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Tutkimuksen tarkoituksena on selvittdd henkiloston osallistumisen edellytyksid yhteistoi-
mintamenettelyyn seka sitd, voidaanko yhteistoimintalain uudistamisella vahvistaa yhteis-
toimintalain tarkoitusta ja henkildston osallistumista. Tutkimuksessa tarkastellaan oikeus-
kiytdnnossd esiin nousseita ongelmakohtia ja pyritddn rakentamaan kokonaiskésitys siitd,
millaisia asioita tyonantajan tdytyy huomioida turvatakseen henkil6ston osallistumisen. Tut-
kimusmenetelméd on oikeusdogmaattinen.

Henkil6ston osallistumisen ja onnistuneen yhteistoiminnan edellytyksend ovat tydnantajan
antamat riittavét tiedot késiteltédvisti asiasta, yhteistoiminnan tapahtuminen oikeaan aikaan
sekd sen laadun varmistaminen. Riittdvien tietojen osalta haasteellista on tydnantajan ja hen-
kiloston erilaiset kdsitykset siitd, mitkd tiedot ovat riittdvid. TyOnantajan velvollisuus on tie-
dottaa tarvittaessa yksityiskohtaisestikin yhteistoiminnan kohteena olevasta asiasta. Henki-
16ston vaikutusmahdollisuuksien kannalta on keskeisti, ettd yhteistoiminta toteutetaan oike-
aan aikaan ennen varsinaista paatoksentekoa, jolloin asioihin on mahdollista vield vaikuttaa.
Tyonantajalla on kuitenkin oikeus tehdd suunnitelmia ainakin niin pitkélle, ettd toimenpitei-
den vaikutuksia voidaan arvioida ja niistd voidaan keskustella. Yhteistoiminnan tulee tapah-
tua yhteistoiminnan hengessa yksimielisyyden saavuttamiseksi. Timén méérittely ei ole yk-
siselitteistd, mutta sen mittarina voidaan kayttad ainakin neuvottelujen sisdllollistd lainmu-
kaisuutta sekd muotosdénndsten noudattamista. Henkildston osallistumisen kannalta kes-
keistd on erilaisten vaihtoehtojen esiin tuominen ja niiden kisittely.

Uudessa yhteistoimintalaissa on pyritty selkeyttiméén lain rakennetta ja helpottamaan ndin
lain soveltamista eri tilanteissa. Lakiehdotuksessa ei puhuta endi varsinaisesti yhteistoimin-
tamenettelystd vaan jatkuvasta vuoropuhelusta ja muutosneuvotteluista. Ne osa-alueet,
joissa oikeudellisia ongelmia on noussut esiin eivédt ole varsinaisesti sisillollisesti muuttu-
neet lakiehdotuksessa, joten suoraan lain vaikutuksesta ne tuskin tulevat poistumaan. La-
kiehdotuksessa on kuitenkin elementtejd, joiden avulla tulkinnallisiin kysymyksiin pyritdén
vastaamaan ja vahvistamaan yhteistoimintalain tarkoitusta ja henkildston osallistumista. Esi-
merkiksi muutosneuvottelujen ajankohdan merkitystd on korostettu ottamalla sitd koskeva
sadntely omaksi lainkohdakseen. My®ds erityisesti lakiehdotuksen perusteluissa on nostettu
esiin lain soveltamiseen liittyvdid oikeuskdytintodd ja selkeytetty ongelmakohtia.

Avainsanat: tyooikeus, yhteistoimintamenettely, yhteistoimintalaki, yhteistoimintalain uu-
distus, henkiloston osallistuminen
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1. JOHDANTO

1.1. Tutkielman aihe ja lihtokodat

Yritykset kohtaavat jatkuvasti haasteita, joissa ne ovat pakotettuja 16ytiméén uusia ratkai-
suja ja sopeuttamaan toimintaansa. Jatkuva muutos on yksi timén pdivén tydelaméé kuvaa-
vista ilmidistd'. Vaikka usein yritysten menestystarinat syntyvit oikeiden ihmisten 18ytimi-
sestd oikeisiin paikkoihin, voidaan myds tyolainsdddannolld auttaa yrityksid luomaan puit-
teet, joissa paitsi keksitddn uusia innovatiivisia ratkaisuja ja kehitetddn yrityksen toimintaa,

my0s kohdataan vaikeat tilanteet yhteistydsséd tyonantajan ja henkiloston kesken.

Néiden puitteiden luomisessa avainasemassa on tyonantajan ja henkildston vélinen yhteis-
toiminta, jonka perusta on yhteistoimintalainsddddnnossd. Yhteistoimintaa ei suoraan maa-
ritelld lainsdddannossd, mutta yhteistoiminnasta yrityksissé annetun lain (yhteistoimintalaki,
YTL, 334/2007) tarkoituksen mukaan yhteistoimintamenettelyjen tavoitteena on tyonanta-
jan ja henkil6ston vilisessd yhteisymmaérryksessd kehittdd yrityksen toimintaa ja tyonteki-
joiden mahdollisuuksia vaikuttaa yrityksessa tehtiviin heitd koskettaviin paatoksiin (YTL
1§). Yhteistoimintalainsdddannolla pyritddn kehittiméén tyonantajan ja henkiloston valista
vuorovaikutusta sekd menettelytapoja laissa midriteltyjen asiakokonaisuuksien yhteydessa.
Yhteistoimintamenettelystd on mahdollista luoda neuvotteluprosessi, jonka myd6té seké tyo-
paikat etti henkilstd kehittyvit®. Yhteistoiminnan tarkoituksena onkin seki yrityksen toi-
minnan ettd henkiloston vaikutusmahdollisuuksien kehittiminen. Ajatuksena on ollut, ettid
lainsdddannolld luotujen yhteistoiminnan muotojen my6ta tyonantajan ja henkiloston vili-
nen vuoropuhelu kehittyy paremmaksi, mika vaikuttaa puolestaan aikaa mydten osapuolten

vilisen luottamuksen kasvamiseen.>

Yhteistoiminnan hyvistd tarkoitusperistd huolimatta, se on saanut julkisuudessa hyvin nega-
tiivisien leiman ja se liitetisinkin lihinn4 irtisanomisiin®. Tdma4 johtuu osittain siité, ettd yh-
teistoimintamenettelyn noudattaminen yrityksen vahentéessd tyOvoimaa tuotannollisten ja
taloudellisten syiden perusteella on tyonantajan velvollisuus (YTL 44 §). Yhteistoimintaan
liittyy kuitenkin paljon muitakin mydnteisempid ndkokohtia. Tydnantajan ja henkil6ston yh-

teistoiminnassa laatimien suunnitelmien, periaatteiden ja kéytidntojen merkitystd ei voi

' HE 254/2006 vp, .29, TEM 35/2018, .54, TEM 56/2020, 5.46, Ahtela 2016, 3.31.
2 HE 254/2006 vp, s.7.

3 TEM 35/2018, s.11-12.

4 Ahtela 2016, s.4, TEM 35/2018, 5.110.



esimerkiksi viheksyid. Yhteistoimintalain henkildsto- ja koulutussuunnitelma (YTL 16 §)
yhdistettyni yrityksen strategiseen kehittdmiseen nousevat keskeisiksi tyokaluiksi yrityksen

uusiutumisessa ja uusien innovaatioiden kiyttdonotossa.’

Yhteistoiminnan hyddyt on yleisesti ottaen tunnistettu niin tyonantajan kuin henkildstonkin
puolella, mutta siitd huolimatta lain tarkoitus on jddnyt menettelysadnndsten ja irtisanomis-
ten taustalle®. Yhteistoiminnalla on hallituksen esityksen mukaan merkitysti yritysten toi-
minnan ja tuottavuuden paranemisessa sekd tyontekijéiden osaamisen ja luovuuden hyvik-
sikdytossd’. Yhti tirked tavoite yrityksen tuloksellisuuden kanssa on tydntekijéiden hyvin-
vointi, jonka on myds todettu kasvaneen henkildston laajojen ja tuettujen osallistumismah-
dollisuuksien my6ti. Eurofondin julkaiseman tutkimuksen mukaan henkildston osallistumi-
nen seké luottamus tydnantajan ja henkiloston vililld ovat my0s yhteydessd vihdisempéain
méiiriin tyotaisteluja.® Yhteistoiminnalla on todettu olevan paljon hytyji ja sen vuoksi lain-
sdddannollakin pyritddn tukemaan ja luomaan yrityksiin sellaiset puitteet, joissa nima hyo-

dyt on mahdollista saavuttaa.

Se mika tekee yhteistoiminnasta lainsdddannon nédkokulmasta haasteellisen osa-alueen, on
lainsddddnnon rajalliset keinot onnistuneen yhteistoiminnan luomisessa. Tietyistd oikeuk-
sista ja velvollisuuksista, jotka voidaan ndhdd toimivan yhteistoiminnan keinoina, voidaan
sadtdd lailla tiettyyn rajaan asti. Lopulta kyse on kuitenkin ihmisten vélisestd kommunikaa-
tiosta sekd yksittiisessa yrityksessd vallitsevista asenteista ja tahtotilasta hyddyntda vuoro-
puhelua yrityksen toiminnan kehittimisessi.” Yhteistoiminnan hyddyt voittavat kuitenkin
sen sddtdmiseen liittyvit haasteet ja timén hetken hallitusohjelmaan onkin kirjattu yhteistoi-
mintalain uudistaminen keinona luottamuksen ja vakauden tuomiseksi tydmarkkinoille, jolla
tavoitellaan henkildston tiedonsaannin ja vaikutusmahdollisuuksien lisddmistd sekd ylipaa-

tdin henkildston tydhyvinvoinnin ja aseman parantamista yritysten paitoksenteossa. '

Yhteistoimintalain toimivuudesta on teetetty erilaisia selvityksid, joista ajankohtaisimpana
on ty0- ja elinkeinoministerion teettimé selvitys lain uudistamiseen liittyen. Siitd kéy ilmi,

ettd hyvind aikoina toteutettavan yhteistoiminnan koetaan rakentavan toimivan

5> Koskinen 2010b, s.225

® TEM 35/2018, s.75-78.

T HE 254/2006 vp, s.39.

8 Eurofound, Kolmas Euroopan yritystutkimus — tydpaikkakiytinnot: mallit, suorituskyky ja hyvinvointi. Tii-
vistelma. https://www.eurofound.europa.eu/sites/default/files/ef publication/field ef docu-
ment/ef1502fil.pdf

® TEM 35/2018, 5.56.

10 Valtioneuvoston julkaisuja 31/2019, s.136.



yhteistoiminnan edellyttimaa luottamusta ja helpottaa vaikeina aikoina tapahtuvaa asioiden
kisittelyd. Toimivan yhteistoiminnan avulla koetaan rakennettavan hyvii tydpaikkoja.!! T4-
maén ja ylipdédtddn yhteistoiminnan hyotyjen vuoksi on tarkeédd, ettd tunnistetaan niita teki-
joOitd, jotka hidastavat yhteistoiminnan tarkoituksen toteutumista. On hyodyllistd 16ytdéd ne
tekijdt, jotka estdvét henkildston osallistumisen tai vaikuttavat heiddn kokemukseensa vai-
kutusmahdollisuuksistaan niin yrityksen sdénnoéllisessd kuin muutostilanteisiin liittyvéssi

yhteistoiminnassa.

1.2. Tutkimusongelma ja tutkimusmetodi

Nykyistd yhteistoimintalakia sdddettdessa oltiin tilanteessa, jossa yhteistoimintalaki koettiin
vaikeaselkoisena ja yhteistoiminta liitettiin osittain vain irtisanomisiin seké koettiin véltté-
mittdménd pahana”. Enemmist6 henkildstdstd myods koki mahdollisuutensa vaikuttaa asioi-
hin huonoksi.!? Tilanne ei ole vuosien aikana juurikaan muuttunut vaan yhteistoimintalain
uudistustyo ldhtee liikkeelle samoista syisté ja tarpeista. Vaikka yhteistoiminnan hyodyt tun-
nistetaan sekd tyonantajan ettd henkildston puolelta, koetaan laki edelleen vaikeaselkoisena
ja monimutkaisena, jolloin sen soveltaminen on haasteellista ilman asiantuntijan apua.
My0skéén yhteistoiminnan huono maine ei ole muuttunut ja lain tarkoitus jéé irtisanomisten
jalkoihin. Henkilosto kokee myds, ettid heiddn aidot vaikutusmahdollisuutensa jadvét puut-

tumaan.'?

Téssé tutkimuksessa on tarkoituksena selvittdd henkiloston osallistumisen edellytyksid yh-
teistoimintamenettelyyn sekd sitd, voidaanko yhteistoimintalain uudistamisella vahvistaa
yhteistoimintalain tarkoitusta ja henkiloston osallistumista. Tdmén tutkimustehtivéan selvit-
tamiseksi tutkimus jakautuu kahteen tutkimuskysymykseen, joista ensimmadinen keskittyy

nykyisen lainsdddédnnodn ja oikeustilan tutkimiseen.

e Miten henkildston osallistumismahdollisuudet ja vuorovaikutuksellisuus tyonantajan

kanssa tulee huomioida yhteistoimintamenettelyssd?

Tarkoituksena on tuoda esiin, millaisia ongelmia tai epidkohtia oikeuskaytinndssd on noussut
esiin tyOnantajan ja henkildston vélisessé yhteistoiminnassa ja kuinka ndma vaikuttavat hen-
kiloston osallistumismahdollisuuksiin. Lisdksi tarkastellaan miten yhteistoimintalainsaa-

dénto ylipddtddn mahdollistaa henkiloston osallistumisen

WTEM 35/2018, .76 ja 78.
12 HE 254/2006 vp, 5.29-30.
3 TEM 35/2018, s.75-78, TEM 56/2020, 5.38-40, Ahtela 2016, s.21.



Koska yhteistoimitalain uudistamisella pyritddn vastaamaan nimenomaan yhteistoiminnassa
esiintyviin ongelmiin, liittyy toinen kysymys yhteistoimintalain uudistuksen mukanaan tuo-

miin muutoksiin.

e Millaisia muutoksia yhteistoimintalain uudistaminen tuo ja kuinka ne tukevat henki-

16ston osallistumista tai yhteistoiminnan tarkoitusta?

Pohditaan sitd, voidaanko muutoksilla tuoda vastausta nykyisen yhteistoimintalainsdéddan-

non ja yhteistoiminnan ongelmiin.

Tutkimusmenetelmind tutkimuksessa on lainoppi eli oikeusdogmatiikka, joka tutkii voi-
massa olevaa oikeutta ja antaa kuvauksen sen sisdllostd. Sen tehtévd on oikeusnormien si-
sdllon tulkinta sekéd voimassa olevan oikeuden systematisointi. Lainopin avulla voidaan ra-
kentaa yhtendinen ja johdonmukainen késitys oikeusjarjestelmistd oikeusnormien tuottaman
materiaalin perusteella. Koska pyrkimyksenini on muodostaa kokonaiskésitys henkiloston
osallistumisen edellytyksistd yhteistoimintaan, sopii lainoppi systematisoivana ja ymmar-

rysti lisdivini menetelmini tutkimukseen.'*

Tarkoituksena ei ole kdyda yksityiskohtaisesti yhteistoimintalain osa-alueita l4pi, vaan 1a-
hestyd yhteistoiminnan sisdltod henkildston osallistumisen ja yhteistoimintalain tarkoituksen
ndkokulmasta késin. Sitd kautta pyritddn avaamaan niité asioita, jotka ovat henkildston osal-
listumis- ja vaikutusmahdollisuuksien kannalta oleellisia ja mitd tyonantajan tulee huomi-
oida. Yhteistoimintalain tarkoitus nékyy tutkimuksessa nimenomaan siini, ettei tarkastelua
rajoiteta pelkdstddn irtisanomistilanteisiin tai muihin yksittisiin osa-alueisiin, vaan tarkas-
tellaan yhteistoimintaa kokonaisuutena. Tavoitteena on rakentaa kokonaiskisitys siitd, mil-
laisia asioita tyonantajan tiytyy lainsddddnnon perusteella huomioida turvatakseen henkilGs-
ton osallistumisen ja kuinka lakiuudistus tulisi tdtd muuttamaan. Téllaisesta ymmarrysté li-
sadvastd kokonaiskuvasta voi olla apua etenkin tyonantajien suunnitellessa oman organisaa-
tionsa yhteistoimintaa ja nakisinkin tutkimuksen liittyvén 1dheisesti myos tyosuhdejohtami-

seen’’.

Tutkimuksessa aineistonani on paiasiassa oikeuskéytinto, joka koostuu korkeimman oikeu-
den, tybtuomioistuimen ja hovioikeuden ratkaisuista. Koska yhteistoimintalakia koskeva oi-

keuskdytintd liittyy l4dhinnd irtisanomistilanteisiin, koskevat tutkimuksessa kéytetyt

14 Hirvonen 2011, .22, 24-25, 34.
15 Ty$suhdejohtamisella tarkoitetaan tydoikeudellisten reunaehtojen ja johtamiskéytéintdjen yhdistimistd, jossa
johtaminen toteutuu pakollisen tyboikeudellisen normiston puitteissa. Huusko 2003, s.16.



ratkaisutkin tydvoiman kdyton vihentdmisen yhteydessé toteutettavaa yhteistoimintaa. Eten-
kin muita yhteistoiminnan osa-alueita tarkastellaan yhteistoimintalain, sen esitdiden seké oi-
keuskirjallisuuden kautta. Yhteistoimintalain uudistamista koskeva aineisto kasittdé tyo- ja

elinkeinoministerion julkaisemat mietinnot'®

uudistamisprosessista, joista uusin sisiltda hal-
lituksen esityksen muotoon kirjoitetun lakichdotuksen. Témén liséksi lakiehdotuksesta an-

netut lausunnot muodostavat keskeisen aineiston lakiuudistuksen analysoinnissa.

1.3. Tutkimuksen rakenne

Tutkielma rakentuu siten, ettd ensin johdannossa késitellddn tutkielman aihetta ja perustetta
itse tutkimuksella. Sen jélkeen tarkastellaan yhteistoimintaa yleiselld tasolla. Keskitytdan
sen kehitykseen, madrittimiseen sekd henkiloston edustukseen. Koska yhteistoiminnan tar-
koitus pyrkii olemaan tutkimuksen punaisena lankansa, pohditaan my0s, miten yhteistoi-

mintalain tarkoitus vaikuttaa lain tulkintaan.

Kolmas luku on jaettu henkildston eri osallistumismuotojen mukaan ja keskitytddn enemmén
ensimmadiseen tutkimuskysymykseen ja sithen, millaisena yhteistoiminta néyttdytyy oikeus-
kaytdnnossd. Avataan erityisesti tiedottamiseen ja neuvotteluihin liittyvid ongelmakobhtia.
Sen liséksi tarkastellaan yrityksessé laadittavia suunnitelmia yhteistoiminnan nikokulmasta.
Keskitytdén erityisesti henkildsto- ja koulutussuunnitelmaan, sillad se on merkittdvé osa-alue
my0s yhteistoiminnan tarkoituksen ndkokulmasta. Neljdntend henkiloston osallistumisen

muotona tarkastellaan vield yhteistoimintalain mukaista sopimista.

Neljas luku on omistettu yhteistoimintalain uudistamiselle ja avataan keskeisid yhteistoimin-
talain muutoksia, joita timéan hetken lakiehdotuksessa on esitelty. Pohditaan myds sitd, voi-
vatko ne tuoda ratkaisuja kolmannessa luvussa kasiteltyihin ongelmakohtiin. Erityisesti ar-
vioidaan sitd, vahvistetaanko muutoksilla henkiloston vaikutusmahdollisuuksia ja lain tar-
koitusta. Viimeisesséd luvussa tarkastellaan puolestaan tutkimuksen perusteella tehtyjd joh-

topadtoksid ja vedetdidn vield enemmén yhteen uudistuksen ja nykyisen lain kohtaamista.

16 TEM 35/2018, TEM 42/2019 ja TEM 56/2020.



2. YLEISTA YHTEISTOIMINNASTA

2.1. Yhteistoiminnan kehitys

Jotta voidaan ymmartdd nykyisyyttd, on hyvé olla perilld my0s menneestd. Ensimméiinen
yhteistoimintalaki sdéddettiin 1978 (laki yhteistoiminnasta yrityksissd 725/1978). Titd ennen
henkil6ston osallistumisjirjestelmien perusta on ollut muun muassa tuotantokomiteoista an-
netussa laissa (843/1949) ja tyosdantolaissa (142/1922). Yritys- ja tydsuhdekenttd on ollut
huomattavasti vakaampi ensimmadisen yhteistoimintalain sddtdmisen aikaan, ja sen jdlkeen
tydeldamén muutostahti on nopeutunut merkittdvésti. Muun muassa kansainvilistyminen ja
yritystoiminnan erikoistuminen seké verkostoituminen ovat muuttaneet tyoskentelyolosuh-
teita oleellisesti. My0s elinkeino- ja henkildstdrakenne ovat muuttuneet merkittivasti, ja esi-
merkiksi tydtehtdvien muuttumisen mydtad perinteinen ero teollisuustydn ja toimihenkil6-

t.!7 Yhteistoiminta ei ole siis mikddn uusi keksintd vaan on ollut

tyon vililld on kaventunu
osa tyoeldmaii jo verrattain pitkén aikaa. Tyoeldmaissé ja yhteiskunnassa tapahtuneet muu-
tokset ovat kuitenkin muuttaneet niitd tarpeita tai tilanteita, joissa yhteistoiminnasta voidaan

hyotya.

Ylipaitadn yhteistoiminnan kehittymisessd on oleellinen vaikutus ollut silld, ettd henkildston
osallistumisen hyddyt on ndhty myds kansainviéliselld tasolla. Euroopan unionissa yhteistoi-
minta oli 1dhinnd aluksi vain osa tydsuojelua, joukkoirtisanomisia ja litkkeen luovutusta.
Vihitellen yhteistoiminnalla nahtiin kuitenkin olevan enemmén hyo6tyjéd kuin kustannuksia,
joiden pelko jossain méérin hidasti EU-tason sdintelyn kehitystd. Henkilostolle tiedottami-
sen ja henkiloston oikeuden tulla kuulluksi (information and consultation) ottaminen Euroo-
pan unionin perusoikeuskirjaan'® ja uudistettuun Euroopan sosiaaliseen peruskirjaan (SopS

80/2002) olivat merkittivii askelia tydnantajan ja henkildston yhteistoiminnalle.'

EU:n tasolla erityisesti yhteistoimintamenettelydirektiivi*, joukkovihentimisdirektiivi®! ja

liikkkeenluovutusdirektiivi’®> ovat vaikuttaneet merkittivisti yhteistoimintalain sisaltoon.

7 HE 254/2006 vp, 5.29.

18 Euroopan unionin perusoikeuskirja (EUVL, N:o C 326, 26.10.2012, 5.391-407.)

19 Barnard 2012, s.658—663.

20 Euroopan parlamentin ja neuvoston direktiivi 2002/14/EY, annettu 11 piivind maaliskuuta 2002, tydnteki-
joille tiedottamista ja heiddn kuulemistaan koskevista yleisistd puitteista Euroopan yhteisossd (EYVL N:o
L.80, 23.3.2002, 5.29-33).

2! Neuvoston direktiivi 98/59/EY, annettu 20 pdivini heindkuuta 1998, tydntekijoiden joukkovihentimisti
koskevan jasenvaltioiden lainsdddannon ldhentdmisestd (EYVL N:o L.225, 12.8.1998, s.16-21).

22 Neuvoston direktiivi 2001/23/EY, annettu 12 pdivini maaliskuuta 2001, tyontekijoiden oikeuksien turvaa-
mista yrityksen tai liikkeen taikka yritys- tai liikketoiminnan osan luovutuksen yhteydessé koskevan jasenvalti-
oiden lainsdddénndn lahentdmisestd (EY VL N:o L.82, 22.3.2001, s.16-20).



Muun muassa juuri EU-direktiivien implementoinnin ja kansallisten muutostarpeiden seu-
rauksena yhteistoimintalakia muutettiin useita kertoja ja ndiden muutosten vuoksi yhteistoi-
mintalain sovellettavuus kérsi. Yhteistoimintalain kokonaisuudistuksen my6ti nykyinen yh-
teistoimintalaki tuli voimaan vuonna 2007. Keskeisin uudistus oli lain soveltamisalan laa-
jennus koskemaan 20-29 tyontekijin yrityksid, jonka seurauksena lain soveltamisen piiriin
tuli vajaa 3000 uutta yritysti.?> Ennen kaikkea muutoksella pyrittiin korostamaan aiempaa
enemmin yhteistoiminnan henkei ja yksimielisyyteen pyrkimisti?*. Yhteistoiminnan kehit-
tdminen vuorovaikutuksellisempaan suuntaan oli myds yksi uudistuksen tavoitteista, jotta

lains#4dintd vastaisi paremmin yhteiskunnassa ja tydeldmissi tapahtuneita muutoksia.

Ty0- ja elinkeinoministerion teettdmin selvityksen mukaan nyt voimassa oleva yhteistoi-
mintalaki ei kuitenkaan toimi tdysin sen tarkoituksen mukaan. Yhteistoimintalaki on lei-
maantunut irtisanomislaiksi, jonka soveltaminen nousee esille l&hinn irtisanomistilanteissa.
Lisdksi laki koetaan vaikeaselkoisena, monimutkaisena ja byrokraattisena. Energia menee
muotoméérdysten noudattamiseen ja virheiden kyttddmiseen ja vilttelyyn. Seké tyonantaja-
ettd palkansaajapuoli ovat sitd mieltd, ettd tarpeellinen ja oikea yhteistoiminta jdi saavutta-
matta, jos keskittyminen menee siihen, tehddanko kaikki muodollisesti ja tdsmallisesti oi-
kein.?® Sanna Marinin hallituksen hallitusohjelman yksi tavoitteista on yhteistoimintalain
uudistaminen ja uudistusprosessi onkin parasta aikaa kdynnisséd. Tarkoituksena on uudistaa
yhteistoimintalaki sekd rakenteellisesti ettd sisédllollisesti, jotta se tukisi paremmin tydpaik-
kojen yhteistoimintaa ja edesauttaisi henkildston osallistumista ja parantaisi heidén ase-

maansa seki yhteistoimintamenettelyssi ettii yrityksen piitoksenteossa.?’

2.2. Yhteistoiminnan méiarittelyi

Tyonantajalla on tyosopimuslain (TSL, 55/2001) mukainen yleisvelvoite, edistdd kaikin
puolin suhteitaan tyontekijoihin samoin kuin tyontekijoiden keskindisid suhteita. Hanen tu-
lee lisdksi huolehtia siitd, ettd tyontekijd voi suoriutua tydstddn myos silloin kuin tydssi ta-
pahtuu muutoksia seki edistdd tyontekijan mahdollisuuksia kehittyd kykyjensd mukaan tyo-

uralla etenemiseksi. (TSL 2:1 §) Sen méérittimiseksi, mikd on yhteistoiminnan ydin, on

B TEM 35/2018, s.14.

2 HE 254/2006 vp, s.33.

25 dimdili — Kdrkkdinen 2015, s. 18—19.

26 TEM 35/2018, 5.75-78.

2 Valtioneuvoston julkaisuja 31/2019, s.136.



hyvé pitdd mielesséd tdmé tyosopimuslain velvoite, jonka edistdmisessa yhteistoiminnan to-

teuttaminen on toimiva viline.?®

Yhteistoiminnan voidaan ndhda viittaavaan erilaisiin menettelyihin, joiden perimmaéinen tar-
koitus on tydnantajan ja henkildston vilisen vuorovaikutuksen, tietojenvaihdon ja neuvotte-
lutoiminnan toteuttaminen®. Yhteistoiminnassa kisitelliin monenlaisia eri asiakokonai-
suuksia ja se siséltdd erilaisia toteuttamisen keinoja ja sen voidaankin néhda tarkoittavan eri
tilanteissa erilaisia asioita, kuten tiedottamista, vuoropuhelua, neuvottelua tai sopimista®’.
Nykyisessd yhteistoimintalaissa timi nikyy vahvasti lain rakenteessa. Laki rakentuu yrityk-
sen toimintaan liittyviin osa-alueisiin, joissa yhteistoimintamenettelyd on noudatettava. Jo-
kaista osa-aluetta kisittelee yksi luku, jossa on omat sddnnokset yhteistoimintamenettelylle

kyseiseen asiakokonaisuuteen liittyen.>!

Yleiselld tasolla yhteistoiminnassa késitelldn asioita, jotka liittyvét tyopaikan kehittimiseen
ja sen toiminnan suunnitteluun sekd tyonantajan paatoksii, jotka koskevat tyon organisointia
niiden liittyessi tydntekijin tyohon, tydoloihin tai asemaan?®?. Osa yhteistoiminnassa kisi-
teltdvistd asioista vaikuttaa tyOnantajan ja henkiloston viliseen suhteeseen yleiselld tasolla,
kuten kameravalvonta tai tyohonottoon sovellettavat periaatteet. Monilla kasiteltivilld asi-

viin tai tydmenetelmiin liittyvit muutokset.*’

Vaikka yhteistoimintaa ei ole suoraan lainsddddnndssé tai esitoissdakdan médritelty, voidaan
sen médrityksessa ldhted liikkkeelle yhteistoimintalain tarkoituksesta. Yhteistoimintalainsdé-
didnnon tavoitteena on tydnantajan ja henkiloston vélisessd yhteisymmaérryksessd kehittdd
yrityksen toimintaa ja tyontekijoiden mahdollisuuksia vaikuttaa yrityksessd tehtdviin heitd
koskettaviin padatoksiin (YTL 1 §). Yhteistoimintaa voidaan ensinnékin ldhestyd kehittdmi-
sen ndkokulmasta, joka koskee seki yrityksen toimintaa ettd tyontekijoiden vaikutusmah-
dollisuuksia.** Kehittimisnikokulma on nihtivilld tietylld tavalla yhteistoimintalain lépi-

leikkaavana ajatuksena, joka korostuu omissa asiakokonaisuuksissaan, mutta liittyy

2 Murto 2015, s.87.

Y fimdld — Kdrkkéinen 2015, s.15.

30 Kairinen 2009, s.494.

31 Tilld rakenteella on lain esitdiden mukaan haettu selkeyttd ja helpotusta siinndsten soveltamiseen HE
254/2006 vp, s.39. Yhteistoimintalain toimivuudesta tehdyssé selvityksessé yhteistoimintalaki ja lain rakenne
on koettu kuitenkin sekavaksi ja hankalaksi kéyttdd, minkd vuoksi yhteistoimintalain kokonaisuudistus on
nihty tarpeelliseksi toimivamman yhteistoiminnan kehittdmiseksi. TEM 25/2018, mm. s.77, 82, 92 ja s.110.
32 HE 254/2006 vp, s.39.

33 Koskinen — Ullakonoja 2020, 5.76.

3% HE 254/2006 vp, 5.36, Lamponen 2016, s.42. Kairinen 2009, 5.494.



oleellisesti my0s jokaiseen yhteistoimintalain menettelyyn esimerkiksi tyonantajan tiedotta-

miseen liittyvini velvollisuuksina.*’

Tyonantajalla on velvollisuus tiedottaa sekd yleisesti yrityksen tilaan liittyvistd asioista
(YTL 3 luku) ettd eri tilanteissa noudatettavien yhteistoimintamenettelyjen yhteydessi
(esim. YTL 22 §, 36§, 40 §). Yrityksen kehittdminen korostuu myds YTL 4 luvun sddnnok-
sissd, jotka liittyvét tyonantajan velvollisuuteen késitelld yrityksen yleisid suunnitelmia, pe-
riaatteita ja tavoitteita yhteistoiminnassa henkiloston kanssa. Suunnitelmien merkitys koros-
tuu myos toisessa yhteistoiminnan osa-alueessa eli muutostilanteiden hallinnassa, jolloin esi-
merkiksi yhteistoimintalain velvoittaman henkildsto- ja koulutussuunnitelman paivittdmi-

nen tulee ajankohtaiseksi.>

Yhteistoimintaa voidaan toiseksi ldhestyd myos erilaisten muutostilanteiden toteuttamisen
ja hallitsemisen kautta. Yhteistoiminta on keskeinen osa muutosten ja niihin liittyvien hen-
kilostovaikutusten toteuttamista. Kyse on ensinnékin sellaisista tyOnantajan tyonjohto- ja
valvontaoikeuden nojalla tekemisté padtoksisté, joiden henkildstovaikutuksia tyonantajan on
kasiteltdva henkildston kanssa ennen muutosten toteuttamista (YTL 6 luku). Néissd henki-
l16stovaikutuksissa on kyse muista kuin irtisanomisista, lomauttamisista tai osa-aikaistami-
sista. Mikéli tyOnantajan suunnittelemat toimenpiteet voivat puolestaan johtaa irtisanomi-
siin, lomauttamisiin tai osa-aikaistamiin, tulee sovellettavaksi YTL 8 luvun mukainen tyo-
voiman kdyton vihentdmiseen liittyvé yhteistoimintamenettely. Ndiden lisdksi muutostilan-
teisiin liittyvad yhteistoimintamenettelyéd koskee YTL 7 luku, joka liittyy litkkkeen luovutuk-
seen, sulautumiseen tai jakautumiseen.’’ Yrityksen toimintamuutosten yhteydessi korostuu
my0s yhteistoimintalain tarkoitus tyonantajan, henkildston ja tydvoimaviranomaisten yh-
teistoiminnan tiivistimisestd. Tarkoitus on parantaa tyontekijoiden asemaa ja varmistaa hei-

dén tyodllistymisensi muutostilanteiden kohdatessa (YTL 1 §).3®

Yhteistoiminnassa korostuu siis tyonantajan ja henkiloston sekd henkilostoryhmien keski-
ndinen vuorovaikutus, minké edistdminen on yhteistoimintalain keskeinen tarkoitus. Yhteis-
toimintalain mukaan vuorovaikutukselliset yhteistoimintamenettelyt perustuvat henkilds-
tolle oikea-aikaisesti annettuihin riittdviin tietoihin yrityksen tilasta ja sen suunnitelmista

(YTL 1 §).%° Pelkistiin yrityksen tilasta tai tydnantajan pditoksistd tiedottaminen ei riité

35 Lamponen 2016, s.42-43.

36 Lamponen 2016, s.42-43.

37T HE 254/2006 vp, .56, 59 ja 60, Lamponen 2016, 5.42-43, Murto 2015, 5.205-207.
38 HE 254/2006 vp, 5.39.

