Hallituksen esitys eduskunnalle laiksi yhteistoimintalain muuttamisesta
ESITYKSEN PAAASIALLINEN SISALTO

Esityksessd endotetaan muutettavaksi yhteistoimintalakia. Esitys liittyy padministeri Petteri Or-
pon hallituksen hallitusohjelmaan.

Y hteistoimintalain soveltamisala ehdotetaan nostettavaksi séanndllisesti vahintdan 50 tyonteki-
jaa tyollistaviin yrityksiin, yhteisoihin ja sivuliikkeisiin. Laissa saéadettaisiin kuitenkin tietyista
kevennettya vuoropuhelua ja muutosneuvotteluita koskevista velvoitteista tyonantajille, joiden
tyOdsuhteessa olevien tyontekijoiden méaré olisi sadnnollisesti 20-49. Liséksi lain sdannoksia
liikkeen luovutuksesta, sulautumisesta ja jakautumisesta sovellettaisiin edelleen kaikkiin saén-
nollisesti vahintadn 20 tyontekijéa tyollistaviin yrityksiin, yhteisoihin ja sivuliikkeisiin.

Jatkuvan vuoropuhelun toimintaperiaate séilytettéisiin myds pienemmissé sdénnéllisesti 20-49
tyontekijaa tyollistavissa yrityksissa tai yhteisoissd. Tydnantajan olisi luotava tydpaikkakohtai-
set kaytannot sédnndnmukaisen jatkuvan vuoropuhelun kdymiseksi. Vuoropuhelun kohteet seka
toteutustavat maariteltdisiin yrityksessa tai yhteisdssa tarkoituksenmukaiseksi katsotulla ta-
valla. Tydnantaja kavisi vuoropuhelua henkilostdn edustajan kanssa, jolleivat tydnantaja ja hen-
kiloston edustaja sopisi, ettd vuoropuhelu kaytéisiin henkildstén kanssa yhdessa. Silté osin kuin
henkildstolla ei olisi edustajaa, tydnantaja kavisi vuoropuhelua henkildston kanssa yhdessé.

Liséksi tydnantajan, jonka palveluksessa olisi sd&nndllisesti 20-49 tydntekijaa, tulisi jatkossakin
kayda muutosneuvottelut silloin, kun tydnantaja harkitsisi 90 paivan ajanjakson aikana véhin-
tdan 20 tydntekijan irtisanomista, osa-aikaistamista tai tyésopimuksen olennaisen ehdon yksi-
puolista muuttamista tuotannollisella tai taloudellisella perusteella tai lomauttamista tydsopi-
muslain 5 luvun 2 §:n 1 momentin 1 kohdan perusteella. Muutosneuvotteluvelvoite pienem-
missa 20-49 tyontekijén yrityksissa, yhteisoissa ja sivuliikkeissa ei koskisi tydnantajan harkit-
semia lomautuksia tydn tai tydnantajan tyon tarjoamisen edellytysten tilapéisen vahentymisen
perusteella. Muutosneuvotteluvelvoite pienemmissa yrityksissd, yhteisoissa ja sivuliikkeissa
séilytettéisiin joukkovahentamisdirektiivistd johtuvien vaatimuksien vuoksi.

Jos tydnantaja olisi antanut neuvotteluesityksen suunnitelmastaan irtisanoa vahintdan kymme-
nen tydntekijaa tuotannollisilla ja taloudellisilla perusteilla, neuvotteluvelvoitteen taytyttyé tuo-
tannollisilla ja taloudellisilla perusteilla irtisanotun tyontekijan tyésopimus ei saisi paattya en-
nen kuin neuvotteluesityksen toimittamisesta tyévoimaviranomaiselle olisi kulunut 30 péivaa.
Maaraaika tulisi sovellettavaksi tilanteessa, jossa tydnantaja antaisi neuvotteluesityksen suun-
nitelmastaan irtisanoa vahintaan kymmenen tyontekijaa tuotannollisilla ja taloudellisilla perus-
teilla.

Tybvoimankayton vahentamistd koskevien muutosneuvotteluiden neuvotteluaikoja lyhennettai-
siin kaikkien lain soveltamisalan piiriin kuuluvien yritysten, yhteisdjen ja sivuliikkeiden osalta
puolella. Muutosneuvotteluiden laissa sadadetty vahimmaiskesto olisi neuvotteluissa kasitelta-
vistd asioista ja henkilostomaarasta riippuen joko kolme viikkoa tai seitseman paivaa.

Ehdotettu laki on tarkoitettu tulemaan voimaan 1.7.2025.
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PERUSTELUT
1 Asian tausta ja valmistelu
1.1 Tausta

Paaministeri Petteri Orpon hallituksen hallitusohjelman mukaan hallitus uudistaa tyéeldman
lainsaadantoa tyollistamisen esteiden purkamiseksi ja erityisesti pk-yritysten toimintaedellytys-
ten vahvistamiseksi. Hallitusohjelman mukaan hallitus nostaa yhteistoimintalain (1333/2021)
soveltamisalan EU-s&anndsten mahdollistamalle tasolle, 50 tyontekijad sdannollisesti tyollista-
viin yrityksiin ja yhteisoihin. Lisaksi yhteistoimintalain vaatimuksia muutosneuvottelujen vé-
himmaisajoista lyhennetdan puolella. Vuonna 2022 uudistetun yhteistoimintalain mahdollisia
muutostarpeita arvioidaan hallituksen puolivélirithessd muun muassa hallintoedustuksen osalta.

Talla hallituksen esityksell& toteutetaan hallitusohjelmassa sovitut kirjaukset yhteistoimintalain
soveltamisalan nostamisesta sek& muutosneuvotteluiden véhimmaiskeston lyhentamisesta puo-
lella.

1.2 Valmistelu

Esitys on valmisteltu kolmikantaisesti tyo- ja elinkeinoministerion asettamassa yhteistoiminta-
lain muutoksia valmistelevassa tyoryhméassa. Tyo- ja elinkeinoministerion lisaksi tydryhmassa
olivat edustettuina SAK ry, Akava ry, STTK ry, Elinkeinoeldamén keskusliitto EK ja Suomen
Yrittdjat ry. Tyoryhmaa ja hallituksen esityksen valmistelua koskevat tiedot ovat nahtavissa jul-
kisessa palvelussa osoitteessa https://tem.fi/hankehaku tunnuksella TEM121:00/2023.

Luonnos hallituksen esitykseksi on ollut lausuntokierroksella xx-xx.x.2024. Lausuntoa pyydet-
tiin... Lausuntoja annettiin yhteensd XX kpl. Esitysluonnoksesta lausuivat...Saapuneet lausun-
not ovat nahtavissa edellda mainituilla hankesivuilla ja lausuntopalvelu.fi- verkkopalvelussa.

2 Nykytila ja sen arviointi

2.1 Nykytila

2.1.1 Kansallinen lains&adanto

2.1.1.1 Yhteistoimintalaki
Yhteistoimintalain tavoite ja soveltamisala

Uudistettu yhteistoimintalaki tuli voimaan 1.1.2022. Lain tarkoitus on kuvattu lain 1 §:ssé. Lain
tarkoituksena on edistaa tydpaikoilla toimintakulttuuria, jossa tydnantaja ja henkilosto toimivat
yhteistoiminnan hengessa toistensa oikeuksia ja velvollisuuksia kunnioittaen ja ottaen samalla
huomioon toistensa edut. Lis&ksi lain tarkoituksena on, ettd yrityksen toimintaa ja tyGyhteisoa
kehitetddn jatkuvaluonteisesti sek& toiminnan tuloksellisuutta ja tyéhyvinvointia parannetaan.
Lain tarkoituksena on mygs turvata riittdva ja oikea-aikainen tiedonkulku tyonantajan ja henki-
10ston valilla sekd turvata henkildstolle vaikutusmahdollisuuksia yrityksen paatoksenteossa sil-
loin kun se koskee heidén ty6taén, tydolojaan tai asemaansa yrityksessa. Tarkoituksena on myo6s
tiivistad tyonantajan, henkiloston ja tyévoimaviranomaisten yhteistoimintaa tyontekijoiden ase-
man parantamiseksi ja heidan ty6llistymisensa tukemiseksi toimintamuutosten yhteydessé.
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Lakia sovelletaan taloudellista toimintaa harjoittaviin yrityksiin ja yhteisoihin, joiden tydsuh-
teessa olevien tyontekijoiden lukuméaré on sdannéllisesti vahintadn 20. Lakia sovelletaan myos
sellaiseen elinkeinotoimintalain (565/2023) 1 8:n 2 momentin 3 kohdassa, luottolaitostoimin-
nasta annetun lain (610/2014) 1 luvun 13 8:ss& ja vakuutusyhtidlain (521/2008) 3 luvun 1 §:ss&
tarkoitettuun sivuliikkeeseen, jossa tydskentelevien tyontekijoiden maara saannollisesti on va-
hintdan 20. Erdita lain sd&nnoksia ei kuitenkaan sovelleta yrityksiin, joiden tyéntekijéiden lu-
kuméaré on alle 30. Hallintoedustusta koskevia sdaannoksié sovelletaan vain sellaiseen suoma-
laiseen osakeyhtioon, osuuskuntaan ja muuhun taloudelliseen yhdistykseen, vakuutusyhtioon,
liikepankkiin, osuuspankkiin seké sdastopankkiin, jonka tydsuhteessa olevan henkildston maara
Suomessa on saannollisesti vahintadn 150. Laskettaessa sdanndllisesti tydsuhteessa olevien
tyontekijoiden lukumaaraé otetaan huomioon kaikki tydsuhteet riippumatta siitd, onko tyésuhde
madréaikainen vai toistaiseksi voimassa oleva. My6skaan osa-aikaisuudella ei ole merkitysté
tyontekijamaarad laskettaessa. Kuitenkaan tyontekijamaarad laskettaessa ei oteta huomioon
tyontekijoitd, joiden tydsuhde kestdd lyhyehkon ajan tai vain kausiluontoisesti taikka tyonteki-
jOit4, jotka toimivat tyonantajan palveluksessa poikkeuksellisesti. (KKO 2017:86)

Yritykselld tarkoitetaan taloudellista toimintaa harjoittavia yrityksia ja yhteisoja riippumatta
yritysmuodosta tai siitd, onko toiminnan tarkoituksena tuottaa voittoa. Lain soveltamisalaan
kuuluvat myos aatteelliset, taiteelliset, tieteelliset, uskonnolliset ja muut tunnustukselliset yh-
teisOt sekd jarjestot, joiden tarkoitus on padasiallisesti elinkeinopoliittinen, yleispoliittinen tai
humanitaarinen. Yhteistoiminnasta valtion virastoissa ja laitoksissa on annettu oma lakinsa eika
yhteistoimintalakia sovelleta valtion virastoissa tai laitoksissa, ellei yhteistoiminnasta valtion
virastoissa ja laitoksissa annetusta laista (1233/2013) muuta johdu. Yhteistoimintalakia ei so-
velleta myosk&én kuntien, kuntayhtymien, hyvinvointialueiden, hyvinvointiyhtymien, evanke-
lisluterilaisen kirkon, ortodoksisen kirkkokunnan eik& Ahvenanmaan maakunnan seka sen kun-
tien ja kuntayhtymien virastoissa ja laitoksissa.

Velvollisuus kayda vuoropuhelua

Y hteistoimintalain 2 luvussa on saadetty tyénantajan velvollisuudesta kdyda vuoropuhelua hen-
kiloston kanssa. Vuoropuhelulla tarkoitetaan tyonantajan ja henkildston edustajan valista asioi-
den Kkasittelyd, jolla edistetddn riittdvad ja oikea-aikaista tiedonkulkua tydnantajan ja henkilos-
ton valilla seka henkildston vaikutusmahdollisuuksia asioissa, jotka koskevat heidan tyotaan,
tyoolojaan tai asemaansa. Vuoropuhelua on toteutettava sdannéllisesti henkildstén edustajan
kanssa yrityksen tai yhteisén toiminnan seké tydyhteison kehittamiseksi lain piiriin kuuluvissa
asioissa.

Vuoropuhelu toteutetaan tyonantajan ja henkiloston vélisessé kokouksessa, jonka jarjestelyistd
vastaa tyonantaja. Kokous on jarjestettava véahintaan kerran kutakin neljannesvuotta kohden.
Jos tyOnantajan palveluksessa tyoskentelee alle 30 tydntekijad, kokous on jarjestettava kaksi
kertaa vuodessa, jolleivat tydnantaja ja henkildston edustaja toisin sovi. Jos vuoropuhelun koh-
teena oleva asia koskee yhtd useampaa henkiléstoryhméa, asia tulee késitelld kokouksessa kaik-
kien niiden henkildstoryhmien edustajien kanssa, joita asia koskee. Jos henkildstoll4 ei ole edus-
tajaa, tydnantaja voi toteuttaa vuoropuheluvelvoitteen késitteleméalld vuoropuhelun kohteena
olevat asiat vahintaan kerran vuodessa jarjestettavassa yhteisessa tilaisuudessa. Vuoropuhelun
on oltava luonteeltaan rakentavaa ja osapuolten on otettava huomioon toistensa edut, tarpeet ja
asema.

Ty6nantajan ja henkildstdn edustajan on lain 8 8:n mukaan kaytévé sdéanndénmukaista vuoropu-
helua: 1) yrityksen tai yhteisdn kehitysnakymista ja taloudellisesta tilanteesta; 2) tydpaikalla
sovellettavista sd&nnoistd, kaytdnngistd ja toimintaperiaatteista; 3) tydvoiman kéyttotavoista
sekd henkiloston rakenteesta; 4) henkilstén osaamistarpeista ja osaamisen kehittamisestd; 5)
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tyohyvinvoinnin yllapitdmisesté ja edistamisesta siltd osin kuin asiaa ei kasitellda muun lainséa-
danndn nojalla; 6) 12 8:ssd saddettavista muusta lainsdéddanndsta johtuvista asioista. Liséksi lain
11 §:ssd on sé&detty tiedoista, jotka tydnantajan on annettava henkildston edustajalle kahdesti
vuodessa.

Osana vuoropuheluvelvoitetta tyonantajan on laadittava yhteistyossa henkiloston edustajan
kanssa tydyhteison kehittamissuunnitelma ja yll&pidettava sitd tydyhteison suunnitelmalliseksi
ja pitk&janteiseksi kehittdmiseksi. Kehittdmissuunnitelma laaditaan ja sita yllapidetédan osana 8
8:n 3-5 kohdassa tarkoitettua vuoropuhelua. Jos tydnantaja irtisanoo tyontekijoité taloudellisin
tai tuotannollisin perustein, kehittdmissuunnitelmaan on tehtéva tarvittavat muutokset vuoropu-
helun yhteydessa muutosneuvotteluiden paatyttyd. Tydyhteison kehittdmissuunnitelmaan on
kirjattava lain 9 8:sta ilmenevét tiedot.

Muusta lainsaaddanndsta johtuvat vuoropuhelussa kasiteltavéat asiat

Lain 12 §:ssé on lueteltu muusta lainsaddannosta johtuvia yhteistoimintalain mukaisessa vuo-
ropuhelussa késiteltavia asioita. Pykdlan mukaan 8 8§:n 6 kohdan mukaisessa vuoropuhelussa
kasiteltavia asioita ovat:

1. yksityisyyden suojasta tydeldméssa annetun lain (759/2004) 4 8:n 3 momentissa tarkoi-
tettu henkil6tietojen keradminen tyéhon otettaessa ja tydsuhteen aikana;

2. yksityisyyden suojasta tydelaméssa annetun lain 7 ja 8 §:ssé tarkoitetut tyotehtavat,
joissa tyonhakija tai tyontekija on joko velvollinen antamaan tai voi suostumuksensa
perusteella antaa huumausainetestid koskevan todistuksen tyonantajalle tydterveys-
huoltolain 11 §:n 4 momentin mukaisesti, sek& merityosopimuslain (756/2011) 13 lu-
vun 19 a §:ssd tarkoitetut tydtehtdvat, joissa tyonantaja voi ilman perusteltua epdilya
velvoittaa tyontekijan puhalluskokeeseen;

3. yksityisyyden suojasta tyoeldmassa annetun lain 21 §:n 1 momentissa séadetty tyonte-
kijoihin kohdistuvan kameravalvonnan, kulunvalvonnan ja muun teknisin menetelmin
toteutettavan valvonnan tarkoitus, kdyttoonotto ja ndissa kaytettdvat menetelmét seka
sahkdpostin ja tietoverkon kayttd seka tyéntekijan sdhkdpostin ja muuta sahkdista vies-
tintad koskevien tietojen kasittely;

4. sédhkoisen viestinnan palveluista annetun lain (914/2014) 148 §:n 2 momentin 1 koh-
dassa tarkoitetut, mainitun lain 146-156 §:ssd tarkoitetussa vélitystietojen kasittelyssa
noudatettavien menettelyjen perusteet ja kdytannot;

5. henkiltstorahastolain (934/2010) 9 §:ssd tarkoitettu henkildstdrahaston perustaminen ja
henkildstorahastoeria kerryttava tulos- tai voittopalkkiojarjestelma ja sen maaraytymis-
perusteet sekd 55 8:ssé tarkoitettu mainitusta jarjestelmasta luopuminen ja henkildsto-
rahaston purkaminen;

6. tyontekijain elédkelain (395/2006) 70 §:n 4 momentissa, julkisten alojen elékelain 85 §:n
4 momentissa, merimieseldkelain (1290/2006) 78 §8:n 4 momentissa, sairausvakuutus-
lain 11 luvun 3 8:n 4 momentissa, tyGtapaturma- ja ammattitautilain (459/2015) 81 §:n
4 momentissa ja tyottomyysetuuksien rahoituksesta annetun lain (555/1998) 19 &:n 3
momentissa tarkoitetut asiat.



