doksisen kirkon keskushallinnossa seké ortodoksisissa jérjestoissd. Ortodoksisen kirkon

tyoehtosopimus sisédltdd Yhteistoimintasopimuksen, joka korvaa yhteistoimintalain.



Tédmaén yhteistoimintasopimuksen mukaan ei ole mahdollista sopia tydsddannoistd. Kaik-

ki ortodoksisen kirkon palvelussuhteet ovat vuodesta 2007 olleet tydsopimussuhteita.

Kristillisten jérjestojen tyoehtosopimus ei sisélli omaa yhteistoimintasopimusta, vaan
kristillisissd jdrjestdissd sovelletaan yhteistoimintalakia. Tiedossamme ei kuitenkaan
ole, ettd kristillisissé jarjestdissd olisi sovittu tydsdédnndistd yhteistoimintalain perusteel-

la.

Totesimme tddlld Kirkon alat ry:ssd, ettd oli kylld hyvi, ettd tdmd kysymys tuli eteen,
silld tdmdn nojalla voitaisiin vaatia joitakin jirjestdjd laatimaan kyseisid sddntojd. Tai
ainakin suositella niiden vahvistamista, jotta kaikki tietdisivat esimerkiksi noudatettavat
varoitusmenettelyt tms. Tdmé osoittanee, ettd tydsddannot eivét liene aivan jokapdivii-
sessd kdytossa.

Lakimies Anna-Maria Numminen, Kirkon ala ry, 9.10.2015

Minun tietojeni mukaan kaikissa vakuutusalan isommissa yhtidissd on tydsdéntojad lu-
kuisissa Yt-lain 5 luvun mukaisissa asioissa. Niitd ovat matkalaskujen tekeminen, eri-
laisten raporttien tekeminen, sairauspoissaoloista ilmoittaminen, varhaisen vélittdimisen
malli, tyoterveyshuollon kdyttiminen, huomautusten ja varoitusten antaminen, tupa-
kointi, tauot jne. jne. Yleensd kaikkia nditd ja niiden muutoksia kasitellddn yt-
toimikunnassa. Kaytdnnossi niistd ei sovita tai niitd vahvisteta, vaan tyOnantaja paittaa
niiden sisdllostd tai muutoksista tyonjohto-oikeutensa perusteella. Sen jilkeen niistd
tiedotetaan tyontekijoille. Tyosddnnot koskevat kaikkia (jarjestdytymisestd riippumatta),
joskin eri henkilostoryhmilld voi olla osaksi omia sdéntdjaan (esim. puhelinpalvelu vs.
korvauskdsittely). Tulkintaerimielisyyttd on tullut 1dhinna siind, ettd joskus yhtiot ovat
pyrkineet muuttamaan tissd menettelyssé sellaisia sdintdjd, jotka meiddn mielestimme
on laskettava tydsopimuksen ehdoksi. Esimerkkind mainittakoon vakiintunut oikeus
fysikaaliseen hoitoon tydterveyshuollon ldhetteelld tai matka-ajan laskemistapa kulu-
korvauksia varten.

Neuvottelupaillikkoé Jukka Moilanen, Vakuutusvien liitto ry, 13.10.2015
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