39 HE 254/2006 vp, 5.39
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takaamaan vuorovaikutuksellisuuden toteutumista eikd yhteistoiminnan tarkoitus olekaan
pelkki tiedottaminen vaan my®ds henkiloston kuuleminen®’. Tiedottamismenettelyn lisiksi
vuorovaikutuksen toteuttamiseksi yhteistoimintalaissa on séédetty neuvottelumenettelysta.

t.*! Nama4 voi-

Naiiden kahden voidaan ndhdid muodostavan yhteistoiminnan keskeiset muodo
daan ndhdd my0s tyonantajan velvollisuuksien kautta tiedottamis- ja neuvotteluvelvollisuu-
tena*?. Kairinen nostaa niiden velvollisuuksien rinnalle lisdksi suunnitteluvelvollisuuden,
joka konkretisoituu YTL 4 luvun mukaisena yhteistoimintamenettelynd, jossa kisitellddn

yrityksen yleisid suunnitelmia, periaatteita ja tavoitteita®.

Oleellista on muistaa, ettei yhteistoiminnan tarkoitus ole rajoittaa yrityksen liikkeenjohto-
valtaa eikd vaikeuttaa padtostentekoa tai siirtdd paétintévaltaa henkilostolle vaan siind ko-
rostuvat vuorovaikutus, neuvottelumenettely ja yksimielisyyteen pyrkiminen yrityksen tu-
loksen kehittdmisessd. Tyonantajalla on edelleen oikeus harjoittaa liilketoimintaansa ja tehda
tyosuhteita koskevia ratkaisuja, mutta ennen paatosvaltansa kdyttamistd edellytetdin tyon-
antajan ja henkildston vilisen yhteistoiminnan toteuttamista.** Yleiselld tasolla voidaan aja-
tella, ettd litketoimintaan liittyvét paitokset kuuluvat ylimmalle johdolle, mutta pdétdsten

vaikuttaessa henkildston asemaan, on heilli oikeus vaikuttaa piitdksentekoon®.

Siind missd yhteistoimintalainsdddantd asettaa tyonantajalle velvollisuuksia, luo se puoles-
taan henkildstolle vastaavia oikeuksia, mikd onkin henkildston osallistumisen perusta. Tie-
donsaanti- ja neuvotteluoikeus mahdollistavat henkiloston osallistumisen yrityksen toimin-
nan suunnitteluun.*® Yhteistoiminta onkin keskeinen osa henkildstén osallistumisjirjestel-
mid, jotka voidaan néhda tyosopimus- ja tydehtosopimusoikeuden rinnalla keskeisind ty6oi-

keudellisina osajérjestelmind.*’.

Henkilston osallistumista voidaan jaotella sen mukaan, kuinka pitkélle vaikuttamismahdol-
lisuudet menevit. Ensimmaiisend tasona on tyonantajan tiedottamisvelvollisuus henkildston
asemaan liittyvistd asioista ennen niiden toteuttamista. Seuraavana asteena on velvollisuus
henkil6ston tai sen edustajan kuulemiseen ennen péadtdksentekoa, minké tarkoitus on syn-

nyttdd aitoa vuorovaikutusta tyonantajan ja henkiloston vilille. Joissakin asioissa tyonantaja

40 HE 254/2006 vp, s.12, Aimdld — Kdirkkdinen 2015, s.17.

4 fimdld — Kdrkkéinen 2015, s.17.

2 HE 254/2006 vp, s.8.

4 Kairinen 2009, 5.494.

4 HE 254/2006 vp, 5.36, Hietala — Kaivanto 2018, s.50, Aimdld — Kérkkdinen 2015, s.17, Kairinen 2009, s.59.
4 Saarinen 2011, .237.

4 HE 254/2006 vp, s.8.

4 Kairinen 2009, s.55-59.
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ei puolestaan voi tehdé paétostd ennen kuin asiasta on sovittu henkildston kanssa. Neljantena
asteena on henkildston osallistuminen yrityksen hallintoon, esimerkiksi hallitukseen, hallin-
toneuvostoon tai yrityksen johtoryhmaéén, jolloin henkilostolld on mahdollisuus vaikuttaa
myds yrityksen liiketoimintaan liittyviin paitoksiin.*® Henkiloston hallintoedustusta on
sddnnelty laissa henkiloston edustuksesta yritysten hallinnossa (hallintoedustuslaki,

725/1990).

Henkiloston osallistumisen ja vaikutusmahdollisuuksien takaamisen ollessa keskeinen osa
tydoikeuden jérjestelmid, on siitd sdédetty myds muussa lainsdddédnndssa. Valtion virastojen
ja laitosten sek# kuntien ja kuntayhtymien yhteistoimintaa® sditelevit omat lait, joiden tar-
koitus on kuitenkin yhteneviinen yhteistoimintalain kanssa. Sellaisten suomalaisten konser-
nien yhteistoimintaa, joiden Suomessa olevan henkildston méérd on vahintdén 500, koskee
laki yhteistoiminnasta suomalaisissa ja yhteisonlaajuisissa yritysryhmissd (335/2007). Mer-
kittava tyonantajan ja tyontekijoiden yhteistoimintaan liittyva kokonaisuus on myds tydsuo-
jelun yhteistoiminta, jota sddtelee laki tydsuojelun valvonnasta ja tyOpaikan tydsuojeluyh-
teistoiminnasta (tydsuojelun valvontalaki, 44/2006). Tydsuojelun yhteistoiminnassa késitel-
ladn tyopaikan turvallisuuteen ja terveellisyyteen liittyvid asioita, joilla pyritddn paranta-

maan tydsuojelun tasoa.”>”

Yhteistoiminta koskee yrityksid, joissa tyosuhteessa olevien tyontekijoiden méérd on sdén-
néllisesti vihintiin 20 (YTL 2 §).%! Osa sasinnoksisti koskee kuitenkin vain yrityksi, joissa
tyoskentelee vihintisin 30 henkil64d>. Yritykselld tarkoitetaan yhteisdd, sdétioti ja luonnol-
lista henkild4d, joka harjoittaa taloudellista toimintaa. Merkitysté ei ole silld, onko toiminta
tarkoitettu voittoa tuottavaksi vai ei. (YTL 3 §).°* Yhteistoimintalaki ei siitele tydsuhteen
osapuolten oikeuksia ja velvollisuuksia, vaan siind asetetaan menettelysddannoksid yrityksen

yhteistoiminnan jérjestimiselle ja tidmin vuoksi myods lain soveltamisala on

4 Saarinen 2011, s. 237-238.

4 Laki yhteistoiminnasta valtion virastoissa ja laitoksissa (1233/2013) ja laki tydnantajan ja henkildston véli-
sestd yhteistoiminnasta (446/2007).

50 Lisiksi kansainviliselld tasolla keskeinen yhteistoimintaa séitelevi laki on laki henkildstdedustuksesta eu-
rooppayhtidssé (SE) ja eurooppaosuuskunnassa (SCE) (758/2004). TEM 56/2020, s.16—18.

51 Sadnnollisesti tydskentelevien tydntekijdiden lukumairid laskettaessa huomioon ei oteta tydntekijditd, jotka
tyoskentelevit vain lyhyehkon ajan, kausiluonteisesti tai poikkeuksellisesti HE 254/2006 vp, s.40. Myoskéan
vuokratyovoimaa tai alihankkijan palveluksessa olevia tyontekijoitd ei oteta huomioon tydntekijdmaaria las-
kettaessa Aimdld — Kdrkkéinen 2015, s.40.

52 Alle 30 henkilda tyollistivissd yrityksissd ei tarvitse késitelld yhteistoiminnassa tyohonotossa noudatettavia
periaatteita ja kaytintojd, vuokratydvoiman kéyttod koskevia neuvotteluja, yrityksen sisdistd tiedottamista,
muuhun lainsddddntdon perustuvien suunnitelmien periaatteita ja kaytdntojad, tyOsddntojé, aloitetoiminnan
sadntoja sekd tyosuhdeasuntojen jakamista. (YTL 2.2 § momentti).

53 HE 254/2006 vp, s.41.
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poikkeuksellinen verrattuna moneen muuhun tydoikeudelliseen lakiin. Soveltamisala ei
madrdydy tyosuhteen tunnusmerkiston tdyttymisen perusteella, vaan lain soveltaminen tulee
ajankohtaiseksi tyOnantajan tdyttiessd tietyt tunnusmerkit liittyen henkilostomaérdén ja yri-

tyksen kisitteeseen.>*

2.3. Yhteistoiminnan tarkoitus lain tulkinnassa

Lain tarkoituksen merkitysti voidaan tarkastella myds siitd ndkokulmasta, kuinka se vaikut-
taa lain tulkintaan etenkin tuomioistuinkdytdnndssa. Suomessa lainsditijan tarkoitusta pide-
tddn heikosti velvoittavana oikeuslihteeni®, miki tarkoittaa, ettei niiden kiyttiminen lain
tulkinnassa ole pakollista, mutta niistd poikkeaminen edellyttdd perustelemista. Ratkaisuja
vertailtaessa voidaan katsoa, ettd hyvissd ratkaisussa lain tarkoitus heikosti velvoittavana
oikeusldhteend on huomioitu. Etenkin, jos ratkaisua ei voida yksistddn perustaa vahvasti vel-
voittaviin oikeuslihteisiin, kuten lakiin, voi tulkinta-apua saada heikosti velvoittavista oi-
keuslihteistd.>® Pelkistiin lain tavoitteeseen pohjautuva argumentaatio ei ole oikeudellisesti
vakuuttava, mutta yhdessd muiden tulkinta- ja argumentaatiotapojen kanssa silld on tarkea

merkitys tulkinnanvaraisten siinndsten merkityssisillon méarittimisessi>’.

Kansallisessa lainsddddnnossa lailla tavoiteltavat padmairit ovat yleensé varsin yksityiskoh-
taisia tavoitteita>®. Joissakin tilanteissa lain tavoitteet voidaan nihdi ennemmin politiikkana
kuin sovellettavana oikeutena, joilla asetetaan korkealentoisia pd&dmaérid ja jotka saavat lain
soveltamisen kuulostamaan ratkaisulta kaikkiin ongelmiin®. Yhteistoimintalain tarkoitus on
16ydettivissd selvisti lain tarkoitussddnnoksestd (YTL 1 §) seki yhteistoimintalain esitdista.
Hallituksen esityksessd on kuvattu paljon myds yhteistoimintaa vilineend yritysten menes-
tymiseen, mistd voi toisaalta muodostua edelld mainittu kuva yhteistoiminnasta ongelmien

ratkaisijana. Myo0s yhteistoiminnan tydllistymisen edistdmiseen liittyvét tavoitteet voidaan

4 dimdili — Kdrkkdinen 2015, $.29-30.

55 Oikeuslihteitd voidaan jakaa velvoittavuuden mukaan vahvasti velvoittaviin (kansalliset ja kansallisen oi-
keuden ulkopuoliset normistot, maantapa), heikosti velvoittaviin (lainsdétéjan tarkoitus, ennakkoratkaisut) ja
sallittuihin oikeuslédhteisiin (mm. yleiset oikeusperiaatteet, oikeustiede, eettiset ja moraaliset perusteet). Aarnio
2006, $.292-293.

56 Virolainen — Martikainen 2010, 365-366, 386-387. Lain esitdiden ja lain tarkoituksen kilyttiminen tuomioi-
den perusteluissa on yleistynyt 1990-luvulta 1dhtien ja on muuttunut perusteellisemmaksi, silld niihin ei pel-
kistddn viitata vaan avataan kyseisten lausumien sisiltod. Korkeimmassa oikeudessa kdytetddn lain esitoitd
perusteluissa hovi- ja kirdjaoikeuksia yleisemmin. Virolainen — Martikainen 2010, s.389-392. Ks. myo0s
Midittd 2012, s.207-225, jossa tuodaan esiin, kuinka tavoitesddnnoksille ja lainséétéjan tarkoitukselle annetaan
ratkaisukdytdnnossd huomattavaa painoarvoa.

ST Midittii 2012, 5.216.

8Vrt. esimerkiksi ihmisoikeussopimuksen ja Euroopan unionin oikeuden pdiméirit ovat yleisemmin tason
paamaadrid, kuten ihmisoikeuksien turvaaminen ja integraation edistdminen. Dahlberg — Paso 2020, s.952.

9 Midittii 2012, 5.215-216 ja 224. Lainkirjoittajan opas, kohta 18.1.5.
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nihdi politiikan vilineini®. Yhteistoimintaa koskevassa oikeuskiytinndssi korostuu erityi-
sesti yhteistoimintalain tarkoitus henkildston vaikutusmahdollisuuksien edistdjané, mikd on
konkreettisimpia laille asetettuja tavoitteita®'. Korkein oikeus on muun muassa lausunut, ett
henkil6ston vaikutusmahdollisuuksien sivuuttamiseen lain tulkinnassa ilman nimenomaista

sdannostd tarvitaan erittdin painavat perusteet (KKO 2019:66).

Yhteistoimintaa koskevassa oikeuskdytdnndssd lain tarkoitus nékyy erityisesti yksittdisten
tyOantajalle kuuluvien velvollisuuksien arvioinnissa. Niiden laatua ei ole vélttamattd tarkasti
madritelty lain esitdissd, joten lain tarkoituksesta on niitd koskevassa tulkinnassa apua. On
esimerkiksi mahdotonta mééritelld lainsddadédnnossé tyhjentévisti, mitkd kaikki tiedot tyon-
antajan tulee antaa, silld yritykset, niiden olosuhteet ja kisiteltdvit asiakokonaisuudet vaih-
televat paljon®?. Korkein oikeus onkin tulkinnut esimerkiksi tydnantajan tiedonantovelvolli-
suuden tdyttymisti lailla tavoiteltujen padmairien ndkokulmasta ja todennut velvollisuuden
tietojen antamiseen olevan suhteellisen laaja lainsdéddannon tarkoituksen perusteella (KKO

2020:7, kohta 16).9

Oikeuskdytdnndstd on ndhtdvissd yhteistoimintalain tarkoituksen nikyminen myds ty0anta-
jan maksettavaksi tulevan hyvityksen méérassi. Korkein oikeus on esimerkiksi ratkaisussa
KKO 2010:20 katsonut tyonantajan laiminlydnnin olevan vakava, koska tyontekijoiden
mahdollisuudet vaikuttaa tydpaikkojaan koskeviin asioihin on sivuutettu kokonaan. Tapauk-
sessa tyOnantajan katsottiin ratkaisseen asian ennen yhteistoimintaneuvottelujen aloitta-
mista. Samanlaisen linjan on ottanut myo6s tyotuomioistuin ratkaisussaan TT 2010:52. Yh-
teistoimintalain tarkoitus vuorovaikutuksen edistimisesti on myds néhty niin tirkedksi, ettd
tyonantajan on katsottu olevan velvollinen noudattamaan yhteistoimintalain menettelysiin-
noksid, vaikka itse neuvottelujen kohteena olevasta asiasta olisikin yksimielisyys (KKO

1994:118)

Mikali yhteistoimintaa tulkitaan sen tavoitteesta kisin, korostuu siind erityisesti henkildston
ndkokulma, jolloin painoarvoa saavat enemmaén tyonantajan velvollisuudet ja henkiloston

oikeudet. Toisin sanoen tulkinta on tdllin henkiloston osallistumista korostava, jolloin

8 HE 254/2006 vp, $.39.

1 'vrt. esimerkiksi tavoite yrityksen kehittdmisesti.

82 TEM 56/2020, 5.50 ja 99-100.

63 Korkein oikeus totesi ratkaisussaan, ettd “henkildstdlle annettavien tietojen laatua ja laajuutta arvioitaessa
on otettava huomioon erityisesti lainsdddannolla tavoitellut padméaarat. Tyonantajalle asetetun tiedonantovel-
vollisuuden tarkoituksena on mahdollistaa esimerkiksi se, ettd henkildstoryhmét voivat tehdd omia ehdotuksia
neuvottelujen kohteena olevista kysymyksistd. Lainsdddannon tarkoituksen perusteella tydnantajan velvolli-
suus antaa tietoja neuvotteluesityksessd voidaan yleisesti ottaen ymmartaa suhteellisen laajaksi”.
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tyonantajan aidotkin pyrkimykset vuorovaikutukseen tai yritystoimintansa pydrittimiseen
saattavat jaada taka-alalle. Yhteistoimintalain tavoite yritysten toiminnan kehittdmisesté ei
myoOskéddn varsinaisesti heijastu oikeuskdytdnnostd. Tdma voi toisaalta olla juuri sellainen
osa-alue, jonka huomioiminen sovellettavana oikeutena ei ole mahdollista tai ainakaan sille
ei voida antaa painoarvoa tuomioiden perusteluissa. My®os silld on varmasti vaikutuksensa,
ettd yhteistoimintalain tarjoamana vélineend yritysten kehittdmiseen on erityisesti henki-
16st6- ja koulutussuunnitelma (YTL 16 §), jonka laiminlyonti ei ole yhteistoimintalain mu-
kaan rangaistavaa (YTL 67 §), mista seuraa, etteivit titd aihealuetta kasittelevit kysymykset

tule tuomioistuimessa kasiteltaviksi.

2.4. Henkiloston edustus

Henkildston osallistumisoikeuden ytimessd on kysymys siitd, kenen kanssa tyonantaja kiy
neuvotteluja ja vuoropuhelua. Tuleeko asia késitelld jokaisen tyontekijan kanssa erikseen vai
yhdessé koko henkil6ston kanssa? Koska tyonantajan tulee soveltaa yhteistoimintalakia sil-
loin, kun tydsuhteessa olevien tyontekijoiden méidrd on sddnnollisesti vahintddn 20 ja jois-
sain poikkeustapauksissa vahintddan 30 (YTL 2 §), tarkoittaa se sitd, ettd yhteistoiminta tulee
kysymykseen hyvinkin eri kokoisissa yrityksissd. Asioiden kisittely esimerkiksi koko 200
pdisen henkildston kanssa on vihintdénkin haasteellista, joten henkiloston osallistuminen

voi olla joko vilitonti tai edustuksellista osallistumista®®.

Yhteistoiminnan osapuolia koskeva yleissddnnds on yhteistoimintalain 7 §, jonka mukaan
yhteistoiminnan osapuolina ovat tyonantaja ja yrityksen henkil6sto, jolla tarkoitetaan kaik-
kia yritykseen tydsuhteessa olevia henkil5iti%. Keskeinen ajatus yhteistoiminnassa on yh-
teistoiminnan toteuttaminen yrityksen olemassa olevan organisaation puitteissa®. Lain tar-
koitus e1 ole edellyttdd erityisen yhteistoimintaorganisaation tai -elimen luomista, vaan yh-
teistoiminnan osapuolet madrdytyvat késiteltdvin asian laajuuden ja vaikutusten perusteella.
Erillisen yhteistoimintaclimen perustaminen on kuitenkin mahdollista, jos se on yrityksen

toiminnan kannalta jirkeva.®’

Yhteistoiminnan osapuolia tarkennetaan YTL 7.2 §:ssd, jonka mukaan yhteistoimintaneu-
votteluissa tydnantajan kanssa osapuolina voivat olla yksittdinen tyontekijd, henkildstoryh-

mén edustaja tai useamman kuin yhden henkildstoryhmén edustaja. TyOnantajan puolelta

% Kairinen 2009, s.498.
5 dimdld — Kdrkkdinen 2015, s.51.
% HE 254/2006 vp, s.40.
7 dimdld — Kdrkkdinen 2015, s.50.
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neuvotteluihin osallistuu joko yksittdisen tyontekijidn esimies tai tyonantajan edustaja. Hal-
lituksen esityksessd painotetaan, ettd laajakantoisemmissa asioissa tydonantajan edustajan tu-
lisi olla sellaiselta johdon tasolta, jossa myos kisiteltdvéna olevaa asiaa koskevat paatokset
tehdidin®®. Tyonantajan tehtiviksi jadkin ratkaista, kuka toimii tydnantajan edustajana yh-

teistoimintamenettelyssi®’.

Yhteistoiminnan ollessa vélitontd, neuvottelut kdyddén suoraan sen tyontekijin tai tyonteki-
joiden kanssa, joita kyseinen asia koskee. Téllaisia ovat esimerkiksi YTL 6 luvun tarkoitta-
mat yritystoiminnan muutokset ja toiden jérjestelyt, joiden henkilostovaikutukset ulottuvat
vain yhteen tai yksittdiseen tyontekijddn (YTL 34.2 §). Samoin yhteistoimintaneuvottelut
tydvoiman vihentdmistilanteessa voidaan kéydé yhden tyontekijén tai yksittdisten tyonteki-
joiden kanssa, jos irtisanominen, lomauttaminen tai osa-aikaistaminen koskee vain yhti tai
yksittdistd tyontekijaa (YTL 46.2 §). Yhden tai yksittdisten tyontekijoiden kanssa kaytévit
neuvottelut ovat tarkoituksenmukaisia etenkin silloin, kun esimerkiksi YTL 6 luvun tarkoit-
tamat muutokset ovat hyvin tavanomaisia ja niiden nopea toteuttaminen on valttdmitonta

yritystoiminnan hiiriéttdmin toteuttamisen kannalta.”

Laissa tai esitdissa ei ole tarkemmin mééritelty kuinka montaa tyontekijéa yksittdisilla tyon-
tekijoilla tarkoitetaan. Oikeuskirjallisuudessa on katsottu, ettd tdima jdi viime kédessd tyon-
antajan ratkaistavaksi. Jos asialla on yhtddn yleisempdd merkitystd yrityksen toiminnalle,
neuvottelut tulee kiyda henkilostoryhmén edustajan kanssa. Yhteistoimintalaista on kuiten-
kin paiteltdavissi, ettd tydovoiman vihentdmistoimenpiteiden koskiessa vahintdan 10 henki-
164, neuvottelut tulisi kdydé henkiloston edustajan kanssa, silld YTL 47 §:n mukaan tyénan-
tajan on annettava pykéldn mukaiset tiedot nimenomaan henkildston edustajalle. Tyonteki-
jélla on kuitenkin aina oikeus vaatia, ettd hintd koskeva asia on neuvoteltava hianen edusta-
jansa kanssa (YTL 34.2 § ja 46.2 §).”! Niin ollen my®ds tydntekijélle jdi vaikutusvaltaa ja
mahdollisuus turvata oma asemansa, mikéli hin kokisi esimerkiksi omien neuvottelutaitojen
tai asiaan liittyvén tydoikeudellisen osaamisensa olevan puutteellista ja jddvinsd ndin niin

sanotusti alakynteen.

Mikili tyonantajan vastapuolena yhteistoiminnassa on tyontekijdiden edustaja, midrdytyy

se yhteistoimintalain 8 §:n mukaisesti, jossa sdddetdén henkilostoryhmin edustajasta. Itse

8 HE 254/2006 vp, 5.43.

 dimdili — Kérkkdinen 2015, s.73.

0 HE 254/2006 vp, s.57-58.

" dimdili — Kéirkkéinen 2015, $.52-53 ja s.229.
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henkildstoryhmén késitettd ei ole méadritelty laissa tai hallituksen esityksessékién, jossa to-
detaan sen médrittely yksiselitteisen tdsmallisesti vaikeaksi. Yrityksen henkilostd koostuu
yleensd tyontekijoistd, toimihenkildistd ja ylemmistd toimihenkildistd, jotka muodostavat
kukin oman henkildstéryhmin.’? Kaikilla toimialoilla tai yrityksissi jako edelld mainittuihin
henkilostoryhmiin ei ole luontevaa ja ndinpad henkilostoryhmien méédrdytyminen perustuu
usein yrityksen tai toimialan vakiintuneeseen kiytintdon’>. Samassa henkildstoryhmissi voi
olla seka jdrjestaytyneitd ettd jarjestdytyméattomid tyontekijoitd ja heihin voidaan soveltaa
useampaa eri tydehtosopimusta’. Usein tydntekijin katsotaan kuuluvan siihen henkildsto-
ryhméin, jota koskevaa tydehtosopimusta hiinen tydsuhteeseensa sovelletaan”. Yleensi ei
tyopaikoilla kuitenkaan ole epéselvyytta siitd, mihin henkildstoryhméin tyontekijd mahdol-
lisesti kuuluu’®. Koska henkilostdryhmiille ei ole tarkkaa oikeudellista méiritelmii, mah-
dollistaa se yrityksen ja sen henkildston erityispiirteiden huomioon ottamisen, miké puoles-
taan edesauttaa yrityksen ndkokulmasta tarkoituksenmukaisten ryhmékokonaisuuksien

muodostamisen yhteistoiminnan kannalta’’.

YTL 8 § mukaisesti henkilostoryhmén edustajana voi toimia tydehtosopimuksen perusteella
valittu luottamusmies, tydsopimuslain 13:3 §:n mukainen luottamusvaltuutettu, tyosuojelu-
valtuutettu tai yhteistoimintaedustaja. Luottamusmies edustaa yhteistoimintamenettelyissa
yleensd kaikkia niitd tyOntekijoitd, joiden tydsuhteissa tyonantaja on velvollinen sovelta-
maan siti tydehtosopimusta, jonka perusteella luottamusmies on valittu’®. Luottamusmies
edustaa siis my0s jarjestdytymattomid tai johonkin muuhun kuin asianomaiseen tyonteki-

jiyhdistykseen kuuluvia tydntekijoita’

Mikali tyOntekijét eivit ole valinneet edelld mainittua luottamusmiesté, voi heiddn edustaja-
naan toimia luottamusvaltuutettu.®® Luottamusvaltuutetun valinta voi liséksi tulla kysymyk-
seen, jos jonkin henkilostoryhmén tyoehdoista ei ole tehty tydehtosopimusta tai tydehtoso-
pimuksessa ei ole miiriyksii luottamusmiehesti®!. Henkildston edustajana voi toimia my®os

tyosuojeluvaltuutettu, jos yhteistoiminnassa késiteltdvd asia koskee myos tyontekijoiden

2 HE 254/2006 vp, s.43.

3 dimdld — Karkkdinen 2015, s.55.
74 TEM 56/2020, s.85.

S dimdld — Karkkdinen 2015, s.55.
5 HE 254/2006 vp, .43

" Aimdld — Karkkdinen 2015, s.56.
8 HE 254/2006 vp, s.44.

" Aiméili — Karkkdinen 2015, s.60.
80 HE 254/2006 vp, s.44.

81 dimdld — Kdrkkdinen 2015, s.61.
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turvallisuutta ja terveyttd eika sitd ole késitelty tydsuojelun yhteistoiminnassa (YTL 8.1 §).
Tyosuojeluvaltuutetun valtuus henkiloston edustamiselle yhteistoiminnassa on kuitenkin ra-
jattu nimenomaan terveellisyyttd ja turvallisuutta koskeviin asioihin®?, joista esimerkkini

tyotilojen muutoksiin liittyvit neuvottelut.®?

Neljantend vaihtoehtona henkiloston edustajalle on yhteistoimintalain mukainen yhteistoi-
mintaedustaja. Mikéli yrityksen jonkin henkildstoryhméan enemmist6llé ei ole oikeutta osal-
listua luottamusmiehen valintaan, voivat he valita keskuudestaan yhteistoimintaedustajan
(YTL 8.2 §). Téllainen enemmistd voi olla esimerkiksi jarjestiytyméttomait tyontekijit tai
tyontekijat, jotka eivit kuulu heihin sovellettavan tydehtosopimuksen solmineeseen ammat-
tiliittoon eivitki voi sen vuoksi osallistua luottamusmiehen valintaan®®. Yhteistoimintaedus-
tajan valinta voi tulla myds kysymykseen, jos tyontekijéit eivét ole valinneet luottamus-
miestd, vaikka heilld olisi sithen oikeus (YTL 8.3 §). Yhteistoimintaedustaja toimii yhteis-
toimintamenettelyissd luottamusmiehen rinnalla niissa asioissa, jotka koskevat hdnen edus-

tamaansa henkildstoryhmaa®® %

Henkildston edustajalla on merkitystd myos arvioitaessa tyonantajan yhteistoimintavelvoit-
teen tdyttymistd yhteistoimintalain mukaisesti. Lainmukaisuuden arvioinnissa yksi kriteeri
on yhteistoiminnan osapuolet eli arvioidaan, kenen kanssa tyonantaja on neuvottelut kiynyt.
Vaikka yhteistoimintamenettelyn menettelysddnndsten noudattaminen on tyonantajan vel-
vollisuus, tulee henkildston ja henkildstoryhmien puolestaan huolehtia ja toteuttaa henkilos-
ton edustajan valinta. TyOnantaja on kuitenkin vastuussa siitd, ettd hdn neuvottelee oikean
tahon kanssa eli juuri sen henkildston edustajan kanssa, jonka edustamaa henkilostoryhmaa

esimerkiksi suunnittelut yritystoiminnan muutokset koskevat.®’

Korkeimman oikeuden ennakkoratkaisussa KKO 2017:29 (Ain.) arvioitiin sit4, voiko hen-
kilostoryhma valita keskuudestaan luottamusvaltuutetun edustamaan heitd yhteistoiminta-
neuvotteluissa, vaikka heihin osittain sovellettavan tydehtosopimuksen perusteella oli valittu

jo luottamusmies, joka on yleisesti ensisijainen vaihtoehto. Kyseinen henkildstéryhma oli

82 Lamponen 2014, s.590.

8 HE 254/2006 vp, s.44.

8 HE 254/2006 vp, s.44.

85 dimdld — Kdrkkdinen 2015, 5.62.

8 Yhteistoimintaedustajan toimikausi on enintiifin kaksi vuotta (YTL 8.2 §), mutta yhteistoimintalaki mahdol-
listaa my0s yhteistoimintaedustajan valitsemisen yksittdiseen neuvottelutapahtumaan, mikéli henkil6sto ei olisi
valinnut aiemmin keskuudestaan edustajaa (YTL 8.4 §). Neuvottelukohtaisen edustajan kelpoisuus on rajoi-
tettu koskemaan vain tdté tiettyd neuvottelutapahtumaa ja hin edustaa henkilostoryhmié yhteistoimintaneu-
vottelujen alusta loppuun saakka. HE 254/2006 vp, s.44, Aimdld — Kérkkdiinen 2015, s.62-63.

87 Lamponen 2014, s.593.



18

jdsenend toisessa ammattiyhdistyksessd, kuin kyseisen tydehtosopimuksen solmineessa yh-
distyksessd. Téllaisessa tilanteessa toiseen tyontekijiyhdistykseen kuuluvan henkildstotyh-
maén edut saattavat olla kuitenkin ristiriidassa tydehtosopimukseen osalliseen tyontekijayh-
distykseen kuuluvien tyontekijoiden etujen kanssa. Tapauksessa kantaja A kokikin, ettei ha-
nen edustamansa henkilostoryhmén edut tulleet huomioiduksi. Korkein oikeus antoikin mer-
kittdvan, painoarvon tydntekijoiden perus- ja ihmisoikeutena turvatulle yhdistymisvapau-
delle ja ammatilliselle jarjestdytymisoikeudelle ja katsoi, ettd kyseiselld henkilostoryhmalla
on oikeus valita luottamusvaltuutettu heitd edustamaan. Perusteluissa painotettiin my0s siti,
ettei ole 10ydettivissé perusteita sille miksi luottamusmies ja luottamusvaltuutettu eivét voisi
toimia rinnakkain. Tapauksessa nostettiin my0s esiin mahdollisuus yhteistoimintaecdustajan
valintaan, mutta korkein oikeus katsoi laajemman oikeuden valita luottamusvaltuutettu ta-
kaavan paremmin yhteistoiminnan tavoitteiden mukaisen suojan myds sellaiselle henkilds-
toryhmadlle, joka ei kuulu tydnantajaa sitovaan tydehtosopimukseen osalliseen tyontekijayh-
distykseen. Yhteistoimintaedustajan tehtidvat ovat kuitenkin luottamusvaltuutetun tehtdvia

supistetummat.