Yhteistoimintalain 12 8:n listaus ei ole tyhjentdva, vaan myos muualla lainsaddannossé on saén-
noksié yhteistoimintalain mukaisessa vuoropuhelussa kasiteltavisté asioista. Esimerkiksi opin-
tovapaalain (273/1979) 9 §:ssd on sdédetty opintovapaan myontdmismenettelystd, kun hakijoita
on useita eika vapaata voida myontéa kaikille. Tydnantajan tulee ennen ratkaisun tekemista ka-
sitell& asiaa tyontekijoiden henkildston edustajien kanssa yhteistoimintalain 2 luvun mukaisessa
vuoropuhelussa.

Jos tyGnantaja ei ole yhteistoimintalain soveltamisalan piiriin kuuluva yritys tai yhteiso, edella
tarkoitetuissa laeissa on saatettu saétéa siitd, ettd tydnantajan on talldin varattava tyontekijoille
tai heidéan edustajilleen tilaisuus tulla kuulluksi tai késiteltdva kyseinen asia muulla vastaavalla
tavalla.

Muutosneuvotteluvelvoite

Muutosneuvotteluvelvoitteesta on saadetty yhteistoimintalain 3 luvussa. Ty6nantajan tulee
kaynnistdd muutosneuvottelut, kun héan harkitsee toimenpiteitd, jotka saattavat johtaa yhden tai
useamman tyontekijan irtisanomiseen, lomauttamiseen, osa-aikaistamiseen tai tyésopimuksen
olennaisen ehdon yksipuoliseen muuttamiseen tuotannollisilla tai taloudellisilla perusteilla.
Muutosneuvottelut on kaynnistettava myds, kun tyonantaja harkitsee tyonjohtovallan piiriin
kuuluvia yhden tai useamman tyontekijan asemaan vaikuttavia olennaisia muutoksia tyotehta-
vissd, tydmenetelmissd, toiden jarjestelyissd, tydtilojen jarjestelyissa tai sdanndllisen tydajan
jarjestelyissa, kun ne johtuvat 1) yrityksen tai yhteison tai niiden jonkin osan lopettamisesta,
siirtamisesté toiselle paikkakunnalle taikka niiden toiminnan laajentamisesta tai supistamisesta;
2) kone- tai laitehankinnoista taikka uuden teknologian kayttdonotosta; 3) tyon organisointiin
tai jarjestelyihin tehtavistd muutoksista; 4) palvelutuotannon tai tuotevalikoiman muutoksista;
5) ulkopuolisen tydvoiman kayttdonotosta tai siind tehtavistd muutoksista; 6) muista 1-5 koh-
dassa tarkoitettuihin rinnastuvista muutoksista. Muutosneuvottelut on kaytava ennen paatdksen
tekemistd, kun tydnantaja harkitsee ryhtyvansa edelld kuvattuihin toimenpiteisiin.

Muutosneuvottelut k&ynnistyvéat kirjallisella neuvotteluesitykselld, josta tulee kdyda ilmi lain
19 §:ssé sdddetyt asiat. Jos muutosneuvottelut koskevat yhden tai useamman tyontekijan irtisa-
nomista, lomauttamista, osa-aikaistamista tai tydsopimuksen olennaisen ehdon yksipuolista
muuttamista, neuvotteluesitys on annettava viimeistaan viisi paivaa ennen neuvotteluiden aloit-
tamista. Neuvotteluesitys on toimitettava myds tyévoimaviranomaiselle viimeistddn muutos-
neuvotteluiden alkaessa. Neuvotteluihin osallistuvat tydnantaja ja henkiloston edustajat tai
edustajien puuttuessa henkildstd yhdessa. Jos tydnantajan toimenpide koskee yksittéista tyon-
tekijaa tai yksittéisia tyontekijoitd, voidaan muutosneuvottelut kdydé suoraan tydnantajan ja toi-
menpiteen kohteena olevien tydntekijoiden valilla.

Muutosneuvotteluissa on kasiteltava ainakin henkiléstdon kohdistuvien toimenpiteiden perus-
teita, vaikutuksia ja vaihtoehtoja. Jos neuvottelut koskevat yhden tai useamman tydntekijan ir-
tisanomista, lomauttamista, osa-aikaistamista tai tydsopimuksen olennaisen ehdon yksipuolista
muuttamista, neuvotteluissa on lisdksi kasiteltdva vaihtoehtoja toimenpiteen kohteena olevan
henkilOpiirin rajoittamiseksi seké toimenpiteesta tyontekijoille aiheutuvien kielteisten seuraus-
ten lieventamiseksi ja henkildston edustajan tai tyontekijan tekemia ehdotuksia ja vaihtoehtoisia
ratkaisuja. Muutosneuvottelut on kdytava yhteistoiminnan hengessa yksimielisyyden saavutta-
miseksi.

TyOnantajan antaessa neuvotteluesityksen suunnitelmastaan irtisanoa véhintdan kymmenen
tyontekijaa tuotannollisilla ja taloudellisilla perusteilla tydnantajan on muutosneuvotteluiden
alussa annettava esitys toimintasuunnitelmaksi muutosneuvotteluiden suunnitelmalliseksi to-



teuttamiseksi sekd mahdollisista irtisanomisista aiheutuvien seurausten lieventamiseksi. Toi-
mintasuunnitelmaa on kasiteltdva osana muutosneuvotteluita. Toimintasuunnitelmaa valmistel-
lessaan ty6nantajan on mahdollisimman varhaisessa vaiheessa yhdessa tyévoimaviranomaisen
kanssa selvitettava tydvoimapalveluiden jarjestamisestd annetussa laissa (380/2023) tarkoitetut
julkiset tydvoimapalvelut, joilla irtisanottavien tyéntekijéiden tyollistymisté tuetaan. Jos tyon-
antaja harkitsee irtisanovansa alle kymmenen tyontekijaa, tydnantajan on muutosneuvottelujen
alkaessa esitettdva toimintaperiaatteet, joiden mukaisesti irtisanomisajan kuluessa tuetaan tyon-
tekijoiden oma-aloitteista hakeutumista muuhun tyéhon tai koulutukseen sekd tydvoimapalve-
luiden jarjestamisestd annetussa laissa tarkoitettujen tyollistymista edistavien palveluihin osal-
listumiseen.

Neuvotteluvelvoitteen tayttyminen edellyttad, ettd muutosneuvottelut on kéyty yhteistoiminta-
lain 3 luvun sadnnodksiéd noudattaen. Silloin, kun neuvottelut koskevat tydvoimankaytén véhen-
tdmista edellytetéén liséksi, ettd neuvotteluita on kdyty véhintaan laissa maaritelty vahimmais-
aika. Muutosneuvotteluiden kesto on neuvotteluissa késiteltavista asioista ja neuvotteluiden
kohteena olevien tyontekijoiden maarasta riippuen joko 14 paivaa tai kuusi viikkoa. Neuvotte-
luaika on 14 pdivaa, jos 1) neuvottelut koskevat alle kymmenen tyontekijén irtisanomista, lo-
mauttamista, osa-aikaistamista tai tydsopimuksen olennaisen ehdon yksipuolista muuttamista;
2) neuvottelut koskevat lomauttamista enintddn 90 paivéksi; 3) tyonantajan palveluksessa ole-
vien tyontekijoiden maaré on séannéllisesti alle 30; 4) tydnantaja on yrityksen saneerauksesta
annetussa laissa (47/1993) tarkoitetun saneerausmenettelyn kohteena. Neuvotteluiden kestosta
voidaan sopia toisin neuvotteluosapuolten kesken.

Sopimisoikeus

TyOnantajien ja tyontekijoiden valtakunnalliset yhdistykset voivat sopimuksin poiketa siitd,
mité yhteistoimintalain 2 ja 3 luvussa séédetdan vuoropuhelusta yrityksen tai yhteison toimin-
nan ja tydyhteison kehittdmiseksi sekd muutosneuvotteluista. Sopimisoikeus ei kuitenkaan
koske sitd, mité laissa sdadetaan neuvotteluesitykseen siséltyvista tiedoista tai ilmoitusvelvolli-
suudesta ty6- ja elinkeinotoimistolle, kun saanndkset koskevat véahintaan 10 tydntekijan irtisa-
nomista.

Yhteistoimintalain 23 §:ssa sédadetysta neuvotteluvelvoitteen tayttymisesta on voitu sopia toisin
tydehtosopimuksilla. Ty6dehtosopimuksissa on voitu sopia yhteistoimintalaissa saddettyja neu-
votteluaikoja lyhyemmisté tai pidemmistd neuvotteluajoista. Tydehtosopimuksissa sovittuja
laista poikkeavia neuvotteluaikoja ei kuitenkaan sovelleta jarjestaytymattomiin tyénantajiin,
jotka noudattavat yleissitovaa tydehtosopimusta tydsopimuslain (55/2001) 2 luvun 7 §:n nojalla.
Tydehtosopimuksissa yleisempid ovat maardykset, joiden mukaan neuvotteluajan laskenta al-
kaa kulua neuvotteluesityksen antamisesta.

2.1.2 Euroopan unionin lainsdadénto ja oikeuskaytantod
2.1.2.1 Yhteistoimintamenettelydirektiivi

Tyontekijoiden tiedottamista ja heidan kuulemistaan koskevista yleisista puitteista annettu Eu-
roopan parlamentin ja neuvoston direktiivin 2002/14/EY (jaljempénd yhteistoimintamenette-
lydirektiivi) tarkoituksena on luoda yleiset puitteet, joilla asetetaan vahimmaisvaatimukset tyon-
tekijoiden oikeudelle saada tietoja ja tuulla kuulluksi yhteisgssa sijaitsevissa yrityksissa ja toi-
mipaikoissa. Tiedottamista ja kuulemista koskevat yksityiskohtaiset sdannot maaritellaan ja to-
teutetaan kunkin jasenvaltion kansallisen lainsd&ddannon ja tydmarkkinasuhteissa vallitsevien
kaytantdjen mukaisesti siten, etté taataan niiden tehokkuus.
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Yhteistoimintamenettelydirektiivin 3 artiklassa on madritelty direktiivin soveltamisala. Direk-
tiivia sovelletaan jasenvaltion valinnan mukaan:

- yrityksiin, joiden palveluksessa on yksittdisessa jasenvaltiossa vahintaan 50 tyonteki-
Jjaa, tai

- toimipaikkoihin, joiden palveluksessa on yksittdisessé jasenvaltiossa vahintadn 20
tyontekijaa.

Jasenvaltioiden on madriteltavé palveluksessa olevien tyontekijoiden méaaréan laskentatapa. Ja-
senvaltiot voivat direktiivissa tarkoitettuja periaatteita ja tavoitteita noudattaen antaa erityis-
séannoksia sellaisista yrityksista tai toimipaikoista, joiden toiminnan pdamaara on suoraan ja
olennaisilta osin poliittinen, ammatilliseen jarjestaytymiseen liittyva, uskonnollinen, hyvénte-
kevdisyyteen liittyvé, koulutuksellinen, tieteellinen tai taiteellinen, taikka niiden padmé&aré kos-
kee tiedottamista tai mielipiteen ilmaisua, jos tdman luonteisia sadnndksia on jo kansallisessa
lainsd&dénnossa direktiivin tullessa voimaan.

Yhteistoimintamenettelydirektiivin 4 artiklassa sédadetdén tiedottamista ja kuulemista koske-
vista yksityiskohtaisista saannoisté. Artiklan 1 kohdan mukaan jésenvaltioiden on méariteltava
tiedottamista ja kuulemista asianmukaisella tasolla koskevat yksityiskohtaiset s&annot 4 artiklan
mukaisesti ja direktiivin 1 artiklassa mainittuja periaatteita noudattaen, sanotun kuitenkaan ra-
joittamatta tyontekijoille suotuisampien voimassa olevien sadnndsten ja/tai kaytantdjen sovel-
tamista. Artiklan 2 kohdan mukaan tiedottaminen ja kuuleminen siséaltaa:

- tiedottamisen yrityksen tai toimipaikan toiminnan viimeaikaisesta ja todennakoisesta
kehityksesté seka taloudellisesta tilanteesta;

- tiedottamisen ja kuulemisen yrityksen tai toimipaikan tydllisyystilanteesta, sen raken-
teesta ja todennékoisesta kehityksesta sekd mahdollisista suunnitelluista ennakoivista
toimenpiteista erityisesti tyopaikkojen ollessa uhattuina;

- tiedottamisen ja kuulemisen paatoksistd, jotka saattavat muuttaa merkittavasti tyon or-
ganisointia ja tydsopimussuhteita, mukaan lukien ne, joita tarkoitetaan 9 artiklan 1 koh-
dassa mainituissa yhteisén sdédnndissa.

Artiklan 3 kohdan mukaan tiedot on annettava asianmukaisena ajankohtana, asianmukaisin ta-
voin ja asianmukaisen sisaltdisend erityisesti sen mahdollistamiseksi, ettd tyontekijoiden edus-
tajat voivat riittdvasti perehtya asiaan ja valmistautua tarvittaessa kuulemiseen. Artiklan 4 koh-
dan mukaan kuulemisen on tapahduttava:

- varmistaen, ettd ajankohta, keinot ja sisdltd ovat asianmukaiset;
- kasiteltdvasta asiasta riippuen soveltuvalla johdon ja edustuksen tasolla;

- tybnantajan 2 artiklan f kohdan mukaisesti toimittamien tietojen seka sellaisen lausun-
non perusteella, jonka laatimiseen tyéntekijoiden edustajalla on oikeus;

- siten, ettd tyontekijoiden edustajien on mahdollista tavata tyonantaja ja saada mahdol-
lisesti esittamaénsa lausuntoon perusteltu vastaus;

- tarkoituksena saada aikaan sopimus paatoksistd, jotka perustuvat 2 kohdan c alakoh-
dassa tarkoitettuihin tyonantajan johtamisvaltuuksiin.
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2.1.2.2 Joukkovahentamisdirektiivi
Yleista

Neuvoston direktiiviin 98/59/EY tyontekijoiden joukkovéhentamista koskevan jasenvaltioiden
lainsd&ddannon lahentdmisesta (jaljempéné joukkovahentamisdirektiivi) sisaltyvat sdédnnokset
tyonantajan velvollisuudesta neuvotella tyontekijoiden edustajien kanssa seké antaa heille tietoa
harkitessaan tyontekijoiden joukkovahentamista. Direktiiviin siséltyy niin ikdin s&annds suun-
nitellusta joukkovahentdmisesta ilmoittamisesta toimivaltaiselle viranomaiselle, minka liséksi
direktiivissa asetetaan aikaraja sille, missa ajassa tyonantaja saa aikaisintaan toteuttaa suunni-
tellun joukkovahentédmisen.

Soveltamisala

Direktiivin soveltamisala maaraytyy sen 1 artiklan 1 kohdan a alakohtaan sisaltyvan joukkovéa-
hentamisen maaritelman mukaan. Olennaista direktiivin soveltamisen kannalta on siten se, mil-
loin joukkovahentdmisen maaritelma tayttyy. Direktiivin mukaan joukkovahentamisella tarkoi-
tetaan tyonantajan toimeenpanemia irtisanomisia yhdesta tai useammasta syysta, joka ei liity
ykksittéisiin tyontekijoihin, kun irtisanomiset koskevat jasenvaltion valinnan mukaan maaraa,
joka on:

i) joko 30 paivén aikana

- véhintdan 10 yrityksissa, joissa tavallisesti on enemmén kuin 20 mutta
vahemman kuin 100 tyontekijaa,

- vahintaan 10 prosenttia tyontekijoista yrityksissa, joissa tavallisesti on
vahintddn 100 mutta véhemman kuin 300 tyontekijaa,

- vahintaan 30 yrityksissa, joissa tavallisesti on vahintaan 300 tyonteki-
jaa,

i) tai 90 paivan aikana vahintaan 20 kyseisen yrityksen tavallisesta tyonteki-
joiden madrasta riippumatta.

Laskettaessa vahennysten lukumaérdd véhentdmiseen rinnastetaan sellainen tytsopimuksen
paattyminen, joka tapahtuu tyonantajan aloitteesta yhdesta tai useammasta syysté, ja joka ei liity
yksittaisiin tyontekijoihin, jos vahentdmiset koskevat vahintadn viitta tyontekijaé. Joukkova-
hentdmisdirektiivia ei sovelleta maaraaikaisiin tydsopimuksiin, ellei vahentaminen tapahdu en-
nen madraajan paattymista tai tehtavien loppuun suorittamista, eiké julkisoikeudellisiin palve-
lussuhteisiin.

Jos jéasenvaltio valitsee vaihtoehdon i), joukkovahentdmisen maaritelméan tayttymiseen vaikut-
tavat sekad irtisanottavien tyontekijoiden maaré 30 paivan aikana ettd yrityksen henkilostomaara.
Jos jasenvaltio valitsee vaihtoehdon ii), joukkovahentamisen maaritelman tayttymiseen vaikut-
taa irtisanottavien tyontekijoiden méara 90 paivén aikana. Jalkimmaisessa vaihtoehdossa jouk-
kovéhentdmisen méaaritelmdan tayttyminen ei ole riippuvainen yrityksen henkildstomaarasta.

Tiedottaminen ja neuvottelu

Tiedottamista ja neuvottelua koskevan 2 artiklan mukaan, kun tydnantaja harkitsee tyontekijoi-
den joukkovahentdmistd, tydnantajan on aloitettava hyvissd ajoin neuvottelut tydntekijoiden
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edustajien kanssa sopimukseen padsemiseksi. Artiklassa maarataan neuvotteluissa kasiteltavista
asioista.

Jotta tydntekijoiden edustajilla on mahdollisuus tehda rakentavia ehdotuksia, tyénantajan on
hyvissé ajoin neuvottelujen kuluessa: a) annettava heille kaikki tarvittavat tiedot ja b) aina il-
moitettava heille kirjallisesti:

i) suunnitellun vahentamisen syyt;
i) véhennettavien tyontekijoiden lukumaéara ja ryhmat;

iii) tavallisesti tyGssa olevien tyontekijoiden lukumadra seké ryhmdt, joihin he
kuuluvat;

iv) aika, jonka kuluessa vahentdminen on maaré toteuttaa;

V) suunnitellut perusteet, joilla vahennettavét tyontekijat valitaan, sikali kun
kansallinen lainsdadantd ja/tai kaytadntd antavat tydnantajalle oikeuden
paattad valinnasta;

vi) laskentamenetelmad, jolla lasketaan kaikki muut mahdolliset korvaukset va-
hentdmisistd, paitsi ne korvaukset, jotka on vahvistettu kansallisessa lain-
sé&dannossa ja/tai kdytannossa.

Tybnantajan on toimitettava toimivaltaiselle viranomaiselle vahintaan jéaljennds kirjallisen il-
moituksen niistd kohdista, joissa on b alakohdan i—v alakohdassa tarkoitetut tiedot. Edell& to-
dettuja velvollisuuksia on sovellettava riippumatta siitd, onko joukkovahentamisista paattanyt
yritys, jolla on maaréaysvalta tyénantajaan nahden.

Joukkovéahentamismenettely

Joukkovahentdmismenettelyd koskevan 3 artiklan mukaan tydnantajan on Kirjallisesti ilmoitet-
tava toimivaltaiselle viranomaiselle kaikista suunnitelluista joukkovéhentamisista. llmoituk-
sessa on oltava kaikki suunniteltuja joukkovahentamisia ja 2 artiklassa tarkoitettuja tyontekijoi-
den edustajien kanssa kéaytdvia neuvotteluja koskevat tarvittavat tiedot ja erityisesti vahentami-
sen syyt, vahennettavien tyontekijoiden maard, tavallisesti ty6llistettyjen tyontekijoiden mééara
jaaika, jonka kuluessa vahentdminen on maara toteuttaa. TyOnantajan on toimitettava tyonteki-
joiden edustajille jaljennds viranomaiselle toimitetusta ilmoituksesta. Tyontekijoiden edustajat
voivat l&hettd4 mahdollisia huomautuksiaan toimivaltaiselle viranomaiselle.

Joukkovahentamisdirektiivissd asetetaan méaardaika sille, missé ajassa tyonantaja saa aikaisin-
taan toteuttaa suunnitellun joukkovahentamisen. Direktiivin 4 artiklan mukaan suunniteltua
joukkovahentémistd, josta on ilmoitettu toimivaltaiselle viranomaiselle, ei saa toteuttaa ennen
kuin on kulunut 30 paivaa 3 artiklassa tarkoitetusta tyonantajan toimivaltaiselle viranomaiselle
tekemastd ilmoituksesta eika noudattamatta sddnnoksid, jotka koskevat irtisanomiseen liittyvia
yksilokohtaisia oikeuksia. Jdsenvaltio voi antaa toimivaltaiselle viranomaiselle valtuudet lyhen-
t4& kyseistd aikaa. Toimivaltaisten viranomaisten on kéaytettdva edelld tarkoitettu aika pyrkien
ratkaisemaan suunnitellusta joukkovahentamisesta aiheutuvat ongelmat.

Jos alkuperdinen maaréaaika on lyhyempi kuin 60 paivaa, jasenvaltio voi antaa toimivaltaiselle
viranomaiselle valtuudet pidentad sen 60 paivaksi ilmoituksesta lukien. Pidentdminen edellyt-
t44, ettd on todenndkoistd, ettd suunnitellusta joukkovéhentdmisestd aiheutuvia ongelmia ei
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kyetd ratkaisemaan alkuperdisessd maérdajassa. Jasenvaltio voi antaa toimivaltaiselle viran-
omaiselle edelld saadettya laajemmat valtuudet pidentamiseen. Tyonantajalle on ilmoitettava
pidennyksesta ja sen perusteista ennen alkuperdisen madraajan paattymista.

Jasenvaltioiden ei tarvitse soveltaa 4 artiklaa joukkovahentamisiin, jotka johtuvat tuomioistui-
men pé&étokseen perustuvasta yrityksen toiminnan paattymisesta.

Oikeuskaytantd

Euroopan unionin tuomioistuimen (jaljempéana unionin tuomioistuin) C-149/16 (Socha ym.) ja
C-429/16 (Ciupa ym.) ratkaisujen taustalla olevissa tapauksissa oli kyse tydnantajan taloudelli-
sista ratkaisuista, joiden valittomana tarkoituksena ei ollut tiettyjen tydsuhteiden paattaminen,
mutta joilla saattoi kuitenkin olla vaikutuksia tiettyjen tyontekijoiden tydpaikkoihin. Tapauk-
sissa oli kyse tyontekijoiden palkkaehtojen muuttamisesta irtisanomisen vaihtoehtona. Unionin
tuomioistuin totesi, ettd jos tydehtojen muuttamiseen johtavalla paatoksella kyetdan valttamaan
joukkovahentdminen, direktiivin 2 artiklassa saadetty neuvottelumenettely on aloitettava het-
kelld, jolloin tyGnantaja harkitsee tallaisten muutosten tekemisté. Joukkovahentamisdirektiivin
2 artiklan 1 ja 2 kohtaa on tulkittava siten, ettd tydnantajan on ryhdyttévé neuvotteluihin silloin,
kun se harkitsee toteuttavansa yksipuolisesti ja tyontekijoiden vahingoksi palkkaehtojen muu-
toksen, joka johtaa tyGsuhteen paattymiseen siind tapauksessa, etteivat tyontekijat hyvéksy sita,
siltd osin kuin direktiivin 1 artiklan 1 kohdassa séadetyt edellytykset tayttyvat.

Asiassa C-188/03 (Junk) oli kysymys muun muassa siitd, tarkoittaako joukkovahentamisdirek-
tiivin késite “irtisanominen” tyosuhteen irtisanomista tydsuhteen paéttdvana toimena, vai tyo-
suhteen paattymistd irtisanomisajan pédatyttyd. Unionin tuomioistuimen mukaan tyfnantajan
neuvottelu- ja ilmoittamisvelvollisuudet syntyvét ennen tdman péaatosta irtisanoa tydsopimuk-
set. Direktiivin 2—4 artiklaa on néin ollen tulkittava siten, ettd irtisanomiseksi katsottava tapah-
tuma muodostuu tydsopimuksen irtisanomista koskevasta tynantajan tahdonilmaisusta.

Asiassa C-134/22 (G GmbH) oli kysymys siitd, millainen tarkoitus on joukkovahentdmisdirek-
tiivin 2 artiklan 3 kohdan toisella alakohdalla, jossa tydnantaja velvoitetaan toimittamaan toi-
mivaltaiselle viranomaiselle vahintaan jaljennos kirjallisen ilmoituksen niista kohdista, joissa
on kyseisen artiklan ensimmaéisen kohdan b alakohdan i—v alakohdassa tarkoitetut tiedot. Unio-
nin tuomioistuin tarkasteli asiassa direktiivin tydnantajan tietojen toimittamis- ja ilmoitusvel-
vollisuuksien ajankohtia sek& viranomaisen roolia.

Direktiivin 2 artiklan 3 kohta ei sisélly direktiivin 111 jaksoon “’Joukkovadhentdmismenettely”,
vaan direktiivin Il jaksoon “Tiedottaminen ja neuvottelu”, jossa sadnnellddn menettelya neuvot-
telujen kdymiseksi tyontekijoiden edustajien kanssa silloin, kun tyénantaja harkitsee joukkova-
hentdmistd. Niinpa direktiivin 2 artiklan 3 kohdan toisessa alakohdassa tarkoitetut tiedot on toi-
mitettava vaiheessa, jossa joukkovidhentdmisid vain ”harkitaan” ja jossa menettely neuvottelu-
jen kdymiseksi tyontekijoiden edustajien kanssa on vasta aloitettu eika viel& saatettu paatok-
seen. Tietojen toimittaminen mahdollistaa toimivaltaiselle viranomaiselle vain sen, ettd se saa
kasityksen direktiivissé luetelluista tiedoista, eika se voi luottaa taysin tietoihin valmistellakseen
toimenpiteitd, jotka kuuluvat sen toimivaltaan joukkovahentamisen yhteydessa. Viranomainen
vain vastaanottaa jaljenndksen kirjallisen ilmoituksen niista kohdista, joissa on 2 artiklan 3 koh-
dan ensimmaisen alakohdan b alakohdan i—v alakohdassa tarkoitetut tiedot, kun taas direktiivin
111 jaksoon ”Joukkovihentimismenettely” sisaltyvissa 3 ja 4 artiklassa sille annetaan aktiivinen
rooli.
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Direktiivin 3 ja 4 artiklassa sdadetaan, etta joukkovéhentdmissuunnitelmista on ilmoitettava toi-
mivaltaiselle viranomaiselle ja ettd joukkovahentaminen saadaan toteuttaa vasta tietyn méaaré-
ajan jalkeen, joka kyseisen viranomaisen on kéytettdva pyrkien ratkaisemaan suunnitellusta
joukkovahentamisesta aiheutuvat ongelmat. limoitusvelvollisuudella pyritaéan siihen, etta toi-
mivaltainen viranomainen voi kaikkien tyonantajan sille toimittamien tietojen perusteella sel-
vittdd mahdollisuuksia rajoittaa joukkovéhentdmisen kielteisia seurauksia toimenpiteilla, jotka
perustuvat tietoihin niista tyomarkkinoista ja toimialasta, joilla joukkovahentdminen toteute-
taan. Sitd vastoin direktiivin 2 artiklan 3 kohdan mukaisen jéljenndksen toimittaminen viran-
omaiselle ei kdynnista maaraaikaa, jota tydnantajan on noudatettava, eika synnyté velvollisuutta
toimivaltaiselle viranomaiselle. Direktiivin 2 artiklan 3 kohdan tietojen toimittaminen toimival-
taiselle viranomaiselle toteutetaan vain informointi- ja valmistelutarkoituksissa, jotta toimival-
tainen viranomainen voi tarvittaessa kayttaa tehokkaasti direktiivin 4 artiklassa séédettyja val-
tuuksiaan. Velvollisuudella toimittaa tietoja toimivaltaiselle viranomaiselle on tarkoitus antaa
talle mahdollisuus ennakoida niin pitkalti kuin mahdollista kielteisid suunniteltujen joukkova-
hentdmisten seurauksia, jotta se voi tehokkaasti pyrkia ratkaisemaan ongelmat, joita kyseisista
vahentamisisté aiheutuu, ndista vahentdmisista ilmoituksen saatuaan.

2.1.2.3 Liikkeenluovutusdirektiivi

Tyontekijoiden oikeuksien turvaamista yrityksen tai liikkeen taikka yritys- tai liiketoiminnan
osan luovutuksen yhteydessd koskevan jasenvaltioiden lainsdadannon lahentamisesta annettu
neuvoston direktiivi (2001/23/EY, jéaljempana liikkeenluovutusdirektiivi) sisaltad saannoksia
tyontekijoiden oikeuden turvaamisesta yritysten tai liikkeiden taikka yritys- tai liiketoiminnan
osien siirtyessé tyonantajalta toiselle sopimukseen perustuvilla luovutuksilla taikka sulautumi-
silla. Saannosten tarkoituksena on turvata tyontekijan oikeuksia tilanteessa, jossa tyonantaja
vaihtuu. Direktiivissa sadadetaan lisdksi luovuttajan ja luovutuksensaajan velvollisuudesta antaa
tietoja tyontekijoiden edustajille ja heidan kanssaan neuvottelemisesta.

Direktiivin soveltamisalaan ei ole tehty rajauksia esimerkiksi yrityksen henkil6stomaaran mu-
kaan. Jasenvaltiot voivat kuitenkin rajata tietoja ja neuvottelua koskevat velvoitteet koskemaan
yrityksid ja liikkeitd, jotka tayttavat tyontekijoiden lukumadran osalta tyontekijoita edustavan
kollegiaalisen elimen valintaa tai nimedmista koskevat edellytykset. Suomessa on kaytetty tata
mahdollisuutta saatamalla tietojen antamisesta henkildston edustajille ja neuvotteluista yhteis-
toimintalain 4 luvun saannoksilla. Tyontekijoiden oikeuksien turvaamista koskevat sdannokset
on pantu taytantoon tydsopimuslailla.

2.1.3 Muu yhteistoimintaa koskeva kansainvalinen sééantely
2.1.3.1 Kansainvélisen tydjarjeston yleissopimukset

Suomen ratifioima Kansainvélisen ty6jarjeston (ILO) yleissopimus nro 158, joka koskee tyon-
antajan toimesta tapahtuvaa palvelussuhteen péattamistd, on keskeinen yhteistoimintalain so-
veltamisen kannalta. Sopimus siséltdd maarayksia tyontekijoiden edustajien kuulemisesta, kun
tyonantaja harkitsee palvelussuhteiden paattamista taloudellisilla tai tuotannollisilla irtisano-
misperusteilla. Sopimuksen 13 artiklan mukaan palvelussuhteiden paattamista taloudellisista,
teknologisista, rakenteellisista tai muista samankaltaisista syista harkittaessa tyonantajan tulee:

- antaa asianomaisille tyontekijoiden edustajille hyvissa ajoin asiaa koskevat tiedot,
muun muassa palvelussuhteiden paattdmisperusteista, niiden tyontekijoiden méaarasta
ja ryhmistd, joita asia tulee koskemaan ja siitd ajasta, jonka kuluessa palvelussuhteiden
paattdminen aiotaan toteuttaa;
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- antaa kansallisen lainsdadannon ja kaytdnnon mukaisesti asianomaisille tyontekijoiden
edustajille mahdollisimman varhaisessa vaiheessa tilaisuus neuvotteluun toimenpi-
teistd, joilla voitaisiin vélttya palvelussuhteiden péattamiselta tai rajoittaa paatettavien
palvelussuhteiden lukumaard mahdollisimman pieneksi, seka toimenpiteistd, joilla voi-
taisiin lieventéa paattdmisesta asianomaisille tyontekijoille aiheutuvia epéedullisia seu-
rauksia, esimerkiksi mahdollisuuksista sijoittaa heidat muuhun ty6hon.

Artiklan soveltaminen voidaan lainsaadanndollg, tydehtosopimuksilla, valimiestuomioilla tai
tuomioistuimen paatoksilla tai kansallisen kaytannon mukaisella tavalla rajata koskemaan ta-
pauksia, joissa niiden tydntekijoiden lukumaard, joiden tydsuhteen paattdmista harkitaan, on
vahintddn maaratyn suuruinen tai muodostaa maaratyn osan yrityksen tydntekijoista. Artiklassa
tarkoitetaan kisitteelld ”asianomaiset tyontekijdin edustajat” tyontekijdin edustajia koskevan
yleissopimuksen (1971) mukaisesti kansallisessa lainsdadannossé tai kaytdnnossa sellaisiksi
tunnustettuja henkildita.

2.1.3.2 Euroopan sosiaalinen peruskirja

Uudistettu Euroopan sosiaalinen peruskirja (SopS 78/2002, jaljempéand Euroopan sosiaalinen
peruskirja) siséltad keskeisid sadnnoksia yhteistoimintalakiin nahden. Tyodntekijoiden oikeu-
desta tiedonsaantiin ja yhteisiin neuvotteluihin on saddetty sopimuksen 21 artiklassa, jonka mu-
kaan varmistaakseen, etta tyontekijoiden oikeutta tiedon saantiin ja yhteisiin neuvotteluihin yri-
tyksessé voidaan kayttaa tehokkaalla tavalla, sopimuspuolet sitoutuvat toteuttamaan ja kannus-
tamaan toimia, jotka mahdollistavat sen, ettd tyontekijéat tai heidan edustajansa kansallisen lain-
sd&dannon ja kaytdnnon mukaisesti:

- saavat séannollisesti tai sopivana ajankohtana ymmaérrettavalla tavalla tietoa sen yrityk-
sen taloudellisesta tilanteesta, jonka palveluksessa he ovat, kuitenkin siten, etta sellai-
sen tiedon paljastaminen, joka saattaisi olla yritykselle haitallinen, voidaan kieltaa tai
esittad tieto luottamuksellisena; ja

- saavat hyvisséd ajoin neuvotella sellaisten ehdotettujen péatdsten osalta, jotka voivat
olennaisesti vaikuttaa tyontekijoiden etuihin, erityisesti niistd paatoksista, joilla voisi
olla merkittava vaikutus yrityksen ty6llisyystilanteeseen.