Useimmiten henkiloston vaikutusmahdollisuudet tai osallistuminen péaédtoksentekoon néyt-
taytyvat siis valillisesti henkilostoryhmén edustajan kautta ja ensimmadinen askel nédiden oi-
keuksien toteutumiseen on oikean edustajan valinta. Edelld kasitellyssd korkeimman oikeu-
den ratkaisussa korostuu se, kuinka sininséd lainmukaisen edustajan osallistuminen yhteis-
toimintaan ei vélttimétta takaa kaikkien henkilostoryhmien etujen toteutumista. Lisédksi rat-
kaisu korostaa tyonantajan velvollisuutta olemaan valmis kdymaén keskusteluja useamman
eri edustajan kanssa varmistuakseen henkildston vaikutusmahdollisuuksien takaamisesta.
Téllaiset tilanteet nousevat luonnollisesti helpommin esiin isoissa yrityksissi, joissa on

useita eri henkildstoryhmii ja useita eri sovellettavia tydehtosopimuksia.

2.5. Yhteinen kokous ja neuvottelukunta

Mikili yhteistoiminnassa kisiteltdva asia koskee useampaa kuin yhtd henkildstoryhmaa, ka-
sitellddn se YTL 9.1 §:n mukaisessa yhteisessd kokouksessa. Kun asiassa on osallisena use-
ampi henkiloston edustaja, on tarkoituksenmukaisempaa késitelld asia yhdessé tiedonkulun
ja kiytinnon jérjestelyjen kannalta®®. Yleensi siind kisitelldéin yrityksen yleisid suunnitel-

mia, periaatteita ja tavoitteita. Yhteisestd kokouksesta on syytd huomioida, ettei se ole

8 HE 254/2006 vp, s.45.
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toimielin vaan nimenomaan yhteistoimintalain mukainen menettelytapa.®® Jonkin kisitelti-
vén asian osalta voidaan myds sopia menettelytavaksi yhteinen kokous, jolloin edustettuina
ovat kaikkien henkilostoryhmien edustajat, vaikka késiteltdva asia ei heitd varsinaisesti kos-
kisikaan®. Tillaisessa toimintatavassa korostuu yhteistoiminnan tarkoitus, kun koko henki-

16std pédsee osallistumaan ainakin vilillisesti pdéatoksentekoon.

Yhteisen kokouksen liséksi tyOnantaja ja henkilostoryhmien edustajat voivat sopia yhteis-
toiminnan piiriin kuuluvien asioiden késittelystd neuvottelukunnassa (YTL 9.2 §), joka on
pysyvimpi yhteistoimintaelin verrattuna yhteiseen kokoukseen’!. Neuvottelukunnan perus-
tamisesta tulee aina sopia, jolloin paitetdédn siind kisiteltdvisté asioista, sen kokoonpanosta
ja toimikauden pituudesta (YTL 9.3 §). Neuvottelukunta mahdollistaa sddnnénmukaisen
vuoropuhelun tyonantajan ja henkiloston vililld ja tuo ndin jatkuvuutta yrityksen yhteistoi-
mintaan. Vaikka neuvottelukunta on varsinainen toimielin ja sen perustamissopimuksen vi-
himmaissiséllostd on sdddetty yhteistoimintalaissa, mahdollistavat joustavat sddnnokset yri-
tyskohtaisten erityspiirteiden tai -tarpeiden huomioimisen. Neuvottelukunta voikin esimer-

kiksi olla koko yrityksen laajuinen tai koskea vain tiettyi yrityksen osaa.”?

Neuvottelukunnassa voidaan periaatteessa kasitelld mitd tahansa yhteistoimintalain piiriin
kuuluvia asioita. Epéselvyyksien vilttimiseksi kasiteltidvit asiat tulisi kuitenkin médritella
tyvien asioiden kisittely ei vilttamaittd ole tarpeenmukaista viedd neuvottelukuntaan asti.
Samoin tyovoiman vihentdmiseen liittyvét neuvottelut (YTL 8 luku) sopivat huonosti neu-
vottelukuntaan. Neuvottelukunta on kuitenkin tarkoitettu enemmaén yrityksen sddannénmu-
kaiseen yhteistoimintaan, ja tydvoiman vdhentdmisneuvottelut poikkeavat nimenomaan

tastd sdannonmukaisesta toiminnasta.”*

8 dimdld — Kérkkdinen 2015, 5.64—65.

% HE 254/2006 vp, s.45. Lamponen 2016, s.68.

°V HE 254/2006 vp, s.45.

92 Aimdld — Kéirkkdinen 2015, s.66-67.

9 Yleisid neuvottelukunnassa kisiteltivid asioita ovat muun muassa YTL 4 ja 5 luvuissa sdddetyt asiat, joista
esimerkkind henkilosto- ja koulutussuunnitelma (YTL 16 §) tai tydsdédnnot (YTL 27.1 § 2 kohta). On myds
mahdollista, ettd neuvottelukunnassa kisitelldén yhteistoimintalain ulkopuolelle jddvia asioita, joissa tyonan-
tajan ja henkil6ston vuoropuhelu on tarkoituksenmukaista. Kyseeseen voi tulla esimerkiksi toisessa laissa maa-
rityn yhteistoiminnan, kuten tydsuojelun yhteistoiminnan, toteuttaminen Aimdili — Kérkkdinen 2015, s.68-69,
Lamponen 2016, s.71-72.

% dimdili — Kéirkkdinen 2015, 5.68-67 ja 228.



20

2.6. Valvonta

Yhteistoimintalain noudattamisen valvonnassa tarkeé rooli on yhteistoiminta-asiamiehell4,
joka on ty6- ja elinkeinoministerion yhteydessd toimiva riippumaton viranomainen. Laissa
yhteistoiminta-asiamiehesti (Yt-asiamiesL, 216/2010) sdddetddn yhteistoiminta-asiamiehen
tehtévistd, oikeuksista ja valtuuksista. Yhteistoiminta-asiamies valvoo yhteistoimintalain li-
siksi myds muiden yhteistoimintaa koskevien lakien noudattamista® (Yt-asiamiesL 1.1 §).
Keskeinen yhteistoiminta-asiamichen tehtdvd on neuvoa yhteistoimintaa koskevien lakien

soveltamisessa.”®

Yhteistoiminta-asiamiehen tehtdvien taustalla on ajatus ennaltachkéisevistd toimenpiteista,
jotka keskittyvit rakentamaan mydnteistd ilmapiirid yhteistoimintamenettelyn ympérille ja-
kamalla tietoa ja edistimalld hyvid kédytdnt6jd. Tamin toteuttamiseksi lain esitdissd noste-
taan esiin esimerkiksi tiedottaminen yhteistoimintaa koskevasta oikeuskiytannostd seka
yleisten ohjeistusten laatiminen. Yhteistoiminta-asiamiehen valvontatehtévi painottuu péa-
asiassa tyOnantajiin, mutta tietyissd yhteistoimintalain sddnndsten soveltamiskysymyksissi

taan salassapitosisinndkset ja tietyt tydntekijdaloitteiset menettelytavat.”’

Téarkedd on huomioida, ettei yhteistoiminta-asiamies voi tehdé sitovia padtoksii lain tulkin-
noista tai antaa rangaistuksia. Viranomaisaseman vuoksi yhteistoiminta-asiamiehen tiytyy
kuitenkin antaa juridinen kannanotto siitd, onko hénen valvottavien lakien soveltamisessa
menetelty lain mukaisesti, mikéli neuvoa pyytdva taho ndin toivoo. Kyseessé on tilloin asi-
antuntijalausunto eikd se saa oikeusvoimaa. Yksittdistapauksessa niin tyonantaja, henkilos-
ton edustaja kuin yksittdinen tyontekijakin voi kddntya yhteistoiminta-asiamiehen puoleen,
joka voi neuvoa ja antaa ohjeita kuinka kyseisessd tilanteessa yhteistoimintalakia tulee so-
veltaa. My0s yhteistoiminta-asiamies voi oma-aloitteisesti puuttua tilanteisiin havaittuaan

epikohtia yhteistoimintalain soveltamisessa.”®

Mikaili yhteistoiminta-asiamies katsoo tydnantajan menetelleen yhteistoiminnassa lainvas-

taisesti, tulee hinen antaa kirjallinen kehotus menettelyn korjaamiseksi tai sen uusimisen

%5 Ndiitd lakeja ovat yhteistoiminnasta suomalaisissa ja yhteisénlaajuisissa yritysryhmissi annettu laki
(335/2007), henkildston edustuksesta yritysten hallinnossa annettu laki (725/1990), henkilostoedustuksesta eu-
rooppayhtidssd (SE) ja eurooppaosuuskunnassa (SCE) annettu laki (758/2004) sekd henkildstorahastolaki
(814/1989). (Yt-asiamiesL 1 §)

% HE 177/2009 vp, 5.1,10 ja 14.

T HE 177/2009 vp, s.14-15.

B HE 177/2009 vp, s.14-15.
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estdmiseksi (Yt-asiamiesL 6.1 §). Tarkoitus on kuitenkin, ettd ennen kehotuksen antamista
muut kevyemmét keinot kuten ohjeistukset ja neuvot todetaan tehottomiksi. Toiminnan kor-
jaantumisen valvonta kehotuksen jélkeen, on myds yhteistoiminta-asiamiehen valvontavas-
tuun piirissd. On myo0s tarkedd, ettd tyontekijit saavat tiedot tydnantajan saamasta kehotuk-
sesta ja yhteistoiminta-asiamiehen tuleekin antaa kehotus tiedoksi joko henkildston edusta-
jille tai muulla sopivalla tavalla varmistua henkildstdn tiedonsaannista.”® Mikili tydnantajan
toiminnassa on kyseessa laissa rangaistavaksi sdddetty teko, tulee yhteistoiminta-asiamiehen
saattaa asia poliisille esitutkintaa varten, josta asia voi edetd tuomioistuimen kasiteltavaksi

(Yt-asiamiesL 7 §). Yhteistoimintalaissa ndma teot on mééritelty 67 §:ssi.

Tyonantajan toiminnan tehosteeksi voidaan my0s asettaa uhkasakko. Yhteistoiminta-asia-
mies voi vaatia tuomioistuinta asettamaan uhkasakon sen tehosteeksi, ettd tyonantaja tiyttda
velvollisuutensa henkilosto- ja koulutussuunnitelman késittelyssd (Yt-asiamiesL 8.1 § 1
kohta). Tamain lisdksi henkilostoryhmén edustajalla on oikeus vaatia suoraan yleiseltd tuo-
mioistuimelta uhkasakon asettamista sen tehosteeksi, ettd tyonantaja tdyttda yhteistoiminta-
lain 10-13 §:ien mukaisen tiedonantovelvoitteensa (YTL 64 §). Henkilosto- ja koulutus-
suunnitelman osalta henkilostoryhmén edustajan tulee ensin kddntyd yhteistoiminta-asia-
miehen puoleen, joka sen jilkeen voi vaatia uhkasakon asettamista. Tdmén on katsottu ole-
van tarkoituksenmukaista sen vuoksi, ettd henkilostoryhmén edustajan osaaminen ei valtta-
mattd riitd henkilosto- ja koulutussuunnitelman lainmukaisuuden arviointiin samalla tavoin
kuin yhteistoiminta-asiamiehen.'?’ Yhteistoiminta-asiamies voi kuitenkin myds oma-aloit-
teisesti vaatia uhkasakon asettamista ilman henkildston edustajan ilmoitusta. Henkiloston
osallistumismahdollisuuksien kannalta on oleellista, ettd myds yksittdinen tyontekijd voi
kddntyd yhteistoiminta-asiamiehen puoleen henkildstd- ja koulutussuunnitelman laimin-

lydntiin liittyen.!'*!

Yhteistoimintalain 66.1 §:ssd on liséksi valvontavastuuta annettu niille tydnantajien, tyonte-
kijoiden ja toimihenkildiden yhdistyksille, joiden tekemin valtakunnallisen tydehtosopi-
muksen madrdyksid yrityksessd on tyOehtosopimuslain (436/1946) mukaan noudatettava.
Oleellisena erona yhteistoiminta-asiamieheen on tyomarkkinajérjestojen viranomaisaseman
puuttuminen, mika tarkoittaa, ettei niilld ole viranomaisen oikeuksia ja velvollisuuksia. Nii-

denkin tulee kddntyé yhteistoiminta-asiamiehen puoleen, mikéli epdilevét yhteistoimintalain

% HE 177/2009 vp, s.16-18.
100 fimld — Kérkkéinen 2015, $.273.
OLHE 177/2009 vp, s.21.
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rikkomista. Ne voivat kuitenkin nostaa kanteita tyontekijdn valtuuttamana ja saattaa asian

esitutkintaan.'%?

12 fimdld — Kérkkdinen 2015, s.310.
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3. OSALLISTUMINEN YHTEISTOIMINNAN HENGESSA

3.1. Tiedottaminen

3.1.1. Yleinen tietojenantovelvoite

Yhteistoimintalain tarkoituksessa (YTL 1 §) nostetaan esiin vuorovaikutuksellisten yhteis-
toimintamenettelyjen perustuvan henkilostolle oikea-aikaisesti annettuihin riittéviin tietoi-
hin yrityksen tilasta ja sen suunnitelmista. Jotta aito neuvottelu ja tosiasialliset osallistumis-
mahdollisuudet voivat toteutua, edellytetddn henkilostollda olevan oikeaan aikaan ja riitta-
visti tietoa kisiteltivisti asiasta.'®® Vaikka tiedottaminen voidaan nihdi sinéinsi yksipuoli-
sena tyOnantajasta 1dht6isin olevana toimintana, on se oleellinen osa vuorovaikutuksellista
yhteistoimintaa ja monet yhteistoimintalain sdédnnokset pyrkivitkin parantamaan tiedonkul-
kua ja avoimuutta yrityksissd, joka vdhentdd esimerkiksi turhia huhuja ja poistaa epévar-

muutta!®*,

Tyonantajan tiedottamisvelvollisuuden voi jakaa yleiseen ja erityiseen tietojenantovelvoit-
teeseen. Yleinen tietojenantovelvoite késittdd YTL 3 luvun sdénnokset, jotka eivit liity eri-
tyiseen kisiteltiviin asiaan vaan ovat enemmin yleisidl yrityksen tilaan liittyvid asioita.!%®
Tyonantajan tulee antaa tietoja yrityksen taloudellisesta tilasta, joista henkiloston kannalta
merkittdva on kaksi kertaa vuodessa annettava yhtendinen selvitys yrityksen taloudellisesta
tilasta, josta kdy ilmi ainakin tuotannon, palvelu- tai muun toiminnan, ty6llisyyden, kannat-
tavuuden ja kustannusrakenteen kehitysndkymaét (YTL 10.1 § 2. kohta). Mitdidn muotovaa-
timuksia ei tille ole asetettu, mutta sen antamisessa tulee varmistua siité, ettd henkilostoryh-
mien edustajat voivat sen ymmartad, mitd korostaa my0s se, ettd kyseessd on nimenomaan
selvitys'®. Jos selvityksessi esitetyt kehitysnikymit muuttuvat oleellisesti'”’, tulee tydnan-

tajan ilmoittaa muutoksista viipymaétta (YTL 10.4 §).

Tamin lisdksi tyonantajan tulee antaa tilastotietoja maksetuista palkoista, tiedot yrityksen

madrdaikaisista ja osa-aikaisista tyosuhteista sekd henkildston edustajan pyynnosté selvitys

103 HE 254/2006 vp, $.39.

104 Koskinen 2010a, s.137.

105 Kairinen 2009, s.501-502.

106 HE 254/2006 vp, s.46.

197 Hallituksen esityksessi korostetaan muutosten oleellisuutta, koska alkuperiinen selvityskin on luonteeltaan
vain yleinen kuvaus taloudellisesta tilasta ja kehitysndkymistd (HE 254/2006 vp, s.46.) Olennaisuuden arvioin-
nissa tulee antaa painoarvoa yrityksen toimintaedellytysten liséksi myos henkiloston asemalle. Esimerkiksi
yksittdisen tyontekijan tyotehtdvien muutokset eivit aiheuta tiedottamisvelvollisuutta, mutta jos muutokset
voisivat aiheuttaa suurempia kollektiivisia tydvoiman vihentimisid, ylittyy tiedottamiskynnys (dimdld — Kdirk-
kdinen 2015, s.81.
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ulkopuolisen tydvoiman kéyton periaatteista (YTL 11-13 §). Ndma tiedot antavat henkilds-
tolle oleellisia tietoja yrityksen tilasta, jotta heilld on mahdollisuus seurata esimerkiksi yri-
tyksen palkkakehitystd ja nostaa esiin epdkohtia. Hallituksen esityksessd nostetaan myos
esiin naisten ja miesten vilisestd tasa-arvosta annetun lain (tasa-arvolaki 609/1986) mukai-
sen palkkakartoituksen hyddyntdmisen palkkatilastoinnissa, jolloin henkilostolld on mah-

dollisuus saada my®ds tietoa palkkauksen tasa-arvoisuudesta.'%®

Tiedottaminen on sindnsd yksipuolista, koska siithen ei liity varsinaista neuvotteluvelvolli-

suutta tai tietojen kiisittelyi yhteistoimintamenettelyssi'%

. On siten henkildston edustajien
tai henkiloston péatettdvissd mité he haluavat tiedoilla tehdd. Henkildston edustajilla on kui-
tenkin mahdollisuus esittdé tyonantajalle tarkentavia kysymyksid saatujen tietojen tai selvi-
tysten perusteella (YTL 14 §). Tdma heijastaa tiedottamiseen liittyvda vuoropuhelua, jolloin
henkildston osallistumismahdollisuudet korostuvat!'!?. Jos henkildstoryhmi ei ole valinnut
keskuudestaan edustajaa, voivat myos yksittdiset tyontekijét esittdd lisdkysymyksid. Tama
oikeus on kuitenkin rajoitetumpi ja ulottuu koskemaan vain yrityksen taloudellista tilaa kos-
kevia tietoja, jotka on annettu suoraan koko henkilstdlle.!!! Ilman henkildstéryhmin edus-

tajaa henkiloston tiedonsaanti esimerkiksi palkkatiedoista on rajoitetumpi, koska he eivit

voi esittii tarkentavia kysymyksid ndisté tiedoista.

3.2.2. Riittdvdt tiedot

Toinen tydnantajan tiedottamisvelvollisuuden ulottuvuus on erityinen tietojenantovelvoite,
joka liittyy yksittdisiin neuvottelutilanteisiin (YTL 22 §, 28.1 §, 36 §, 41 §, 47 §). Tyonan-
tajan tulee antaa asian késittelyn kannalta tarpeelliset tiedot tyOntekijdille tai henkildston
edustajille ennen yhteistoimintamenettelyyn ryhtymistd. Jotta henkildstolld on mahdollisuus
osallistua neuvotteluihin asianmukaisella tavalla, tulee heilld olla riittdvasti tietoa tydnanta-
jan suunnitelmista. Tiedonantovelvollisuuden tarkoitus on toisin sanoen varmistaa se, ettd
henkildstolld on selked kuva kyseiseen asiaan vaikuttavista tekijoistd heidén ottaessaan sii-
hen kantaa (KKO 1986-11-121). Tarpeellisia tietoja ovat ldhtokohtaisesti ne tiedot, joiden

perusteella tyonantaja katsoo voivansa tehdd paatoksen kasiteltdvisséd asiassa. Yksittdisiin

108 HE 254/2006 vp, s.47.
199 fimdld — Kérkkdinen 2015, s.75.
110 Kairinen 2009, s.502.
W HE 254/2006 vp, 5.48.
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neuvottelutilanteisiin liittyva tietojenantovelvoite konkretisoituu sekd ennen neuvottelua an-

nettavilla tiedoilla, ettd neuvottelujen kuluessa tapahtuvalla tietojen tiydentimiselld.!!?

Tietojenantovelvoitteeseen liittyvét kysymykset ovat keskeisid etenkin tydvoiman kdyton
vihentdmisneuvottelujen yhteydessd. Yhteistoimintaneuvotteluille asetetaan yhteistoimin-
taa koskevissa laeissa erityisvaatimuksia neuvottelujen koskiessa irtisanomisia tai muuta
tydvoiman kiyton vihentimistid!''®. Tilld pyritdén turvaamaan henkildston valmistautumis-
mahdollisuudet neuvotteluihin, joiden kohteena on heiddn asemaansa voimakkaimmin vai-
kuttavat toimet. (KKO 2020:7) Yhteistoimintalain 47 §:ssd médritetdén ne tiedot, jotka tyon-
antajan on kirjallisesti annettava henkildston edustajalle suunnitellessaan tydvoiman kayton
vahentdmistd. Nama tiedot késittavit perusteet suunnitelluille toimenpiteille, alustava arvio
irtisanomisten, lomauttamisten ja osa-aikaistamisten méadristd, selvitys perusteista, joiden
mukaan henkil6t méardytyvit sekd arvio toimenpiteiden aikataulusta. Selvityksestd tulee
kdyda ilmi, miksi tyonantaja katsoo jonkin liiketoiminnallisen ratkaisun tarpeelliseksi tai
miksi tyd on muiden syiden vuoksi vihentymissé niin paljon, ettd tydvoiman vdhentdminen
on ajankohtaista. Sekd tyon vihentymisen syyt ettd neuvotteluihin johtaneet ja niiden taus-

tavalla vaikuttavat tekijit tulee kiydi selkedsti ilmi.!!'*

Tyonantajan ndkokulmasta arviointi siitd, mitkd tiedot ovat riittdvid henkil6ston vaikutus-
mahdollisuuksien takaamiseksi, voi olla haasteellista. Vaikka tyonantajalla sinénsi olisi aito
tahto toteuttaa yhteistoimintamenettely lainmukaisesti ja mahdollistaa henkildston osallistu-
minen, voivat annetut tiedot osoittautua riittdméattomiksi henkiléston vaikutusmahdollisuuk-
sien takaamiseksi. Etenkin tydvoiman kdyton vdhentdmisneuvottelujen osalta henkilostod
kiinnostava tieto on irtisanottavien tai lomautettavien madrdytyminen. Yhteistoimintalain 47
§:n 1 momentin 2 ja 3 kohdan mukaan ty6nantajan tdytyy ilmoittaa arvio lukumaiérésta seka
selvitys periaatteista, joiden mukaan toimenpiteiden kohteeksi joutuvat tyontekijat madrdy-
tyvit. Lahtokohtana on siis yleisluonteinen selvitys periaatteista, johon ei kuulu esimerkiksi

115

yksittéisten tyontekijoiden nimedminen' °. Korkein oikeus on kuitenkin ratkaisussaan KKO

1994:17 todennut, ettd joskus neuvottelut voivat edellyttdd yksityiskohtaista selvitystd

N2 Rairinen 2009, s.502. Aimdli — Kdirkkdinen 2015, 5.235.

13 Tydvoiman kiyton vihentédmiselld tarkoitetaan yhteistoimintalaissa irtisanomista, lomauttamista tai osa-
aikaistamista tuotannollisilla tai taloudellisilla syilld (YTL 44 §). HE 254/2006 vp, s.60.

14 fimdld — Kérkkéinen 2015, $.236.

15 fimdld — Kérkkéinen 2015, $.237.



26

irtisanottavista ja uudelleenkoulutettavista tai -sijoitettavista henkildistd. Téllainen voi kos-

kea esimerkiksi pienii liiketoimintayksikoitd! 6.

Irtisanottavien midrdytymisen periaatteena voidaan kdyttad viittausta sovellettaviin tydeh-

N7 ettd oikeuskdytinnossi

tosopimuksiin tai lakeihin, mikd on sekd oikeuskirjallisuudessa
todettu riittdviksi. Korkein oikeus tulkitsi kuitenkin ratkaisussaan KKO 2020:7 riittdvien
tietojen laajuutta ja laatua tyovoiman vahentdmisneuvottelujen yhteydessa ja totesi viittauk-
sen asianomaisiin lakeihin olevan riittdiméton, vaikka totesi samalla sen ldht6kohtaisesti riit-
tavin. Tapauksessa oli kiistanalaista nimenomaan se, oliko irtisanottavien tyontekijoiden va-
lintaperusteet ilmaistu neuvotteluesityksessa riittdvésti. Korkein oikeus katsoi lakiviittauk-
sen olevan riittdmiton ottaen huomioon tydnantajan aseman ja timén tiedossa olevat tulevat
tyotehtavit sekd henkiloston ammatillisen osaamisen, joka ilmenee yhteistoimintalain mu-
kaisesta henkildsto- ja koulutussuunnitelmasta. Ndiden tietojen perusteella tyonantaja ei kor-

keimman oikeuden mukaan ollut ilmaissut kaikkea kéytettidvissddn olevaa tietoa ja timéan

olisi tdytynyt voida ilmaista irtisanomisjarjestys yksityiskohtaisemmin.

Korkein oikeus toteaa, ettd tyonantajan velvollisuus tietojen antamiseen neuvotteluesityk-
sessd voidaan ymmartii suhteellisen laajaksi, mutta toimenpiteiden kohteeksi joutuvien va-
linnassa riittdvid voivat olla suhteellisen yleisluontoiset tiedot ohjaavista periaatteista. Si-
ninsdhdn viittaus irtisanomisjirjestyksen madradvadan lainsdddintoon on yleisluontoinen,
mutta henkil6ston ndkokulmasta ajateltuna lainsdddédnnon sisdllon avaaminen ja irtisanomis-
jarjestyksen selkeytyminen tilld tavoin olisi perustellumpaa. Toisaalta voidaan miettii, voi-
daanko tyOnantajaa velvoittaa esittdméén kaikki mahdollinen tieto kaikista potentiaalisista
vaihtoehdoista. Tama voisi paitsi viivéstyttdd neuvotteluja ja olisi tuskin tarkoituksenmu-
kaista yhteistoiminnan vuorovaikutuksenkaan kannalta, jonka oleellinen osa kuitenkin on
ajatusten ja ndkokulmien vaihto, jonka seurauksena suunnitellut toimenpiteet voivat muuttua

ja kehittyd neuvottelujen edetessi.!!8

116 Savolainen 2020, Edilex-uutisessa kisitelty Vaasan hovioikeuden ratkaisua 29.6.2020 Nro 289.

7 Hietala — Kaivanto 2018, s.150, Aimdld — Kdrkkdinen 2015, s.236.

"8 Surakka 2020. Seppo Koskinen ottaa kantaa tuomion perusteluihin ja toteaa ennakkoratkaisun luonteen
edellyttivin, ettd sen sisdltimén ohjeen tulisi olla tarpeeksi selked, jotta kyseisté lakia noudattavat osaavat sitd
soveltaa. Kyseisessd tuomioissa irtisanottavien valintaperusteen osalta ilmaistiin ”suhteellisen yleisluontois-
ten” tietojen olevan riittdvid, mika ei ilmaisuna selvenna tyonantajalle kyseisen kriteerin sisdltod. Koskinen
suhtautuukin hieman kriittisesti korkeimman oikeuden ratkaisuun, jossa tydnantajan toiminta katsottiin huoli-
mattomaksi, vaikka mikéén ei viitannut yhteistoimintamenettelyn tarkoitukselliseen laiminlyontiin ja tyonan-
tajan toiminta oli oikeuskirjallisuudessa otetun kannan mukaista, minka korkein oikeus itsekin totesi. Koskinen
ndkee myds vaatimuksen riittdvistd tiedoista olevan asianmukainen neuvottelujen aloittamiseksi, jotta tydnan-
tajan neuvotteluihin valmistautuminen ei viivésty tiedon keruun seurauksena.
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Joissakin tilanteissa tyonantajalta voidaan edellyttdd myos irtisanottavien ilmoittamista hen-
kiléryhmittiin ja maantieteellisesti eriteltyni (Vaasan HO 29.6.2020/289)!'"°. Hovioikeuden
ratkaisussa tulkintavaikutusta annetaan joukkovdhentdmisdirektiiville, jonka mukaan tyon-
antajan on ilmoitettava hyvissé ajoin neuvottelujen kuluessa vihennettdvien tyontekijoiden
lukumaiira ja ryhmét (art. 2.3(b)(ii)). My0s yhteistoiminta-asiamies on katsonut henkildsto-
ryhmittéisen arvioinnin olevan perusteltu, mikili ne ovat yrityksessd tunnistettavissa. Yh-
teistoimintalain mukaista ei my0skddn ole se, ettd henkildstoryhmaét ilmoitetaan vasta neu-
votteluiden jilkeen.!?° Hovioikeus katsoi lisiksi, etti yrityksen toimintojen ollessa eri paik-
kakunnilla toimivia yksikditd, edellytetddn myOs maantieteellistd erittelyd irtisanomisten ja-

kautumisesta.'?!

Edelld késitellyistd tapauksista on hyvin ndhtivissd jokaisen yrityksen yksilollisyys ja
kuinka esimerkiksi yrityksen koko ja asema voivat vaikuttaa sithen millaisia tietoja niiden
on annettava. Tdma on yksi yhteistoiminnan séédntelyé koskevista haasteista ja johon esimer-
kiksi uudistusty®ll4 pyritisin vastaamaan'?2. Tydnantajan ja henkildston nikemykset voivat
erota suurestikin tarpeellisten tietojen médristd, mutta yhteistoimintalain tarkoitus henkilds-
ton vaikutusmahdollisuuksien edistimisestd huomioiden, on tyOnantajan perusteltua antaa

ennemmin liikaa kuin liian vdhin tietoa omista suunnitelmistaan.

3.1.3. Tiedottaminen neuvottelujen jdlkeen

Tiedottamisen yksi osa-alue on myds tydnantajan velvollisuus tiedottaa tai antaa selvitys
henkil6stolle kdytyjen yhteistoimintaneuvottelujen jalkeen (YTL 26 §, 40 § ja 53 §). Tiedot-
tamisen timé osa-alue on tirked nimenomaan siksi, ettd henkildsto saa neuvottelujen tulok-
set ja ratkaisut tietoonsa'?. Tydvoiman kiyton vihentimisti koskevien yhteistoimintaneu-
vottelujen jélkeen tyonantajan on annettava YTL 53 §:n mukainen yleinen selvitys kéytyjen
neuvottelujen perusteella harkittavista padtoksistd kohtuullisen ajan kuluttua neuvottelujen
padttymisestd. Henkilostoryhmin edustaja voi myds pyytdd tyOnantajaa esittdmédn asian-
omaisen selvityksen henkildstoryhméén kuuluville tyontekijdille yhteisesti (YTL 53.2 §).

Hallituksen esityksessd tarkennetaan, ettd selvityksessd ei useimmiten voida nimetd

19 Savolainen 2020.

120 Aiemmassa yhteistoimintalaissa oli nimenomaan edellytetty henkildryhmittiistd ilmoittamista, mutta ny-
kyisessd laissa tai esitdissé ei ole vastaavaa mainintaa. Se onko nykyiselld yhteistoimintalailla ollut tarkoitus
heikentdd tatd, ei kdy lain esitdistd ilmi. AKT 2015, kohta Uutiset > Séhkoliitto: yhteistoiminta-asiamies tis-
mensi tydnantajien velvollisuuksia, HE 99/1996 vp, s.4.

121 Savolainen 2020.

122 TEM 56/2020, 5.56.

123 Hietala — Kaivanto 2018, s.108.
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irtisanottavia, lomautettavia tai osa-aikaistettavia tyontekijoitd, mutta lukuméadrét henkilos-
toryhmittdin ja toimenpiteiden toteutusaikataulu tulisi kdyda ilmi. Mikili kysymyksessé ei
olisi vield lopullinen pditds, on selvityksessikin annettavat tiedot suuntaa antavia. Selvityk-
sen pédasiallinen tarkoitus on huomioida tyontekijdt ja mahdollistaa heidén tiedonsaantinsa
toimenpiteistd mahdollisimman varhaisessa vaiheessa ja néin ollen vdhentd4 heidén koke-

maansa epivarmuutta. '

Kaksi muuta neuvottelujen tuloksen tiedottamista henkildstolle koskevaa sddnnostd eroavat
edelld mainitusta selvityksesti siind, etti kyseessd on lain sanamuodon mukaan tiedottami-
nen eikd selvitys. Selvityksestd poiketen tdssé yhteydessé tarkoitettu tiedottaminen koskee
nimenomaan paitosti, jonka tydnantaja on tehnyt joko neuvotteluissa saavutetun yksimieli-
syyden perusteella tai muutoin neuvottelujen jilkeen tekeméédnsd pdétostd. (YTL 26 § ja 40
§) Yhteistoimintalain 26 § koskee yrityksessd kiyttoon otettavia suunnitelmia, periaatteita
tai tavoitteita tai muita 4 luvussa tarkoitettuja asioita ja 40 § puolestaan kisittda tiedottami-
sen 6 luvun mukaisten yritystoiminnan muutosten aiheuttamista henkildstdvaikutuksista.
Téasséd yhteydessd lain esitdissd nostetaan esiin yhteistoimintalain salassapitosdénnds, joka
voi rajoittaa tyonantajan tiedottamisvelvollisuuden ulottumaan vain rajoitettuun henkiloston
osaan. Tdma siitdkin huolimatta, ettd avoimuus on mééritelty yhteistoiminnan keskeiseksi
tavoitteeksi.'?® Toinen tiedottamisen sisiltod koskeva vaatimus on pditoksen voimaantulon

tai toteuttamisen ajankohta (YTL 26 § ja 40 §).

Oikeuskirjallisuudessa on nostettu YTL 40 §:n mukaisen tiedottamisen yhteydesséd esiin
my0s henkildston oikeus saada tietoonsa, jos tyOnantaja pééttidkin olla toteuttamatta alun
perin suunniteltua muutosta. Neuvottelujen seurauksena tyonantaja voi katsoa, ettei suunni-
teltu muutos olekaan oleellinen. Henkiloston kannalta on merkityksellistd saada tietoonsa
my0ds suunnitelmien peruuntuminen. Tiedottamisen perusajatus on kuitenkin epitietoisuu-
den vilttiminen ja peruuntuneista suunnitelmista ilmoittaminen tukee nimenomaan tété aja-
tusta.'?® Tihin liittyen on hyvi myds huomioida, etti tydnantajan suunnitelmien peruuntu-
minen muista kuin yhteistoiminnassa esiin nousevista asioista, ei vapauta ty0nantajaa vas-

tuusta yhteistoimintavelvoitteen toteuttamisessa (TT 2002:68).

124 HE 254/2006 vp, 5.63.
125 HE 254/2006 vp, 5.53-54.
126 fiméili — Kérkkdinen 2015, s.207-208.
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3.2. Neuvottelu

3.4.1. Oikeaan aikaan ennen pddtéksentekoa

Yhteistoimintamenettelyyn liittyvié ajallisia vaatimuksia voidaan tarkastella kahden eri osa-
alueen eli neuvottelualoitteen ja itse neuvottelujen kdymisen ndkdkulmasta. Ennen yhteis-
toimintaneuvottelujen aloittamista tydnantajan on tehtiva aloite neuvottelujen aloittamiseksi
(YTL 21 § ja 35 §) tai annettava kirjallinen neuvotteluesitys (YTL 45 §)!?7. Kiytinnossi
tdman aloitteen tai esityksen on tarkoitus antaa henkildston edustajalle mahdollisuus valmis-
tautua edessi oleviin neuvotteluihin!?®, Arvioitaessa yhteistoimintaneuvottelut kilynnistivin
aloitteen tai esityksen antamisajankohtaa, on tille yhteistoimintalain systematiikan mukai-
sesti 10ydettivissd eri méddritelmid riippuen siitd, mitd yhteistoimintalain osa-aluetta tarkas-

tellaan.'?’

Neuvottelualoite on annettava “niin ajoissa kuin mahdollista” (YTL 35 §) tai “’niin hyvissa
ajoin kuin mahdollista” (YTL 21 §). Néiden lainkohtien perustelut eroavat hieman siin4,
miten titd aikamadrettd tulisi arvioida. Lain esitdissd on perustelu 35 §:n yhteydessi tillaisen
ei tarkkarajaisen aikaméireen sdédtdmista silld, ettd yritystoiminnan muutokset voivat olla
hyvin erilaisia suuruusluokaltaan ja aloitteen antamisajankohtaa arvioitaessa tulee huomi-

oida my®s henkildstdvaikutusten laajuus!®

. Yhteistoimintalain 21 §:n perusteluissa paino-
tetaan vield enemmén henkildstoryhmén edustajan valmistautumismahdollisuutta, joka edel-
lyttaa kasiteltdvén asian taustojen selvittdmisti ja mahdollisesti hidnen edustamiensa tyonte-
kijoiden kuulemista. Hallituksen esityksessd nostetaan myds esiin, ettd joissakin tilanteissa
henkildstoryhmén edustajalla voi olla tarve keskustella myds toisten henkilostoryhmien
edustajien tai asiantuntijoiden (YTL 55 §) kanssa, mihin tulisi my6s olla mahdollisuus val-
mistautumisajan puitteissa.'®! Riittivii aikaa ei ole siis laissa tai esitdissi tarkemmin méi-
ritelty, mutta oikeuskirjallisuudessa on katsottu sen olevan vidhintdén viikon ja enintddn

132

kaksi tai kolme viikkoa'*“. Vastaavasti yhteistoiminta-asiamies on ohjeessaan ottanut kantaa

127YTL 21 § koskee yrityksessi kiyttoonotettavia suunnitelmia, periaatteita ja tavoitteita koskevia neuvotte-
luja. YTL 35 § liittyy puolestaan 6 luvun mukaisiin yritystoiminnan muutoksista aiheutuviin henkildstovaiku-
tuksiin ja toiden jérjestelyihin. YTL 45 §:n mukaisella neuvotteluesitykselld tarkoitetaan tydvoiman kayton
vahentdmistd koskevien neuvottelujen aloittamista.

128 HE 254/2006 vp, .52 ja 58. Aimdilii — Kdirkkdinen 2015, s.234.

129 Yhteistoimintalain aikaméadresddnnokset onkin erityisesti henkilston osalta koettu epétismallisind, mikd
vaikuttaa myos yleisesti koko lain soveltamisen sekavuuteen ja monimutkaisuuteen 7TEM 35/2018, s.84.

130 HE 254/2006 vp, s.58.

BLHE 254/2006 vp, 5.52-53, 64.

132 Hietala — Kaivanto 2018, s.105.
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5133

kysymykseen riittdvastd ajasta, ja katsonut sen olevan pddsdantdisesti useita paivid >°. Ajan-

kohdan méérittdmiseen liittyy siis hyvin paljon tulkinnallisuutta.

Tydvoiman kéyton vihentdmistd koskevien neuvottelujen alkamiseksi annettava neuvotte-
luesitys on annettava vihintddn 5 pdivdd ennen neuvottelujen aloittamista (YTL 45 §). Tama
on ainoa lainkohta, jossa on konkreettisesti tarkennettu neuvotteluesityksen antamisen aika-
madrettd, mikd on linjassa sen yhteistoimintalain periaatteen kanssa, ettd tyGvoiman vihen-
tdmisneuvotteluille asetetaan laissa erityisvaatimuksia (KKO 2020:7). Korkein oikeus on
my0s tuomiossaan KKO 1994:118 korostanut neuvotteluesityksen merkitysti yhteistoimin-
talain tarkoituksen toteutumisessa. Jotta tyonantajan ja henkildston vilinen vuorovaikutus
pidsee toteutumaan, tulee kaikkia menettelysddnnoksid, kuten neuvotteluesityksen anta-
mista, noudattaa. Tapauksessa oli kyse tyOnantajan suunnittelemista lomauttamista, joiden
toteuttaminen oli ilmoitettu tiedotustilaisuudessa, johon henkildstollé ei ollut ollut mahdol-
lisuutta valmistautua. Lomauttamisista ei ollut epaselvyytta tai erimielisyyttd, mutta vuoro-
vaikutuksen toteutumisen kannalta, henkilostolla olisi tullut olla mahdollisuus valmistautua

asian kisittelyyn ja etsii mahdollisia muita vaihtoehtoja.!>*

Olipa yhteistoimintaneuvottelujen aihe mika hyvinsi, neuvottelualoitteen antamisajankoh-
taa tyonantajan tulisi peilata toimenpiteiden suuruuteen ja henkildstovaikutusten laajuuteen
sekd henkildston edustajien valmistautumismahdollisuuksien takaamiseen. Témén lisdksi
oleellinen kysymys liittyy sithen, missa vaiheessa itse neuvottelut tulee tosiasiallisesti kdyda,

jotta henkil6stolld sdilyy mahdollisuus oikeasti vaikuttaa asioihin.

Koska yhteistoiminnan tarkoitus on mahdollistaa henkildston osallistuminen yrityksen paa-
toksentekoon ja mahdollistaa keskustelu erilaisista vaihtoehdoista, on yhteistoiminta toteu-
tettava ennen varsinaista padtoksentekoa tai esimerkiksi suunnitelmien kéyttoonottoa (YTL
20 § ja 34 §).'3° Paitosti ei mydskiin saa tehdd neuvottelujen ollessa vield kdynnissi, vaan
ne tiytyy saattaa asianmukaisesti loppuun.'*® Seki korkein oikeus etti tydtuomioistuin ovat
antaneet tuomioita, joissa arvioidaan onko tilanteessa tehty padtds ennen yhteistoimintaneu-
vottelujen aloittamista. Mikili pddtds on tosiasiassa tehty ennen yhteistoiminnan toteutta-

mista, ovat neuvottelut ennemmin pelkkd muodollisuus kuin aito vuorovaikutustilanne, jossa

133 Yhteistoiminta-asiamiehen ohje paikantamista ja henkildtietojen kerdcicimisen periaatteita ja kiytintdjd kos-
kevasta yhteistoimintamenettelystd 2012, s.4.

134 Koskinen — Nieminen — Valkonen 2019, s.961.

135 Mm. HE 254/2006 vp, .52, 56 ja 60. Lamponen 2016, s.145 ja 177.

136 fimdld — Kérkkéinen 2015, $.230.
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henkildstolld olisi vaikutusmahdollisuuksia. Erityisesti tydvoiman véhentdmisneuvottelut

henkildstd kokee usein pelkiksi muodollisuudeksi. '’

Ratkaisussaan TT 2010:52 (44n.) tyStuomioistuin katsoi, ettd pdétds tehtaan sulkemisesta oli
tehty ennen kuin yhteistoimintaneuvottelut oli aloitettu. Tuomiossa todetaan, ettd "yhteistoi-
mintamenettely tulee aloittaa sellaisessa valmisteluvaiheessa, jossa vuorovaikutus voi kéy-
tdnndssd myos toteutua”. Vaikka tuomiossa painotetaan tyonantajan oikeutta tai kaytdnnossa
velvollisuutta laatia yksityiskohtainenkin suunnitelma yhteistoimintaneuvottelujen pohjaksi,
se ei saa tulla esitetyksi ainoana mahdollisena vaihtoehtona. Kyseisessi tapauksessa henki-
16std oli voinut tuoda esiin vaihtoehtoja, mutta niité ei ollut asianmukaisesti késitelty neu-
vottelujen padtyttyd. Yhtion hallituksen ennen neuvotteluja kdydyn kokouksen pdytikirja
sekd emoyhtion antamat lehdistdtiedotteet tukivat my0s padtelméd tosiasiallisen padtdksen
tekemisestd ennen yhteistoimintaneuvottelujen aloittamista.!*® Henkildston vaikutusmah-
dollisuuksien toteutumisen kannalta on valttimétonta, etti lopullista padtosti asiassa ei ole

vield tehty neuvottelujen alkaessa'’.

Vastaavasti ratkaisuissa TT 2011:73 ja TT 2011:74 ty6tuomioistuin katsoi, ettd yhtion anta-
mat porssitiedotteet osoittivat, ettd paitds tehtaan sulkemisesta oli tehty yhteistoimintaneu-
vottelujen kuluessa ennen neuvottelujen loppuunsaattamista. Vaikka yhtion tiedottamisessa
oli vélilld puhuttu suunnitelmasta, ei se muuta kokonaisuudesta saatavaa vaikutelmaa, joka
tukee nimenomaan liian aikaisen lopullisen ratkaisun tekemistd. Tdma on linjassa myos
ailemman oikeuskdytdnnon kanssa. Korkein oikeus on ratkaisussaan KKO 2010:20 lausunut,
ettd tapahtumien kulku ja kyseisessd asiassa esitetty selvitys on arvioitava laajemmin ja ko-
konaisvaltaisemmin, kuin ainoastaan sen mukaan mité todistajat ovat kertoneet késityksis-
tddn tapahtumista ja mité poytakirjoihin on kirjattu. Kuten edelld kuvatuista tapauksista kdy
ilmi, painoarvoa on oikeuskdytdnndssd annettu myos ulospdin suuntautuville tiedotteille ja

140

ndiden objektiiviselle arvioinnille *”. My®0s yrityksen edustajien kdytdnnon toimenpiteilld ja

niiden ajoituksella voi olla ratkaiseva merkitys arvioinnissa'*!.

137 Ahtela 2016, s.21.

138 Vrt. ratkaisussa erimielti olleen jésenen lausunto, jossa nostetaan esiin lehdistdtiedotteiden luonne yleis-
luonteisina informaatioldhteind, minké vuoksi niille ei voi antaa samanlaista merkitysté kuin esimerkiksi hal-
lituksen poOytékirjoille. Lausunnossa painotetaan myds sitd, ettei tosiasiallisen padtoksen tekemistd voi paitelld
siitd, kuinka varteenotettavia neuvotteluissa esitetyt vaihtoehdot ovat tydonantajan mielestd. Tapauksessa yri-
tystoimintaan kohdistui ulkopuolelta tuleva yllattdvad muutostekiji, mikd voi vaikuttaa siihen, ettei tydnantajan
mielestd tilanteeseen ole kuin yksi realistinen ratkaisu. Tdma ei kuitenkaan tarkoita sité, ettd padtos olisi tehty.
139 fimdld — Kérkkéinen 2015, s.231.

140 Koskinen — Nieminen — Valkonen 2019, $.959.

141 Lamponen 2016, s.162.
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Ratkaisu KKO 2010:20 on merkityksellinen myds siitd ndkokulmasta, kuinka tytdryhtion
vastuu yhteistoimintaneuvottelujen laiminlyonnistd voi konkretisoitua emoyhtion liian ai-
kaisen paitoksen seurauksena. Tapauksen yhteydessd korkein oikeus pyysi Euroopan unio-
nin tuomioistuimelta ennakkoratkaisua joukkovéhentdmisdirektiivin tulkinnassa. Ennakko-
ratkaisussaan (Akavan erityisalojen keskusliitto AEK ry ym. -tapaus'*?) EUT katsoi, etti sel-
laiset emoyhtidssa tehtivit strategiset ratkaisut tai toiminnan muutokset, joiden seurauksena
tyOnantaja joutuu harkitsemaan tai suunnittelemaan tyontekijoiden irtisanomista, synnytta-
vit tyOnantajana toimivalle tytdryhtidlle yhteistoimintaneuvotteluvelvoitteen. Neuvottelut
on saatettava paatokseen ennen kuin tytéryhtié mahdollisesti emoyhtion antaman ohjeen pe-
rusteella toteuttaa irtisanomiset. Korkein oikeus tulkitsi, ettd tyonantajan velvollisuus kdyda
neuvottelut ennen tekemiénsé ratkaisua on rinnastettavissa emoyhtion tekeméain ratkaisuun,
minkd seurauksena tytiryhtidssd on kdytdvd yhteistoimintaneuvottelut ennen emoyhtidssa
tehtyé ratkaisua. Tapauksessa korkein oikeus katsoi, ettd emoyhtio oli tehnyt paédtoksen ty-
taryhtion toiminnan supistamisesta ennen tytiryhtidssa kéytivid yhteistoimintaneuvotteluja
ja ndin ollen tytiryhtidon katsottiin laiminlydneen yhteistoimintaneuvottelujen kdyminen.
Yhteistoimintaneuvottelujen ajankohtaan ei olekaan vaikutusta sillé, tekeekod lopullisen lii-

ketoimintapiitoksen tydnantaja vai méiridysvaltaa kiyttivi yritys!*

. Merkitysti on silla,
onko emoyhtidssd tehtidva péétos sellainen, joka tytéryhtion itsensd tekemind velvoittaisi
tatd kdymain yhteistoimintaneuvottelut. Kyseisessd tapauksessa oli esimerkiksi kysymyk-
sessd tuotantotoiminnan lakkauttaminen, jonka seurauksena tytdryhtiod joutui irtisanomaan

tyontekijoitidn. '

Tyonantajalla on velvollisuus valmistautua yhteistoimintaneuvotteluihin, miké konkretisoi-
tuu esimerkiksi tydvoiman vdhentdmisneuvotteluiden yhteydessd ratkaisussa TT 2010:52
mainitun suunnitelman laatimisella yhteistoimintaneuvottelujen pohjaksi. Tami perustuu
puolestaan laajaan tiedonantovelvollisuuteen, joka tyonantajalla on yhteistoimintalain 47 §:n
mukaisesti. Tydnantaja joutuukin toisaalta painottelemaan sen vililld, kuinka pitkélle hdn
voi suunnitelmassaan menna ja kuinka hyvissé ajoin yhteistoiminaneuvottelut voidaan aloit-

taa tiedonantovelvollisuuden tdyttdmiseksi. TyOnantajan tiytyy valmistella asiaa ainakin

1492 C 44/08 Akavan erityisalojen keskusliitto AEK ry ym. EU:C:2009:533, kohta 49 ja 72.

193 HE 254/2006 vp, 5.60, Lamponen 2016, 5.162-163, Aimdli — Kérkkdinen 2015, s.226.

4 Jimdili — Kéirkkdinen 2015, 5.233 Vrt. Jos emoyhtidssi tehtidvin paitokset ovat ennemmin yleisluontoisia,
kuten toimintaa suuntaavia linjauksia, joiden seurauksena tytaryhtio ei joudu vilittomaésti harkitsemaan irtisa-
nomisia, aktualisoituu yhteistoimintaneuvotteluvelvoite vasta silloin, kun tytéryhtiossd harkitaan mahdollisiin
irtisanomisiin johtavia toimenpiteitd. Néissa tilanteissa tytéryhtiolld on usein enemmaén toimintamahdollisuuk-
sia, joista jokainen ei vilttimitti johda automaattisesti irtisanomisiin. Aimdld — Kéirkkdinen 2015, s.233.
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niin pitkélle, ettéd eri toimenpiteiden henkildstovaikutuksia ja vaihtoehtoja voidaan arvioida
riittivin tismillisesti.'* Vaikka tydnantaja lopulta paiityy suunnitelmassa esitettyyn ratkai-
suun, ei se automaattisesti tarkoita sitd, ettd asiassa olisi tehty ratkaisu ennen yhteistoimin-

taneuvottelujen kdymista (TT 2011:74).

Joissakin YTL 6 luvun mukaisissa yritystoiminnan muutostilanteissa, kuten kone- ja laite-
hankinnoissa, voi olla vaikea tai mahdotontakin arvioida henkilostovaikutuksia vield siind
vaiheessa, kun toimenpiteestd paitetdan. Naissa tilanteissa pdétds voidaan tehdi ja neuvot-
telut kdydd myohemmin, kun henkildstovaikutuksia voidaan arvioida. Oleellista on se, etti
henkilostovaikutukset eivét ole yksiselitteisid ja nithin voidaan vaikuttaa myos paatoksen
jilkeen.!#¢ Kuitenkin, jos hankinnoilla tiedetiifin olevan tydsuhdeturvaa koskevia vaikutuk-

sia, tiytyy neuvottelut kiiydi ennen hankintojen tekemisti!4’,

3.4.3. Yhteistoiminnan hengessd yksimielisyyden saavuttamiseksi

Yhteistoimintalaissa edellytetddn yhteistoimintaneuvottelujen kiymistd yhteistoiminnan
hengessd yksimielisyyden saavuttamiseksi (YTL 20 §, 28 §, 34 §, ja 50 §). Hallituksen esi-
tyksessi kyseinen vaatimus on todettu olevan vuorovaikutuksen toteutumisen edellytys'*®.
Sitd, mité tilla tarkoitetaan, ei ole kuitenkaan sen tarkemmin mééritelty laissa tai esitdissa-
kddn, vaikka se onkin merkittdva yhteistoiminnan laadun ja onnistumisen kriteeri. Vuoro-
vaikutuksen onnistuminen on lopulta kuitenkin kiinni inhimillisesté kayttdytymisestd, jonka

149

sddteleminen laissa on mahdotonta *”. Yhteistoiminnan hengen siséltod joudutaankin avaa-

maan oikeuskirjallisuuden ja oikeuskdytdnnon kautta.

Yhteistoiminnan hengen edellytykseksi on katsottu ainakin neuvottelukumppanien nike-
mysten kuunteleminen sekd huomioiminen mahdollisuuksien mukaan. Tdmén toteutuminen
edellyttdd avointa ja tavoitteellista vuoropuhelua, jossa keskitytddn asioihin ja ratkaisujen
16ytdmiseen. Jokaisella on kuitenkin tdysi oikeus edistdd omia tavoitteitaan ja pitdd niistd
kiinni, kuitenkin lihtokohtaisena padmarini yksimielisen ratkaisun 16ytiminen.'>° Neuvot-
telujen ilmapiirin tdytyy tukea osapuolten vapautta ilmaista omat ndkemyksensé ja ehdotuk-
sensa perusteluineen, ilman pelkoa, painostusta tai asioiden henkilditymistd. Yksi osa on

my0s henkildstoedustuksen asianmukaisuus, mikd késittdd sekd edustajan valinnan ettd

Y5 fimdld — Kdrkkdinen 2015, s.233.

146 HE 254/2006 vp, s.57, Hietala — Kaivanto 2018, s.107, Aimdld — Kérkkdinen 2015, s.197.
147 Koskinen — Nieminen — Valkonen 2019, s.960.

148 OE 254/2006 vp, s.57.

99 fimdld — Kdrkkdinen 2015, s.154, TEM 38/2018, s.56.

150 fimdild — Kdrkkdinen 2015, s.154—155.
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neuvottelujen kdynnin lain mukaisuuden. My0s tyonantajan vastustus henkildston edustajan
oikeudelle (YTL 55 §) kéyttda neuvotteluissa asiantuntijaa on katsottu neuvotteluhalukkuu-
den puutteeksi'®'. Lamponen tiivistid yhteistoiminnan hengen toteutumisen edellyttivin
kaytdnnossé asioiden kisittelyd ja neuvottelua tavalla, jossa henkildston tosiasialliset osal-
listumis- ja vaikutusmahdollisuudet toteutuvat, missi mittarina ovat vuorovaikutuksen laatu
ja eri menettelyjen ja neuvottelujen sisilldllinen lainmukaisuus.'>? Liséksi korkein oikeus on
todennut yhteistoimintamenettelyjen tarkoituksen toteuttamisen edellyttdvan muotosdédnnos-
ten noudattamista, vaikka itse kisiteltdvistd asiasta olisikin ollut yksimielisyys (KKO

1994:118).

Toinen laadullisen kriteerin osa-alue on neuvottelujen tavoite yksimielisyydestd, jolla puo-
lestaan tarkoitetaan osapuolten tavoitetta saavuttaa késitellysséd asiassa yhteinen, jaettu na-
kemys neuvottelujen kohteesta. Kun arvioidaan sitd, onko neuvottelujen lahtokohtana ollut
yksimielisyyden saavuttaminen, voidaan tarkastella sitd, kuinka vastaanottavainen tyonan-
taja on ollut henkildstdn esittimille vaihtoehdoille'**. Saavutettu yksimielisyys ei kuitenkaan
lahtokohtaisesti tarkoita sopimusta, miki esimerkiksi tydvoiman vdhentdmisneuvotteluissa
konkretisoituu yhteisymmarryksena irtisanomistarpeesta eikd sopimuksena tydsuhteen paat-
tdmisestd. TyOnantajalla on silti oikeus neuvottelujen jélkeen tehdd haluamansa paitos ky-
seessd olevasta asiasta ja halutessaan huomioida henkiloston esittimat vaihtoehdot ja nédke-
mykset.'** Tdmin on todennut lihtdkohdaksi myds korkein oikeus ratkaisussaan KKO

2019:66.'>

Henkildston osallistumis- ja vaikutusmahdollisuudet konkretisoituvat siis tyOnantajan ja
henkildston vélisend vuorovaikutuksena ja neuvottelujen sisélldlliselld lainmukaisuudella.
Neuvottelujen sisdltovaatimukset ovat osittain riippuvaisia késiteltdvastd asiasta ja siitd mitd
yhteistoimintalain neuvottelusdédnndstd sovelletaan. Olipa kyseessd muutoksista johtuvien

toimenpiteiden kasittely (YTL 6 ja 8 luvut) tai lain edellyttimien suunnitelmien kayttdonotto

51 Lamponen 2016, s.175.

152 Lamponen 2016, s.45-46. Myés Aimdild ja Kdrkkdinen ovat katsoneet yhteistoiminnan hengen méirittelyn
lahtokohdaksi lain tarkoituksen vuorovaikutuksen edistdmisesti sekd neuvotteluissa kisiteltdvit asiat (Aimdilc
— Kdrkkdinen 2015, s.154).

153 fimdili — Kéirkkdinen 2015, 5.205, Lamponen 2016, s.46, jossa tuotiin esiin Vaasan Hovioikeuden ratkaisu
13.5.2015 Nro 221, jossa henkildston esittdmien irtisanomisten vaihtoehdot oli jitetty selvittdmétté yhteistoi-
mintamenettelyssd, mink&d vuoksi katsottiin, ettei neuvotteluja ollut kiyty yksimielisyyden saavuttamiseksi.
154 fimdild — Kdrkkdinen 2015, s.154-155, 5.205, Ks. myds tydnantajan paitdksenteko-oikeudesta irtisanomis-
ten yhteydessd Koskinen — Nieminen — Valkonen 2019, s.969-970.

155 Vrt. Lamponen 2016, s.1523, 203-204, jossa on todettu, ettei yhteistoimintalain tarkoituksen toteutumisen
kannalta yksimielisyyttd voida pitdd tdysin merkityksettoména, etenkin jos huomioidaan EU-oikeuden tulkin-
tavaikutus. Niin yhteistoimintamenettely- (art. 4.4 (e)), joukkovdhentidmis- (art. 2.1) ja liikkkeenluovutusdirek-
tiivissé (art. 7.2) on asetettu sopimukseen padsy neuvottelujen padmaéraksi.
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(YTL 4 luku), tulee asian perusteet ja vaikutukset késitelld kdydyissd neuvotteluissa. Suun-
nitelmien laatimisen yhteydessé tulee kisitellda myos sen tavoitteet ja tarkoitukset (YTL 20
§). Lisdksi tyovoiman vdhentdmisneuvotteluissa sekd yritystoiminnan muutoksista johtu-
vissa neuvotteluissa tulee késitelld mahdollisia vaihtoehtoja suunnitelluille toimenpiteille
(YTL 34 §, 50 §). Tyonantaja on myds velvollinen kisittelemddn YTL 49 §:n mukaisen
tyollistymisté edistdvin toimintasuunnitelman tai toimintaperiaatteet suunnitellessaan irtisa-

nomisia.

Neuvotteluissa tulee ensin kisitelld suunniteltujen toimenpiteiden perusteet ja vaikutukset,
jonka jélkeen neuvotellaan mahdollisista vaihtoehdoista (KKO 2010:8). N4ité varten ei kui-
tenkaan tarvitse jirjestdd erillisi neuvottelutilaisuuksia, jos vuorovaikutuksen toteutuminen
ei titi edellytd! . Sitd miti asioita niilli konkreettisesti tarkoitetaan, ei ole sen tarkemmin
madritelty lain esitdissd. Tiettyjen lain edellyttimien suunnitelmien osalta voi perusteiden
osalta riittdd yksinkertaisesti viittaaminen kyseiseen lainkohtaan, kun taas harkinnanvarais-
ten asioiden (esim. huumausainetestien kéytto) osalta perusteistakin taytyy keskustella tar-
kemmin. Yritystoiminnan muutoksista aiheutuvista henkildstdvaikutuksista neuvoteltaessa
perusteena on yleensd kyseinen muutos, jolloin keskustelun kohteena on kyseisen liiketoi-
mintapédatoksen sisédltd. Neuvotteluvelvoite ei kuitenkaan koske itse litketoimintapadtosta
vaan siitd aiheutuvia henkildstovaikutuksia.!>’ Tydvoiman kiytdn vihentimisessi perusteet
kisittavit yleensd tuotannolliset tai taloudelliset perusteet, joihin tydnantajan paitokset poh-

jautuvat!®,

Toimenpiteiden taustasyiden kasittely voi auttaa henkilostéd paremmin ymmartimain ja

hahmottamaan toimenpidekokonaisuutta'>’

, mutta heiddn osallistumisensa tai vaikutusmah-
dollisuuksiensa kannalta merkittivampi kokonaisuus on kuitenkin vaihtoehtojen kasittely.
Vaihtoehtojen késittely on keskeinen osa yhteistoimintamenettelyé ja niiden sivuuttaminen
on voinut osaltaan vaikuttaa sithen kokonaisarviointiin, jonka perusteella tydnantajan on kat-
sottu tehneen péitdksen ennen kiytivid neuvotteluja (esim. TT 2010:52).!%° Vaihtoehtojen
lapikdyminen ja niiden selvittely ei kuitenkaan vapauta tyonantajaa vastuusta, jos tosiasial-
linen paitds irtisanomisista on tehty ennen neuvotteluiden loppuunsaattamaista (TT

2011:74).

156 Koskinen — Nieminen — Valkonen 2019, $.966.
57 fimdld — Kdrkkdinen 2015, s.152, 204.

158 Koskinen — Nieminen — Valkonen 2019, s.967.
159 TEM 56/2020, 5.122.

10 fimild — Kdrkkdinen 2015, s.205 ja 252.
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Ty6voiman kdyton vdhentdmisneuvotteluissa henkildstd voi esittdd omat vaihtoehtonsa,
joilla voidaan rajoittaa tyovoiman vihentdmisen kohteena olevaa henkilopiirid ja lieventia
tyontekijoille aiheutuvia seurauksia. Myos koulutukseen ja uudelleensijoittamiseen liitty-
vien ndkemysten esiintuonti on keskeinen mahdollisuus padstd vaikuttamaan tyonantajan
suunnitelmiin. Vaikka tydvoiman vidhentdminen olisi véistimatontid, tulee neuvottelujen ai-
kana keskustella esimerkiksi tihin jidvien tydjirjestelyisti tai koulutustarpeista.'é! Riitti-
vad neuvottelua ei ole se, ettd tyOnantaja ilmoittaa, ettei muuta tyotd ole tarjolla, vaan hen-

kilostdlld tulee olla tosiasiallinen mahdollisuus ilmaista omat nikemyksensi!6?

. Kunnollis-
ten ja varteenotettavien vaihtoehtojen esittiminen edellyttii, ettd tyonantaja antaa henkilds-
tolle riittavat tiedot. TyOtuomioistuin onkin katsonut, ettd riittdvien tietojen antaminen ja
irtisanomisten vaihtoehtojen selvittiminen asettavat tyonantajalle aktiivisen toimintavel-
voitteen. Miké tarkoittaa esimerkiksi yrityksen toisen yksikon kehitysndkymien ja tyolli-
syystilanteen selvittamistd. (TT 2009:9) Toisaalta oikeuskirjallisuudessa on tuotu esiin yri-
tystoiminnan muutoksia (YTL 6 luku) koskevien neuvottelujen osalta, ettd tyonantajalla ei
ole velvollisuutta tuoda vaihtoehtoja esille ainoastaan sen vuoksi, ettd niiden késittelyé edel-

lytetiisin, miki korostaakin henkildstdn aktiivisen osallistumisen merkitysti!®3,

Vuorovaikutuksen laatua ja samalla neuvotteluvelvoitteen tdyttymistd on arvioitu oikeus-
kaytannossd. Lahtokohtana on, ettd molempien osapuolten tiytyy késittdd kyseessd olevan
neuvottelut sekd ymmaértda neuvottelujen tarkoitus. Etenkin irtisanomistilanteessa tyonteki-

164 Ratkaisussa

jan tdytyy ymmartad kyseessd olevan mahdollinen ty0suhteen irtisanominen
KKO 1993:133 katsottiin, etteivét viikoittaiset taloudellista tilannetta, myyntid ja huonosta
taloudellisesta tilanteesta johtuvia toimenpiteita késittelevit keskustelutilaisuudet ole yhteis-
toimintalaissa edellytettyjd neuvotteluja tydvoiman véhentdmisen yhteydessid. Kyseisten
keskustelutilaisuuksien perusteella A:lle ei ollut syntynyt késitystd, ettd hdnen irtisanomi-
sensa on mahdollinen. Vastaavasti ratkaisussa KKO 1994:118 katsottiin, etteivit pidetyt tie-
dotustilaisuudet olleet yhteistoimintalain mukaisia neuvotteluita, joihin tyontekijé olisi voi-
nut valmistautua asianmukaisella tavalla. Tydnantajalta edellytetdén aitoa ja todellista neu-
vottelua henkiloston edustajien kanssa pelkén yleisluontoisen keskustelun tai ilmoitusluon-

165

toisen tilaisuuden sijasta Vaikka tyontekija olisi tietoinen tai voisi péadtelld

161 HE 254/2006 vp, s.62.

162 Koskinen — Nieminen — Valkonen 2019, $.969.

163 fimdld — Kdrkkdinen 2015, s.205.