Sopimuksen 22 artiklassa sdadetaan tyontekijoiden oikeudesta osallistua tyooloja ja tydympa-
ristdd koskevaan paatoksentekoon seké niiden parantamiseen. Artiklan mukaan varmistaakseen,
ettd tyontekijoiden oikeutta osallistua tydoloja ja tydympéristod koskevaan paatdksentekoon
sekd tydolojen ja —ympaériston parantamiseen voidaan kayttéa tehokkaalla tavalla, sopimuspuo-
let sitoutuvat toteuttamaan ja rohkaisemaan toimia, joiden avulla tydntekijoilla tai heidan edus-
tajillaan on kansallisen lainséadénnén ja kaytdnnén mukaisesti mahdollisuus edistaa:

- varmistaen, ettd ajankohta, keinot ja sisalt0 ovat asianmukaiset;

- tyboloja, tydn jarjestdmista ja tydymparistoa koskevien pdatdsten ja parannusten teke-
mista,

- ty6terveyden ja —turvallisuuden suojelua yrityksessa,
- sosiaali- ja kulttuuripalvelujen ja etujen jarjestamista yrityksessé,

- ndihin asioihin liittyvien maaraysten noudattamisen valvontaa.
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Muutosneuvotteluvelvoitteen tayttymisen osalta olennainen on sopimuksen 29 artikla tyonteki-
joiden oikeudesta saada tietoa ja neuvotella joukkoirtisanomismenettelyissa. Varmistaakseen,
ettd tyontekijoiden oikeutta saada tietoa ja neuvotella joukkoirtisanomistapauksissa voidaan
kayttaa tehokkaalla tavalla, sopimuspuolet sitoutuvat varmistamaan, ettd tyénantajat antavat tie-
toa ja neuvottelevat tyontekijoiden edustajien kanssa hyvissa ajoin ennen joukkoirtisanomisia
niista tavoista ja keinoista, joilla joukkoirtisanomiset voidaan vélttad tai niiden esiintymista ra-
joittaa ja niiden seurauksia lieventad, esimerkiksi turvautumalla sosiaalisiin toimiin, joiden ta-
voitteena on erityisesti helpottaa kyseisten tyontekijoiden sijoittamista muihin tehtéviin tai uu-
delleen kouluttamista.

2.1.4 Kaytanto

Yhteistoimintalain soveltamisen piirissd on noin 10 000 yritysta tai yhteiséa (vuonna 2022).
Niiden palveluksessa tydskentelee noin miljoona tyontekijaa. Ehdotetun soveltamisalan muu-
toksen kohteena olevia 20-49 henkilda tyollistavia yrityksia on 6 380, joissa tydskentelee 191
000 henkilda (Taulukko 1).

Taulukko 1: Yritykset henkiloston suuruusluokittain vuonna 2022

Yrityksia Henkilostoa (htv)

0-4 henkea 533811 219 312

5-9 henkea 17 728 114 745

10-19 henkea 10 021 134 232

20-49 henkea 6 380 191 367

50-99 henkea 2 106 146 088

100-249 henkea 1027 155 787

250-499 henkea 369 126 420

500-999 henkea 176 124 060

1 000 henked tai enemman 124 286 179
Yhteensa 571742 1498 190

YT-lain piirissa (20+ hl6a) 10 182 1029 901

Ty6nantaja on velvoitettu ilmoittamaan muutosneuvotteluista tyd- ja elinkeinoviranomaisille.
Tyo6- ja elinkeinoviranomaisille ilmoitettiin vuonna 2022 yhteensa 3 964 neuvottelusta. Vuonna
2021 maaré oli 4 302, mutta koronavuonna 2020 jopa 11 688. Tassé esityksessa vaikutusarvi-
oiden pohjana kéytetadn vuoden 2022 tietoja. Tietojen perusteella 27 % muutosneuvotteluista
kaytiin 20-49 henkilod tyollistavissa yrityksissa, jotka ovat tdssa esityksessa soveltamisalan
muutoksen kohteena.

Vuonna 2022 muutosneuvotteluja kaytiin yhteensé noin 4 000 kappaletta, joista noin 2 500
koski irtisanomistilanteita ja 1 500 lomautustilanteita (Taulukko 2). Lomautukset ovat yleensé
Iyhyité: kokoaikaisesti lomautetuista tyonhakijoista vuonna 2023 84 % oli lomautettu alle 90
paivéksi. Osa-aikaiset lomautukset kestavat hieman pidempaan: alle 90 pdivaa kesti vuoden
2023 aikana paéattyneista jaksoista 56 %.
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Taulukko 2: Ty6- ja elinkeinoviranomaisille ilmoitetut muutosneuvottelut vuonna 2022 yrityk-
sen kokoluokan ja tyévoiman vahennystarpeen mukaan

Yrityksen henkilostomaara

Yhteenséa 0-19 2049 50-99 100+

Muutosneuvottelut yhteensa 3964 386 1078 754 1746

...joissa irtisanomistarve neuvottelun

alussa 2474 221 631 463 1158
...alle 10 hloa 1890 176 515 364 835
... 10-19 hléa 231 21 50 39 121
... 20+ hloa 353 24 67 61 202

...joissa lomautustarve neuvottelujen

alussa 1458 162 438 284 574
...alle 10 hl6a 526 78 135 113 200
... 10-19 hléa 230 83 77 36 84
... 20+ hloa 702 50 227 136 289

Kohderyhma yhteensa 776

* Yrityksen henkiloston kokoluokka on haettu yritysrekisterin kautta perustuen padosin 2022 tietoihin. Taulukossa kuitenkin ha-
vaitaan 0-19 hengen yrityksid, joilla muutosneuvottelujen kohteena 20+ hld&. Tamé johtunee muutoksista henkiléstdn koossa
tilastointiajankohtaan nahden tai osa-aikaisen henkildston tydpanoksen kasittelysta eri tavoin. Jos neuvotteluissa seka irtisa-
nomis- ettd lomautustarve, on tapaus luokiteltu irtisanomistarpeen mukaan. Kokoluokka jéi tuntemattomaksi n. 35 prosentille.
Naiden tuntemattomien jakautuminen eri kokoluokan yrityksiin estimoitiin tunnettujen jakauman perusteella.

Y hteistoimintalain uudistuessa vuoden 2022 alussa lain keskeisin muutos verrattuna aiempaan
oli jatkuva vuoropuhelu. Yhteistoiminta-asiamiehen toimisto selvitti vuonna 2023 jatkuvan
vuoropuhelun ja ty6yhteison kehittdmissuunnitelmien toteutumista yrityksissd. Noin 5 000:1le
vahintdan 20 henkil6a tyollistavélle yritykselle lahetettiin séhkoposti, jossa kerrottiin uuden lain
velvoitteista ja yhteistoiminta-asiamiehen tarjoamasta tuesta. Lisaksi 50:1le sattumanvaraisesti
valitulle yritykselle lahetettiin pyynt6 toimittaa tydyhteison kehittdmissuunnitelma yhteistoi-
minta-asiamiehelle. 47 analysoidusta suunnitelmasta 30 oli tasoltaan erinomaisia, 11 lain kir-
jaukset juuri tayttavia ja kuudesta suunnitelmasta I0ytyi korjattavaa tai asiaan ei ollut kiinnitetty
tarpeeksi huomiota. Puutteellisia suunnitelmia l6ytyi seka yli ettd alle 50 henkil6a tyollistavista
yrityksistd. Toimialoista korostuivat kuljetus- ja rakennusala. Suurin tyo yritykselle on ensim-
maisen tydyhteison kehittdmissuunnitelman laatiminen ja vuoropuheluprosessin perustaminen
ja aikataulutus.

Yhteistoiminta-asiamiehen ndkemyksen mukaan jatkuva vuoropuhelu ja siihen liittyva tyoyh-
teison kehittdmissuunnitelma ovat kohtalaisen hyvin yrityksissa kéytdssd. Vuoden 2022 yhteis-
toimintalain uudistus nosti aikaisempien vapaamuotoisten tapaamisten sisallon tasoa ja doku-
mentointia, jolloin niiden kehitystd on helpompi seurata. Osaltaan laki on johtanut siihen, ettd
yhteistoiminta koetaan entistd enemman jatkuvana ja tydyhteison toimintaan kuuluvana asiana,
ja muutosneuvottelut ovat siten poikkeustilanteita varten. Jatkuva vuoropuhelu pohjustaa myos
muutosneuvottelutilanteita, kun henkildstolld on jo valmiiksi ajankohtaista tietoa yrityksen né-
kymisté.
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Y hteistoimintalain vuoden 2022 uudistuksessa siséalldlliset muutokset koskien muutostilanteissa
kaytavia neuvotteluita olivat vahdisempid. Muun muassa muutosneuvotteluita koskeviin neu-
votteluaikoihin ei tehty lakiuudistuksessa muutoksia.

2.2 Nykytilan arviointi
2.2.1 Jatkuva vuoropuhelu

Uusi yhteistoimintalaki tuli voimaan 1.1.2022. Muutosten tavoitteena oli ennen kaikkea paran-
taa vuorovaikutuksen toimivuutta seké kehittaa nykyista paremmat puitteet yritysten ja yhteiso-
jen seké tydyhteisdjen kehittdmiselle. Aiempi laki oli koettu hyvin vaikeaselkoiseksi ja moni-
mutkaiseksi seké& pa&osin muotoseikkoihin ja erilaisiin maéraaikoihin perustuvaksi menettely-
tapalaiksi. Yhteistoiminnan fokus oli kohdistunut yrityksissa sanktioiden valttdmiseen ja virhei-
den etsimiseen.

Yhteistoimintalain kokonaisuudistuksen yhteydessa lakiin otettiin sadnnokset jatkuvasta vuoro-
puhelusta tyopaikalla. Jatkuvaa vuoropuhelua koskevilla saannoksilléa tavoitellaan tydnantajan
ja henkildston vélista jatkuvaluonteista vuorovaikutusta, jonka avulla yritys tai yhteisd voi mu-
kautua toimintaympériston vaatimuksiin sekd kehittad liiketoimintaansa ja tyoyhteison toimi-
vuutta. Jatkuvan vuorovaikutuksen kautta parannetaan myos henkildston vaikutusmahdolli-
suuksia ja asemaa tyopaikoilla.

Vuoropuhelua koskevat saannokset sisaltavat maaraykset esimerkiksi vuoropuhelun toteuttami-
sesta, vuoropuhelun kohteesta seka sdannéllisesti annettavista tiedoista. Lailla luotiin myos jat-
kumo jatkuvan vuoropuhelun ja muutosneuvotteluiden valille. Yrityksissé jarjestetdan jatkuvaa
vuoropuhelua yrityksen kehitysndkymistd. Osana vuoropuhelua tydnantaja ja henkildston edus-
taja voivat kasitelld avoimesti yrityksen tilannetta ja tarvittaessa myos sellaisia skenaarioita,
jotka liittyvat tyévoiman k&ytén vahentaminen.

Jatkuva vuoropuhelu edistdé tydnantajan ja henkildston vuorovaikutusta seka lisad henkildston
tiedonsaantia esimerkiksi yrityksen taloudellisesta tilanteesta. Samalla sen kuitenkin voidaan
arvioida aiheuttavan yrityksille hallinnollista taakkaa esimerkiksi sd&nnollisten tiedonantovel-
voitteiden ja tydyhteison kehittdmissuunnitelman laatimisvelvollisuuden muodossa. Tama on
nahtévissa erityisesti pienemmissé ja keskisuurissa yrityksissa, joissa ei vélttamatta ole erillista
HR-kysymyksiin perehtynytté ja keskittyvaa henkilokuntaa. Lisaksi pienemmissa ja keskisuu-
rissa yrityksissa erilaisiin maaramuotoihin ja —aikoihin sidottu vuoropuhelu voidaan kokea kan-
keaksi ja joustamattomaksi, jos tydnantajan edustajat ja tyontekijat muutoinkin ovat sd&annélli-
sessd vuorovaikutuksessa keskendan ja siina samalla toteuttavat myds vuoropuhelulle asetettuja
tavoitteita.

2.2.2 Tydvoiman kéayton vahentdmistd koskevat muutosneuvottelut

Y hteistoimintalaki siséltad sddnndkset muutosneuvotteluvelvoitteesta, kun tyénantaja harkitsee
taloudellisella tai tuotannollisella perusteella yhden tai useamman tydntekijan irtisanomista, lo-
mauttamista, osa-aikaistamista ja tyésopimuksen olennaisen ehdon yksipuolista muuttamista.
Lain sd&nnokset turvaavat sen, ettd neuvotteluissa kasitelld&n ty6nantajan harkitsemien vahen-
tdmistoimenpiteiden perusteita, vaikutuksia ja vaihtoehtoja seké esimerkiksi vaihtoehtoisia toi-
menpiteitd toimenpiteen kohteena olevan henkilGpiirin rajoittamiseksi. Muutosneuvottelut tulee
kayda laissa asetettujen muotomadraysten ja maardaikojen mukaisesti, eiké tydnantaja saa tehda
tyovoiman kayton vahentamistd koskevaa paatosté ennen neuvotteluvelvoitteen tayttymista.
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Jos yritys ei kuulu yhteistoimintalain soveltamisalaan, on tydnantaja velvollinen noudattamaan
tyovoiman kayton vahentdmistilanteissa toimenpiteesta riippuen tydsopimuslain 5 luvun 3 8:n
madrayksia ennakkoselvityksestd ja kuulemisesta sekd 9 luvun 3 §:n méardyksia tydnantajan
selvitysvelvollisuudesta. Edelld mainituissa madrayksissa ei aseteta maardaikoja. Tdméan seu-
rauksena sédannéllisesti alle 20 tydntekijaa tyollistavassa yrityksessa tydvoiman kéytén vahen-
tamismenettely on nopeampi ja hallinnollinen taakka pienempi kuin yhteistoimintalain sovelta-
misalan piiriin kuuluvassa yrityksessd. Yhteistoimintalain soveltamisalaan kuuluvissa yrityk-
sissa lain sd&nnokset turvaavat kuitenkin kattavan toimenpiteiden perusteiden, vaikutusten ja
vaihtoehtojen késittelyn seka tiedonsaantioikeuden.

2.2.2 Euroopan unionin lainsdéddannon asettamat reunaehdot kansalliselle saéntelylle
Yhteistoimintamenettelydirektiivi

Yhteistoimintamenettelydirektiivi luo yleiset puitteet, joilla asetetaan vahimmaisvaatimukset
tyontekijoiden oikeudelle saada tietoja ja tuulla kuulluksi yhteistssa sijaitsevissa yrityksissa ja
toimipaikoissa. Direktiivin sddnndkset ovat pantu kansallisesti tdytantoon yhteistoimintalain 2
luvun vuoropuhelua ja 16 §:n 2 momentin muutosneuvotteluvelvoitetta koskevilla séannoksilla.
Direktiivin 3 artiklan soveltamisalasddannds mahdollistaa yhteistoimintalain 2 luvun vuoropu-
helua koskevien sédanndsten sekd 16 8:n 2 momentin mukaisten niin sanottujen kevyempien
muutosneuvotteluiden soveltamiskynnyksen nostamisen yrityksiin, joiden palveluksessa on va-
hintd&n 50 tyontekijaa.

Liikkeenluovutusdirektiivi

Liikkeenluovutusdirektiivissa ei aseteta yrityksen henkilostomaéraén tai muuhun seikkaan pe-
rustuvaa soveltamisalarajaa. Artiklan 7 kohdan 5 mukaan jasenvaltiot voivat kuitenkin rajata 7
artiklan 1, 2 ja 3 kohdassa tarkoitetut velvoitteet koskemaan yrityksia ja liikkeitd, jotka tayttavat
tyontekijoiden lukumadran osalta tydntekijoitd edustavan kollegiaalisen elimen valintaa tai ni-
medmistd koskevat edellytykset. Kohdan 5 poikkeus on tarkoitettu tilanteisiin, jossa mahdolli-
suus tai velvollisuus henkiloston edustukseen riippuu yrityksen henkildstomaérasta. Jos kolle-
giaalisen elimen valintaa tai nimedmistd koskeva henkilostomaara ei tayty yrityksessd, tyonte-
kijoilla ei todennékaisesti ole edustajaa, minka vuoksi direktiivi sallii jasenvaltioiden vapauttaa
kyseisen suuruiset yritykset 7 artiklan 1, 2 ja 3 kohdan velvollisuuksista. EU-tasolla ei ole méaa-
ritelty kollegiaalisen elimen kasitettd. Kasitteen maarittely jaa ndin ollen jasenvaltioille.

Suomessa on sovellettu direktiivin poikkeusmahdollisuutta sdatamallé 7 artiklan 1, 2 ja 3 koh-
dissa madratyista velvoitteista yhteistoimintalain 4 luvun sdannoksilld. Yhteistoimintalakia so-
velletaan henkildstomaaraltdan vain tietyn suuruisiin yrityksiin, minka vuoksi lain 4 luvun saan-
nokset tulevat sovellettavaksi, jos yritys kuuluu lain soveltamisalaan. Kun yritys kuuluu yhteis-
toimintalain soveltamisalaan, yrityksessa kdydaan yhteistoimintaa laissa asetetuin maarayksin.
Yhteistoimintaa kdyd&an lahtokohtaisesti edustuksellisesti. Yhteistoiminnan osapuolina ovat
tybnantaja ja yhteistoimintalain 5 §:ssd tarkoitettu henkildston edustaja. Henkildston edustajalla
tarkoitetaan joko tydehtosopimuksen perusteella valittua luottamusmiesta tai tyésopimuslain
(55/2001) 13 luvun 3 8:ssd tarkoitettua luottamusvaltuutettua. Laissa on lisaksi maaraykset yh-
teistoimintaedustajan valinnasta. Yhteistoimintalailla madritelladn kansallisesti kdytannon jar-
jestelyt tietyn suuruisissa yrityksissé tyontekijoiden edustajien tiedottamiselle ja kuulemiselle.

Direktiivin 7 artiklan 5 kohdan poikkeuksen soveltamisen voidaan katsoa tarkoittavan sit4, etté

yhteistoimintalain 4 lukua tulee soveltaa kaikkiin yrityksiin, jotka kuuluvat yhteistoimintalain
soveltamisalaan ja joihin sovelletaan lain henkildston edustamista koskevia sddnnoksia. Nain
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ollen, jos yhteistoimintalaissa sdadettaisiin erilaisista velvoitteista henkilostoméaaraltaén erisuu-
ruisille yrityksille, tulisi lain 4 lukua soveltaa kaikkiin kyseisiin erisuuruisiin yrityksiin, jotka
kuuluisivat yhteistoimintalain soveltamisalaan.