164 Koskinen — Nieminen — Valkonen 2019, s.966.

165 Lamponen 2016, s.177, Koskinen — Nieminen — Valkonen 2019, $.966. Tapauksessa KKO 1994:118 oli kyse
tydantajan pitdmistd tiedotustilaisuuksista, jotka koskivat lomauttamista. Vaikka A oli ollut tietoinen ja
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irtisanomismahdollisuudesta, ei se poista tydnantajan velvollisuutta kdydd tyontekijan vai-
kutusmahdollisuudet takaavat neuvottelut yhteistoiminnan hengessi'%®. Oikeuskiytinndssi
on myos katsottu, ettd tyontekijin itsensd esittdma pyynto tulla irtisanotuksi ei poista tyon-
antajan velvollisuutta kidyda yhteistoimintalain mukaiset neuvottelut tyontekijan kanssa, jos

tahdon ilmaisun ja irtisanomisen vililli on kulunut aikaa (KKO 2016:15).'¢7

Yhteistoimintaneuvottelujen koskiessa tydvoiman vihentdmistd, on neuvotteluille sdddetty

vihimmiisneuvotteluajat (YTL 51§)'¢8

. Vaikka lainsdédnndksessd sanotaankin tyonantajan
tdyttineen neuvotteluvelvoitteen, kun méériaika on kulunut, ei pelkkd médriaajan kuluminen
riitd tdyttdmadn neuvotteluvelvollisuutta. Tyonantajan on huolehdittava niin monen neuvot-
telukerran jérjestdmisesti, ettd suunnitellut toimenpiteet tulevat kiasitellyksi ja vuorovaikutus
henkil6ston kanssa toteutuu. %’ Tydnantaja ei voi mydskiin osittaa neuvotteluita pienempiin
osiin tai pienempéén laajuuteen siten, ettd niiden kohteina olisi vihemman tyontekijoité tai
pienemmait henkilostovaikutukset. TyOnantaja voi kuitenkin rajata neuvottelut koskemaan
tiettyd yrityksen yksikkod. Tarkoituksenmukaista on kdydd neuvottelut sen henkildstoryh-

min kanssa, johon toimenpiteet kohdistuvat.!”°

Tyonantaja voi esimerkiksi kdyda samasta perusteesta johtuvien, mutta eri henkilostoryhmia
koskevien erilaisten toimenpiteiden osalta erilliset neuvottelut, kunhan hén huolehtii yhteis-
toiminnan asianmukaisesta toteutumisesta. Korkein oikeus katsoi ratkaisussaan KKO
2020:58, ettd tyonantaja oli tdyttdnyt yhteistoimintalain mukaisen neuvotteluvelvoitteensa
jarjestiessdin eri henkilostoryhmiin kohdistuvien toimenpiteiden osalta kahdet samanaikai-

set neuvottelut. Ratkaisevaa oli se, ettd tyonantaja oli huolehtinut asianmukaisesta

ymmartinyt kyseessd olevan lomauttamisen, korkein oikeus katsoi tydnantajalla olevan tistd huolimatta vel-
vollisuus kdyda kunnolliset yhteistoimintaneuvottelut asiasta. Pelkka tiedotustilaisuus ilman neuvotteluesitysta
ja valmistautumisaikaa, ei takaa tyontekijéiden vaikutusmahdollisuuksia ja mahdollisten vaihtoehtojen selvit-
tamista.

166 Koskinen — Nieminen — Valkonen 2019, $.966.

167 Yhteistoimintalain rikkominen kiy ilmi kyseisen ratkaisun Pirkanmaan kérijioikeuden 14.12.2012 antaman
tuomion perusteluista. Vrt. TT 1987:156, jossa ty6tuomioistuin katsoi, ettd tydntekijan mydntyminen tyonan-
tajan suunnittelemiin toimenpiteisiin, voi kompensoida kunnollisten yhteistoimintaneuvottelujen puuttumisen.
Téssd vanhemmassa tapauksessa oli kysymys tilanteesta, jossa toisiin tydtehtéviin siirretyn tyontekijén kanssa
ei ollut kéyty varsinaisia yhteistoimintaneuvotteluja, joihin tyontekijélld olisi jaédnyt asianmukainen valmistau-
tumisaika. Koska tyontekijé oli ilmaissut tyytyvdnsé siirtoon, tydtuomioistuin katsoi, ettd tyontekijalld olisi
ollut mahdollisuus siirron vastustamiseen, mutta hén ei ollut titd tehnyt. Néin ollen yhti6 ei ollut rikkonut
yhteistoimintavelvoitettaan

168 Jos tydnantajan harkitsemat irtisanomiset, lomauttamiset tai osa-aikaistamiset kohdistuvat alle kymmeneen
tyontekijadn tai enintddn 90 paivin lomauttamiset kohdistuvat vihintddan kymmeneen tyontekijdan, on vahim-
madisneuvotteluaika 14 pdivai. Jos irtisanomiset, 90 pédivadd pidemmait lomauttamiset tai osa-aikaistamiset kos-
kevat vdhintddn 10 tyontekijdd, on vihimmaisneuvotteluaika 6 viikkoa. Mikili yrityksessd on tyontekijoitad
vahintddn 20, mutta alle 30, on vihimmaisneuvotteluaika aina 14 paivaa.

169 Koskinen — Nieminen — Valkonen 2019, s.971.

170 HE 254/2006 vp, s.63. Koskinen — Nieminen — Valkonen 2019, s.972.
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tiedonkulusta neuvottelujen vélilld ja molemmissa neuvotteluissa esiin nostettuja toiseen
henkilostoryhméain vaikuttavia toimenpidevaihtoehtoja oli kdsitelty my0s toisissa neuvotte-
luissa. Asian ratkaisuun vaikutti myds se, ettd molemmissa neuvotteluissa oli ollut osallisena
kummankin henkilostoryhmén péaédluottamusmies, miké oli edesauttanut tiedonkulkua. Yh-
teistoiminnan toteutuminen edellyttdd myds sité, ettei tyOnantaja voi tehdd kummassakaan
neuvottelussa ratkaisua ennen molempien loppuun saattamista, jos toimenpiteet vaikuttavat
toisiinsa. Tapaus korostaa tyonantajan mahdollisuutta harkita paras ja tarkoituksenmukaisin
tapa yhteistoiminnan jédrjestimiseen, kunhan hén turvaa henkiloston osallistumisen ja vaiku-

tusmahdollisuudet.

Sen médritteleminen mika on riittivdd neuvottelua, on koettu tyonantajien ndkokulmasta
haasteelliseksi. Toisaalta taas liian pitkét neuvottelut tai lain asettamat aikavaatimukset voi-
vat olla henkil0ston kannalta raskaita. Etenkin jos joudutaan odottamaan omaan tilanteeseen
vaikuttavaa tydnantajan paitdsti.!”! Henkildstoryhmin edustajalla on kuitenkin oikeus sopia
neuvottelumiirdajan lyhentdmisestd (YTL 51 §). Téma ei kuitenkaan poista tydnantajan vel-
vollisuutta huolehtia neuvotteluvelvollisuuden tiyttymistd niin neuvottelujen sisdllollisten
vaatimusten kuin yhteistoiminnan hengen ja tavoitteen toteutumisen osalta. Kaikki kisitel-
tdvdin asiaan vaikuttavat tosiasiat tulee olla osapuolten tiedossa, jotta neuvottelujen jatka-

minen voidaan nihdi tarpeettomana.!’?

3.3. Suunnittelu

Yksi henkiloston osallistumisen muoto on oikeus osallistua tyOyhteisossd tehtdvien suunni-
telmien laadintaan, jotka perustuvat yhteistoimintalain sekd muun lainsddddnnon mukaiseen
tyonantajan suunnitteluvelvollisuuteen. Suunnitteluvelvoite liittyy yrityksen proaktiivisuu-
den edistimiseen eli tarkoituksena on edistii tulevaisuuteen suuntautumista ja tulevaisuuden
ohjailua.!” Yhteistoimintalain mukaista osallistumisoikeutta kisittelee lain 4 luku, joka kos-
kee yhteistoiminnassa kisiteltivii yrityksen suunnitelmia, periaatteita ja tavoitteita'’%. Suun-
nitelmat voidaan nidhdé vilineind yrityksen tyovoiman kdyton sdintelylle suunnittelukau-
della, kun taas periaatteet ovat konkreettisempia ja pysyvampid tydkaluja organisaation toi-

minnan ohjaamisessa. Ndma ovat tdrkeitd vilineitd lainsdddannossé asetettujen tavoitteiden

L TEM 35/2018, .77 ja 84.

172 Koskinen — Nieminen — Valkonen 2019, s.973, Lamponen 2016, s.185.

173 Kairinen 2009, s.494 ja 504.

174 Yhteistoiminnassa kisiteltivii periaatteita, suunnitelmia tai tavoitteita ovat tydhonotossa noudatettavat pe-
riaatteet ja kdytdnnot (YTL 15 §), henkilosto- ja koulutussuunnitelma (YTL 16 §), vuokratydvoiman kayttdon
liittyvit pariaatteet (YTL 17 §), yrityksen sisdinen tiedottaminen (YTL 18 §) sekd muuhun lainsdadantoon
perustuvat suunnitelmat, periaatteet ja kdytannot (YTL 19 §).
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konkretisoimisessa omassa organisaatiossa.!”> Nikisinkin suunnittelun merkityksen koros-
tuvan erityisesti toteutettaessa yhteistoimintalain tarkoitusta yritystoiminnan kehittdmi-

sessal’®,

Erilaisten pakollisten suunnitelmien hyoty ja erityisesti henkildston osaamisen ja tiedon hyo-
dyntdminen voi jaada lain asettamien velvollisuuksien jalkoihin. Keskitytdén vain siihen,
ettd toteutetaan muodollisesti oikein lain edellyttdmat suunnitteluvelvoitteet ja niiden tuoma
hyGty sivutetaan tai jétetddn hyodyntamaittd. Yhteistoiminnan tuoma hy6ty osataan parem-
min kéyttdd hyviksi erilaisissa yrityksen muutostilanteissa.!”” Suunnitelmat voivat toimia
erityisesti johtamisen vélineind, joiden vaikutus konkretisoituu ohjausvaikutuksena. Tyon-
antajan tulisi huomioida erilaiset suunnitelmat ja ohjelmat liiketoiminnan johtamisessaan.
Suunnitelmilla on my®s tulkinta- ja ndyttovaikutusta oikeudellisia kysymyksié ratkaistaessa
esimerkiksi tilanteessa, jossa joudutaan arvioimaan irtisanomisten lainmukaisuutta.'!”® Esi-
merkiksi ratkaisussa KKO 2020:7 katsottiin, ettd tydonantajan olisi tullut voida ilmaista irti-
sanottavien midrdytyminen tarkemmin muun muassa henkildsto- ja koulutussuunnitelmasta

ilmenevén henkildston osaamisen perusteella.

Merkittdva kokonaisuus yhteistoimintalain edellyttdmistd suunnitelmista on henkilosto- ja

koulutussuunnitelman laadinta'!”’

, jonka tarkoitus on yllipitda ja edistdd tyontekijoiden am-
matillista osaamista ja auttaa samalla tydantajaa toteuttamaan yrityksen kehittimiseen'®? liit-
tyvid velvollisuuttaan. Niiden laadinnassa tulee huomioida yrityksen toiminnassa tapahtuvat
ja ennakoitavissa olevat muutokset, joilla on henkildston rakennetta, mééraé tai ammatillista
osaamista koskevaa merkitystd (YTL 16 §). Kyseisid muutoksia voivat olla esimerkiksi yri-
tyksen tai sen osan lopettamiset ja laajentamiset, erilaiset kone- ja laitehankinnat tai tuotan-
non ja palvelurakenteen muutokset, mikéli niilld on henkildstovaikutuksia'®!. Suunnitelman

t182

sisdllon vihimmadisvaatimukset °~ on madritelty YTL 16.3 §:ssd, jonka lisdksi edellytetdan

tiettyjen erityistekijoiden huomioimista (YTL 16.5 §).

175 Murto 2015, 5.120 ja 129, Lamponen 2016, s.88.

176 Lamponen 2016, s.42-43.

177 Ahtela 2016, s.20.

178 Kairinen 2009, s.180-182, Murto 2015, s.133—136.

179 Henkil$std- ja koulutussuunnitelman tirkeytti korostaa esimerkiksi tiedon ja osaamisen merkityksen lisiéin-
tyminen tuotannontekijoind. Yritysten uusiutumisen ja nopeamman innovoinnin kannalta keskeinen tekija on
koulutus- ja oppimisohjelmien integroiminen yrityksen strategiseen kehittdmiseen. Koskinen 2010b, s.134

180 Yhteistoiminalain 1 §:n mukaisesti tydnantajalla on velvollisuus yhteistoiminnassa henkildston kanssa ke-
hittdé yrityksen toimintaa. Kehittimisndkokulmasta on kirjoittanut mm. Lamponen 2016, s.42.

81 HE 254/2006 vp, 5.49.

132 Henkildsto- ja koulutussuunnitelmasta tulee kiydi ilmi ainakin 1) yrityksen henkildston rakenne ja méaré
(ml. maéérdaikaisten tydsopimusten mddrd ja arvio niiden kehityksestd), 2) periaatteet erilaisten
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Oleellista on, ettd henkildostosuunnitelmassa mahdolliset muutokset késitellddn ennakoiden
ja arvioiden niiden vaikutuksia koko henkiloston kannalta. Erityinen huomio tulee kiinnittaa
ikddntyvien tyontekijoiden erityistarpeisiin, osatyokykykyisten tyollistimisen periaatteisiin,
joustaviin tyoaikajérjestelyihin sekd perhe-elamain ja tyon tasapainottamisen keinoihin (YTL
16.5 §). Tarkoituksena ei ole 10ytda henkiloston kannalta lievimmaét toteutusvaihtoehdot, ku-

ten tydvoiman vihentimisneuvottelujen aikana'®?

, vaan tarkoitus on edesauttaa henkil6ston
varautumista muutoksiin mahdollisimman varhaisessa vaiheessa ja antaa heille mahdolli-
suus vaikuttaa niihin sekéd edesauttaa tyontekijoiden pitkdnaikavilin tyollistymistd tyonan-
tajan palveluksessa'®*. Henkildston osallistamisella on mahdollisuus Vvilttid tiettyjen toi-
menpiteiden tuleminen yllitykseni. Koulutussuunnitelman'®® avulla voidaan puolestaan ar-
vioida henkildston koulutustarpeita, jotta heiddn ammattitaitonsa pysyy ja kehittyy ja he sel-

viytyvit mahdollisista muuttuvista tyotehtdvistd. Tama kaikki tulee takaisin yritykselle, kun

henkildstd voi osaamisensa avulla antaa parhaan mahdollisen panoksensa yritykselle.!®

Henkildsto- ja koulutussuunnitelma on laadittava vuosittain. Niin ollen véhintién 20 tyon-
tekijad tyollistavissa yrityksessd tulee kdyda vidhintddn yhdet yhteistoimintaneuvottelut vuo-
dessa, vaikka mitiin suuria muutostekijoiti ei yrityksen toiminnassa olisikaan nihtivissi. '’
Yhdessé tiedottamiseen liittyvien sdénnollisten velvollisuuksien kanssa henkildsto- ja kou-
lutussuunnitelman laadinta, toteuttaminen ja seuranta muodostavat yrityksen jatkuvan yh-
teistoiminnan'®®, SiAnnéllinen yhteistoiminta on siis paljon muutakin kuin muutoksiin rea-

goimista.

Henkiloston osallistumista arvioitaessa voi tyOnantajan ja henkildston vélilld olla néke-
myseroa siitd, kuinka suureksi henkiloston osallistuminen koetaan, mikd varmasti omalta
osaltaan vaikuttaa yhteistoiminnan onnistumiseen. Sosiaali- ja terveysministerion vuonna

2020 teettimissa tutkimuksessa'® kisiteltiin muun muassa henkildston osallistumista tasa-

tydsuhdemuotojen kaytostd, 3) tydkyvyttdmyysuhan alaisten ja ikddntyvien tyontekijoiden tydkyvyn yllépita-
misen yleiset periaatteet sekd periaatteet tyottomyysuhan alaisten tyontekijoiden tydmarkkinakelpoisuuden yl-
lapitdmiseen, 4) arvio henkiloston ammatillisesta osaamisesta ja sen vaatimuksissa tapahtuvista muutoksista ja
néiden syistd sekd tdhdn arvioon perustuva vuosittainen suunnitelma tarkoituksenmukaisella tavalla ryhmitel-
tynd 5) suunnitelmien toteuttaminen ja seuranmenettely.

183 fimdld — Kérkkéinen 2015, s.151.

184 HE 99/2013 vp, s.13.

185 Koulutussuunnitelmassa kisitelldéin erityisesti tyontekijéiden tiydennys-, jatko- ja uudelleenkoulutustar-
peita ja -mahdollisuuksia seki vuosittaista toteuttamissuunnitelmaa HE 99/2013 vp, s.4.

186 HE 254/2006 vp, 5.49-50.

87 HE 99/2013 vp, s.3. Yhteistoimintalain soveltamisen ulkopuolelle jidvien yritysten osalta koulutussuunni-
telman sisdllostd ja muista edellytyksistd sdddellddn taloudellisesti tuetusta ammatillisen osaamisen kehittami-
sestd annetussa laissa (1136/2013) HE 99/2013 vp, s.11-12.

188 Lamponen 2016, s.42.

139 Tygpaikkojen tasa-arvosuunnitelmat ja palkkakartoitukset 2020.
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arvosuunnitelman laadintaan, joka on yksi esimerkki muun lainsddddnnon perusteella laa-
dittavista ja yhteistoimintaneuvotteluissa kisiteltdvistd suunnitelmista, (YTL 19.1 § 1
kohta). Vaikka tasa-arvosuunnitelmaa ei liitettdisikddn osaksi henkilosto- ja koulutussuun-
nitelmaa, tulee se laatia yhteistydssa henkiloston edustajien kanssa, joilla tulee olla riittavit

osallistumis- ja vaikuttamismahdollisuudet (tasa-arvoL 6a.2 §)'°°.

Tutkimuksesta kdy ilmi, ettd tyonantajat katsoivat useammin henkildston edustajien olleen
mukana tasa-arvotoimenpiteistd paattdmisessé, kuin henkildston edustajat kokivat itse mu-
kaan otetuksi. Kuitenkin tydnantajien ja henkildston kokemus osallistumisesta tasa-arvo-
suunnitelman laatimisen muihin vaiheisiin, kuten aiemman tasa-arvosuunnitelman arvioin-
tiin ja seurantaan, vastasivat toisiaan. Tdma kuvastaa hyvin sité, kuinka tyonantajien ja hen-
kiloston kédsitykset aidosta osallistumisesta ja vaikutusvallasta eroavat toisistaan. Yleisesti
ottaen tutkimuksen tuloksista kdy ilmi, ettd laajimmillaankin henkildston edustajat olivat

mukana tasa-arvosuunnitelman laadinnassa noin kahdessa kolmasosassa organisaatioista.'”!

Tasa-arvolain esitdisséd korostetaan, ettd henkiloston edustajien osallistumis- ja vaikuttamis-
mahdollisuudet tulee vastata yhteistoimintalain mukaisia mahdollisuuksia. Riittdvét osallis-
tumis- ja vaikuttamismahdollisuudet tarkoittavat hallituksen esityksen mukaan sitd, ettd hen-
kiloston edustajien tosiasialliset osallistumismahdollisuudet suunnitelman valmisteluun tu-
lee turvata sekd heilld tulee olla mahdollisuus vaikuttaa tasa-arvosuunnitelman sisiltoon jo-
kaisessa suunnitteluprosessin eri vaiheessa. Eri vaiheet kdsittavit tasa-arvotilanteen selvitta-
misen, tarpeellisten toimenpiteiden suunnittelun ja valmistelun seki aikaisempien toimenpi-
teiden toteuttamisen ja tuloksellisuuden arvioinnin. Etenkin isoissa organisaatioissa tulee
varmistua siitd, ettd koko henkildstd, joka kuuluu suunnitelman piirin, on edustettuna ja kai-
killa on kéytettivissiin riittdvit tiedot asioiden kisittelemiseksi.'”> Niinp4 esimerkiksi hen-
kiloston edustajien mukana olo ainoastaan valmiin suunnitelman hyviksymisessé ei vastaa

vaatimusta todellisista vaikutusmahdollisuuksista'*>.

Henkiloston osallistuminen suunnitelmien laadintaan ei tarkoita esimerkiksi sitd, ettd he
paattaisivat koulutukseen osallistujat. Ylipadtdan tarkoitus on késitelld koulutustarpeita hen-
kilostoryhmittdin, eikd yksittdisten tyontekijoiden kannalta. Koulutuspditosten tekeminen

on viime kddessd tyOnantajan oikeus, eikd yhteistoimintalain sddnnds mydskdin velvoita

90 HE 19/2014 vp, s.113-115.
1 STM 33/2020, 5.50 ja 89.
92 HE 19/2014 vp, s.114-115.
193 STM 33/2020, 5.49 ja 89.
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tyOnantajaa kouluttamaan henkilostod. Tarkoitus on, ettd tarpeiden tunnistaminen ja suunni-
telma tehdédn yhteisymmarryksessi henkildston kanssa, joiden rooli korostuu juuri koulu-
tuksen tarpeisiin liittyvien ndkemysten esille tuomisessa. Henkilostolld on usein viime ka-
dessi asianmukaisin tieto siitd, millaista osaamisen kehittdmisti he mahdollisesti tarvitsevat
tai millaiset tyontekemisen muodot olisivat heille tehokkaimpia. Suunnitelmat voivat koskea
esimerkiksi periaatteita, joiden mukaan tyOympariston suunnittelussa tai koulutuksen koh-

dentamisessa huomioidaan erityisesti ikdéntyvét ja muuten tyottdomyysuhan alaiset tyonte-

kijat. 194

Hallituksen esityksen mukaan neuvottelujen kohteena on kéyttoon otettavien suunnitelmien,
periaatteiden tai kdytdntdjen kokonaisuus, jossa huomioidaan syyt ja perusteet niiden takana,
miti tavoitellaan sekd mahdolliset vaikutukset henkildstoon!'®>. Suunnitelmia yhteistoimin-
nassa laadittaessa ei ole tarkoituksellista paéttda konkreettisista toimenpiteistd vaan yhteis-
toimintalain yksimielisyyden vaatimus voi tdyttyd saavuttamalla yhteisymmaérrys tilantee-

seen liittyvisti tosiasioista ja niiden merkityksesti osapuolille.!”

Vaikka monessa asiassa yhteistoiminnassa korostuu tyonantajan aktiivisuus, on henkiloston
aktiivisuudella ja oma-aloitteisuudella myds merkityksensd onnistuneessa yhteistoimin-
nassa. Esimerkiksi henkilosto- ja koulutussuunnitelmaa koskevien yhteistoimintaneuvotte-
luiden yhteydessé tyonantajan on henkiloston edustajan pyynndsti annettava selvitys, miten
ammatillista osaamista on tarkoitus ylldpitd4 heiddn osaltaan, jotka ovat pidemmaén aikaa
jadneet ilman ammatillisen osaamisen kehittimistd (YTL 20.4 §).!7 Henkildstoryhmén
edustajalla on myo0s aloiteoikeus suunnitelmien, periaatteiden ja tavoitteiden laadintaan, jos
tyonantaja laiminly6 vastuunsa ndiden laatimisessa (YTL 23 §). Tyonantajalla on kuitenkin
oikeus pidattiytyd neuvotteluista, jos tdméa katsoo ne tarpeettomaksi. Kieltdytymiseen on
annettava kirjallinen selvitys, josta tulee kdyda ilmi perusteet sille, miksi yhteistoimintaneu-

votteluja ei nihdi tarpeellisina.'®

Henkil6sto- ja koulutussuunnitelma tirkeyttd on korostettu yhteistoimintalain esitdissi ja on
katsottu vilttdmattomaksi ylipddtdan yhteistoiminnan toteutumisen seuranta, mutta erityi-

sesti henkildstd- ja koulutussuunnitelmaa koskevien sifinndsten —toteutuminen'®”.

194 HE 99/2013 vp, s.13, Aimdild — Kéirkkdinen 2015, 5.121-122.
195 HE 254/2006 vp, 5.52.

196 Murto 2015, s.111.

197 HE 99/2013 vp, s.14.

198 HF 254/2006 vp, 8.53.

199 TyVM 15/2006 vp — HE 254/2006 vp, s.4-5.
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Yhteistoiminta-asiamies voikin viime kéddessd vaatia tuomioistuinta velvoittamaan tydnan-
tajan tdyttimiin velvollisuutensa suunnitelman laatimisessa uhkasakon uhalla??’. Naidenkin
valvontakeinojen tosiasiallinen vaikutus jdd helposti olemattomaksi, jos tyOnantajalla tai
henkil6stolld ei ole halua hyodyntdd yhteistoiminnan keinoja yrityksen tai sen toimintakult-

tuurin kehityksessa.

3.4. Sopiminen

Yhteistoiminnassa padsddntond on aiemmin kuvatulla tavalla yksimielisyyteen pyrkiminen
yhteistoiminnan hengessi, jonka jdlkeen tyonantajalla on oikeus tehdd paitds neuvottelujen
pohjalta. Joissakin tilanteissa yhteistoiminta voi niyttiytyd myds sopimisena®®!, jonka seu-
rauksena voi syntyd tyOnantajaa sitova sopimus, jota tulee noudattaa tyontekijoiden tydso-

pimuksen osana??

. Riippuen neuvoteltavasta asiasta, on tiettyjen asioiden osalta henkilds-
toryhmén edustajilla oikeus tehdé paitos, jos sopimus jad saavuttamatta. Naméi asiat on méa-
ritelty yhteistoimintalain 5 luvussa, joka onkin poikkeus yhteistoimintalain padsaannosta ja
sisiltdd edelld mainittuja erityispiirteitd.?> Edelleen asiasta kiiytivit yhteistoimintaneuvot-
telut tulee kiyda yhteistoiminnan hengessd, mutta neuvottelujen tavoitteena on sopimukseen

pidseminen pelkiin yksimielisyyden sijasta.?*

Lihtokohtana yhteistoimintalain 5 luvussa on siis sopimus, vaikka kdytdnnossd sopimukseen
ei vilttimitti padstd, minki vuoksi laissa ei varsinaisesti voidakaan edellyttdi sopimista®®”.
Yhteistoimintalain 27 § sisdltdd luettelon niisté asioista, joista tulee kdyda luvun 5 mukaiset
yhteistoimintaneuvottelut. Ndma asiat liittyvét yhteistoimintakoulutukseen, ty6- ja aloitetoi-
minnan s#4nt6ihin®%, tydsuhdeasuntoihin, tydpaikan sosiaalitiloihin, lasten pdivihoitoon,
tyopaikkaruokailuun seké henkildston harrastus-, virkistys ja lomatoimintaa koskeviin avus-
tuksiin. Osa ndistd asioista on riippuvainen tyonantajan osoittamista varoista, eivétka ne tule

neuvottelun piiriin suuremmassa laajuudessa. TyOnantaja voi péattad kyseiseen asiaan koh-

distuvat varat ja yhteistoiminnassa sovitaan niiden tarkemmasta kohdentamisesta ja

200 HE 99/2013 vp, s.4. Lisdd yhteistoimintalain valvonnasta kappaleessa 2.6.

201 Kairinen 2009, 5.494.

202 Koskinen — Ullakonoja 2020, s.85. Aimdli — Kérkkdinen 2015, s.180-181.

203 fimdli — Kérkkdinen 2015, s.157.

204 HE 254/2006 vp, 8.55.

205 HE 254/2006 vp, $.54.

206 Tygsaannoilld tarkoitetaan ohjeistuksia, joilla médritellddn tydpaikan menettelytapoja seki pelisiéntdjd,
joita tyontekijoiden ja tyonantajan on noudatettava. Esimerkkind mainittakoon sairauspoissaoloista tai myo-
héastymisistd ilmoittamiseen liittyvit kdytdnnot. Aloitetoiminnan sdénnot liittyvét yleensa tydntekijoiden teke-
miin aloitteisiin, jotka voivat koskea esimerkiksi tdiden tai yrityksen tuotteiden tai palveluiden kehittdmistd ja
joista maksetaan palkkio tyontekijille. HE 254/2006 vp, s.54.
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kaytostd. Esimerkiksi tydsuhdeasuntoihin liittyvistd kysymyksistd ei voida neuvotella, jos

tydnantajalla ei tydsuhdeasuntoja ole.?"’

Henkiloston vaikutusmahdollisuudet konkretisoituvat 5 luvun asioissa erityisesti niissé ti-
lanteissa, joissa pditosvalta asioissa on henkildston edustajalla. Namé asiat mééritellddan
YTL 30 §:ssd, jonka mukaan henkildston edustaja saa paittad yhteistoimintakoulutuksen si-
séllostid ja tyosuhdeasuntojen jakamisesta sekd henkildston harrastus-, virkistys ja lomatoi-
mintaa koskevien avustusten jakamisesta. Myds tydpaikan sosiaalitilojen suunnittelun seké
lasten pdivdhoidon ja tydpaikkaruokailun jarjestaimiseen liittyvit kysymykset kuuluvat hen-
kiloston edustajan paédtosvallan piiriin. Edelleen tyonantajan oikeus kohdistettavista mééra-
rahoista rajoittaa henkildstdn edustajan péitosvaltaa.’*® Henkildston paitintivaltaan kuulu-
vat asiat voivat ehkd tuntua merkityksettomiltd, mutta nékisinkin ndiden asioiden liittyvéin
erityisesti ty0hyvinvointiin ja tuovan mahdollisesti lisdarvoa tydsuhteeseen. TyOnantajan ra-
hallinen panostus esimerkiksi harrastus- tai kuntoilutoimintaan voi nékyé sairauspoissaolo-

jen vihentymiseni ja tydilmapiirin kohentumisena, mitki puolestaan liséévit tehokkuutta®®”.

Yhteistoimintalain esitOissd korostetaan, ettd henkiloston edustajat eivit joudu vastuuseen
lain sddnnosten tai viranomaisten paitdsten noudattamisesta heiddn péatosvaltaansa kuulu-
vissa asioissa. Tdmédn vuoksi paitdntivallan ulkopuolelle on rajattu esimerkiksi palo- ja
tydtuvallisuuskysymyksii.>!? Tydnantajalla on myés oikeus pidittiytyd piitdksen tiytin-
téOnpanosta, jos se olisi esimerkiksi vastoin lakia tai tydehtosopimusta. Henkiloston edusta-
jien paitosvalta el myOskddn anna heille kelpoisuutta tehda sellaisia sopimuksia kolmannen
osapuolen kanssa, jotka sitoisivat yritystd. Henkilosto ei voi esimerkiksi vaatia tyGnantajalle
muun lainsddddnnon asettamien velvollisuuksien laiminlydomistd muuttamalla ty6turvalli-

suuslain mukaisen lepotilan kuntosaliksi.?!!

Tyo6nantajalla on oikeus pédttad tyo- ja aloitetoiminnan sddnndistd sekd tydsuhdeasuntojen
jakamisen periaatteista ja eri henkilostoryhmien osuuksista asunnoista, jos yhteistoiminta-
neuvotteluissa ei pdastd sopimukseen. Tydantaja ei kuitenkaan voi yksipuolisesti vahvistaa
ty0sddntoja tai nithin tehtdvid muutoksia. (YTL 31 §) Lain esitdissd korostetaan tyonantajan
direktio-oikeutta, jonka perusteella hin voi antaa médrdyksid tyon suoritustavasta, laadusta

sekd sen suorittamisen ajasta ja paikasta. Tdhdn tyonjohto-oikeuden alueeseen kuuluvista

207 HE 254/2006 vp. 5.54-55. Aimdild — Kdirkkéinen 2015, s.158.
208 HE 254/2006 vp, s.55.

209 Holttd 2020, s.351.

210 HE 254/2006 vp, 5.56.

2 Jimdilii — Kéirkkéinen 2015, 5.169 ja 183.
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neuvottelujen kohteena olevista asioista tydnantajalla on kuitenkin oikeus maaratd yksittdis-
tapauksissa, jos sopimukseen ei passtiisi.2!? Jos tydsddnnoistd padstdin sopimukseen, tar-

koittaa se niiden asioiden siirtymisti pois tydnantajan direktio-oikeuden piiristi®!>.

Yleisesti yhteistoimintalain 5 luvun mukaisten sopimusten sitovuudesta sdddetddn YTL 29
§:ssd, jonka mukaan ty6- ja aloitetoiminnan sédént6jd koskeva sopimus sitoo tyonantajaa seka
niitd tyontekijoitd, jotka kuuluvat sopimuksen soveltamisen alaan. Jos kyseisten tyontekijoi-
den tyosuhteeseen sovellettavassa tydehtosopimuksessa, tydsopimuksessa tai pakottavassa
lainsdddidnndsséd on tyontekijélle edullisempia méaérdyksid, sovelletaan néitd kyseisen sopi-
muksen sijaista. Muussa tapauksessa tehtyéd sopimusta noudatetaan jokaisen tyontekijén tyo-
sopimuksen osana.?!* Mikili tyd- ja aloitetoiminnan siéntdji jitetdifin noudattamatta ja ky-
seisestd tyosuhteen velvoitteiden rikkomisesta aiheutuu vahinkoa, méérdytyy vahingonkor-
vausvelvollisuus tyosopimuslain yleisen vahingonkorvausvelvollisuuden (TSL 12:1) mukai-
sesti. Muiden sopimusten oikeusvaikutuksesta ei ole yhteistoimintalaissa sidédetty ja niihin

sovelletaankin yleisid sopimusoikeudellisia sdint6ji. !

212 HE 254/2006 vp, $.56.

23 fimdili — Karkkdinen 2015, s.184.

214 HE 254/2006 vp, 8.55, Aimdld — Kdérkkdiinen 2015, s.180—181, Lamponen 2016, s.131-132.
215 dimdilii — Kéirkkdinen 2015, s. ja 181.
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4. YHTEISTOIMINTALAIN UUDISTUS

4.1. Uudistamisen lahtokohdat

4.1.1. Tavoitteet

Yhteistoimintalain uudistaminen kumpuaa tarpeesta kehittdd yhteistoimintaa tdyttdmaan
sille asetetut odotukset ja tavoitteet>'®. Nykyisen lain keskeisiksi ongelmakohdiksi ovat
nousseet lain vaikeaselkoisuus ja monimutkaisuus sekd muotoseikkoja ja erilaisia méiéraai-
koja painottava luonne, miké heijastuu yrityksissd yhteistoimintamenettelyssé tehtyjen vir-
heiden etsimisend ja seuraamusten vilttelynd. Aito vuorovaikutus, riittdva tiedonkulku ja
henkil6ston osallistumis- ja vaikutusmahdollisuudet jadvit toteutumatta tavoitteiden mukai-
sesti, silld lain kdytdnndn soveltaminen painottaa litkaa tydvoiman vihentdmistd koskevia
asioita ja on saanut negatiivisen irtisanomislain leiman.?!” Uudistamisprosessi lihtee toi-
saalta tiysin samoista lihtokohdista kuin nykyisenkin lain uudistaminen aikoinaan®'®. Ne-
gatiivisen irtisanomislain leiman korvaaminen positiivisemmalla ja lain varsinaista tarkoi-

tusta korostavalla mielleyhtymaélla ei ole miké&én helppo tehtéva.