Joukkovahentamisdirektiivi

Joukkovahentamisdirektiivi sisaltdd maaraykset tyonantajan velvollisuudesta neuvotella tyon-
tekijoiden edustajien kanssa sekd antaa heille tietoa harkitessaan tyontekijoiden joukkovéahen-
tamistd. Joukkovahentamisdirektiivin soveltamisala maaraytyy direktiivin 1 artiklan 1 kohdan
a alakohdan joukkovahentamisen méaéritelman perusteella. Jasenvaltio voi valita kahdesta eri
direktiivin joukkovéahentamisen maaritelméstd. Joukkovahentamisdirektiivi on pantu kansalli-
sesti tdytantoon yhteistoimintalain 3 luvun sédannoksilld, jotka koskevat tyonantajan 16 8:n 1
momentin mukaista muutosneuvotteluvelvoitetta tdméan harkitessa tydntekijoiden irtisanomista,
lomauttamista, osa-aikaistamista tai tydsopimuksen olennaisen ehdon yksipuolista muuttamista
taloudellisella tai tuotannollisella perusteella. Direktiivi on pantu kansallisesti taytantoon direk-
tilvin vahimmaisvaatimukset ylittavalla saantelylla, koska tydnantajalla on muutosneuvottelu-
velvoite, jos han harkitsee yhdenkin tydntekijan vahentdmista taloudellisella tai tuotannollisella
perusteella, jos yritys, yhteiso tai sivuliike kuuluu yhteistoimintalain soveltamisalaan.

Joukkovahentédmisdirektiivin joukkovahentdmisen méaaritelmasta johtuen soveltamiskynnysté
kayda yhteistoimintalain 16 §:n 1 momentin mukaiset muutosneuvottelut ei voida nostaa saan-
nollisesti yli 50 tyontekijaa tyollistaviin yrityksiin, yhteisoihin tai sivuliikkeisiin. Yhteistoimin-
talain 16 8&:n 1 momentin mukainen muutosneuvotteluvelvollisuus tulee sdilyttaa tilanteissa,
joissa direktiivin mukainen joukkovahentamisen maéaritelma tayttyy.

Joukkovahentamisdirektiivin ilmoitusvelvollisuudet ja 30 paivan maaraaika

Joukkovahentdmisdirektiivissa saddetéddn kahdesta viranomaiselle tehtévasta ilmoituksesta. En-
simmainen ilmoitus on osa tiedottamista ja neuvottelua koskevia sdanndksia. Direktiivin 2 ar-
tiklan 3 kohdan mukaan tydnantajan on toimitettava toimivaltaiselle viranomaiselle vahintaan
jaljennds kirjallisen ilmoituksen niista kohdista, joissa on b alakohdan i-v alakohdassa tarkoite-
tut tiedot. Unionin tuomioistuimen ratkaisukéytdnnon perusteella tiedot on toimitettava vai-
heessa, jossa joukkovdhentdmisid vain harkitaan”. Yhteistoimintalaissa muutosneuvotteluiden
aloittaminen kytketaan ajankohtaan, jolloin ty6nantaja harkitsee tydvoiman kayton vahentamis-
toimenpiteitd. Yhteistoimintalain 19 §:n mukainen neuvotteluesityksen toimittaminen ty6voi-
maviranomaiselle viimeistddn muutosneuvotteluiden alkaessa vastaa direktiivin 2 artiklan 3
kohdan viranomaiselle toimitettavaa jaljennosta.

Toinen direktiivissa saadetty ilmoitus on osa joukkovahentamismenettelyd koskevia sdannok-
sid. Direktiivin 3 artiklan 1 kohdan mukaan tyonantajan on Kirjallisesti ilmoitettava toimivaltai-
selle viranomaiselle kaikista suunnitelluista joukkovahentdmisista. llmoituksessa on oltava
kaikki suunniteltuja joukkovahentamisia ja 2 artiklassa tarkoitettuja tyontekijoiden edustajien
kanssa kéytavia neuvotteluja koskevat tarvittavat tiedot ja erityisesti vahentdmisen syyt, véhen-
nettavien tyontekijoiden maard, tavallisesti tydllistettyjen tyontekijoiden maara ja aika, jonka
kuluessa vahentdminen on maéra toteuttaa. Direktiivin 4 artiklan 1 kohdan mukaan suunniteltua
joukkovahentédmistd, josta on ilmoitettu toimivaltaiselle viranomaiselle, ei saa toteuttaa ennen
kuin on kulunut 30 péivéa 3 artiklan 1 kohdassa tarkoitetusta ilmoituksesta eikd noudattamatta
s&annoksid, jotka koskevat irtisanomiseen liittyvié yksilokohtaisia oikeuksia.

Joukkovahentdmisdirektiivia taytantoon pantaessa yhteistoiminnasta yrityksissa annetussa
laissa sdédettiin neuvotteluesityksen toimittamisesta tyévoimaviranomaiselle. Laissa ei kuiten-
kaan edellytettytoimittamaan viranomaiselle neuvottelujen kuluessa kertynytta aineistoa, minka
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vuoksi lakiin otettiin madrdys siitd, ettd tyonantajan on, mik&li neuvotteluiden aikana kertynyt
asiaan vaikuttava aineisto poikkeaa olennaisesti tydvoimaviranomaiselle jo aiemmin toimite-
tusta aineistosta, toimitettava mainitulle viranomaiselle kirjallisena myos tallainen neuvottelui-
den aikana kertynyt aineisto. Liséksi jarjestelma lahes poikkeuksetta takasi irtisanomisaikojen
keston ja neuvotteluaikojen vuoksi sen, etta tyontekijan tydsuhde ei paattynyt ennen kuin 30
paivad on kulunut viranomaiselle toimitetusta ilmoituksesta. (HE 109/1992 vp, s. 5)

Vaatimus neuvotteluesityksen téydentdmisestd kumottiin laista toimintasuunnitelmaa koske-
vien sédanndsten sadtdmisen yhteydessé osana laajempaa muutosturvakokonaisuutta. VVoimassa
olevan yhteistoimintalain 21 §:ss& sd&detdén tyonantajan velvollisuudesta antaa muutosneuvot-
teluiden alussa esitys toimintasuunnitelmaksi muutosneuvotteluiden suunnitelmalliseksi toteut-
tamiseksi sek& mahdollisista irtisanomisista aiheutuvien seurausten lieventdmiseksi, kun tyon-
antaja on antanut neuvotteluesityksen suunnitelmastaan irtisanoa véhintddn kymmenen tyonte-
kijaa tuotannollisilla ja taloudellisilla perusteilla. Toimintasuunnitelmaa valmistellessaan tyon-
antajan on mahdollisimman varhaisessa vaiheessa yhdessa tydvoimaviranomaisen kanssa sel-
vitettdva tydvoimapalveluiden jarjestamisesta annetussa laissa (380/2023) tarkoitetut julkiset
tyovoimapalvelut, joilla irtisanottavien tyontekijoiden tyollistymista tuetaan.

Muutosturvan palvelut k&ynnistetd&n kaikissa yli kymmenen henkil6d koskevissa muutosneu-
votteluissa. Tavoitteena on tydnantajien ja tyontekijoiden informointi ja neuvonta TE-hallinnon
palveluista ja muusta tuesta irtisanomistilanteessa seka tydnantajien neuvonta muutosturvaan
liittyvien tehtdvien hoitamisessa. Saatuaan neuvotteluesityksen tydvoiman vahentamistilan-
teissa tai muutoin tiedon mahdollisista irtisanomisista ty6- ja elinkeinotoimisto ottaa viipymatta
yhteyttd tydnantajaan. Ty0- ja elinkeinotoimiston (ja tarvittaessa ELY -keskuksen), tyénantajan
ja henkiloston edustajien yhteistyoné kaynnistetddn mahdollisimman nopeasti jatkotoimenpitei-
den suunnittelu, kartoitetaan tydvoima- ja yrityspalvelujen tarve irtisanomistilanteessa, laadi-
taan toimintasuunnitelma tai sovitaan toimintaperiaatteet palvelujen tarjoamisesta ja jarjeste-
lyistd. Néin ollen yhteistyd ja viranomaisen aktiivinen rooli alkavat jo neuvotteluesityksen toi-
mittamisesta, ja tydnantajan yhteistyd viranomaisen kanssa toimintasuunnitelmaa laatiessa on
osa palveluprosessia yhdessd muiden toimenpiteiden kanssa.

Y hteisissa neuvotteluissa keskustellaan irtisanottavien tyéntekijoiden osaamistarpeista palvelu-
jen suunnittelun ja mahdollisen erillisprojektin kdynnistamisen tueksi. Lisaksi keskustellaan
tyonantajan kustantaman valmennuksen, koulutuksen ja muun mahdollisen palvelukokonaisuu-
den jarjestamisesté ja sisallosta julkisten tydvoima- ja yrityspalvelujen yhteensovittamiseksi ja
osuvammaksi palvelutarjonnaksi tydnhakijalle. Samassa yhteydessd sovitaan tyo- ja elin-
keinotoimistojen infotilaisuuksien jarjestamisestd ja palvelujen kdynnistamisestd tyottomyys-
uhan alaisille tyontekijoille. Tyo- ja elinkeinotoimisto jarjestda aina infotilaisuuden tai -tilai-
suuksia irtisanovan tyonantajan tyontekijoille, kun irtisanottavia henkildita arvioidaan olevan
vahintdan kymmenen. Tavoitteena on, etta irtisanotut ja/tai irtisanomisuhan alaiset henkil6t saa-
vat kattavat tiedot ty6- ja koulutusmahdollisuuksista seka tarjolla olevista palveluista, muutos-
turvan tarjoamista oikeuksista sekd muista tyollistymista tukevista mahdollisuuksista jatko-
suunnitelmiensa tueksi. Irtisanottavien henkildiden tydnhaku pyritéan laittamaan vireille jo in-
fotilaisuuden yhteydessa.

Infotilaisuuksien ja muutosneuvottelujen lopputulostiedon toimittamisen jalkeen ty6- ja elin-
keinotoimiston, tyonantajan ja tyontekijoiden edustajien tulee tarvittaessa kayda lapi irtisanot-
tujen tyontekijoiden ammattia ja tydtehtdvia koskevat tiedot jo ennen henkilokohtaisen palvelun
kaynnistymista. Talloin voidaan myds tarkentaa irtisanottavista tyo- ja elinkeinotoimistolle an-
nettavia tietoja.
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Direktiivin 3 artiklan 1 kohdan mukaisen ilmoituksen, josta lahtee kulumaan 30 péivan maara-
aika, tulee sisaltaa tiedot suunnitelluista joukkovéhentamisisté. limoitusta ei voi antaa unionin
tuomioistuimen ratkaisukaytannon perusteella vield siind vaiheessa, kun tyénantaja vasta har-
kitsee vahentamisid, mutta se annetaan silloin, kun tyénantaja on laatinut joukkovahentdmista
koskevan suunnitelmansa. Unionin tuomioistuimen ratkaisukéytdnndssa on katsottu, ettd 3 ar-
tiklan 1 kohdan sanamuodosta ilmenee, ettd tydnantajan ilmoittamisvelvollisuus syntyy ennen
taman péatosta irtisanoa tydsopimukset. Irtisanomiseksi katsottava tapahtuma muodostuu tyo-
sopimuksen irtisanomista koskevasta tyonantajan tahdonilmaisusta, ja tyontekijan irtisanomis-
aika ja 30 paivan mééaraaika voivat kulua paallekkain. Kansallisen lainsaddanndn nakdkulmasta
tyonantaja ei voi tehda lopullisia paatoksia tydévoiman kayton vahentamisesta ennen neuvotte-
luvelvollisuuden tayttymista. Toisaalta unionin tuomioistuimen ratkaisukaytannossa on kat-
sottu, ettd direktiivin 2 artiklan 3 kohdassa ja 3 artiklan 1 kohdassa s&adetyt tyonantajan ilmoi-
tusvelvollisuudet kuuluvat kahteen eri menettelyn vaiheeseen. Direktiivin sanamuodon ja oi-
keuskaytannon perusteella voidaan katsoa, ettéd tyonantaja tekee direktiivin 3 artiklan 1 kohdan
mukaisen ilmoituksen ajankohtana, jolloin hén ei ole vield tehnyt lopullisia paatdksia tydvoiman
kayton vahentdmisestd, mutta toisaalta kyse ei voi olla enaa harkinnastakaan. Viranomaisen ak-
tiivinen rooli alkaa jalkimmaisesta ilmoituksesta ja viranomaisen on kéytettava ilmoituksesta
kulumaan l&hteva 30 péivan madrdaika pyrkien ratkaisemaan suunnitellusta joukkovahentami-
sestd aiheutuvat ongelmat.

Kansallisesti muutosturvan palvelut kdynnistetaan, kun tydnantaja toimittaa neuvotteluesityk-
sen viranomaiselle. Viranomaisen aktiivinen rooli alkaa siis jo neuvotteluesityksen saamisesta
jatkuen koko muutosneuvotteluiden ajan. Voidaan katsoa, etta kansallinen lainsaadanto tyénan-
tajan ja muutosturvaviranomaisten yhteistyosté tayttaa tai jopa ylittaa direktiivista johtuvat vel-
voitteet, vaikka lainsdadannossa ei erillistd joukkovahentamismenettelyyn kytkettya erillista il-
moitusvelvollisuutta olisikaan.

3 Tavoitteet

Hallituksen tavoitteena on uudistaa tydeldman lainsdadantoéa tyollistdmisen esteiden purka-
miseksi ja erityisesti pienten ja keskisuurten yritysten toimintaedellytysten vahvistamiseksi.
Tassa hallituksen esityksessa esitettavat muutokset ovat yksi osa hallituksen suunnittelemia tyo-
elaman lainsaadantda joustavoittavia ja pienten ja keskisuurten yritysten toimintaedellytysten
vahvistamista tavoittelevia uudistuksia. Esityksen tavoitteena on keventaa erityisesti alle 50
tyontekijan yrityksille lainsdadannosta aiheutuvaa hallinnollista taakkaa. Tavoitteen saavutta-
misessa huomioitaisiin kuitenkin EU-lainsaddannosta tulevat reunaehdot. Tavoitteena on myds
sdilyttaa jatkuvaa vuoropuhelua koskeva toimintaperiaate sdannéllisesti 20-49 tyontekijaa tyol-
listavissa yrityksissa ja taman avulla edistaa tydnantajan ja henkildston vélista asioiden kasitte-

lya.
4 Ehdotukset ja niiden vaikutukset
4.1 Keskeiset ehdotukset

Esityksessd ehdotetaan yhteistoimintalain soveltamisalaa nostettavaksi. Lakia sovellettaisiin
jatkossa saannollisesti vahintdén 50 tyontekijaa tyollistaviin yrityksiin, yhteisoihin ja sivuliik-
keisiin. Saénnallisesti yli 50 tyontekijaa tyollistavia yrityksia, yhteisojé ja sivuliikkeitd koskevat
sddnnokset sdilyisivat voimassa olevaan lakiin verrattuna muuttumattomina muutosneuvotte-
luita koskevia ehdotettuja neuvotteluaikoja ja 30 paivdn méardaikaa lukuun ottamatta.
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Esityksessd ehdotetaan séadettévéksi tietyista velvoitteista yrityksille, yhteisoille ja sivuliik-
keille, joiden tygsuhteessa olevien tyontekijoiden madra olisi sadnnollisesti 20-49. Tybnantajan
ja henkiloston vélinen jatkuva vuoropuhelu luo edellytykset yrityksen ja yhteison toimintaa kos-
kevan yhteisen tilannekuvan muodostamiseksi ja keskindiselle luottamukselle. Esityksessé eh-
dotetaan jatkuvan vuoropuhelun toimintaperiaatteen séilyttdmistda myds pienemmissa saannol-
lisesti 20-49 tyontekijéa tyollistavissa yrityksissa tai yhteisoissa. Vuoropuhelua koskevat me-
nettelytavat kuitenkin kevenisivat merkittavasti nykyisesta. Esityksen mukaan tyonantajan olisi
luotava tyopaikkakohtaiset kaytannot saédnnénmukaisen jatkuvan vuoropuhelun kdymiseksi yri-
tyksessd tai yhteisdssd. Myos jo olemassa olevat kdytdnndt voisivat toteuttaa ehdotetussa laissa
asetetut edellytykset jatkuvan vuoropuhelun kdymisesta. Tyonantaja kévisi vuoropuhelua hen-
kiloston edustajan kanssa, jolleivat tydnantaja ja henkildston edustaja sopisi, ettd vuoropuhelu
kaytéisiin henkiloston kanssa yhdessa. Siltd osin kuin henkildstélld ei olisi edustajaa, tydnantaja
kavisi vuoropuhelua henkildston kanssa yhdessd. Kevennettyd vuoropuhelua koskevasta vel-
voitteesta saadettdisiin uudessa 7 a 8:ssd. Vuoropuhelun toteuttamisessa ei noudatettaisi muita
lain 2 luvun jatkuvaa vuoropuhelua koskevia menettelytapasaannoksia lain 12 §:44 lukuun ot-
tamatta. Lain 12 § koskee muusta lainsdadanndsté johtuvia vuoropuhelussa késiteltavia asioita.