Lain uudistamisen mukanaan tuomilla muutoksilla tavoitellaan ennen kaikkea kahta asiaa:
vuorovaikutuksen toimivuuden parantamista sekd tydyhteisdjen, yritysten ja yhteisojen ke-
hittdmisen edistimistd. Vuorovaikutuksen toimivuuden parantamista rajoittaa se, ettei hy-
vallakddn lainsdddédnnolld voida turvata toimivaa tyonantajan ja henkildston vuorovaikutus-
suhdetta. Toimiva vuorovaikutus edellyttdd osapuolten tunnistavan sen tuomat hyodyt seka
tyOstévin suhdetta ajan kanssa. Lainsddddnndlla pyritddn kuitenkin luomaan puitteet yhteis-
toiminnan ja vuorovaikutuksen onnistumiselle sellaisissa yrityksissd, joissa niitd ei muutoin
olisi. Uudistamista valmistelevan tydéryhmén ehdotuksessa vuorovaikutus rakentuu jatku-

vasta vuoropuhelusta, neuvotteluvelvoitteesta ja hallintoedustuksesta.?!

Toinen uudistamistyOn tavoitteista on edistdd tyOyhteisdjen, yritysten ja yhteisjen kehitté-
mistéd, johon pyritddn sddnnoksilld, joiden tarkoitus on ohjata tydnantajaa ja henkilostoa yri-
tyksen toiminnan ja tydyhteison kehittimiseen. Yritys ja tydyhteiso ndhddén kokonaisuu-
tena, joiden kehittdmistd ei voida erottaa toisistaan. Tédstd ndkdkulmasta korostuu erityisesti

osaamisen kehittiminen, silld henkildston osaaminen vaikuttaa yrityksen kehittymiseen ja

26 TEM 56/2020, s.44.

HTTEM 35/2018, 5.42 ja 109-110, TEM 42/2019, 5.36.
218 HE 254/2006 vp, $.30, TEM 35/2018, s.42.

29 TEM 56/2020, 5.44-45.
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yrityksen kehittdmisen edellytyksend on puolestaan henkildston osaamisen ylldpito. Lisdksi

tydhyvinvointi nihdiin tirkeini osa-alueena tydyhteison kehittimisessi.?*

Tavoitteita pyritddn edistdimddn muuttamalla yhteistoimintalain sddntelytapaa sellaiseksi,
joka mahdollistaa yritysten itse méérittdvin oman toimintansa kannalta keskeiset kehitta-
mistarpeet, joiden késittely yhteistoiminnassa olisi hyodyksi. Tdmaén lisdksi annetaan yrityk-
sille vapautta valita itselle sopivimmat menettelytavat.??! Siintelyn ollessa yleisluontoisem-
paa on mahdollista huomioida paremmin eri kokoiset, eri toimialoilla toimivat seki eri toi-
mintatavat omaavat yritykset. Lailla ei ole tarkoitus rajoittaa sellaisia vuorovaikutustapoja,

jotka soveltuvat yksittiiseen yritykseen paremmin.???

Yhteistoimintalain tarkoitusta on tyoryhmén esityksessd muokattu ja siind korostetaan yh-
teistoiminnan hengessé toimivaa toimintakulttuuria, jossa tyonantaja ja henkilosto kunnioit-
tavat toistensa oikeuksia ja velvollisuuksia ja samalla huomioivat toistensa seké yrityksen ja
toimipakan edut. Tarkoituksessa korostetaan myds yrityksen toiminnan ja tydyhteison ke-
hittdmisen jatkuvaluonteisuutta sekd toiminnan tuloksellisuuden ja ty6hyvinvoinnin paran-
tamista. Edelleen pyritdin turvaamaan riittdva ja oikea-aikainen tiedonkulku tyonantajan ja
henkildston vililld sekd henkildstdn vaikutusmahdollisuudet.??* Uutta on erityisesti jatkuvan
kehittdmisen esiin nostaminen lain tarkoituksessa. Koska tarkoitussdédnnokselld on ohjaava
vaikutus muiden lain sddnnosten soveltamistilanteessa, korostaa jatkuvuuden esiin nostami-
nen lain asemaa muissakin tilanteissa kuin ainoastaan muutosten toteuttamisessa. S&dannon-
mukainen yhteistoiminta yrityksen hyvissd hetkissd, voi edesauttaa sen toimivuutta myos
haastavissa tilanteissa?**. Henkildston vaikutusmahdollisuuksia pyritiin lisiimiin muun

muassa henkildston edustajan oikeudella nostaa asiakysymyksié vuoropuhelun kohteeksi.??®

Yksi merkittdvd muutos on viitauksen tydvoimaviranomaisiin ja muutosturvaan poistaminen
tarkoitussdénnoksestd. Vaikka ennen lakiuudistusta tehdyssé selvityksessd tydvoimaviran-
omaisten maininta lain tarkoituksessa néhtiin osittain korostavan liikaa lain liittymisté tyo-
voiman vihentimistilanteisiin®?®, on viittauksen poistaminen saanut osakseen jonkin verran

kritiikkia lausuntokierroksella. Erityisesti viittauksen poisjéttimisen perustelemattomuus®?’

220 TEM 56/2020, s.44-45.

2V TEM 56/2020, s.12.

22 TEM 42/2019, s.50-51.

223 TEM 56/2020, s. s.78 ja 171.

24 TEM 35/2018, s. 76.

225 TEM 56/2020, 5.78-79.

226 TEM 35/2018, s.79

2T METO - Metscialan asiantuntijat, s.4 ja Tehy ry, s.4-5.



48

ja ristiriitaisuus hallitusohjelman tyontekijoiden osaamisen ja tyollistymisen edistdmisen ta-
voitteen kanssa on nostettu esiin®?®, Tyéllistyminen mahdollisten vihentimisneuvotteluiden
jélkeen ei kuitenkaan varsinaisesti liity tdméan tutkimuksen ydinkysymykseen, joten sen 1a-

hempi tarkastelu ei ole tarkoituksenmukaista.

4.1.2. Lainsddddnndén keinot toimivan yhteistoiminnan luomisessa

Yhteistoimintalain uudistamisen yhteydessd onnistuneen yhteistoiminnan avaintekijoiksi on
tunnistettu muutoksen tuominen organisaatioon mahdollistamalla pakottamisen sijaan, yh-
teisten ratkaisujen hakeminen ongelmiin, rakenteet, jotka eivit ole kuormittavia kummalle-
kaan osapuolelle, tyontekijoiden osallistaminen vuorovaikutukseen sekd jannitteiden varo-
vainen ja huolellinen hallitseminen. Olennaista on huomioida, ettd lainsdddédnnolld ei voida
taata tyOnantajan ja henkildston hyvid vuorovaikutussuhteita, mutta sen avulla voidaan edis-
tdd yhteistoiminnan toteutumista monissa yrityksissd, joissa yhteistoiminnan puitteet ovat
muutoin olemattomat. Onnistuneen vuorovaikutussuhteen kehittymiseen vaikuttaa, se, ettd

molemmat osapuolet kokevat hydtyvinsi vuorovaikutuksesta.??’

Koska yhteistoiminnassa on keskeiseni elementtind inhimillinen kiyttiytyminen®* ja ih-
misten vilinen kommunikaatio, on lainsdddinnon keinot rajalliset. Lainsdddédnndlla ei voida
opettaa ketdin kommunikoimaan, mutta sen avulla voidaan asettaa tiettyjd reunaehtoja, oi-
keuksia ja velvollisuuksia seké kannustimia vuorovaikutuksen edistimiseen. Niilla lainsia-
didnnossé asetetuilla puitteilla voidaan edesauttaa sellaisen yrityskulttuurin aikaansaamista,
jossa yhteistoiminta sekd tyonantajan ja henkiloston vilinen vuorovaikutus ovat osa organi-
saation rakenteita ja toimintakulttuuria. Tyo- ja elinkeinoministerion teettimassé selvityk-
sessd yhteistoimintalain toimivuudesta, on arvioitu niitd asioita, joista lainsdddédnndlld voi-

daan sdtaa. !

Ensimmaiseksi onnistuneen yhteistoiminnan osatekijéksi on nostettu luottamus tyonantajan
ja henkiloston vélilld. Luottamus on luonnollisesti sellainen tekijé, johon ei voi lainsdddén-
nolld pakottaa vaan se perustuu ansaintaan ja vastavuoroisuuteen seka véhittdiseen kasvuun.
Lailla on kuitenkin mahdollista ohjata seké edellyttdd menettelyité, jotka edesauttavat luot-

tamuksen rakentamista. Luottamuksen kanssa samaan kategoriaan menevit

228 TEM 56/2020, 5.288. Ristiriidan hallitusohjelman kanssa ovat lausunnossaan nostaneet esiin mm. Insindd-
riliitto IL ry s.6, SAK ry, 5.3, METO — Metsdalan Asiantuntijat, s.4, Palvelualojen ammattiliitto PAM ry s.3,
Tehy ry, s.4-5, ja Posti- ja logistiikka-alan Unioni PAU ry, s.3.

29 TEM 56/2020, 5.45.

20 fiméilii — Kirkkdinen 2015, s.154.

BUTEM 35/2018, 5.56 ja 58.
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neuvottelutaidot, sosiaaliset taidot ja vuorovaikutus sekéd johtaminen ja esimiestaidot. Nii-
den tasosta tai kyvystd ei voida sdétdd laissa, mutta asioista, jotka kehittdvét ja edesauttavat
nditd ominaisuuksia voidaan. Téllaisia asioita ovat esimerkiksi koulutusoikeus tai osaamisen

kehittdminen.>3?

Millaisista asioista sitten voidaan sdétda lailla? Yhteistoiminnan perusajatus on henkildston
vaikutusmahdollisuuksien lisiédminen, jotta he voisivat olla vaikuttamassa heidén tyotdén tai
tyOpaikkaansa koskevaan paitoksentekoon. Lailla on mahdollista sddtda vaikutusmahdolli-
suuksista, kuten niiden tasosta, mééristd ja siséllostd. Myos henkiloston yhteistoiminnan
aloiteoikeuden laajuudesta on mahdollista sdatda lailla. Vaikutusmahdollisuuksien lisdémi-
sen keinona on tydnantajan tiedonantovelvollisuus, johon liittyen laissa on mahdollista mai-
ritelld melko tarkasti tiedonantoa koskevat velvoitteet ja oikeudet. My0s tiedonannon ym-
mirrettdvyydestd on mahdollista sdétdd asettamalla tiettyjd reunachtoja, jotka edesauttavat

siind, etti tiedot ovat mahdollisimman ymmiérrettivissi muodossa.?*

4.2.Jatkuva vuoropuhelu

4.2.1. Vuoropuhelun malli

Yksi keskeisistd muutoksista lakiehdotuksessa on jatkuvan vuoropuhelun malli, jonka tar-
koitus on paitsi lisétd henkiloston vaikutusmahdollisuuksia ja parantaa heidén asemaansa
my0Os auttaa yritystd vastaamaan toimintaympdriston vaatimuksiin ja kehittiméén liiketoi-
mintaansa ja tyoyhteison toimivuutta. Kdytanndssd tima tarkoittaa sitd, ettd tydantajan ja
henkildston valilla on jatkuva keskusteluyhteys yrityksen tilasta ja tydyhteisoon liittyvisti
kysymyksistd. Jatkuvuus ja sddnndnmukaisuus tarkoittaa tissd yhteydessd vihintddn nelja
kertaa vuodessa pidettdvid tyonantajan ja henkiloston edustajan vélistd kokousta. Lukumaa-
rastd olisi mahdollista sopia poikkeavasti, mutta niiden pois jittdminen ei olisi mahdol-

lista.**

Kokouksen késitteelld on haettu uuden lain lisidméé joustavuutta ja erilaisten puitteiden luo-
mista vuoropuhelun toteuttamiseen. Uudessa laissa ei perustelujen mukaan haluta korostaa
kokousten tiettyd muotoa, vaan niiden sisélldllistd ja sdidnndnmukaista toteutumista. Toteu-

tuksen tulee kattaa koko henkilostd, mikd yleensé tarkoittaa edustuksellista osallistumista.

B2TEM 35/2018, s.56—60. Luottamuksen merkitysti ja rakentumista on korostanut mm. myds Lamponen 2016,
s.34-36.

23 TEM 35/2018, 5.56—60

4 TEM 56/2020, 5.46 ja 89.
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Tosin mahdollista olisi edelleen kisitelld vain tiettyd henkilostoryhmié koskevat asiat ky-

seisen henkilostoryhmin edustajan kanssa.>*

Vuoropuhelun méadritelma on otettu suoraan lakitekstiin, mika konkretisoi sen siséltod. Silla
tarkoitetaan lakiehdotuksen mukaan tyonantajan ja henkiloston edustajan vélistd asioiden
kasittelyd, jonka tarkoitus on edistdd riittdvéa ja oikea-aikaista tiedonkulkua sekéd henkilds-
ton vaikutusmahdollisuuksia heitd koskettavissa asioissa. Molemmilla osapuolilla olisi mah-
dollisuus nostaa haluamiaan ja tarpeelliseksi katsomiaan asioita kasiteltaviksi. Keskeinen
tarkoitus on, ettd kokouksissa voisi keskustella yrityksen kehityssuunnista ja niiden mahdol-
lisista vaikutuksista varhaisessakin vaiheessa. Néin voitaisiin ennakoida myos tulevia tyo-
voiman vihentdmistd edellyttdvii tilanteita ja hakea néihin yhdessé ratkaisuja ennen tilan-
teiden konkretisoitumista. Perusteluissa korostetaan edelleen, ettd tarkoitus ei ole puuttua

tydnantajan oikeuteen tehdi haluamiaan ratkaisuja.>°

Lakiehdotuksessa on lueteltu ne asiakokonaisuudet’

, joista vuoropuhelua tulisi ainakin
kiyda sddannollisesti. Lainsddddnndssd on mahdotonta ennakoida jokaista eteen nousevaa
kysymysti, joten asiakokonaisuudet on listattu hyvin yleiselld tasolla, kuten yrityksen tai
yhteison kehitysnidkymat ja taloudellinen tilanne. Talld pyritddn mahdollistamaan erilaisten
tyopaikkojen vaihtelevien tarpeiden huomioiminen, miké heijastaa myds lain yleisluontoi-
semmaksi muuttunutta sdéintelytapaa. Lakiehdotuksen perusteluissa on annettu yksityiskoh-
taisia esimerkkejd niistd asioista, joita voidaan kunkin asiakokonaisuuden osalta késitella.
Naita ei tdsséd yhteydessa ole tarpeen kdyda tarkasti 1dpi, mutta ne siséltivét paljolti samoja
asioita, joita siddelldin nykyisen lain 3, 4 ja 5 luvuissa.>*® Niit4 kokonaisuuksia ei koske
endd omat yhteistoimintamenettelyt vaan niiden késittely tapahtuu jatkuvan vuoropuhelun
mallin avulla. Tarkoitus on, ettd tyonantaja ja henkildstd paittavit yhteisymmarryksessi
kunkin asiakokonaisuuden osalta sopivan késittelytavan sekd ne asiat ja kysymykset, joita
kunkin teeman osalta kasitellddn. TyOnantajalla on kuitenkin oikeus paittdd keskustelun

kohteesta, jos yhteisymmarrysti ei henkildston kanssa 16ydy.>*

B5S TEM 56/2020, $.89-90.

B6 TEM 56/2020, 5.88 ja 173.

237 Vuoropuhelun kohteena on lakiehdotuksen mukaan ainakin 1) yrityksen tai yhteisén kehitysnikymisti ja
taloudellisesta tilanteesta, 2) tyopaikalla sovellettavista sddnndistd, kdytdnnoistd ja toimintaperiaatteista, 3)
tyOvoiman kiyttotavoista sekéd henkiloston rakenteesta, 4) henkildston osaamistarpeista ja osaamisen kehitti-
misestd, 5) tydhyvinvoinnin ylldpitdmisestd ja edistimisestd ja 6) muusta lainsddddnndstd johtuvista asioista.
TEM 56/2020, s.174.

B8 TEM 56/2020, 5.50 ja 90-94.

29 TEM 56/2020, 5.91.
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Siind missd nykyisessd laissa asetetaan vaatimus kdydd neuvottelut yhteistoiminnan hen-
gessd yksimielisyyden saavuttamiseksi, on uudessa lakiehdotuksessa asetettu vaatimus vuo-
ropuhelun laadulle. Olipa kyseessé neuvottelut tai vuoropuhelu on niiden laadulla merkitysta
nimenomaan yhteistoiminnan onnistumisen kannalta. Lain tasolla sdédettéisiin, ettd vuoro-
puhelun on oltava rakentavaa ja osapuolten on otettava huomioon toistensa edut, tarpeet ja
asema. Ehdotuksen perusteluissa todetaan kyseessd olevan molempia osapuolia koskeva
myotiavaikutusvelvollisuus. Perusteluissa edellytetddn vuoropuhelulta asianmukaisuutta,

jolla tarkoitetaan aitoa pureutumista vuoropuhelun kohteena oleviin kysymyksiin. 24

Nykylakiin verrattuna on hyva, ettd perusteluissa on avattu mité laatuvaatimuksella haetaan
tai tarkoitetaan. Jotta asetettu laatuvaatimus toteutuisi, on tyonantajan huolehdittava ensin-
ndkin vuoropuhelun edellytyksistd, joilla tarkoitetaan esimerkiksi tiedonkulkua. Liséksi
tyOnantajan vastuulla on varmistaa vuoropuhelun aito toteutuminen ja hianen tulee suhtautua
vakavasti henkiloston edustajan tekemiin aloitteisiin sekd huomioida yleisestikin henkil6s-
ton asema. Henkiloston edustajan tulee puolestaan suhtautua rakentavasti tyonantajan liike-
toiminnallisiin ratkaisuihin ja huomioida ty6nantajan voimavarat tehdessién aloitteita ja eh-
dotuksia. Molempien osapuolten tulee edesauttaa lain edellyttiman tavoitteen toteutu-

mista.?*!

Henkilston edustajalle lain perusteluissa asetettu rajoite pidéttiytyd vain tydnantajan kan-
nalta toteuttamiskelpoisissa suunnitelmissa, on toisaalta hyvin tulkinnanvarainen mééritelma
ja voi rajoittaa kdytdvad vuoropuhelua. On hyvin mahdollista, ettd tyonantajalla ja henkilos-
ton edustajalla on eri ndkemys toteuttamiskelpoisista ideoista, varsinkin, jos kdytettdvissi
olevat tieto on mériltiin ja laadultaan erilaista.>*? Yhteistoiminnan hengessi keskustelujen
ilmapiirin tulisi olla luottamuksellinen ja osapuolilla tulisi olla vapaus tuoda omat ideansa
esille. Sindnsd on kuitenkin perusteltua edellyttdd henkilostoltd tai sen edustajalta myos
tyOnantajan resurssien huomioimista. Yhteistoimintalain tulee kuitenkin tukea henkildston
osallistumista ja heiddn ndkemysten esiin nostamista, joten esitettyjen suunnitelmien toteut-

tamiskelpoisuutta tulisi arvioida objektiivisin perustein.

M0 TEM 56/2020, 5.90 ja 174

2 TEM 56/2020, 5.90.

282 Mm. Julkis- ja yksityisalojen toimihenkiléliitto JYTY ry:n lausunto, s.3, Tehy ry:n lausunto, 5.6, ja Suomen
ldhi- ja perushoitajaliitto SUPER ry:n lausunto, s.4,
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Lakiehdotuksesta on myds huomautettu, ettd siini tulisi olla selkeésti maininta vuoropuhe-
lun tapahtumisesta ennen piitoksentekoa, kuten nykylaissakin on?*. Siniinsé on lain jatku-
van yhteistoiminnan hengen kannalta ymmarrettavéa, ettei tillaista maaritelmai ole. Se voisi
korostaa enemmaén yhteistoiminnan ajoittumista vain konkreettisten paitostenteon yhtey-
teen, kun tarkoituksena on keskusteluyhteyden sdilyminen myds vakaampana aikana. Osa
jatkuvan vuoropuhelun kohteista on myds sellaisia, ettei niissd edellytetd varsinaista paatok-
sentekoa. Esimerkiksi yrityksen taloudellisesta tilanteeseen tai henkildston rakenteeseen liit-
tyvit asiat eivat vélttamattd edellytd paatoksentekoa, vaan ovat enemmain informatiivisia ko-
konaisuuksia. Epéselvyyksien ja tulkinnallisten ristiriitojen vélttdmiseksi ja erityisesti hen-
kiloston vaikutusmahdollisuuksien korostumiseksi olisi selkeyttavia, jos edes lakitekstin pe-
rusteluissa mainitaan kokouksen vilttdmittomyys ennen paitoksentekoa niissd tilanteissa,

joissa kisiteltdvit asiat koskettavat tiettyjen paédtdsten tekoa.

Henkil6ston edustajan oikeutta saada haluamiaan asioita yhteistoiminnan kohteeksi on py-
ritty lakiehdotuksessa vahvistamaan. Niin tyOnantajalla kuin henkildston edustajallakin olisi
aloiteoikeus késiteltdvien asioiden esille nostamisessa. Nykyisessd laissa tyonantajalla on
mahdollisuus pidattdytyad henkiloston edustajan tekeméstd neuvottelualoitteesta, jolloin ha-
nen tulee antaa selvitys pidattdytymisen perusteista. Uudessa lakiehdotuksessa tyonantajan
on otettava asia késiteltdviksi seuraavassa kokouksessa tai myohemmisséd kokouksissa, jos
tehtyjd aloitteita on suuri médrd. Aloiteoikeutta rajoittaa se vaatimus, ettd niiden on liityttdva
johonkin laissa sdddettyihin jatkuvassa vuoropuhelussa kisiteltdviin teemoihin seké jollakin
tavalla tyontekijéiden ty6hon, tydoloihin tai asemaan. Muitakin asioita olisi mahdollista ka-
sitelld, mutta ne jdisivdt yhteistoimintalain soveltamisen ulkopuolelle. Liséksi vuoropuhe-
lulle asetettu myotidvaikuttamisvelvollisuus tarkoittaisi aloitteiden osalta sitd, ettd henkilds-
ton edustajan on kéytettavi aloiteoikeutta asianmukaisesti. Tyonantajan on puolestaan py-

rittdvi kisittelemiin aloitteet asiallisesti ja ilman aiheetonta viivytysti.>**

Henkilston edustajan aloiteoikeuden laajennus on vaikuttamismahdollisuuksia vahvistava
uudistus ja asettaa molemmat osapuolet tasavertaiseen asemaan. Uudistuksessa on kuitenkin
mahdollisia epédselvyyksid ja tulkinnallisuutta aiheuttavia tekijoitid. TyOnantajan oikeus siir-
tad asian késittely tarvittaessa myohempiin kokouksiin voi aiheuttaa tyOpaikoilla turhia ris-

tiriitaisuuksia. Suuri mééré aloitteita on tulkinnanvarainen ja ilman tarkempaa miéritelméa

2 Mm. METO Metsdalan Asiantuntijat ry:n lausunto, .6, Insindériliitto ry:n lausunto, s.8 ja SAK ry:n lau-
sunto, s.5.
24 TEM 56/2020, 5.107-108.
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sithen voi olla helppo vedota, mik& on omiaan vihentdméain henkildston edustajan vaikutus-
mahdollisuuksia. Ainakin tyonantajalta tulisi edellyttdd tarkempia perusteluja, mikdli hén
paittad kiyttid kisittelyn siirto-oikeuttaan. *> Yhteistoiminnan tasapuolisuuden kannalta on
perusteltua, ettd tyonantajalla on kuitenkin mahdollisuus siirtdd asian kisittely mydhem-
miksi etenkin, jos se mahdollistaa perusteellisemman ja hedelmillisemmin vuoropuhelun

tyOnantajan paremman valmistautumisen johdosta.

4.2.2. Tiedottaminen

Tiedonkulku tyonantajan ja henkildston vélilld on niin uuden kuin nykyisenkin yhteistoi-
mintamallin mukaan keskeinen elementti onnistuneessa vuorovaikutuksessa®*°. Jatkuvan
vuoropuhelun mallissa henkildston tiedonsaantioikeus konkretisoituu kulloinkin kasitelta-
vin teeman mukaan. Lakiehdotuksen mukaan tydnantajan on annettava kaikki asian kannalta
tarpeelliset tiedot, jotka ovat kohtuullisin toimenpitein annettavissa. Perusteluissa ei ole tar-
kennettu miti tarpeellisilla tiedoilla tarkoitetaan kunkin asiakokonaisuuden yhteydessa. Tata
perustellaan silld, ettd liian yksityiskohtainen luettelo voi kdantdéd keskustelun epédolennai-
suuksiin yksittiisessd yrityksessd ja tdimé ei ole lain tarkoituksen mukaista. Kunkin késitel-
tdvin teeman osalta on kuitenkin kuvattu erityispiirteitd ja annettu esimerkkeji, mitd annet-

tavat tiedot voivat sisaltad.>*’

Yksi iso ja tulkinnallisia ongelmia aiheuttanut kysymys, on tarpeellisten tietojen méaritelma.
Suurin osa kasiteltdvistd asiakokonaisuuksista on sellaisia, joita varten ainoastaan tyGnantaja
voi tuottaa tietoa ja ndin ollen hinelld on edelleen vastuu tarpeellisten tietojen arvioinnista.
Tietojen hankinnalle on asetettu lisérajoitus ja niiden tulee olla kohtuudella hankittavissa.>*®
Kohtuullisuuden vaatimuksen voidaan ndhdé aiheuttavan nimenomaan tulkinnallisia epésel-
vyyksid tyonantajan velvollisuuksista. Henkiloston vaikutusmahdollisuuksien kannalta hen-
kiloston edustajalla tulisi olla kdytettdvissddn kaikki tarpeelliset tiedot. Kohtuuttomuuden
arviointi voisi herattdd lisda tulkinnallisia kysymyksié ja ainakin sen raja tulisi olla korkealla.
Ensin arvioitaisiin tarpeellisten tietojen kisitettd ja sen jélkeen kohtuuttomuutta. Henkilos-
ton ndkokulmasta voisi olla haasteellista arvioida tyonantajan kohtuuttomia toimenpiteita ja
se voisi herdttdd kysymyksid siitd, onko kohtuuttomuuden taakse helppo piiloutua tiedonan-

tovelvollisuuden vélttdmiseksi. TyOnantajan puolelta katsottuna voi puolestaan olla

245 Mm. Suomen lihi- ja perushoitajien liitto ry:n lausunto, 8.7, Palvelualojen ammattiliitto PAM ry:n lausunto,
8.6, Julkis- ja yksityisalojen toimihenkiléliitto JYTY ry:n lausunto, s.4.

246 TEM 56/2020, s.79. HE 254/2006, s.39.

24T TEM 56/2020, 5.99-103.

28 TEM 56/2020, 5.99-100.



54

perusteltua asettaa tietojen hankinnalle kohtuullisuuden vaatimus, jotta tiedon hankinta ei

ainakaan nouse vuoropuhelun aloittamisen esteeksi.?*’

Lakiehdotuksen perusteluissa todetaan, ettd pddpaino on kokouksissa, joissa vuoropuhelu
toteutuu. Etukéteen annettavat tiedot tukevat vuoropuhelua, jonka on tarkoitus olla myds
tiedonkulun viline ja ideana on, ettd tietoja on mahdollisuus tdydentdé keskustelun aikana,
kun esiin nousee uusia tietotarpeita. Henkiloston osallistumis- ja vaikutusmahdollisuuksien
kannalta on tarkedd, ettd henkiloston edustajalla on mahdollisuus esittda lisakysymyksia tai
pyytdd muita tarpeelliseksi katsomiaan tietoja. Tdtd voisi rajoittaa edelld mainitun tiedon
kohtuuttoman hankinnan lisdksi sen liittyminen johonkin keskeiseen liikesalaisuuteen esi-
merkiksi tydnantajan ja kolmannen osapuolen vilisen sopimuksen sisdltoon. Liikesalaisuu-
teen vedotessaan tyonantajan tulee katsoa, ettd henkildston edustajan yhteistoimintalain mu-

kainen salassapitovelvollisuus ei riitd suojamaan kyseisti asiaa. 2>

Epéselvyyksid vihentdvina tekijand lakiehdotuksessa on tietojen antamiselle annettu méaa-
rdaika, jonka mukaan tiedot on annettava véhintdén viikkoa ennen, josta on toki mahdolli-
suus sopia poikkeavasti. Nykyisessd laissa on asetettu ainoastaan tydvoiman vdhentdmis-
neuvottelujen yhteydessid miiraaika neuvottelualoitteen antamiselle (YTL 45 §). Muissa yh-
teyksissd on kiytetty vain mééritelmai hyvissd ajoin (esim. YTL 21 §). Tarkka méiirdaika
vihentda epdselvyyksid liittyen tietojen antamisen oikeaan aikaan ja edesauttaa sen varmis-

tamisessa, ettd henkiloston edustajalla on myos aikaa valmistautua tulevaan kokoukseen.

4.2.3. Tyoyhteison kehittamissuunnitelma

Lakiehdotuksessa esitellddn uutena suunnitelmana tyoyhteison kehittdmissuunnitelma. Tar-
koituksena on, ettd tyonantaja ja henkiloston edustaja laativat yhteistydssd kehittdimissuun-
nitelman, jonka avulla kehitetdén tydyhteisod suunnitelmallisesti ja pitkdjanteisesti. Laati-
misen liséksi lakitekstissd korostetaan suunnitelman ylldpitdmistd, miké tapahtuu osana jat-
kuvaa vuoropuhelua. Kehittdmissuunnitelman on tarkoitus olla paitsi kehittdmisvéline myos
apukeino kaytiviin keskusteluihin, silla se sisdltdd samoja teemoja kuin vuoropuhelussa ké-

siteltdvit asiakokonaisuudet. Perusteluissa korostetaan erityisesti suunnitelman dynaamista

24 Mm. Tehy ry, 5.7, Rakennusliitto ry, 5.3, SAK ry, 5.6, METO — Metsdalan Asiantuntijat ry, s.9, Insindori-
liitto ry, s.10, Palvelualojen ammattiliitto PAM ry, s.6 ja Akava ry, s.9 ovat lausunnoissaan arvioineet kohtuut-
tomuuden vaatimusta tietojen annon yhteydessa. Vrt. mm. Avaintyonantajat Avainta ry, s.4 Teknologiateolli-
suus ry, s.8, jotka nékevét hyvénd asiana tyonantajalle asetetun edellytyksen kohtuullisista toimenpiteistd tie-
don hankinnassa.

20 TEM 56/2020, 5.99-103.
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luonnetta ja sen toimimista tydkaluna.>>! Kehittimissuunnitelma konkretisoi laille asetettua

tyOyhteison kehittdmistavoitetta.

Kehittdmissuunnitelma jakautuu kahteen asiakokonaisuuteen, joista toinen on henkildston
osaamisen tarkastelu ja sen kehittimisen edistiminen, jolloin sen on tarkoitus korvata ny-

252 Yksi merkittdva ero

kyisen lain perusteella laadittava henkilosto- ja koulutussuunnitelma
nykyiseen henkildsto- ja koulutussuunnitelmaan on kehityssuunnitelman paivittdminen
muutosneuvottelujen yhteydessd. Nykylaissa henkilsto- ja koulutussuunnitelma tulee péi-
vittdd muutosneuvottelujen aikana, mutta uudessa laissa kehittamissuunnitelman péivittimi-
nen tapahtuu vasta muutosneuvottelujen jilkeen. Tétd perustellaan silld, etti muutosneuvot-
telujen aikana tyonantaja ei ole vield tehnyt pdétdstd irtisanottavista, vaan tiedossa on vasta
arvio. Muutosneuvottelujen aiheuttaman péivitystarpeen tarkoitus on kuitenkin arvioida toi-

hin jddvien tyohon tai koulutustarpeisiin liittyvid muutoksia, on perusteltua tehda suunnitel-

man piivittiminen vasta muutosneuvottelujen jilkeen.?>?

Nykylakiin verrattuna merkittdvd ja omasta mielestdni hyvd muutos on ty6hyvinvoinnin
esiin nostaminen yhteistoiminnassa késiteltdvand aiheena. On perusteltua, ettd henkildsto
otetaan mukaan myds tyohyvinvoinnin kehittimiseen. TyOyhteison kehittdmissuunnitelman
toinen keskeinen asiakokonaisuus osaamisen rinnalla on siis ty0hyvinvointi ja suunnitel-
massa tulisikin huomioida paddméérit ja toimenpiteet, joilla henkildstdn ty6hyvinvointia voi-
daan edistdd. Lainkohdassa ei ole uuden lain hengen mukaisesti lueteltu niitd asioita, joita
tulee késitelld tydohyvinvoinnin edistimiseksi, silld ne ovat riippuvaisia jokaisesta yrityksesti
ja sen ominaispiirteistd sekd tilanteesta. Perusteluissa on esimerkin omaisesti nostettu esiin
muun muassa tyOaikajirjestelmin ominaispiirteet, tydn ennakoimattomuus, tyon fyysinen

tai henkinen rasittavuus ja tydyhteisén toimivuus.>>*

BUTEM 56/2020, 5.95 ja 175. Kehittimissuunnitelmaan on lainkohdan mukaan kirjattava 1) nykytila ja enna-

koitavissa olevat kehityskulut, joilla voi olla vaikutusta henkilston osaamistarpeisiin tai tyShyvinvointiin;

2) paamadrit ja toimenpiteet, joilla kehitetdén ja yllapidetddn henkiloston osaamista seké edistetdéin henkilds-
ton tydhyvinvointia; 3) toimenpiteiden vastuunjako ja aikataulu; 4) seurantamenettelyt.