Saannollisesti alle 50 tydntekijaa tyollistavalla yritykselld, yhteisolla tai sivuliikkeelld ei olisi
enad laista johtuvaa velvoitetta kdyda yhteistoimintalain 16 8:n 2 momentin mukaisia muutos-
neuvotteluita, jotka koskevat tyonantajan harkitsemia, tyonjohtovallan piiriin kuuluvia yhden
tai useamman tyontekijan asemaan vaikuttavia olennaisia muutoksia. Joukkovahentdmisdirek-
tilvissa saadettyjen velvoitteiden vuoksi tydnantajan, jonka palveluksessa olisi sdannéllisesti
20-49 tyontekijaa, tulisi kuitenkin jatkossakin kdyda muutosneuvottelut silloin, kun tyénantaja
harkitsisi 90 paivan ajanjakson aikana véhintaén 20 tyontekijan irtisanomista, osa-aikaistamista
tai tydsopimuksen olennaisen ehdon yksipuolista muuttamista tuotannollisella tai taloudellisella
perusteella tai lomauttamista tyésopimuslain 5 luvun 2 8:n 1 momentin 1 kohdan perusteella.
Muutosneuvotteluvelvoite pienemmissa 20-49 tydntekijan yrityksissa, yhteisoissa ja sivuliik-
keissé ei koskisi tyonantajan harkitsemia lomautuksia tydn tai tydnantajan tyon tarjoamisen
edellytysten tilapéisen vahentymisen perusteella. Asiasta saadettaisiin uudessa lain 3 lukuun
lisattavassé 16 a §:ssd.

Lain 4 luvun maarayksia liikkeen luovutuksesta, sulautumisesta ja jakautumisesta sovellettai-
siin liikkeenluovutusdirektiivista johtuvien vaatimusten vuoksi edelleen kaikkiin yrityksiin, yh-
teisOihin ja sivuliikkeisiin, joiden tydsuhteessa olevien tydntekijoiden maara olisi sdannollisesti
vahintdan 20.

Esityksessd ehdotetaan, ettd jos tydnantaja olisi antanut neuvotteluesityksen suunnitelmastaan
irtisanoa vahintddn kymmenen tyontekijad tuotannollisilla ja taloudellisilla perusteilla, neuvot-
teluvelvoitteen taytyttya tuotannollisilla ja taloudellisilla perusteilla irtisanotun tyontekijan tyo-
sopimus ei saisi paattya ennen kuin neuvotteluesityksen toimittamisesta tyévoimaviranomai-
selle on kulunut 30 paivaa. Méaaraaika tulisi sovellettavaksi tilanteessa, jossa tydnantaja antaa
neuvotteluesityksen suunnitelmastaan irtisanoa véhintdan kymmenen tyontekijéa tuotannolli-
silla ja taloudellisilla perusteilla. Ty&nantajien ja tyontekijoiden valtakunnalliset yhdistykset ei-
vit voisi sopimuksin poiketa madraajasta.

Tyodvoimank&yton vahentamista koskevien muutosneuvotteluiden neuvotteluaikoja lyhennettai-
siin kaikkien lain soveltamisalan piiriin kuuluvien yritysten, yhteisojen ja sivuliikkeiden osalta
puolella. Jatkossa neuvotteluiden laissa saddetty vahimmaiskesto olisi neuvotteluissa kasitelté-
vistd asioista ja henkilostomadrésté riippuen joko kolme viikkoa tai seitseman paivaa.

Esityksessa ei ehdoteta muutoksia henkildston edustusta yrityksen hallinnossa koskevien saan-
ndsten soveltamisalaan.
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4.2 Paéaasialliset vaikutukset
4.2.1 Taloudelliset vaikutukset
4.2.1.1 Vaikutukset yrityksiin
Soveltamisalan nostaminen

Soveltamisalan nosto vahintdan 50 henkil6a tyéllistaviin yrityksiin vaikuttaisi 20-49 henkil6a
tyollistavissa yrityksissa niin tyovoiman kayton vahentdmista koskevien muutosneuvotteluiden
kaymiseen, kevyempiin muutosneuvotteluihin kuin henkildston kanssa kdytavaan sdannolliseen
vuoropuheluun. Muutosten seurauksena yhteistoimintalain hallinnollinen taakka vahenisi néi-
den yritysten osalta.

Soveltamisalan nostaminen vahintdén 50 henkil6a tyollistaviin yrityksiin tarkoittaisi sita, etta
20-49 henkiloa tyollistavissa yrityksissa ei enad olisi velvollisuutta kdyda tydvoiman kayton
vahentamistd koskevia muutosneuvotteluja, jos tydvoiman vahentamistarve olisi alle 20 henki-
164 90 péivan ajanjaksolla. Vuonna 2022 20-49 henkila tyollistavia yrityksié oli 6 380 ja niissa
tyoskenteli 191 367 palkansaajaa. Naissa yrityksissa kaytiin vuonna 2022 arviolta 1 078 muu-
tosneuvottelua, joista 564 neuvottelua koski alle 20 henkilon irtisanomisia (Taulukko 3). Sovel-
tamisalamuutoksen seurauksena velvollisuus ndiden neuvottelujen kdymiseen poistuisi.

Alle 20 henkildn lomautuksia koskevia neuvotteluja kéaytiin 212. Velvollisuus ndiden neuvotte-
luiden k&ymiselle poistuisi. Muutosneuvotteluvelvoite poistuisi myds 20—49 tyontekijan yrityk-
sissd, jos tydnantaja harkitsisi arviolta enintdan 90 péivaa kestavid lomautuksia tyon tai tydnan-
tajan tyon tarjoamisen edellytysten tilapdisen vahentymisen perusteella. Lomautuksista merkit-
tava osa (noin 77 %) on lyhyitd, joten voidaan arvioida, ettd muutoksen seurauksena velvoite
lomautuksia koskevien muutosneuvottelujen kdymisesta poistuisi lahes kokonaan 20-49 henki-
164 tyollistavissa yrityksissa. (Taulukko 3)

Lain soveltamisalan piiriin jéisivat vield muun muassa véhintdin 20 henkil94 koskevat irtisano-
mistilanteet, joista 20-49 henkil6a tyollistavissé yrityksissa neuvoteltiin vuonna 2022 yhteensa
67 kertaa, ja yli 20 henkilda koskevat yli 90 paivan lomautukset, joista neuvoteltiin arviolta 52
kertaa. Tdméa on yhteensé 119 neuvottelua, mika on noin 2 % suhteutettuna kokoluokan yritys-
ten maaraan. Nain ollen soveltamisalan nostamisen seurauksena jatkossa muutosneuvotteluja ei
juurikaan enaa kaytaisi 20-49 henkiloa tyollistavissa yrityksissa.! (Taulukko 3)

Muutosneuvotteluja kdydaan myds pienemmissé yrityksissd, vaikka yhteistoimintalaki ei naita
yrityksia velvoita: vuonna 2022 alle 20 henkil6a tyollistavat yritykset ilmoittivat tyo- ja elinkei-
noviranomaisille noin 400 muutosneuvottelusta (Taulukko 3). Nain ollen taulukossa kuvattu
madré velvoitteen piirista poistuvista muutosneuvotteluista kuvaa muutoksen ylérajaa ja todel-
linen muutos voi olla pienempi.

Taulukko 3: Muutosneuvottelut vuonna 2022 yrityksen henkildstén kokoluokan ja henkildston
vahentamistarpeen mukaan.

L Vuonna 2022 20-49 hlo4 tyollistavia yrityksia oli yhteensa 6 380, joista arviolta 67+52=119 yrityk-
sessé kaytiin muutosneuvotteluja, joissa tyévoiman vahentdmistarve oli véhintaén 20 henkil®é ja lo-
mautuksen pituus v&hintd&n 90 pdiva. Nain ollen suurimmassa osassa koko luokan yrityksista 6 380 -
119 =6 261 yritysta ei endd kaytdisi muutosneuvotteluita.
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Muutosneuvottelut yhteensd 2022
...joissa irtisanomistarve neuvottelun alussa
...alle 10 hl6&
.. 10-19 hloa
.. 20+ hloa
...joissa lomautustarve neuvottelujen alussa
...alle 10 hl6a
... 10-19 hléa
... 20+ hloa
...joista yli 90 pva**
Soveltamisalan ulkopuolelle rajautuu:
Irtisanomistilanteet
Lomautukset

Kaikki

Soveltamisalan piiriin jaa:

Yrityksen henkildstén kokoluokka*

...neuvottelujen osuus 20-49 hloa tyodllistavista yrityksista

Yhteensd | 0-19 20-49 50-99 100+
3964 386 1078 754 1746
2474 221 631 463 1158
1890 176 515 364 835
231 21 50 39 121
353 24 67 61 202
1458 162 438 284 574
526 78 135 113 200
230 33 7 36 84
702 50 227 136 289
23 % 52

565

387

950

119

2%

*Yrityksen henkiloston kokoluokka on haettu yritysrekisterin kautta perustuen padosin 2022 tietoihin. Taulukossa
kuitenkin havaitaan 0-19 hengen yrityksi&, joilla on muutosneuvottelujen kohteena 20+ hléa. Tama johtunee muu-
toksista henkildston koossa tilastointiajankohtaan néahden tai osa-aikaisen henkildston tydpanoksen kasittelysta eri
tavoin. Jos neuvottelut koskevat seka irtisanomis- ettéd lomauttamistarve, on tapaus luokiteltu irtisanomistarpeen
mukaan. Kokoluokka jai tuntemattomaksi n. 35 prosentille. Naiden tuntemattomien jakautuminen eri kokoluokan
yrityksiin estimoitiin tunnettujen jakauman perusteella.

**Pijtkien lomautusten osuus on estimoitu perustuen tyonvélitystilaston lomautettuja tydnhakijoita koskevaan da-

taan.
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Tyobvoiman vahentamistd koskevien muutosneuvottelujen ohella soveltamisalan nostaminen
poistaisi mygds velvoitteen ns. kevyemmistd muutosneuvotteluista. Yhteistoimintalain 16 8:n 2
momentissa saddetddn muutosneuvotteluvelvoitteesta, kun tydnantaja harkitsee tyonjohtovallan
piiriin kuuluvia yhden tai useamman tyontekijan asemaan vaikuttavia olennaisia muutoksia tyo-
tehtévissa, tydmenetelmissd, tdiden jarjestelyissa, tydtilojen jarjestelyissa tai sadnndllisen tyo-
ajan jarjestelyissd, jotka johtuvat momentissa méaaritellyista asioista. Esityksessd ehdotettujen
muutosten takia kevyempi muutosneuvotteluvelvoite poistuisi kokonaan 20-49 tyontekijaé
tyollistavissa yrityksissa.

Kevyempi muutosneuvotteluvelvoite korvasi vuoden 2007 yhteistoiminnasta yrityksissa anne-
tun lain 6 luvun sddnndkset. Lisaksi voimassa olevan lain mukainen jatkuva vuoropuhelu kor-
vasi vuoden 2007 lain 3, 4 ja 5 luvussa séédetyt yhteistoimintaneuvotteluja koskevat velvoitteet.
Vaikka jatkuva vuoropuhelu on toimintamallina erityyppinen kuin vuoden 2007 lain edell& mai-
nituissa luvuissa sadnnellyt tiedonanto- ja yhteistoimintaneuvotteluita koskevat velvoitteet, voi-
daan velvoitteiden keventymisen vaikutuksia kuitenkin pyrkia arvioimaan hyddyntamalla vuo-
den 2007 yhteistoimintalain vaikutusten arvioimisesta kertynytta tutkimustietoa.

Vuoden 2007 yhteistoimintalain uudistuksen jalkeen ty6- ja elinkeinoministerio selvitti lain vai-
kutuksia haastattelututkimuksella?. Kyselyssa tyonantajien edustajista 45 % ja henkil6ston
edustajista 31 % arvioi uuden lain lisanneen yhteistoiminta-asioihin kaytettya aikaa. Vuoden
2007 uudistuksessa 20-29 henkilda tyollistavat yritykset otettiin lain soveltamisalan piiriin,
mutta kyselyn vastauksissa ndiden yritysten vastaukset eivét eronneet suurempien yritysten vas-
tauksista, vaikka télle kohderyhmélle muutos oli selvasti suurempia yrityksia merkittavampi.

Vuonna 2010 toteutettiin myds Standard Cost Model -menetelmélla selvitys tydnantajavelvoit-
teiden hallinnollisten kustannusten suuruudesta®. Selvityksessa kartoitettiin haastatteluin vuo-
den 2007 yhteistoimintalain lukujen 3-6, 8 ja 9 tiedonantovelvoitteista muodostuvaa taakkaa.
Tutkimuksen mukaan hallinnollisilla kustannuksilla mitattuna yhteistoimintalain viisi tydldinta
velvoitetta olivat neuvottelujen tuloksen kirjaaminen, henkildstoryhmien edustajien liséselvi-
tyksiin vastaaminen, yhtion tilinpadtoksen tai taloustietojen koostaminen seka selvityksen yri-
tyksen taloudellisesta tilasta ja kehitysndkyméstd poikkeavista muutoksista tiedottaminen (py-
kalat 54, 14, 36, 10, 11). Raportin mukaan vuonna 2010 yhteistoimintaan liittyvasta lainsd&dén-
nosta aiheutui noin 15 miljoonan euron hallinnollinen kustannus, josta 17 % oli hallinnollista
taakkaa (eli yritykset eivat kayttaisi tahan aikaa ilman lainsaadannon velvoitetta). Tyétunteina
tdma tarkoittaa vuosittain noin 59 tuntia per soveltamisalaan kuuluva yritys.

Mikali edellda mainitun tutkimuksen tietopohjaa hyddynnet&an tassa esityksessé ehdotettavien
muutosten vaikutusten arvioimisessa, tarkoittaisi tama 358 000 tydtunnin tai 7 miljoonan euron®
hallinnollisen kustannuksen poistumista, kun soveltamisalan piirista putoaa noin 6 000 yritysté,
ja jos oletetaan, ettd yhteistoimintaan kéaytetyn tyajan madra olisi pysynyt vuoden 2010 tilan-

2 Eklund, J.; Miettinen, T.; Keindnen, A. & Vaatanen, U. (2010). Uusi yhteistoimintalaki yrityksille.
Uuden yhteistoimintalain vaikutusten arviointitutkimus. Tyo- ja elinkeinoministerion julkaisuja. Tyo ja
Yrittdjyys 2/2010.

3 TEM (2010). Selvitys yrityksille aiheutuvista hallinnollisista kustannuksista — tyonantajavelvoitteet.
Toimeksiantaja: Ty0- ja elinkeinoministerid. Toteuttaja: Ramboll Management Consulting; Deloitte
Oy; Capgemini Finland Oy. Tyo6- ja elinkeinoministerion julkaisuja, Kilpailukyky 7/2010.

4 *Laskettu 2022 yksityisen sektorin kokonaisansion mediaanituntipalkalla (19,54€).
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netta vastaavana. SCM-menetelmén tulokset ovat suuntaa-antavia ja vuonna liséksi 2021 voi-
maan tullut vuoropuheluvelvoite on muuttanut yhteistoimintalakia hieman. Tulokset antavat
kuitenkin mittakaavaa muutosten vaikutuksista.

Soveltamisalan nostaminen vahintdén 50 tyontekijaa tyollistaviin yrityksiin vaikuttaisi myos
20-49 henkiloa tyollistavien yritysten velvollisuuksiin kaydé jatkuvaa vuoropuhelua henkil6s-
ton kanssa. Esityksen mukaan jatkuvaa vuoropuhelua koskeva velvoite kevenisi 2049 henkil6a
tyollistaviltd yrityksilta. Voimassa olevan lain esitdissa (HE 159/2021) arvioitiin, ettd 20-49
henkilda tyollistavassa yrityksessd vuoropuheluun osallistuva henkildston edustaja kayttaisi ai-
kaa 4,5 tuntia per vuoropuhelukerta ja tydnantajan edustaja 10 tuntia per vuoropuhelu. Alle 30
henkiloda tyollistavilla yrityksilla velvollisuus kdyda vuoropuhelua on kaksi kertaa vuodessa ja
30-49 henkiloa tyollistavilla yrityksilla neljannesvuosittain. Tassa esityksessd ehdotettavan ke-
vennettyd vuoropuhelua koskevien kokousten vahimméaisméaaréa ei olisi laissa madritelty, mutta
vuoropuhelun olisi kuitenkin oltava s&annéllistd. Vaikutusten arviointia varten oletetaan, etta
20-49 henkiloa tyollistavissa yrityksissa vuoropuhelukertojen mééra laskisi yhdella. Tama tar-
koittaisi noin 1,8 miljoonan euron® hallinnollisen kustannuksen kevennysta. Todellista vaiku-
tusta on kuitenkin vaikea arvioida, koska ehdotettu kirjaus jattaa tyépaikoille vapauksia vuoro-
puhelun jérjestamiseen.

Neuvotteluaikojen lyhentdminen puolella

Esityksessa ehdotetaan neuvotteluaikojen puolittamista tydvoiman kayton vahentamisté koske-
vissa muutosneuvotteluissa. Neuvotteluaikojen lyhentaminen koskisi seké sdannéllisesti yli 50
tyontekijaa ettd saannollisesti 2049 tyontekijaé tyollistavia tyonantajia, jotka olisivat muutos-
neuvotteluvelvoitteen piirissad. Neuvotteluaikojen puolittamisella on vaikutuksia yritysten hen-
kilostdmenoihin. Jos oletetaan, ettd véhennystarvetta ei pystytd ennakoimaan ja tydnantajalla
olisi tarve henkildstén vahentamiseen valittémasti, tuottaa neuvotteluaika ylimaaréaisia henki-
l6stokustannuksia, kun palkanmaksu jatkuu neuvottelujen ajan, vaikka tyovoimalle ei enéa olisi
tarvetta. Todellisuudessa tydvoiman vahentamistarvetta voidaan jossakin maarin ennakoida ja
neuvottelut ajoittaa siten, ettd vahentamistarve ajoittuu neuvottelujen pattymisen ajankohtaan.
On myos todennadkoistd, ettd lomautusten osalta neuvotteluaikojen lyhennys ei valttdmatta hei-
jastu palkkakustannuksiin, jos lomautuksen kestot pysyvét samana, mutta aloitusajankohta ai-
kaistuu. Nain ollen seuraavassa taulukossa esitetyt tiedot edustavat neuvotteluaikojen puolitta-
misen maksimivaikutusta ja todellinen vaikutus voi olla pienempi.

Neuvottelujen koskiessa alle 10 tydntekijan irtisanomista, lomauttamista, osa-aikaistamista tai
ty6sopimuksen olennaisen ehdon yksipuolista muuttamista, neuvotteluaikaa ehdotetaan lyhen-
nettavaksi kahdesta viikosta (10 henkilotyopéivad, htp) yhteen viikkoon (5 htp). Kun vahenté-
mistarve olisi 10 tyOntekijaa tai enemman, neuvotteluaika puolittuisi kuudesta viikosta (30 htp)
kolmeen viikkoon (15 htp). Lisaksi yhteistoimintalain soveltamisalan noston seurauksena 20—
49 henkil6a tyollistavissa yrityksissa neuvotteluvelvoite poistuisi kokonaan, mikali vahennys-
tarve olisi alle 20 henkil64, ja néin ollen myos neuvotteluaika poistuisi kokonaan.

Neuvotteluajan puolittaminen (ja poistuminen) tarkoittaisi vuoden 2022 ty6- ja elinkeinoviran-
omaisille toimitettujen muutosneuvotteluita koskevien neuvotteluesitysten méaarissa irtisano-
mistilanteiden osalta 540 henkil6tyévuoden ja lomautusten osalta 728 henkildtydvuoden vahen-
nystd (Taulukko 4). Yksityisen sektorin palkansaajien vuoden 2022 kokonaisansioiden mediaa-
nituntipalkalla laskettuna tama tarkoittaisi 40 miljoonan euron séést6d, josta 17 miljoonaa tulisi

5> Kun kohderyhmassa on 6 380 yritysta, joissa tydaikaa kaytetdan yhteen neuvottelukertaan 4,5 + 10
tuntia ja tydtunnin kustannus on vuoden 2022 yksityisen sektorin kokonaisansion mediaani (19,54€).
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irtisanomisneuvotteluaikojen lyhentamisesta ja 23 miljoonaa lomautuksia koskevien neuvotte-
luaikojen lyhentdmisesta.

Neuvotteluaikojen puolittamisella voi néin ollen olla tydvoimakustannuksia pienentava vaiku-
tus. Edelld kuvattujen laskelmien perusteella irtisanomisia koskevien neuvotteluaikojen lyhen-
tdminen véhentdisi yritysten henkildstokustannuksia maksimissaan 0,03 % suhteutettuna yksi-
tyisen sektorin yli 20 henkil6a tyollistavien yritysten palkkasummaan (Taulukko 4). Jos mukaan
lasketaan myds lomautusneuvottelut, olisi vaikutus suurempi (-0,07 %), mutta on todennékadista,
ettd neuvotteluaikojen puolittuminen ei vaikuta tydvoimakustannuksiin yhté suoraan lomautus-
tilanteissa, joissa lomautuksen kesto ei valttdmatta pitene, vaikka aloitus aikaistuisikin. Tiedot
ovat vuodelta 2022: heikommassa suhdanteessa vaikutus olisi suurempi ja paremmassa pie-
nempi.

Taulukko 4: Laskelma neuvotteluaikojen puolittamisen vaikutuksista yritysten henkildstokus-
tannuksille

Muutos-  Vahen- ‘ Neuvotteluaika ‘ Neuvotteluaika

neuvotte- nys (htp) (htp summa) Muutos
r:;;;:é henlilloa Nz:zl_ Uusi N?]/I;zl- Uusi htp htv milj. euroa
20-49 henkiloa tydllistavat yritykset,
...joissa irtisanomistarve neuvottelun
alussa
...alle 10 hloa 515 3 10 0 12 868 0| -12868 -58 -1,848 €
... 10-19 hléa 50 8 30 0 11194 0| -11194 -51 -1,608 €
... 20+ hloa 67 13 30 15 25019 12509 | -12509 -57 -1,797 €
...joissa lomautustarve neuvottelujen
alussa
...alle 10 hloa 135 3 10 0 3369 0 -3 369 -15 -0,484 €
... 10-19 hlé& 77 8 30 0 17 248 0| -17248 -78 -2,477 €
... 20+ hldd 227 13 30 15 84 956 42478 | -42478 -193 -6,101 €
50+ henkiloa tyéllistavat yritykset,
...joissa irtisanomistarve neuvottelun
alussa
...alle 10 hloa 1199 3 10 5 29972 14986 | -14986 -68 -2,152€
... 10-19 hléa 160 8 30 15 36 102 18051 | -18051 -82 -2,592 €
... 20+ hlod 262 13 30 15 98 326 49163 | -49163 -223 -7,061 €
...joissa lomautustarve neuvottelujen
alussa
...alle 10 hloa 313 3 10 5 7832 3916 -3916 -18 -0,562 €
... 10-19 hlé& 120 8 30 15 26 970 13485 | -13485 -61 -1,937€
... 20+ hloa 425 13 30 15| 159419 79710 | -79710 -362 -11,448 €
Yhteensa
Irtisanomistilanteet -118772 -540  -17,058 €
Lomautukset -160205 -728  -23,008 €
Kaikki -278977  -1268  -40,066 €

Osuus 20+ hlon yritysten v. 2022 palkkasummasta
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Irtisanomistilanteet -0,03 %
Lomautukset -0,04 %
Kaikki -0,07 %

* Verrattuna vahennystarpeeseen neuvottelun alussa, tyévoiman véahennyksen toteuman arvioidaan olleen 50 % ty6- ja elinkei-
noviranomaisille tehtyjen ilmoitusten perusteella. Aineisto on puutteellista, joten kyseessd on karkea arvio.

Yhteenveto yritysvaikutuksista

Edell& on arvioitu yhteistoimintalain soveltamisalan rajauksen vaikutuksia 2049 henkil6a ty6l-
listavien yritysten hallinnollisiin kustannuksiin. Vaikutus muodostuu kevennetyn muutosneu-
votteluvelvoitteen poistumisesta (-1,1milj.), vuoropuheluvelvoitteen keventdmisesté (-1,8 milj.)
jatydvoiman véhentdmisté koskevien muutosneuvottelujen neuvotteluaikojen lyhentamisesta (-
1,7 milj.) (Taulukko 5).

Vaikutukset ovat osin paéllekkaisia ja niita ei voi tdysimaaraisesti laskea yhteen. Soveltamisalan
rajauksen vaikutuksen laskennassa on kdytetty kumotun vuoden 2007 yhteistoiminnasta yrityk-
sissd annetun lain muutosta koskevia tuloksia. N&in ollen soveltamisalan rajauksen ja vuoropu-
helumenettelyn keventdmisen vaikutukset ovat osin paallekkaisiéd. Neuvotteluaikojen lyhenta-
misen vaikutus ei sen sijaan sisélly arvioon soveltamisrajan muutoksesta, koska soveltamisalan
rajauksen vaikutuksessa kaytetty tutkimus keskittyi tiedonantovelvoitteiden tuottamaan rasit-
teeseen eikd neuvotteluaikojen palkka-vaikutuksia huomioitu.

Arvioissa on kuvattu esityksen hallinnollisia kustannuksia kohderyhman yrityksille. On kuiten-
kin todenn&kaist, etté yritykset jatkavat niin vuoropuhelua kuin muutostilanteissa kaytévié me-
nettelyitd ainakin osittain, vaikka lainsdadanndsté johtuva velvoite niihin poistuisikin. TEM:n
vuonna 2010 tehdyn yhteistoimintalain hallinnollisia kustannuksia selvittaneen tutkimuksen pe-
rusteella hallinnollisen taakan osuus kustannuksista on varsin pieni, 16 prosenttia. Tama tar-
koittaa, ettd yritykset kokivat yhteistoiminnan merkittavilta osin mielekkaaksi myds omista lah-
tokohdistaan ja vain 16 prosenttia tyosté oli sellaista, jota ei ilman lainsd&déantoa tehtaisi. Toi-
saalta vuoden 2020 yrityspaneelin vastaajista yhteistoimintalain koki melko tai erittdin kuormit-
tavaksi 40 % vastaajista ja vuoropuheluvelvoitteen koki heikennyksena 30 %. On siis mahdol-
lista, ettd vuoden 2010 arvio 16 % :n taakkaosuudesta olisi aliarvioitu. Muutosten hallinnolliset
kustannukset (yht. -4,6 milj.) ovat ylaraja sille saastolle, joka lainsdddannén muutosten myota
voidaan odottaa. Alarajana voi pitad hallinnollisen taakan osuutta (0,7 milj.).

Taulukko 5: Yhteenveto vaikutuksista hallinnollisten kustannuksiin 20—-49 henkil6a tyollista-
vissa yrityksissa

% palkka-

€ summasta*

Soveltamisalan rajaus -1120 950 -0,002 %
sis. osin vuoropuhelu keventdminen -1 807 645 -0,003 %
Neuvotteluaikojen lyhentdminen puolella irtisanomistilanteissa -1705 794 -0,003 %
Yhteensé -4 634 390 -0,009 %
Taakan osuus yhteistoiminnasta 2010* 16 % -725 263 -0,001 %
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Hallinnollisen taakan pienentyminen parantaa yritysten tuottavuutta (ks. kpl 4.4.2.5 Vaikutukset
tuottavuuteen; ks. myos Honkatukia & Rauhanen, 2011°), mikd parantaa yritysten kannatta-
vuutta ja kilpailukykya. Vaikutus voi heijastua joko yrityksen voittoihin, palkkojen nousuun tai
investointimahdollisuuksiin.

4.2.1.2 Vaikutukset julkiseen talouteen

Esityksella ei odoteta olevan vaikutuksia julkiseen talouteen. Tyollisyysvaikutusten yhteydessa
(4.2.1.3) on arvioitu, ettd saantelyn joustavoittaminen laskee seka rekrytointi- etta irtisanomis-
kynnysta, mutta tyollisyysvaikutus ja& lahelle nollaa. Odotus on, etté irtisanomiskynnyksen las-
kiessa tyottomyysjaksot hieman lisdantyvét. Samalla kuitenkin rekrytointikynnys laskee, minka
pitdisi nakyé tyottomyysjaksojen lyhentymisend. N&in ollen esitykselld ei odoteta vaikutuksia
tyottdmyysturvamenoihin.

4.2.1.3 Vaikutukset kansantalouteen
Vaikutukset tyollisyyteen

Lain soveltamisalan nostaminen yrityksiin, yhteisdihin ja sivuliikkeisiin, joiden tysuhteessa
olevien tyontekijoiden méaéara olisi sdéanndllisesti vahintdan 50 sekd neuvotteluaikojen lyhenta-
minen joustavoittaisivat tydsuhdeturvaa koskevaa séantelya. Joustavampi sadntely toisaalta te-
kee irtisanomisen nopeammaksi, kun tydvoimaa on tarve vahentad, milla voi olla tyollisyytta
vahentévad vaikutusta. Toisaalta joustavampi saantely pienentéda tydnantajan rekrytointiriskia,
kun tydvoiman tarpeen muuttuessa vahentdminen on nopeampaa. Nain ollen saantelyn jousta-
voittaminen voi madaltaa rekrytointikynnysté ja siten lisatd tyollisyytta. Sdantelyn joustavoitta-
misen tyollisyysvaikutus riippuu siitd, kasvaako rekrytointien maara enemman kuin mita irtisa-
nomiset lisdantyvat.

Empiiriset tutkimustulokset sdantelyn tiukkuuden vaikutuksista tyollisyyteen eivét tue tulkintaa
sadntelyn keventamisen tyollisyytta parantavasta vaikutuksesta. Brancaccion ym. (2020)" meta-
analyysissa vuosina 1990-2019 julkaistuista 53 tutkimuksen tuloksista havaittiin, ettd vain 28
prosentissa tutkimuksista tiukempi tydsuhdeturvan saantely oli yhteydessd matalampaan tyolli-
syyteen ja/tai korkeampaan tyéttdmyyteen. Naista tuloksista suuri osa on tosin varsin vanhoja.
Noin puolet tutkimuksista (varsinkin uudemmat) havaitsivat joko vastakkaisen yhteyden (tiu-
kempi sdéntely ja korkeampi tyollisyys) tai ei yhteyttd ollenkaan. Lopuissa (21 %) tulokset oli-
vat ristiriitaisia, kuten tiukemman saéntelyn yhteys seka korkeampaan tyollisyyteen ettd korke-
ampaan tyottomyyteen. Toisessa 75 tutkimuksen meta-analyysissa (Heimberger, 20208) havait-

® Honkatukia, J. & Rauhanen, T. (2011). Yritysten hallinnollisen taakan vahentamisen kokonaistalou-
delliset vaikutukset. VATT.

7 Brancaccio, E; De Cristofaro, F. & Giammetti, R. (2020). A Meta-analysis on Labour Market Deregu-
lations and Employment Performance: No Consensus Around the IMF-OECD Consensus.

8 Hemberger, P. (2020). Does employment protection affect unemployment? A meta-analysis. wiiw
Working Paper, No. 176, The Vienna Institute for International Economic Studies, Vienna.
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tiin niin ikaan, etta ty6ttdmyysturvalainsadadannon tiukkuudella ei ollut yhteyttd kokonaistyot-
tdmyyden tasoon (joskin naisten tyottomyyttd sdéntely kasvatti hieman) (ks. myds Skedinger,
2011; Kauhanen & Kauhanen, 2018; von Below & Skogman Thoursie, 2010°).

Edell& kuvatut tulokset koskevat tyésuhdeturvan tiukkuutta yleisesti siséltden saantelyn niin ir-
tisanomisten, lomautusten, méaraaikaisuuksien kayton kuin koeaikojen osalta. Tutkimuksissa
hyodynnetaan yleisesti OECD:n Employment Protection Legislation (EPL) -mittaria®, joka pis-
teyttad eri maiden lainsdéddannon tiukkuutta. Tydvoiman kayton vahentdmisté koskevien neu-
vottelujen kestot ndkyvat kyseisen mittarin tuloksissa, mutta muutokset lainsdaddannén sovelta-
misalassa esimerkiksi tiedonantovelvoitteiden osalta eivét tule mitatuiksi. VVoidaan kuitenkin
olettaa, ettd tydsuhdeturvan saantelyn ja yhteistoiminnan eri osa-alueiden vaikutukset ovat suu-
relta osin saman suuntaisia: silta osin, kun sadntely ja hallinnolliset velvoitteet lisdavat tydnan-
tajan kustannuksia, vaikuttavat ne rekrytointi- ja irtisanomiskynnykseen. On kuitenkin totta, ettd
eri reformit eivat vélttamattd ole verrannollisia toisiinsa ainakaan vaikutusten mittaluokan
osalta. Spesifid neuvotteluaikoja ja yhteistoiminnan velvoitteita koskevaa tutkimusta on kuiten-
kin vdhemman.

Vuoden 2007 yhteistoimintalain uudistusta kasittelevassa pro-gradu tyossa (Keskinen, 2017
on verrattu tuolloin lain piiriin otettujen 20—29 henked tyollistavien yritysten kehitysta ennen ja
jalkeen uudistuksen (2003-2012) suhteessa niihin yrityksiin, joiden asema ei muuttunut. Ennen
uudistusta ndma tydnantajat olivat sopineet yhteistoiminnasta lahtokohtaisesti tydehtosopimuk-
sissa. On huomionarvoista, etta naitd 20-29 henkeé tyollistavia yrityksia ei kuitenkaan sitonut
yhteistoimintalain mukainen kuuden viikon yhteistoimintaneuvottelujen vahimmaiskesto uu-
distuksen jalkeenkaan, joten sddntelyn tiukentuminen on ollut mittaluokaltaan pienempi kuin
nyt esitettava soveltamisalan nostaminen ja neuvotteluaikojen lyhentdminen. Tutkielman tulok-
sien mukaan yhteistoimintalain piiriin tulleiden yritysten tyéllisyys kasvoi neljan seurantavuo-
den aikana vuodessa nelja prosenttia hitaammin kuin vertailuyrityksisséa. Valtiovarainministeri-
Ossa on tata esitysta valmisteltaessa replikoitu Keskisen tutkimusasetelmaa, mutta kattavam-
milla aineistoilla ja hieman erilaisin menetelmin. Valtiovarainministerion tuloksien mukaan
vuoden 2007 yhteistoimintalain uudistamisella ei havaittu olleen tilastollisesti merkitsevaé vai-
kutusta tyontekijoiden méaréan lain soveltamisalan piiriin siirt;/neissé yrityksissa (piste-esti-
maatin 95 % luottamusvili -0,032—+0,010 (VM muistio 4/2024*¢)). Tutkimuksen tuloksien tul-
kintaa vaikeuttaa finanssikriisin sattuminen samaan aikaan lakiuudistuksen kanssa, jolloin ha-
vaittu ty6llisyyden muutos voi johtua paitsi lainsdadantdmuutoksesta myds talouskriisista. Niin
ikdan vertailuryhmien saaminen vertailukelpoisiksi ei aivan onnistunut.

Keskisen ja VM:n laskelmissa hyddynnetédn vuoden 2007 yhteistoimintalain reformia. Nykyi-
sessd esityksessa tyollisyysvaikutuksen voi kuitenkin arvioida olevan 2007 uudistusta suurempi,

9 Skedinger, P. (2011). Employment Consequences of Employment Protection Legislation (March 11,
2011). IFN Working Paper No. 865, 2011. Kauhanen, M. & Kauhanen, A. (2018). Irtisanomissuojan
taloudelliset vaikutukset. Tyopoliittinen aikakauskirja 4/2018. Ty0- ja elinkeinoministerid. von Below
& Skogman Thoursie (2010). Last in, pirst out? Estimating the effect of seniority rules in Sweden. La-
bour Economics 17 (2010), 987-997.