2 TEM 56/2020, s.153.

253 TEM 56/2020, $.95-97. Vrt. Mm. TEHY ry:n lausunto: s.7, jossa suunnitelman péivittiminen vasta muutos-
neuvotteluiden jilkeen heikentdd henkiloston vaikutusmahdollisuuksia. Suunnitelma nidhdéén tirkedna tyoka-
luna, kun etsitddn uudelleenkoulutus- ja sijoitusratkaisuja irtisanomisten vélttdmiseksi. Tama takaisi myos
joukkovihentdmisdirektiivin edellyttdméin vaatimuksen, jonka mukaan tydvoiman vihentdmisneuvotteluissa
tulee késitelld seurausten pienentdmistd myos tdihin jddvien tyontekijoiden kannalta.

234 TEM 56/2020, s.96-97. Sosiaali- ja terveysministerié on todennut uudistamista koskevassa lausunnossaan,
ettd tyOhyvinvointi on asiakokonaisuutena vaikeasti ymmaérrettava ja sisiltdd paljon tulkinnanvaraisuutta, miké
voi vaikeuttaa asiakokonaisuuden hahmottamista ja asettaa ndin ollen haasteita sen késittelylle. Se sisaltaa
myos paljon paillekkaisyyksid tydsuojelun yhteistoiminnassa késiteltdvien asioiden kanssa ja epéselvyyksien
viélttamiseksi rajanveto sen kanssa tulee kdyda selkeésti ilmi. Sosiaali- ja terveysministerion lausunto: s.2.
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Ehdotettu lainkohta sisdltdd my0s vaatimuksen siitd, ettd suunniteltujen toimenpiteiden
osalta tulee kirjata ylos vastuunjako ja aikataulu toteuttamiselle. Tdma tarkoittaa, ettd suun-
nitelmassa tulee konkreettisesti kirjata ylos ne toimijat tai henkil6t, joilla on aktiivinen vel-
voite suunnitelmassa esitettyjen toimenpiteiden toteuttamisessa.?>> Tillaista vaatimusta ei
nykyisessd yhteistoimintalaissa ole ja muutos korostaakin mielestéini my6s henkildston osal-
listumista. Nykyisessé laissa ja etenkin lain esitdissd korostuu enemmén seurantamenettelyt
henkildstd- ja koulutussuunnitelman yhteydessid®*®, joiden merkitysti ei toki voi viheksy4,
mutta yrityksen ja tyOyhteison kehittymisen kannalta suunnitelmien toteuttamisen konkreti-
sointi on ratkaisevaa. Henkil0st6114 avautuu mahdollisuus osallistua tydyhteison kehittdmi-
seen paitsi suunnittelussa myos sen toteuttamisessa, jos vastuunjakoa laajennetaan myds
henkildston suuntaan. Siithen onko tdma ajatus lain taustalla ei suoranaisesti oteta lakiehdo-
tuksessa tai sen perusteluissa kantaa, mutta yhteistoiminnan hengessi téllainen ldhtokohta

voi olla perusteltua.

Henkiloston osallistumisen ndkdkulmasta niin erilaisissa suunnitelmissa kuin jatkuvassa
vuoropuhelun mallissa yleisestikin korostuu mielestéini myds siiné kasiteltdvien aiheiden tér-
keys. Vaikka henkildston osallistuminen konkretisoituu nimenomaan siind, ettd henkiloston
edustaja on mukana suunnitelmien laadinnassa tai padtoksenteossa, on késiteltavilld aiheilla
my0s merkitystd, minkd vuoksi lainsdddannossd on hyva mairitella tiettyjd vahimmaissisal-
tojd. On tirkedd, ettd aiheet ovat sellaisia, joilla on merkitystd henkildstdlle, jolloin heiddn
panostuksensa kdytavadn vuoropuheluun on todennékdisesti merkityksellisempéé ja antoi-

sampaa.

4.3. Muutosneuvottelut

4.3.1. Keskeisimmdt muutokset

Yritystoiminnan muutostilanteet jaetaan nykyisessd yhteistoimintalaissa kahteen luokkaan,
joista sdddetddn kahdessa eri luvussa. Ensimmaéinen luku koskee yritystoiminnan muutok-
sista atheutuvia henkildstovaikutuksia ja toiden jdrjestelyjd, joista ei ole seurauksena irtisa-
nomisia, lomauttamisia tai osa-aikaistamisia (YTL 6 luku) ja toinen tyovoiman vihentdmi-
sen tilanteita (YTL 8 luku). Keskeinen ero on se, ettd tydvoiman kiyton vihentdmisneuvot-
teluille on asetettu tiettyjé erityisvaatimuksia, joita ei muiden lukujen neuvotteluvelvoitteissa

ole. Uudessa lakiehdotuksessa ~muutostilanteita koskevat neuvotteluvelvoitteet

255 TEM 56/2020, 5.97.
256 HE 254/2006 vp, $.49-50, HE 99/2013 vp, 5.13
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yhdistettdisiin ja neuvotteluja kutsuttaisiin muutosneuvotteluiksi nykyisen yhteistoiminta-
neuvotteluiden sijasta. Edelleen tydvoiman kdyton viahentdmistilanteita koskisi tietyt lisa-
vaatimukset.>>’ Tdmi vastaa myds oikeuskiytinndssi lausuttua periaatetta, jonka mukaan
henkil6ston vaikutusmahdollisuuksien turvaaminen heidin asemaansa voimakkaimmin vai-
kuttavimpien toimien aikana edellyttdd neuvotteluille asetettavia erityisvaatimuksia (KKO

2020:7).

Lakiehdotuksessa on selkeytetty tyOnantajan neuvotteluvelvoitteen koskevan myos tilan-
teita, joissa tyOnantaja suunnittelee yhden tai useamman tyontekijén tydsopimuksen olen-
naisen ehdon muuttamista tuotannollisilla ja taloudellisilla irtisanomisperusteilla. Tamén
tarkoitus on tuoda lainsdddantd vastaamaan nykyistd oikeuskaytint6a, jossa on katsottu tyo-
sopimuksen olennaisen ehdon muuttamisen edellyttdvan yhteistoimintalain 8 luvun mukais-
ten neuvotteluiden kdymistd. Tdmén myo6td yhteistoimintalainsdddantd olisi myos linjassa
Euroopan unionin tuomioistuimen ratkaisukdytdnnon kanssa, jonka mukaan irtisanomiseksi
on katsottava tyOnantajan yksipuolisesti ja tyontekijoiden vahingoksi tekeméd merkittdva
muutos tydosopimuksen olennaisiin osiin tyontekijddn liittyméttomistd syistd (Pujante Ri-

258) 259 Muutos selkeyttii yhteistoimintalain soveltamista ja vahvistaa niin myos

vera- tapaus
henkil6ston asemaa ja vaikutusmahdollisuuksia. Tydnantajan on helpompi tunnistaa neuvot-

teluvelvoite ilman varsinaisen oikeuskdytdnnon tuntemista.

Tulkinnallisia epéselvyyksid voi toisaalta aitheutua olennaisuuden kriteeristd muutettavaa

tydehtoa arvioitaessa®®’

. Lakiehdotuksen perusteluissa todetaan olennaisten ehtojen muutok-
sella tarkoitettavan muuta kuin tydajan osa-aikaistamista. Esimerkiksi tyGtehtévien tai tyon-
tekopaikkaa koskevien ehtojen muutokset voivat olla tydsopimuksen olennaisia ehtoja. Rat-
kaisevaa on my®ds se, ettd tyoehtojen muutoksen tdytyy johtua tuotannollisesta ja taloudelli-
sesta irtisanomisperusteesta, jolloin tyosopimuksen ehdon muuttaminen on irtisanomisen

vaihtoehto. Tdman tarkemmin olennaisuutta ei ole kuitenkaan avattu, kuin viittaamalla oi-

keustapauksiin, joista edelld mainitut asiat kdyvit ilmi.¢!

BT TEM 56/2020, .48-49.
258 C-422/14 Cristian Pujante Rivera EU:C:2015:743, kohta 47.
29 TEM 56/2020, s.110-111. Ks. myds Lamponen 2016, .193, Lamponen 2015.

2600 Mm. SAK ry:n lausunto, s.7, Suomen asianajaliiton lausunto, s.6 ja Teollisuusliitto ry:n lausunto: $.5-6.
261 TEM 56/2020, s.111.
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4.3.2. Oikea aikaisuus

Yksi paljon tulkinnallisuutta aiheuttanut kysymys on ollut yhteistoimintaneuvotteluiden
ajoittaminen, jotta henkiloston todelliset vaikutusmahdollisuudet pddsevit toteutumaan. Ny-
kyisessé yhteistoimintalaissa sdddetdan neuvottelujen kdymisestd ennen kuin tyonantaja te-
kee paitoksen, jolla on vaikutuksia henkiloston asemaan (YTL 34 §) tai hdnen harkitessaan
tydvoiman vihentimiseen johtavia toimenpiteitd (YTL 44 ja 45 §).2°? Neuvottelujen ajoitta-
miseen liittyvé sddntely ei siséllollisesti muuttuisi uudistuksen myotd, mutta siitd on tarkoi-
tus sditdd omassa lainkohdassaan, miki selkeyttdd ja korostaa sen merkitystd nykyisesta
laista poiketen. My0s lakiehdotuksen perusteluissa on kdyty huomattavasti laajemmin lapi

neuvottelujen ajankohtaan liittyvii tulkintaa ja oikeuskiytintoi. 2%

Tyovoiman kdyton vihentdmisti tai tydsopimuksen olennaisen ehdon muuttamista suunni-
tellessaan tyonantajan on aloitettava neuvottelut silloin, kun hian harkitsee asianomaisia toi-
menpiteitd.?** Lakiehdotuksen perusteluissa on avattu asian selkeyttimiseksi sanan harkitsee
merkitystd, jolla tarkoitetaan perusteluiden mukaan sellaista vaihetta, jossa tydnantajan on
mahdollista yksildidd suunnittelemansa toimenpide ja siithen liittyvét henkilostovaikutukset
siten, ettd hin voi laatia laissa tarkoitetun neuvotteluesityksen ja neuvottelemaan kyseisesté
asiasta. Neuvottelut kdyddén kdytdnndssa tydnantajan parhaimmaksi katsoman vaihtoehdon
pohjalta, mikd on téssd vaiheessa vasta suunnitelma. Asiaa ei saa ratkaista ennen kuin neu-
vottelut on kdyty loppuun. Lisdksi neuvottelujen alkaessa tiytyy vield olla mahdollista tehda
muutoksia suunnitelmaan tai sen toteuttamiseen liittyen, mikili neuvotteluissa nousee esiin

varteenotettavia ehdotuksia.?%’

Lakiehdotuksen perusteluissa on huomioittu téssdkin tutkimuksessa esiin nostettua oikeus-
kaytintdd, minka perusteella neuvottelujen ajoittamista ja paitoksenteon suhdetta taytyy ar-
vioida kokonaisuutena, jossa apuna voivat olla esimerkiksi yritysten toimielinten kokous-
poytékirjat tai porssi- ja muut tiedotteet (mm. TT 2011:74 ja TT 2010:52) Néiden perusteella
on voitu arvioida, miké on ollut suunnitelmien vaihe neuvottelujen alkaessa ja padtelld, onko
niiden aikana ollut tosiasiallinen mahdollisuus vaikuttaa toimenpiteisiin.?®® Nikisin peruste-

lujen konkretisoinnin esimerkeilld vidhentdvian tulkinnallisia epéselvyyksid, joita

262 HE 254/2006 vp, .57 ja 60

263 TEM 56/2020, s.113-117. Vrt. TEHY ry:n lausunto, .8, jossa nostetaan esiin kokonaan uuden pykilin ja
sithen liittyvien laajojen perustelujen aiheuttavan sekaannusta siitd, ettd lainsdddantdd on muutettu kyseisen
asian osalta.

204 TEM 56/2020, s.177.

265 TEM 56/2020, s.114.

266 TEM 56/2020, s.115.
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muutosneuvottelujen aloittamisajankohtaan voi liittyd. Ne edellyttdvit myos tyonantajaa
pohtimaan kriittisesti omia toimiaan esimerkiksi juuri ulos- ja sisdénpéin suuntautuvan vies-
tinndn yhdenmukaisuuden ndkokulmasta. Vaikka ndméd eivit konkreettisesti henkiloston
vaikutusmahdollisuuksiin vaikuttaisi, voi sinidnsd pienet asiat, kuten viestinndn johdonmu-
kaisuus, vaikuttaa esimerkiksi ty0yhteison hyvinvointiin, minké edistiminen on myds la-

kiehdotukseen kirjattuna tavoitteena.

Suunnitelmien vaiheen lisdksi lakiehdotuksen perusteluissa on avattu liiketoimintapdétoksen
ja siitd aiheutuvien henkilostovaikutuksien suhdetta neuvottelujen ajankohtaan. Peruste-
luissa on kéytetty esimerkkini toimipaikan sulkemista, josta seuraa ainakin yleensd muutos-
neuvotteluita edellyttdvid henkildstovaikutuksia. Jos neuvottelut kdyddan vasta paiatoksen
jélkeen, ei neuvottelujen kohteena oleviin kysymyksiin ole todellisuudessa mahdollisuutta
vaikuttaa. Tallaisiin tilanteisiin on uudessa lakiehdotuksessa pyritty vastaamaan korosta-
malla jatkuvan vuoropuhelun ja muutosneuvotteluiden vilistd suhdetta. Jatkuvan vuoropu-
helun kdyminen mahdollistaisi sen, ettd keskustelun kohteeksi voitaisiin ottaa erilaisia kehi-
tyskulkuja ja niistd mahdollisesti aiheutuvia henkilostovaikutuksia. Tdma4 ei tarkoittaisi sité,
ettd tyonantaja todellisuudessa vield harkitsisi kyseisid henkilostovaikutuksia, mutta niiden
mahdollisuus olisi kuitenkin olemassa. Esimerkkini perustelutekstissd kédytetdén tiarkeén asi-
akkaan menettdmistd tulevaisuudessa, miké ei ole vield konkretisoitunut, mutta siitd ja sen

vaikutuksista olisi mahdollista keskustella avoimesti jo etukiteen. ¢’

Edellé esitetty jatkuvan vuoropuhelun ja muutosneuvotteluiden vélinen suhde, korostaa hen-
kiloston osallistumista sekd erityisesti avoimuutta ja luottamuksellisuutta tyonantajan ja hen-
kiloston vililld. Toimivan yhteistoiminnan kannalta on kannatettavaa, ettd tyOnantajan ja
henkiloston vélilld voidaan keskustella vaikeistakin asioista, kuten tydvoiman vihentdmi-

268 Kuten uudistusta valmistelevan

sestd avoimesti jo silloin, kun asiat eivit ole ajankohtaisia
tyoryhmin mietinndssdkin todetaan, voi tillaisista henkilostovaikutuksista keskustelu ai-
heuttaa oikeudellisen riskin tyonantajalle. Voi nimittéin herdtd kysymys siitd, suunnitteleeko
tyOnantaja todellisuudessa jo esiin nostettuja toimenpiteitd ja olisiko asiasta pitdnyt kdynnis-

t44 muutosneuvottelut.”®® Tidmi toisaalta osoittaa sen, etti neuvottelujen ajankohtaan

27T TEM 56/2020, 5.115-116.
28 TEM 56/2020, 5.47. Ks. my6s Lahdes 2011, 5.142-148,
209 TEM 56/2020, 5.47.
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liittyvat tulkinnalliset ja oikeusriitoja aiheuttavat kysymykset eivét poistuisi ainakaan koko-

naan timén uuden mahdollisuuden my&td.2”

Tyonantajapuolen antamissa lausunnoissa on nostettu esiin joukkoviahentdmisdirektiivin ja
yhteistoimintalain vélinen eroavaisuus neuvottelujen aloituksen suhteen, minké poistaminen
ndhdéddn yhtend ratkaisuna sille, miten ajoittamiseen liittyvid ongelmia voitaisiin vihentaa.
Myos ratkaisussa KKO 2010:20, kohta 31 korkein oikeus nosti esiin, kuinka yhteistoimin-
talaissa on sédddetty direktiivid tiukemmin neuvottelujen ajankohdasta. Direktiivin mukaan
tyOnantajan tdytyy aloittaa neuvottelut hyvissd ajoin ennen joukkovdhentdmistd harkites-
saan, mistd seuraa, ettd se voi kuitenkin tehdé kyseisen liiketoimintapdétdksen ennen neu-
vottelujen aloittamista. Yhteistoimintalaki puolestaan edellyttidd neuvottelujen loppuun saat-

tamista ennen liiketoimintapditoksen tekemisti.?’!

Joskus muutosneuvottelujen lopputulema onkin siind mielessé ilmeinen, ettd todellisia to-
teutusvaihtoehtoja esimerkiksi toimipisteen sulkemiselle ei ole. Tam4 ei kuitenkaan poista
muutosneuvottelujen tarvetta, vaan vaikuttaa erityisesti niiden sisdltoon. Lakiehdotuksen pe-
rusteluissa nostetaan esiin, ettd néissi tilanteissa neuvotteluissa keskityttdisiin esimerkiksi
keinoihin, joilla voidaan lieventda henkildstolle aiheutuvia negatiivisia vaikutuksia tai toteu-
tustavan yksityiskohtiin.?’? Tillaisten esimerkkien esiin nostaminen lain perusteluissa ko-
rostaa henkildston osallistumisen vaihtoehtoja ja vankentaa yhteistoiminnan tarkoitusta.
Vaikutusmahdollisuudet eivét automaattisesti tarkoita sitd, ettd tyonantajan suunnittelemat
irtisanomisiin johtavat toimenpiteet tdytyisi kokonaan vélttdd vaan henkilosto voi pyrkid vai-
kuttamaan siihen, miten ldhtokohtaisesti negatiivisesta tilanteesta saadaan henkildstolle
mahdollisimman myonteinen. Todellisuus kuitenkin on, ettd litke-elaméédn kuuluvat niin
kielteiset kuin myonteiset muutokset ja vaikka tyoyhteison ilmapiiri olisi yhteistoiminnan
hyodyt tunnistava, yllattdvid ulkopuolelta tulevia muutospaineita tulee aina eteen, joiden

seurauksena joudutaan tekeméin vaikeitakin ratkaisuja.

Tyonantajan harkitessa tyontekijédn asemaan vaikuttavaa olennaista muutosta tyStehtivissa,
tyomenetelmissa, tdiden tai sddnndllisen tydajan jérjestelyissd (nykyinen YTL 6 luku) tulee

muutosneuvottelut kdydd samoin periaattein kuin edelld kisitellyt muutosneuvottelut

20 Mm. Suomen lihi- ja perushoitajien liitto SUPER ry:n lausunnossa, s.8, Suomen asianajajaliiton lausun-
nossa, s.6 ja TEHY ry:n lausunnossa, s.9 on suhtauduttu myds kriittisesti jatkuvan vuoropuhelun ja muutos-
neuvotteluiden véliseen suhteeseen ja rajanvedon epéselvyyteen.

21 Mm. Elinkeinoelimdin Keskusliitto EK:n lausunto, s.5-6, Teknologiateollisuus ry:n lausunto, s.9—10 ja Suo-
men yrittdjdt ry:n lausunto, $.8

22 TEM 56/2020, s.116.
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tydvoiman kadyton vihentdmisen yhteydessd. Lakiehdotuksen perustelujen mukaan muutos-
neuvottelut tulee kidyda ennen liiketoimintapditoksen tekemisté. Tilanteessa, jossa liiketoi-
mintapddtoksestd voisi seurata erilaisia vaihtoehtoisia henkilostovaikutuksia, neuvottelut
voitaisiin kdyda vasta litketoimintapdatoksen jalkeen. Ratkaisevaa on se tarkoittaako liike-
toimintapaitoksen tekeminen samalla ratkaisua henkilostovaikutuksesta vai ei. Uusi laki ei

tulisi muuttamaan siéntely tissikiin asiassa.?’

4.3.3. Neuvotteluvelvoitteen sisdlto

Muutosneuvottelujen sisdltod koskeva sdédnnds on rakennettu niin, ettd aluksi esitetéén ylei-
nen neuvotteluja koskeva siséltdvaatimus, jonka jélkeen tydovoiman kdyton vihentdmiselle
tai tyosopimuksen olennaisen ehdon muuttamiselle asetetaan lisdvaatimuksia. Ehdotetun
lainsddnnoksen mukaan muutosneuvotteluissa on késiteltdva ainakin henkil6stoon kohdistu-
vien toimenpiteiden perusteita, vaikutuksia ja vaihtoehtoja, mika vastaa my0ds nykyistd yh-
teistoimintalakia (YTL 34 § ja 50 §). Perustelutekstissd korostetaan, ettd asioiden késittelyn
luonne voi vaihdella riippuen toimenpiteen merkityksesta ja laajuudesta riippuen. Joihinkin
tilanteisiin riittdd yksi kokous ja joidenkin asioiden késittely voi edellyttdd useita monelle

viikolle sijoittuvia kokouksia.?”*

Nykyisen yhteistoimintalain esitdihin verrattuna lakiehdotuksen perusteluissa avataan pe-
rusteiden, vaikutusten ja vaihtoehtojen kasittelyd huomattavasti laajemmin. Perusteiden ka-
sittelylld tarkoitetaan yksinkertaisesti tyonantajan selontekoa niistd syisté, jotka ovat harkit-
tavan toimenpiteen taustalla. Lisdksi ehdotettujen toimenpiteiden tarkempi siséltdo tulee
avata henkildstolle. Tarkoituksena on saavuttaa yhteisymmarrys taustalla vaikuttavien syi-
den olemassaolosta sekd muutosten sisdllostd ja laajuudesta. Lakiehdotuksen perusteluissa
painotetaan nimenomaan perusteiden ymmarrystd ldhtokohtana neuvotteluissa saavutetta-

valle yksimielisyydelle.?”®

Toimenpiteiden vaikutusten késittelylld tarkoitetaan neuvottelua tyonantajan neuvotteluesi-
tyksessd kuvaaman keskeisimman vaikutuksen sisillosté ja laajuudesta. Esimerkiksi voidaan
keskustella siitd, onko tyonantajan arvioima vihennystarve oikean suuruinen. Téarkeda olisi
tuoda esiin myds muut mahdolliset henkildstdvaikutukset kuin tyonantajan neuvotteluesi-

tyksessd mainitsemat. Vaihtoehtojen késittely puolestaan tarkoittaa keskustelemista niista

23 TEM 56/2020, s.116-117.
24 TEM 56/2020, s.121 ja 179.
25 TEM 56/2020, 5.121-122.
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eri vaihtoehdoista, joilla voidaan pééstéa sithen pddméérdén, jota toimenpiteilld tavoitellaan.
Tamé voi perustelutekstin mukaan tarkoittaa sitd, ettd tyOnantajan taytyy avata neuvotte-
luissa my0s ne vaihtoehdot, jotka ovat mahdollisesti olleet esimerkiksi johtoryhmaissé poh-
dinnan alla. Ty6voiman védhentdmisneuvotteluja ja tyosuhteen olennaisen ehdon muutta-
mista koskevien muutosneuvottelujen yhteydessé tulee kisitelld liséksi vaihtoehtoja toimen-
piteen kohteena olevan henkilGpiirin rajoittamiseksi sekd toimenpiteestd aiheutuvien kiel-

teisten seurausten lieventdmiseksi. 27°

Keskeinen ja henkiloston vaikutusmahdollisuuksia sekd vuorovaikutuksellisuutta vahvis-
tava uudistus on henkildston edustajan oikeuden vaihtoehtojen esittimiseen kirjaaminen lain
tasolle. Ehdotetun pykéldn mukaan henkil6ston edustajalla tai tyontekijdlld on oikeus esittdd
kirjallisesti ehdotuksia ja vaihtoehtoisia ratkaisuja muutosneuvotteluissa késiteltdvéksi. Pe-
rusteluissa korostetaan, ettd vaihtoehtojen on oltava tilanteeseen soveltuvia ja asianmukaisia
sekd koskettava neuvottelujen siséllollisid eikd menettelyllisid kysymyksié. Lain kohdan tar-
koittama esitys olisi tehtavé kirjallisesti, minki tarkoitus ei kuitenkaan ole korvata ensisi-
jaista suullisesti kdytidvaa keskustelua eri vaihtoehdoista. Lakiehdotuksen perusteluista on
tulkittavissa, ettd kirjallinen muoto korostaa ehdotuksen liittymistd johonkin merkittdvaan
erityiskysymykseen, jonka henkil6ston edustaja haluaa tuoda neuvottelun kohteeksi ja jotka

voivat edellyttdi myds tydnantajan valmistautumista.>’’

Vastaavasti tyonantajan on annettava ehdotukseen kirjallinen selvitys, mikili hén ei katso
ehdotuksen olevan toteuttamiskelpoinen. Selvityksestd on jditdvd henkiloston edustajalle
selked kasitys siitd, minkd vuoksi tyOnantaja ei nde esitettyd ehdotusta varteenotettavana.
Perusteluissa ei oteta kantaa mahdollisiin syihin, vaan todetaan niiden liittyvén tyonantajan
liikkkeenjohtovaltaan, mutta syyt on kuitenkin avattava annetussa selvityksessd. On katsottu
my0s tarpeelliseksi korostaa sitd, ettd kieltdytyminen ei tarkoita sitd, ettd paatos olisi tyon-
antajan puolella tehty. Myds tyOnantajan tdytyy voida ilmaista kielteinen kantansa, jolloin

perustelut nousevat oleelliseksi tekijéksi.?’

Henkiloston edustajan oikeus ehdotusten tekemiseen on ehdottomasti vaikutusmahdolli-
suuksia vahvistava uudistus, vaikka toisaalta kirjallisuuden vaatimus voidaan kokea myds

ristiriitaisena lain muiden vaatimusten kanssa. Ehdotetun lain perusteluissakin todetaan

216 TEM 56/2020, 5.122-123.
2T TEM 56/2020, 5.126-127 ja 179-180.
28 TEM 56/2020, s.128.
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neuvottelujen olevan suullista ja vilitonti?”

, joten kirjallinen muoto ei vastaa tétd periaatetta
ja voi lisatd hallinnollista taakkaa molemmille osapuolille. Liséksi kirjallisen ehdotuksen
suhdetta suullisesti esitettdviin vaihtoehtoihin olisi voitu avata ja selventdd perusteluissa tar-
kemmin, jottei ainakaan kavisi niin, ettd henkiloston vaikutusmahdollisuudet heikkenisivét
sen seurauksena, ettd tyOnantaja vaatisikin kirjallisen ehdotuksen tekemistd. Toisaalta kir-
jallisen muodon edellytys voi edesauttaa vastaamaan siihen oikeuskdytdnndssikin esiinty-
neeseen ongelmaan, joka ilmenee, kun henkildston edustaja kokee, ettei hinen esittimidin
vaihtoehtoja ole késitelty asianmukaisella tavalla (esim. TT 2010:52). Nékisin, etta tatd aja-

tusta tukee myos se, ettd perusteluissa on mahdollistettu myds suullisen selvityksen antami-

nen ja niiden kirjaaminen poytikirjaan.?*°

Muutosneuvotteluille asetetaan nykyisen yhteistoimintalain tapaan vaatimus niiden kidymi-
sestd yhteistoiminnan hengessi yksimielisyyden saavuttamiseksi. Aiemmin tutkimuksessa
on avattu mitd vaatimus oikeuskdytdnnon ja oikeuskirjallisuuden mukaan voi tarkoittaa. La-
kiehdotuksen perusteluissa ndmé on puettu sanoiksi, jonka mukaan silld tarkoitetaan osa-
puolten toimimista rakentavasti sekd pyrkimystd myotidvaikuttamaan neuvotteluiden etene-
miseen ja niiden tavoitteiden toteutumiseen. Molemmilla osapuolilla tulee olla pyrkimys yh-
teisen lopputuloksen 16ytdmiseen. Suhtautuminen tulee olla rakentavaa ja toisten edut huo-
mioivaa, vaikka kisiteltivini olisi vaikeitakin asiakokonaisuuksia.?®! Perusteluissa esitetyt
vaatimukset eivit sininsd muuta aiemmin omaksutun késityksen sisdltod, mutta sen avaami-
nen lain perusteluissa on toki omiaan nostamaan sen arvoa muutosneuvottelujen laadulli-

suutta arvioitaessa.

Lakiehdotuksessa ja sen perusteluissa korostuu késite mydtavaikutusvelvollisuus, jota ei ny-
kyisessd yhteistoimintalaissa tai sen esitdissd kéytetd. Yhteistoiminnan hengen edelly-
tykseksi asetetaan myotavaikutusvelvollisuus, jolla tarkoitetaan jo aiemminkin mainittua ra-
kentavaa ja asiallista suhtautumista neuvotteluihin ja tehtyihin ehdotuksiin. Tyonantajalle
myoétivaikutusvelvollisuus voi ndyttdytyd esimerkiksi velvollisuutena tuottaa tietoa ennen
neuvotteluja, jotta henkiloston edustajan ehdotuksia voidaan kisitelld. Henkiloston edusta-
jan kohdalla velvollisuus merkitsisi sitd, ettd hinen tekemien ehdotusten tiytyy olla tilantee-

seen soveltuvia ja asianmukaisia.”®® Perustelut sisiltivit tdssi yhteydessd paljon uusia

9 TEM 56/2020, 5.123.

B0 TEM 56/2020, s.128. Ehdotuksen kirjallisen muodon vaatimuksen ristiriitaisuutta on arvioitu mm. METO
Metsdalan asiantuntijat ry:n lausunnossa, s.14—15, Suomen yrittijdt ry:n lausunnossa, s.10 ja Suomen lihi- ja
perushoitajien liitto SuPer ry:n lausunnossa, s.10-11.

BLTEM 56/2020, 5.123-124.

82 TEM 56/2020, s.126.
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késitteitd liitettynd yhteistoimintaan, jotka voivat vastaavasti aiheuttaa uusia tulkinnallisia
kysymyksid?®® Tulkitsisin, etti myotivaikuttaminen liittyy erityisesti neuvottelujen kulkuun
ja etenemiseen eikéd esimerkiksi sithen, ettd konkreettisesti edistetddn tai kannatetaan tyon-

antajan harkitsemia kielteisid henkildstovaikutuksia®.

4.3.4. Neuvotteluja varten annettavat tiedot

Toinen keskeinen kysymys muutosneuvottelujen osalta on kysymys neuvotteluja varten an-
nettavista tiedoista ja niiden laajuudesta. Toimiva yhteistoiminnan edellytys kuitenkin on
lainsdddidnnossédkin todettu henkildstolle annetut oikea-aikaiset ja riittdvét tiedot (YTL 1
§)?%°. Muutosneuvotteluja varten annettavien tietojen osalta séintely siilyy nykyisen lain
tasolla. Myoskéén lakiehdotuksen perusteluissa ei varsinaisesti oteta kantaa annettavien tie-
tojen laajuuteen eiki se sindnsd anna vastauksia riittdvien tietojen laajuudessa esiin noussei-
siin kysymyksiin, joita on kasitelty timénkin tutkielman 3.2.2 luvussa. Henkil6ston edusta-
jalle on edelleen annettava tieto suunnitelluista toimenpiteisti ja niiden perusteista, alustava
arvio toimenpiteiden kohteena olevien tyontekijoiden méérésta, selvitys toimenpiteiden koh-

teeksi joutuvien tyontekijoiden miirdytymisesti seki aikatauluarvio toteutukselle.?*

Perustelutekstissd on annettu esimerkkejd mitd vaaditut tiedot voivat tarkoittaa, mutta eten-
kin oikeuskédytanndssé otetun tulkintalinjan perusteella yksityiskohtaisemmat perustelut oli-
sivat epdselvyyksien vilttimiseksi paikallaan. Oikeuskdytinndssd on katsottu, ettd tyonan-
tajalta voidaan edellyttii joissakin tilanteissa yksityiskohtaisempien tietojen antamista, kuin
lakiesityksesti kiy ilmi tai miki oikeuskirjallisuudessa on katsottu olevan riittivi4*®’. Vaa-
timus annettavista tiedoista ja niiden siséllostd perustuu joukkovihentimisdirektiiviin®s®,
jonka mukaan tyontekijoiden edustajalle on annettava kaikki tarvittavat tiedot, minka lisdksi
direktiivissé on eritelty tietoja, jotka on ainakin annettava (art. 2.3). Oleellinen ero nykyiseen

ja ehdotettuun lakiin on direktiivin vaatimus kaikkien tarvittavien tietojen antamisesta. Tdma

ja oikeuskdytdnndssé otettu tulkintalinja tukevat my0s yksityiskohtaisempia perusteluja ja

283 Mm. Suomen lihi- ja perushoitajien liitto SuPer ry:n lausunto, s.10 ja Akava ry:n lausunto, s.11.

284 yrt. Tehy ry:n lausunto, s.13—14, jossa korostetaan henkildston edustajan vastuuta edustamiensa tyonteki-
joiden puolustamiseen, joka voi edellyttdd tyOnantajan ehdotusten vastustamista. Lausunnossa todetaan, ettd
henkiloston edustajan ei kuulu myotévaikuttaa edustamiensa tyontekijoiden médran vihentdmiseen tai mah-
dollisiin irtisanomisiin.

BS HE 254/2006 vp, $.39, TEM 56/2020, s.79.

86 TEM 56/2020,5.118-119 ja 178.

27 Ks. esim. KKO 2020:7, KKO 1994:17, Vaasan HO 29.6.2020/289. Oikeuskirjallisuudessa on katsottu ole-
van riittivii viittaus sovellettaviin tydehtosopimuksiin irtisanomista koskevien periaatteiden osalta. Aimdld —
Kdrkkdinen 2015, s.236.

288 TEM 56/2020, s.119.
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esimerkkejd henkiloston vaikutusmahdollisuuksien turvaamiseksi. Perusteluista olisi hyva
kdyda ilmi esimerkiksi se, kuinka yrityksen koko ja toimipaikkojen levinneisyys voivat vai-
kuttaa annettavien tietojen tarkkuuteen. Myos irtisanottavien tyontekijéiden ilmoittaminen
henkil6storyhmittdin jo neuvotteluesityksesséd tulisi kdydd ilmi laista tai ainakin peruste-
luista, mikéli timi on organisaatiorakenteen puitteissa mahdollista. Néin laki saataisiin myos
linjaan oikeuskéytdnnon kanssa. Tdmidn hetken lakiehdotuksessa henkildstoryhmittdinen

selvitys tulee antaa vasta neuvottelujen jilkeen.?®

Myos kysymys suunniteltujen toimenpiteiden perusteista on keskeinen. Jotta osapuolet voi-
vat kdydé keskustelua esimerkiksi mahdollisista vaihtoehdoista, tdytyy henkildston edusta-
jan saada riittivi ja totuudenmukainen nikemys suunniteltujen toimenpiteiden syisti*”°. Sa-
malla tavoin kuin muidenkin tietojen osalta myds toimenpiteiden perusteita koskevien tieto-
jen yhteistoimintalain mukaisuus kiteytyy tietojen riittdvyyden ja laajuuden arviointiin, mika

kuuluu viimekadessd tuomioistuimelle®!

. Oikeuskéytdnnon mukaan tyonantajalta edellyte-
tddn suunnitelmia ennen yhteistoimintaneuvottelujen aloittamista, miki on tuotu esille myos
lakiehdotuksen perusteluissa, jossa on viitattu muun muassa tydtuomioistuimen ratkaisuun
TT 2010:52%°2. Koska tydnantajalta edellytetééin jonkinasteista suunnitelmaa, on todenni-
koistd, ettd hdnen on mahdollista antaa yksityiskohtaistakin tietoa aiotuista toimenpiteisté ja
niiden perusteista. Jotta perustelut olisivat johdonmukaiset ldpi koko lakiehdotuksen, olisi

perusteluja syyti tarkentaa tissikin mielessi. >

4.4. Hallintoedustus

Yksi henkil0ston osallistumisen ja yhteistoiminnan tehostamisen muoto on henkildston osal-
listuminen yrityksen paittdvissd, toimeenpanevissa, valvovissa tai neuvoa-antavissa hallin-
toelimissd, joissa kdsitellddn yrityksen litketoimintaa, taloutta ja henkiloston asemaa koske-
via kysymyksid. Hallintoelimilla tarkoitetaan esimerkiksi osakeyhtion hallitusta, hallinto-

neuvostoa tai johtoryhmii.?** Kyseessd on hallintoedustus, jota sdddelldéin tilli hetkelld

289 Mm. Suomen asianajajaliiton lausunto, s.7 ja Vaasan hovioikeuden lausunto, s.5-6. TEM 56/2020, s.130.
290 Savolainen 2020, Kairinen 2009, s.502.

21 Lamponen 2014b, s.60.

292 My®6s Helsingin hovioikeus on 19.11.2015 tuomiossaan 1657 todennut yhteistoimintalain 47 §:n edellytti-
van suunnitelmien tekoa ennen neuvottelujen aloittamista. Surakka 2015

293 Lakiehdotuksesta annetuissa lausunnoissa tuotiin esiin my®s ristiriita sanavalinnoissa, kun annettavien tie-
tojen kohdalla irtisanomisiin viitataan suunniteltavana toimenpiteend ja toisessa kohtaan korostetaan irtisa-
nomisten olevan nimenomaan harkittavien toimenpiteiden henkilostovaikutus. TEM 56/2020, s.114 ja 119.
Ristiriita ja ndin ollen henkildston tiedonsaantioikeuden kaventuminen tuotiin esiin mm. METO — Metsdalan
Asiantuntijat ry:n lausunnossa s.13.

24 HE 274/1989 vp, s.8.
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henkildston edustuksesta yritysten hallinnossa annetussa laissa eli hallintoedustuslaissa. Yh-
teistoimintalain uudistamista valmistelevan tydoryhmin esityksessd hallintoedustusta kos-
keva sddntely pysyy entiselldéin, mutta se on tarkoitus siirtid osaksi yhteistoimintalakia.?*®
Tassd yhteydessa ei paneuduta yksityiskohtaisesti hallintoedustusta koskevaan oikeustilaan,

vaan kisitellddn lakiehdotusta henkiloston vaikutusmahdollisuuksien nikokulmasta.

Ensimmadiseksi on syytd huomioida, ettd hallintoedustusta koskeva sddntely koskee vain sel-
laista suomalaista osakeyhtiotd, osuuskuntaa tai muuta taloudellista yhdistystd, vakuutusyh-
tiotd, liikepankkia, osuuspankkia tai sddstopankkia, jonka tyOsuhteessa olevan henkiloston
madré on sddnndllisesti vahintddn 150 (hallintoedustuslaki 2 §). Tadma sovellusrajaus sdilyisi
entisellddn my0s lakiehdotuksessa. Hallintoedustuksen keskeinen tarkoitus on yrityksen toi-
minnan tehostaminen sekd henkiloston vaikutusmahdollisuuksien lisdédminen. Tavoitteena
on laajentaa paédtoksentekopohjaa henkildston nédkokulmilla ja huomioilla niin asioita suun-
nitellessa kuin niistd paétettdessd. Toimielimen, jossa hallintoedustus toteutetaan, tulee olla
kdytdnnon toimintaa johtava tai valvova. Se milld yrityshallinnon tasolla osallistuminen to-
teutetaan vaikuttaa olennaisesti osallistumisoikeuden laajuuteen ja muotoon, mutta kisitel-
tivissd asioissa tulee olla tirkeitd kysymyksid koskien yrityksen liiketoimintaa, taloutta ja

henkiloston asemaa.?%¢

Hallintoedustuksessa keskeistd on, ettd tyonantaja ja henkildstd voivat sopia henkildston
edustuksen jdrjestimisestd. Sopiminen ulottuu niin toimielimeen kuin osallistuvien henki-
16ston edustajien méédrdan. Olennainen henkilston asemaa vahvistava muutos nykylakiin
on toimielimelle asetettu laadullinen vaatimus, joka kdy ilmi ehdotetusta lakipykalésti ja
perustelutekstistd. Toimielimen on oltava sellainen, jossa tosiasiallisesti kasitellddn litketoi-
mintaa, taloutta ja henkiloston asemaa koskevia kysymyksié. Yrityksessd ei voida perustaa
esimerkiksi uusia toimielimid tdyttimaan henkildston edustus muodollisesti. Jos henkildsto
ja tyOnantaja eivit pddse sopimukseen edustuksen jarjestdmisestd, on laissa sdddetty henki-
16ston edustuksen mallista, joka voidaan ottaa kdyttoon henkilostdon edustajan vaatimuk-

sesta.??’

25 TEM 56/2020, 5.50.
26 TEM 56/2020, 5.133, HE 247/1989, s.8.
¥TTEM 56/2020, 5.50-51, 133-135.
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Henkildston edustajalla on muutamia laissa mainittuja poikkeuksia®*® lukuun ottamatta sa-
mat oikeudet ja velvollisuudet kuin yrityksen valitsemilla toimielimen jdsenilld. Henkiloston
edustajalla vastaava oikeus kuin muilla jésenilld esimerkiksi kdyttdd puhevaltaa, osallistua
padtoksentekoon ja saada tietoja yrityksen toiminnasta. [Iman téllaista oikeutta ei henkilGs-

ton osallistuminen olisi tosiasiallista ja vaikutusmahdollisuudet jdisivét toteutumatta.

Osallistumisen ja yhteistoiminnan parantamiseksi lakiehdotukseen on otettu sddannds, jonka
mukaan henkildston edustajalla on oikeus saada koulutusta edustustehtdvin hoitamisen edis-
tdmiseksi. [lman tarpeellista osaamista paitettivisti asioista, ei aito osallistuminen ja vai-
kuttaminen toimielimesséd ole mahdollista. Luonnollisesti tarvittavan koulutuksen mééri ja
laatu vaihtelee yritysten ja henkildston edustajien mukaan. Lakiehdotuksen perusteluissa ei
ole otettu kantaa koulutusvelvollisuuden laajuuteen, mutta esimerkkeind on kéytetty koulu-
tusta yritystalouteen, yrityshallintoon tai juridiikkaan liittyen.?®® Tidmi uudistus vahvistaa

henkiloston asemaa ja osallistumisen laatua selvisti nykytilanteesta.

Vaikka hallintoedustusta koskeva lainsdadénto ei oleellisesti muuttuisikaan muutamia hen-
kiloston asemaa parantavia muutoksia lukuun ottamatta, sen siirtdminen yhteistoimintalakiin
voidaan nihdi henkildston osallistumisjérjestelméd parantavana tekijand*?’. Niin hallin-
toedustuksen mahdollisuus tulee ndkyvimmaiksi ja sen sdilyessd edelleen vapaaehtoisena

mallina, ei se lisdd tyonantajan taakkaa sen jérjestaimisen suhteen.

2% Henkiloston edustaja ei saa osallistua yrityksen johdon valintaa, erottamista, johdon sopimusehtoja ja hen-
kiloston tyosuhteen tai palvelussuhteen ehtoja taikka tydtaistelutoimenpiteiti koskevien asioiden kisittelyyn.
TEM 56/2020, 5.138 ja 183—184.

29 TEM 56/2020, s.138-139.

300 SAK ry:n lausunto, s.9.
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5. JOHTOPAATOKSET

5.1. Henkiloston osallistuminen

Henkildston osallistumiseen ja etenkin yhteistoimintaan liittyvaa lainsdddéntdd leimaa lain-
sddddnnon rajallisuus erityisesti sen laadun tai toimivuuden nédkokulmasta. Monet yhteistoi-
minnassa kisiteltdvistd asioista ovat ennalta-arvaamattomia ja jokaisen tilanteen huomioi-
minen lainsddddnndssd on mahdotonta ja tarpeetontakin. Jos lainsddddntéon otetaan litkaa
yksityiskohtaisia muotosddnnoksid tai vaatimuksia, nousee heti esiin lainsddddnnon jayk-
kyys ja muodollisuus. Jos taas pysytddn hyvin yleisluontoisessa sddntelyssi, jossa annetaan
tietyt raamit ja lain soveltajalle jad enemmaén vapauksia, nousee puolestaan korostetusti esiin
osapuolten erilaiset ndkemykset siitd, mitd ndilld raameilla tarkoitetaan. Oman ndkemykseni
mukaan tyOnantajat kaipaavat ennemmin vapauksia, kun taas tyontekijit ennemmin tarkem-

paa sdintelya.

Tésséd tutkimuksessa tarkasteltiin yhteistoimintaa nimenomaan henkildston osallistumisen
nikokulmasta ja tuotiin esiin yhteistoimintalain mahdollistamat osallistumisen muodot seka
pyrittiin kartoittamaan millaiset asiat nousevat esiin henkiloston vaikutusmahdollisuuksien
mahdollistajana tai heikentéjéna etenkin oikeuskdytdnnossd. Néistd ndkokohdista kdsin nos-
taisin esiin tiedottamisen, oikea-aikaisuuden ja yhteistoiminnan laadun keskeisiné element-
teind yhteistoiminnan onnistumisessa. Nédiden osa-alueiden esiin nouseminen ei ole yllatta-

4301 Toisena osa-

vad, silld ne vastaavat my0s yhteistoiminnan toimivuudesta tehtyéd selvityst
alueena tutkimuksessa oli yhteistoimintalain uudistaminen, jonka tdménhetkisti lakiehdo-
tusta pyrittiin tarkastelemaan siitd ndkdkulmasta, kuinka sen mukanaan tuomat uudistukset
tukevat henkiloston osallistumista. Yhteistoiminnan perimmainen tarkoitus on etenkin jul-
kisuudessa jadnyt taka-alalle irtisanomisiin liittyvien menettelyjen vuoksi ja lainsddddnnon
uudistamisella tavoitellaan my0ds tdmédn muuttamista. Niinpd uudistamista tarkastellaan li-
saksi siitd ndkokulmasta, nakyykd lain tarkoitus lakiehdotuksessa. Uudistamistyd on vield

kesken®®? ja lopullinen lakiehdotus on vield tydn alla, joten on hyvi pitii mieless, ettei tissi

tehdyt johtopéddtokset vastaa vilttdmattd lopullista uudistettua yhteistoimintalakia.

Vaikka yhteistoimintaa koskeva oikeuskéytinto koskeekin pelkdstdan tydovoiman kayton va-
hentédmistilanteita, on siind esiin nousseet asiat sovellettavissa myds muihin yhteistoiminnan

osa-alueisiin. Kuten johdannossakin nostettiin esiin, hyvind aikoina tapahtuva yhteistoiminta

OV TEM 38/2018,8.77.
302 Till4 hetkelld (2.5.2021) lakiehdotuksen on tarkoitus tulla eduskunnan kisittelyyn 24/2021.
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vaikuttaa haastavina aikoina kiytiviin keskusteluun®®. Esimerkiksi yhteistoiminnan laatu
tulisi tarkoittaa kaikissa tilanteissa samoja asioita. Toisissa tilanteissa taas ajoituksella ei ole
niin suurta merkitystd, mutta siindkin esiin nousseet asiat nékisin vaikuttavan yhteistoimin-

nan onnistumiseen kokonaisuutena ja olevan sovellettavissa myos muihin tilanteisiin.

Henkilston osallistumista tarkasteltaessa taytyy aivan ensimmaéiseksi ldhted liikkeelle siité,
ettd osallistuminen on yleensd edustuksellista, mikd korostaa henkiloston vastuuta oikean
edustajan valinnassa. Uskoisin, ettd joskus yhteistoiminnan toteutuminen voi jaddé vajaaksi
myds henkiloston edustajan osaamattomuudesta johtuen eiké valttiméttd tyonantajasta joh-
tuvista syistd. Yhteistoimintalaissa on kuitenkin pyritty huomioimaan tilanteet, joissa edus-
tajien osaaminen ei riitd esimerkiksi késitteleméédn tyonantajan antamia tietoja, jolloin hei-
dén on mahdollisuus kéyttdd apunaan asiantuntijoita. Myos henkildston edustajalla on oma

vastuunsa siitd, ettd hin kommunikoi edustamansa henkildstoryhmin suuntaan.

Ensimmadinen keskeinen yhteistoimintaa koskevassa oikeuskédytdnndssd esiin noussut on-
gelma, on kysymys riittdvista tiedoista. Henkilost6lle tiedottaminen on yhteistoiminnan on-
nistumisen keskeinen 14htokohta. Haasteellisen siitd tekee nimenomaan tydnantajan ja hen-
kiloston erilaiset ndkemykset riittdvista tiedoista. Oikeuskdytdnndssi on paddytty ennemmin
tyonantajan vastuuta korostavaan nékokulmaan. TyOnantajan on odotettu tiedottavan yksi-
tyiskohtaisestikin suunnitelmistaan ja painoarvoa on annettu esimerkiksi tyonantajan ase-
malle ja koolle. Suuremmalla tai laajemmalla alueella toimivalta tyonantajalta on odotettu
tarkempaa tiedottamista jo neuvotteluesityksessd. Osa oikeuskiytdnnossé otetuista linjauk-
sista on helpommin perusteltavissa kuin toiset. On huomattavasti helpompi 16ytié peruste-
luja sille, miksi tyGnantajan on tiedotettava myds toisen yksikkonsa tyollisyystilanteesta (TT
2009:9) kuin irtisanomisten maardytymisen yksityiskohtainen ilmoittaminen jo neuvottelu-

esityksessd (KKO 2020:7).

Lakiehdotuksessa ei ole tehty suuria muutoksia tiedottamisvelvollisuuden sisdltdon muutos-
neuvottelujen osalta. Tadssdkin tutkimuksessa ldpikdydyn oikeuskdytdnnon perusteella on
16ydettivissd perusteita sille, ettd tyonantajan vastuuta kokonaisvaltaisemmasta ajattelusta
painotettaisiin enemmén. My0s joukkovdhentdmisdirektiivissd asetetaan tyOnantajalle vel-
vollisuus kaikkien tarpeellisten tietojen antamisesta, missd korostuu tulkinta nimenomaan
laajemmasta tietojen méairastd. Perusteluissa olisi hyvé nostaa esille, kuinka joissakin tilan-

teissa tyOnantajan tdytyy voida antaa yksityiskohteisempia selvityksid esimerkiksi

303 TEM 35/2018, 5.76.
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irtisanomisten médrdytymisen perusteista. On sinénsa selvid, ettei tyhjentévia listaa tiedo-
tettavista asioista voida tehdd, mutta epdselvyyksien vélttimiseksi edes tyonantajan olosuh-
teiden vaikutuksen tiedottamisvelvollisuuden laajuuteen olisi syytd lisdtd perustelujen
osaksi. Tdssd muodossa lakiehdotus tuskin tulisi poistamaan tietojen laajuuteen liittyvia tul-

kinnallisuuksia.

Tiedottamisen tehostaminen nikyy kuitenkin lakiuudistuksessa jatkuvan vuoropuhelun mal-
lissa, jossa henkiloston ja tyonantajan vilisid keskustelutilaisuuksia on sdédnnollisesti ja ti-
hedmmin kuin nykyisessi mallissa. Esitellyssd mallissa korostuu, etti kokouksissa tapahtuva
vuoropuhelu toimii myos tiedottamisen vélineend, jolloin tietoja tdydennetddn keskustelun
kuluessa. Téssd korostuu erityisesti henkiloston edustajan aktiivinen osallistuminen lisdky-
symyksien esittdmiselld. Kaiken kaikkiaan nékisin tiedottamisen korostuvan uudistuksessa
jatkuvana prosessina, mutta annettavien tietojen laajuutta koskevien kysymysten osalta la-

kiehdotus jéttda vield tarkentamisen varaa.

Toinen oikeuskdytinndssi usein késitelty aihe on kysymys yhteistoiminnan oikeasta ajasta,
mikd korostuu erityisesti tyovoiman vadhentdmisen tai yritystoiminnan muutosten yhtey-
dessd. Sindnsid yhteistoimintalaissa asetettu vaatimus neuvottelujen kiymisestd ennen paé-
toksentekoa on selked. Haasteita asettaakin rajanveto siihen, kuinka pitkélle tyonantaja voi
suunnitella toimenpiteitdén, jotta henkiloston vaikutusmahdollisuudet séilyvét ja yhteistoi-
mintaa ei koeta pelkdksi muodollisuudeksi. Oikeuskdytdnndstd on ndhtdvissa, ettd ainakin
tyOnantajan ulospdin suuntaama tiedottaminen voi olla merkki siitd, ettd suunnitelmissa on
menty liian pitkélle (esim. TT 2011:74). Tilanteita ja olosuhteita on arvioitu kokonaisvaltai-
sesti ja laajemmin, kuin pelkastddn kertomuksien tai pdytékirjojen perusteella. Tydnantajan
tdytyy pystyd suunnittelemaan asioita ainakin niin pitkélle, ettd toimenpiteiden vaikutuksia

voidaan arvioida ja niistd voidaan keskustella.

Lakiehdotuksessa ei ole muutettu neuvottelujen ajankohtaan liittyvaé saantelyd, mutta ajan-
kohdan merkitystd on pyritty selkeyttimiin ottamalla sitd koskeva sdéntely omaan lainkoh-
taansa. Lakiehdotuksesta onkin ndhtivissd, kuinka ajankohdan arviointia pyritdén selkeytta-
méén verrattuna nykyiseen lakiin ja hallituksen esitykseen. Erityisen ongelmallinen ajoitus
on nimenomaan silloin, kun yritys on tilanteessa, jossa tietyt negatiiviset paatokset ovat véis-
tdmattomid ja jokaisen tiedossa, mutta pdétosta ei voida tehdd ennen yhteistoimintaneuvot-

=304

telujen kdymista™". Namai tilanteet ovat kuitenkin véistdméttomid liike-eldmassi ja juuri

394 Suomen yrittijin Ry:n lausunto, $.8-9.
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niissd usein tulee korostuneesti esiin henkiloston vaikutusmahdollisuuksien rajallisuus. Yh-
deksi onnistuneen yhteistoiminnan tekijaksi nostetaan avoimuus, minké tulisi mahdollistaa
se, ettd asioista ja tilanteista voisi puhua niiden oikeilla nimilld. Lakiehdotuksen peruste-
luissa on nostettu esiin téllaiset dkilliset tilanteet ja avattu neuvottelujen sisdltod. Avoimuu-
den kannalta olisi my0s tarkedd, ettd tyonantaja voi myontid edessd olevan muutoksen Y,
josta on seurauksena X, minka jélkeen keskustellaan tilanteen kohtaamisesta ja lieventdmi-

sestd rakentavasti.

Tahén ongelmaan on toisaalta haettu vastausta myos jatkuvalla vuoropuhelulla, jossa voitai-
siin keskustella avoimesti myds mahdollisista liiketoimintapaétoksisti, jotka voivat tulevai-
suudessa aiheuttaa muutosneuvotteluiden tarpeen. Téssd voi kuitenkin olla riskiné rajan ve-
tdminen siihen, missi vaiheessa jatkuva vuoropuhelu tulisi muuttaa muutosneuvotteluiksi*®.
Nékisin tdmdn korostavan henkildston tuomista tyonantajan kanssa samalle tasolle, jolloin
heiddn odotetaan ymmartidvan myds liike-eldmain kuuluvia luonnollisia positiivisia ja ne-
gatiivisia kehityskulkuja. Jos asioista voidaan puhua avoimesti jo ennen niiden konkretisoi-
tumista, voi henkilost6lld olla tosiasiassa laajemmat mahdollisuudet vaikuttaa yrityksen toi-
mintaan ja tehtéviin liiketoimintapdétoksiin. Etenkin muutosneuvottelujen osalta koroste-

taan sitd, ettei neuvottelujen kohteena ole litketoimintapédtds vaan sen henkildstdvaikutuk-

set.

Kolmas keskinen yhteistoiminnan osa-alue on yhteistoiminnan laatu, joka toisaalta késittda
yhteistoiminnan kokonaisuutena eikd vélttdmattd ole tarkoituksellista erottaa sitd vain yh-
deksi osa-alueekseen. Nykyisessd yhteistoimintalaissa puhutaan neuvottelujen kdymisesté
yhteistoiminnan hengessi yksimielisyyden saavuttamiseksi. Tdmén vaatimuksen sisdlto jaa
kuitenkin lain ja esitéiden perusteella epéselviksi. Oikeuskirjallisuuden ja oikeuskdytdnnon-
kadn perusteella on vaikea vetdd yksiselitteisid ja konkreettisia lainsdddantoon verrattavia
kriteereitd. Sen voidaan kuitenkin katsoa konkretisoituvan vuorovaikutuksessa, neuvottelu-
jen sisélldllisessd lainmukaisuudessa sekd ylip4dtiin muotosdinndsten noudattamisessa®®s,
Henkiloston osallistumisen kannalta keskeinen on neuvotteluissa tapahtuva vaihtoehtojen ja
ndkemysten vaihto. TyOnantajan vastuulla on kuunnella ja selvittdd vaihtoehtojen toteutta-
miskelpoisuus. Henkildston esittdmien vaihtoehtojen kisittely tai kasitteleméttd jéttdminen
on ollut yksi keskeisisté arviointikriteereistd myds tyOnantajan tosiasiallisen paatoksen ajan-

kohdan arvioinnissa (esim. TT 2010:52). Henkiloston vaikutusmahdollisuuksia on

305 TEM 56/2020, s.47.
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lakiehdotuksessa kuitenkin korostettu ottamalla lakiin oma sédnnds henkiloston edustajan
oikeudesta esittdd kirjallisesti ehdotuksia ja vaihtoehtoisia ratkaisuja neuvotteluissa nouse-

vista erityiskysymyksista.

Yhteistoimintalain uudistuksessa on pyritty konkretisoimaan laadullinen vaatimus my&ta-
vaikutusvelvollisuudella, jolla tarkoitetaan rakentavaa ja asiallisista suhtautumista neuvotte-
luihin ja tehtyihin ehdotuksiin. Vaikka lakiehdotuksessa on ndhtdvissd pyrkimys my0s laa-
dullisten vaatimusten selkeyttdmisestd, ovat osapuolille asetetut vaatimukset alttiita tulkin-

nallisille kysymyksille*"’

. Millainen toiminta on lopulta rakentavaa ja kuinka vetda raja asi-
allisten ja epéasiallisten ehdotusten vilille? Jotta yhteistoiminnalle voidaan pyrkid muodos-
tamaan toimivat puitteet, on kuitenkin vélttdmétontd mééritelld myos laatuvaatimuksia. On
hyvi, ettd lakiehdotuksessa mydtavaikuttamisvelvollisuus on asetettu molemmille osapuo-
lille, silld toimivassa yhteistoiminnassa vuorovaikutus tiytyy olla tasapuolista ja toisia kun-

nioittavaa.

5.2. Yhteistoimintalain tarkoitus

Toinen tutkimuksen tavoite oli tarkastella sitd, voidaanko yhteistoimintalain uudistuksella
toteuttaa paremmin yhteistoimintalain tarkoitusta, jolloin voitaisiin paisti irti yhteistoimin-
talain saamasta irtisanomislain leimasta. Edelld on késitelty yhteistoiminnassa esiin nous-
seita ongelmia, joilla on vaikutusta henkildston osallistumiseen ja vaikutusmahdollisuuksiin.
Yksittdisen sddnnosten lisdksi hallintoedustuksen ottaminen osaksi yhteistoimintalakia vah-
vistaa henkildston osallistumista yrityksen toimintaan. Eri osallistumismuotojen 16ytyminen
samasta laista, selkeyttdi eri osallistumismahdollisuuksia. Vaikka sisilto ei hallintoedustuk-
sessakaan varsinaisesti muutu, lisid lakien yhdistdminen tietoisuutta hallintoedustuksesta ja

voi nostaa sen useampien tietoisuuteen.

Yksi merkittivd muutos lakiehdotuksessa on se, ettei endé puhuttaisi varsinaisesti yhteistoi-
mintaneuvotteluista vaan niiden korvaajana on jatkuva vuoropuhelu ja muutosneuvottelut.
Vaikka uusien késitteiden juurtuminen kiytdnt66n voi ottaa aikansa, nékisin tillaisella niin
sanotulla tekniselld seikalla olevan merkitystd juuri yhteistoiminnan tarkoituksen korosta-
jana. Nykyisin yhteistoimintaneuvottelut kasittivit niin sdénnéllisen kuin muutostilanteisiin
liittyvdt yhteistoimintaneuvottelut ja luonnollisesti muutostilanteet saavat enemmén huo-
miota etenkin julkisuudessa, mikd on varmasti osa syynd yhteistoiminnan huonolle julki-

suuskuvalle. Lakiehdotuksessa ndméi erotetaan selkedsti omiksi kokonaisuuksiksi, miké

397 Mm. Suomen lihi- ja perushoitajien liitto SuPer ry:n lausunto, s.10 ja Akava ry:n lausunto, s.11.
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selkeyttdd niihin liittyvad sdédntelyd ja erityispiirteitd. Jatkuvan vuoropuhelun malli korostaa
nimenomaan yrityksen sadnndllistd ja jatkuvaa yhteistoimintaa ja sen nostaminen omaksi
selkedksi kokonaisuudekseen avaa myds mahdollisuuden yhteistoiminnan kehittymisesta

jatkuvaksi prosessiksi pelkkien muutostilanteisiin liittyvien vaatimusten sijasta.

Yksi yhteistoiminnan keskeinen tarkoitus on yritystoiminnan kehittiminen, missa oleellisina
valineind ovat laadittavat suunnitelmat. Lakiehdotuksessa esitelty tydyhteison kehittdmis-
suunnitelma toteuttaakin téti tavoitetta selkeimmin kuin nykyisen lain suunnitelmat. Yri-
tyksen toimintaa ldahestytddn kehittimissuunnitelmassa kokonaisvaltaisemmin huomioiden
niin henkil6ston osaamisen kuin tyohyvinvoinnin kehittiminen. Nékisin erilaisissa suunni-
telmissa henkildston osallistumisen kannalta merkittdvand nimenomaan niissd késiteltdvit
aiheet. Suunnitelman siséllollisid vaatimuksia ei yksityiskohtaisesti méadritelld, mika toki voi
aiheuttaa omat haasteensa, mutta mahdollistaa yrityskohtaisten erityispiirteiden huomioimi-

sen.

Ylipaitadn lakiehdotuksessa valittu yleisluontoisempi sdédntelytapa pyrkii huomioimaan yri-
tyskohtaiset erovaisuudet ja mahdollistaa jokaisen yrityksen luovan itselleen sopivimman
tavan toimia. Yksityiskohtainen sddntely voi tuoda tyonantajalle varmuutta sen suhteen, mi-
ten asiat tulee hoitaa, mutta liséé toisaalta taas yhteistoimintaan liittyvdd muodollisuutta tai
kaavamaisuutta.’® Timin rajanvedon vilill4 lakia uudistettaessa joudutaan painimaan. Toi-
saalta voidaan miettid, onko yhteistoiminta aiheena sellainen, etti siihen liittyva riski muo-
dollisuudesta tidytyy vain hyvidksyd? Kun pyritddn luomaan yhteistoiminnan puitteita sellai-
siinkin yrityksiin, joissa ei yhteistoiminnan hydtyjé ole vield 10ydetty, on vélttdmétonta aset-
taa tyOnantajalle vaatimuksia yhteistoiminnan toteuttamisesta. Yleisluontoinen séédntely voi
nikyd my0s oikeuskdytdnnossé, jossa joudutaan tulkitsemaan lakia enemmaén lain tarkoituk-

sesta kiisin, jos laista ei ole 16ydettivissi konkreettisia sdinnoksii®?’.

Liahtokohtana tulee kuitenkin olla yhteistoiminnan onnistuminen, jossa toteutuu niin molem-
min puolinen luottamus kuin vuorovaikutuskin. Téstd ndkokulmasta katsottuna mielesténi
on perustellumpaa pitdd sddntelyd yleisluontoisemmalla tasolla, kuin tarkasti méériteltynd
niin sanottuna checklistana, josta voidaan rastia asiat pois sitd mukaan, kun ne on késitelty.
Ehké keskusteluille annettavat yleisluontoisemmat raamit pakottavat tydnantajia pohtimaan

yhteistoimintaa uudella tavalla henkiloston ndkokulmasta. Henkildstolle tdimé puolestaan
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asettaa vaatimuksen sen sietdmisestd, ettd kaytavit kokoukset eivit ole alkaessaan valmiita
paketteja vaan ne kehittyvit niiden edetessd. Lopulliseen kokonaisuuteen vaikuttaa myds

henkil6ston aktiivinen osallistuminen, miké puolestaan on yhteistoiminnan ytimessa.

Kaiken kaikkiaan sanoisin, ettd lakichdotuksessa on elementteji, joiden avulla pyritiddn vas-
taamaan yhteistoiminnassa esiin nousseisiin ongelmiin ja epdkohtiin sekd vahvistamaan yh-
teistoimintalain tarkoitusta ja henkiloston osallistumista. Ne nikyvit paitsi lain rakenteessa,
valitussa sdédntelytavassa sekd lakiehdotuksen perusteluissa. Ne osa-alueet, joissa oikeudel-
lisia ongelmia on noussut esiin, eivit lopulta ole kuitenkaan siséllollisesti muuttuneet, joten
ainakaan itse lain vaikutuksesta ne tuskin poistuvat. Nykyisesti laista poikkeavat ja perus-
teellisemmat perustelut voivat toisaalta vaikuttaa lain soveltamiseen ja tyonantajan arvioon
yhteistoiminnan toteuttamisesta, mikd voi parantaa yhteistoimintaa ja henkildston osallistu-
mista. Tama toisaalta asettaa tyonantajalle korostuneen velvollisuuden selvittdd lain sovel-
tamiseen liittyvid yksityiskohtia, jotka eivédt selvid pelkéstddn lakia lukemalla. Néhtivaksi
kuitenkin jda, millainen uusi yhteistoimintalaki tulee lopulta olemaan ja korjaako se yhteis-

toiminnan huonohkoa mainetta.