10 OECD Employment Outlook 2020. Worker Security and the COVID-19 Crisis. Chapter 3: Recent
trend in employment protection legislation.

11 Keskinen, M. (2017). Workplace cooperation and firm-performance — Evidence from Finland. Aalto
University Master’s Thesis.

12V/M (2024). Arvio vuoden 2008 yhteistoimintalain soveltamisalan alarajan muuttamisen tyollisyys-
vaikutuksista. Luonnos 9.4.2024. Budjettiosasto, Rakenneyksikko.
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silla neuvotteluaikojen puolittaminen tekee nyt ehdotetusta lainsaddantomuutoksesta tyévoima-
kustannusten muutoksen osalta merkittdvamman vuoden 2007 reformiin verrattuna.

Koska neuvotteluaikojen lyhentdminen vaikuttaa tydvoiman (odotusarvoisiin) kustannuksiin,
tyollisyysvaikutusta voisi arvioida myds tyén kysynnén hintajouston avulla. Neuvotteluaikojen
puolittamisen osuus vahintdan 20 henkilda tyollistavien yritysten palkkasummasta on enintaén
0,03 prosenttia, jos oletetaan etté neuvotteluaikojen lyheneminen heijastuu yritysten henkilds-
tokuluihin 1&hinnd irtisanomisia (mutta ei lomautuksia) koskevissa neuvotteluissa (ks. nykytilan
kuvaus Taulukko 4)*3. Jos oletetaan, etta tyovoimakustannusten muutos on -0,03 % ja muutos
kohdistuu vahintaan 20 henkil®a tyollistaviin yrityksiin (palkansaajien maara 1 milj.), olisi tyol-
lisyysvaikutus 100-200 tyollistd, jos tyon kysynnén hintajousto on -0,33... -0,7.2* On kuitenkin
epavarmaa missd maarin neuvotteluaikojen lyhentdmisen kustannus on yleistettavissa tyon hin-
nan muutokseksi. Neuvotteluaikojen kustannussadsto kohdistuu ensisijaisesti tydvoimaa véhen-
taviin yrityksiin ja muiden yritysten kohdalla kyse on tyévoiman odotusarvoisten kustannusten
tai rekrytointiriskin pienenemisestd, koska saastd realisoituu vasta, kun/jos tyévoimaa joudu-
taan vahentamaan. Tilanne on siis erilainen verrattuna tyévoiman hinnan laskuun kaikilla pal-
kansaajilla esimerkiksi tyonantajan palkan sivukulujen leikkauksen myota. Niin ik&éan tyévoi-
makustannusten hinnan lasku ei yleensé kasvata irtisanomiskynnystg, toisin kuin irtisanomis-
k:Jsta_nnusten hinnan lasku. Naiden rajoitusten takia laskelmaa voi pitdé tyollisyysvaikutuksen
ylérajana.

Empiirisen ndytén perusteella ei ole vahvoja perusteita olettaa, ettd saantelyn purkaminen yh-
teistoimintalain soveltamisalaa nostamalla ja neuvotteluaikoja puolittamalla lisdisi merkitta-
vasti tyollisyyttd kansantalouden tasolla. Kansainvalisten meta-analyysien perusteella vaiku-
tusta ei ole ja kotimaisten l&hteidenkin osalta vaikutus on joko nolla tai korkeintaan lievésti
positiivinen.

Vaikutukset tuottavuuteen

Kuten tyollisyysvaikutusten kohdalla tuotiin esiin, ty6suhdeturvan tiukkuudella havaitaan
yleensé vaikutus irtisanomisten ja rekrytointien lisd&ntymiseen, mutta tyollisyyden tason osalta
vaikutukset ovat vahaisia. Tyosuhdeturvan tydmarkkinavaikutuksia tutkivan kirjallisuuden mu-
kaan tyémarkkinoiden dynamiikan lisddntyminen voi parantaa tyon tuottavuutta, kun tyévoima
jakautuu nopeammin uudelleen tyémarkkinoiden muuttuviin tarpeisiin. Huonosti tuottavassa
tydssa oleva tyGvoima vapautuu nopeammin niiden yritysten kdyttoon, joilla kysyntad on enem-
man, mik& mahdollistaa toiminnan laajentamisen paremmin tuottavissa yrityksissa. Lisdantynyt
liikkuvuus voi myds nopeuttaa uusien teknologioiden kayttdonottoa ja osaamisen leviamista.

13 Tiedonantovelvoitteiden ja vuoropuhelun hallinnollisia kustannuksia ei tdssa ole huomioitu, koska
nama velvoitteet usein keskitetaan henkildstéhallintoon tai vastaaviin rooleihin ja taten kustannus ei
heijastu suoraan uuden tyontekijan odotusarvoiseen kustannukseen.

14 Esim. Kauhanen ja Lehmus (2019) laskevat tyon kysynnan hintajoustoksi -0,5 vuoden 2016 mallissa
ja -0,33 vuoden 2018 mallissa. Valtiovarainministeric on kayttanyt laskelmissaan -0,7. Tydvoiman ky-
synnén muutos on hintajousto*hinnan muutos, eli -0,33...-0,7 * -0,15 % = 0,05 %-0,10 %. Kun palkan-
saajia on 20+ henkil6a tydllistavissa yrityksissa 1,03 miljoonaa, on tydllisyysvaikutus kysynnén muu-
toksella laskettuna 500—1000 tyollista.

Kauhanen, A & Lehmus, M. (2019). Tybdaika, tydllisyys ja kilpailukyky. ETLA Report, No. 92. ETLA,
Helsinki.
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Korkea irtisanomiskynnys voi puolestaan vahent&é yritysten riskinottoa ja sitd kautta innovaa-
tioiden syntyd. Toisaalta erityisesti talouskriisien yhteydessa tiukempi sdantely voi séilyttaa
tuottavuutta pidemmaélla aikavalilld, kun osaamista ei hukata laajoilla irtisanomisilla (lyhytai-
kainen tuottavuushydty) ja kasvu paasee nopeammin kayntiin suhdanteen kaantyessa (vrt. Suo-
men lomautusjérjestelma). Korkeampi irtisanomiskynnys voi myos lisata yrityksen ja henkilos-
ton sitoutumista, inhimillisen pddoman kasvua ja sitd kautta tuottavuuden parantumista. ’:(esim.
OECD, 2020; Fedotenkov et al., 2023; Harju et al., 2021; Kauhanen & Kauhanen, 2018%)

Empiirisessa tutkimuksessa nayttd saantelyn tiukkuuden ja tuottavuuden valilla on kohtuullisen
vahvaa. OECD (2020) katsauksen mukaan hyvin tiukka séantely hidastaa tyévoiman liikku-
mista ja sitd kautta hidastaa talouden uudistumista ja tuottavuuskasvua. Yritysten sisdisen tuot-
tavuuden (investoinnit ja teknologian kayttd) osalta evidenssi ei ole aivan yhté selvad. Kauha-
nen ja Kauhanen (2018) ovat arvioineet, ettd empiirinen tutkimuskirjallisuus on valtaosin ha-
vainnut, etté tiukempi tyésuhdeturva heikent&a kokonaistuottavuutta. Esimerkiksi Fedotenkov,
Kvedaras ja Sanchez-Martinez (2023)* havaitsivat EU-maita vuosina 2008-2017 koskevassa
analyysissaan, etta tydsuhdeturvan saantelyn kireys OECD:n Employment Protection Legisla-
tion (EPL) -mittarilla mitattuna on yhteydessa tuottavuuden heikkenemiseen lyhyella aikavalilla
(yhden yksikén nousu vaikuttaa -0,45 % tuottavuuden kasvuun), kun tyévoima vapautuu hi-
taammin vdhemmaén tuottavasta tyostd kasvavien yritysten kdyttoon. Pidemmalld aikavalilla Fe-
dotenkovin ym. analyysissa tydsuhdeturvan sééntelyn kireyden vaikutus tuottavuuteen oli kui-
tenkin positiivinen (yhden EPL-yksikon muutos nostaa tuottavuutta +0,1 %), jota tutkijat selit-
tavat silla, ettd saantelyn ollessa vahvaa yritykset saattavat pyrkia korvaamaan tyopanosta paa-
omalla (teknologialla), jotta kysynnan mahdollisesti hiipuessa henkildstokulujen joustamatto-
muus ei olisi yhta suuri riski. Vaikutusten ajoittumisesta lyhyell4 tai pitkélle aikavélilla on vé-
hemman tutkimusta, joten tulos epdvarmempi. Bassanini ym. (2009) 1982—2003 OECD-maiden
aineistoa hyodyntavassa tutkimuksessa vaikutus oli samaa luokkaa kuin Fedotenkovin ym. ly-
hyen aikavalin tuloksissa (yhden EPL-yksikon Kiristyksen vaikutus tuottavuuteen pienimmil-
laén -0,15 % ja suurimmillaan -0,40 % - riippuen toimialan riippuvuudesta EPL-lainsaadan-
nosta).

Suomen EPL-pisteet koostetaan tyo- ja elinkeinoministeriéssd OECD:n kehittdméaén EPL-mit-
taristoon. Viimeisimman tiedonkeruuvuoden (2019) lomakkeen vastauksia tarkastelemalla voi-
daan arvioida, etta yhteistoimintalaissa neuvotteluajan puolittaminen vaikuttaisi EPL-pistemaa-
réén noin -0,13 pist. Yhteistoimintalain soveltamisalan noston vaikutukset eivat mittarin pis-
teissd muilta osin ndy, koska mittari keskittyy enemman tydsuhdeturvaan (ml. irtisanomisen
sdéntely) eikd yhteistoimintaan. Fedotenkovin ym. (2023) tuloksia Suomeen soveltamalla neu-
votteluaikojen lyhentdminen puoleen (tai nollaan) tarkoittaisi lyhyelld aikavalilla 0,06 % li-
sdysta tuottavuuskasvuun. Pitkélld aikavalilla tuottavuus heikkenisi Fedotenkovin mallin mu-
kaan —0,01 %. Jos oletetaan, etta tehtyjen tydtuntien maara olisi vakio ja tuottavuus muuttuisi
edelld esitettyjen estimaattien mukaisesti, voidaan arvioida, ettd yhteistoimintalain neuvottelu-
aikojen lyhentdmisen vaikutus bruttokansantuotteeseen olisi lyhyelld aikavélilla 0,06 % (116

15OECD (2020). Employment Outlook 2020. Chapter 3: Recent trends in employment protection legis-
lation. Fedotenkov, I., Kvedaras, V. & Sanchez-Martinez, M. Employment protection and labour
productivity growth in the EU: skill-specific effects during and after the Great Recession. Empir-

ica (2023). Harju, J.; Jager, S.; Schoefer, B. (2021). Voice at Work. NBER Working Paper 28522. Kau-
hanen, M. & Kauhanen, A. (2018). Irtisanomissuojan taloudelliset vaikutukset. Tydpoliittinen aika-
kauskirja 4/2018. Ty6- ja elinkeinoministerid.

16 Fedotenkov, 1., Kvedaras, V. & Sanchez-Martinez, M. Employment protection and labour productiv-
ity growth in the EU: skill-specific effects during and after the Great Recession. Empirica (2023).
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milj.) kasvattava ja pitkalla aikavalilla -0,01 % (26 milj.) supistava®’. Lyhyen aikavalin vaiku-
tuksista on useita samansuuntaisia tutkimustuloksia. Pidemman aikavalin vaikutuksista naytté
on varsin rajallista, joten pitkan aikavalin vaikutusarviot ovat lyhyen aikavalin arvioita epavar-
mempia.

Fedotenkovin ym. (2023) tulosten mukaan ty6suhdeturvasadntelyn purkaminen parantaisi tuot-
tavuutta erityisesti korkeammin koulutettua tyévoimaa kayttavilla aloilla, koska alan tyévoima-
pula pita4 irtisanomiskynnyksen jo muutenkin korkealla ja korkeakoulutetun tydvoiman kor-
vaaminen pddomainvestoinneilla ei ole kovin helppoa. Néin ollen tiukka séately heikentéa liik-
kuvuutta alle optimaalisen tason. Sen sijaan matalammin koulutettua tyévoimaa hyddyntavilla
sektoreilla sdantelylla on vahemman vaikutusta (vain talouskriisien aikana), koska tyévoiman
korvaaminen on muutenkin helpompaa ja tydvoimaa ei juuri pidetd yli tarpeen. VVoi mygs olla,
ettd vahemmén koulutettua tydvoimaa hyodyntévilla aloilla tyévoiman liikkuvuus ei paranna
tuottavuutta, mikali siirtyvalla tydvoimalla on esimerkiksi osaamiskapeikkoja tai -puutteita.

Edella olevaa laskelmaa voi pitdd suuntaa antavana: Fedotenkovin tulokset perustuvat tyésuh-
deturvan ja tuottavuuskasvun yhteyteen eri EU-maita vertailemalla. Tama tarkoittaa sitd, ettd
analyysi koostuu muutoksista eri maissa, eri aikoina, erilaisissa tydmarkkinajarjestelmiss, ja
EPL-indeksin muutokset kuvaavat muutoksia tydsuhdeturvan eri osa-alueilla. Tulokset eivat
siten ole suoraan rinnastettavissa esitettyjen muutosten yhteistoimintalain soveltamisalan nos-
ton ja neuvotteluaikojen lyhentdmisen vaikutuksista. Vaikka tyévoiman liikkuvuus yritysten
valilla vaikuttaa Suomessa jo olevan varsin vilkasta, ndyttaisi tuottavuuslautakunnan analyy-
sien'® perusteella tydvoiman paremmalla allokaatiolla vield olevan mahdollista saavuttaa tuot-
tavuushyotyja. Suomalaisaineistoilla aihetta on tutkinut Harju ja kumppanit (2021)*°, jotka ha-
vaitsivat, ettd Suomen 1992 yhteistoimintalain reformissa tyontekijoiden hallintoedustuksesta
saataminen lisési tuottavuutta noin kuudella prosentilla verrattuna uudistuksen ulkopuolelle j&é&-
neisiin yrityksiin. Vaikutus on siis eri suuntainen kuin monissa muissa tutkimuksissa. Toisaalta
tutkimusjaksolle (1992-1997) osuus myos IT-sektorin (Nokia) erittdin nopean tuottavuuskas-
vun vuodet, mikd voi heijastua tuloksiin vahintdan 150 tydntekijaa tyollistaneiden yritysten
tuottavuuskehityksesta. Harjun ym. (2021) analyysissa tutkittiin myods yhteistoimintalain vuo-
den 2007 reformia, mutta t&ssé kohtaa tuottavuusvaikutuksia ei havaittu. Myos tdméan reformien
tuloksien tulkinnassa on huomioitava, etta finanssikriisi ajoittui samaan kohtaan ja on voinut
kohdella eri kokoisia yrityksia eri tavoin. Fedotenkovin lyhyen aikavalin tulosten kanssa saman
suuntainen tulos taas 16ytyy Ruotsin 2001 senioriteettisdaannon (“first-in-first-out”) reformista,
jossa saantelyn keventdminen kasvatti kohderyhmané olleiden pienten yritysten tuottavuutta 3
prosentilla vuosina 2001-2003 (Bjuggren 2018).

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd ehdotettujen lain soveltamisalan nostamisen ja neuvotteluai-
kojen puolittamisen tuottavuusvaikutusten arvioiminen on epdvarmaa, koska tutkimusaineisto
on puutteellista ja tulokset eri suuntaisia. Suurin osa kirjallisuudesta osoittaa yhteyden saantelyn
joustavoittamisen ja tuottavuuden kasvun vélilla, mutta ainoa suomalaisaineistolla tehty tutki-
mus ja muutama muu analyysi osoittavat toiseen suuntaan, joskin tulosten luotettavuudesta ei
ole varmuutta.

7 Vuonna 2023 BKT oli 206,575 mrd €, tydtunnit 4,01 mrd and tydn tuottavuus bkt/tydtunnit=50,63.
Jos tydn tuottavuus kasvaa 0,06 % tai supistuu -0,01%, tulee BKT:sta 206,691 mrd € (=tyétunnit*tuot-
tavuus*0,06%) tai 206,549 mrd €(=tyStunnit*tuottavuus*-0,01%).

18 Tuottavuuslautakunta (2023), Osaavat ihmiset tekevat tuottavuuden. Osaajapula uhkaa hidastaa t&k-
investointien tehoa ja tuottavuuden kasvua. Valtiovarainministerion julkaisuja — 2023:71.

® Harju, J.; Jager, S.; Schoefer, B. (2021). Voice at Work. NBER Working Paper 28522.
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4.2.2 Muut yhteiskunnalliset vaikutukset

4.2.2.1 Vaikutukset palkansaajien asemaan

Tyollisyysvaikutuksista voidaan erottaa vaikutukset kokonaistyollisyyteen (kansantalouden ta-
solla) ja toisaalta vaikutukset palkansaajiin irtisanomisten ja rekrytointien muutoksina.

Kansantalouden tasolla tyollisyysvaikutukset voi empiiristen tutkimusten perusteella arvioida
olevan l&hell& nollaa tai niukasti positiiviset (ks. 4.4.6 Kansantalouden vaikutukset). Tydsuhde-
turvan saantelyn muutosten on kuitenkin havaittu vaikuttavan rekrytointi- ja irtisanomiskyn-
nykseen (mm. OECD, 2020; Kauhanen & Kauhanen, 2018%). Nain ollen on todennakdista, etta
ehdotettujen muutosten seurauksena palkansaajat kohtaisivat aiempaa useammin irtisanomisia,
mutta toisaalta myds uuden tydn saaminen helpottuu. Neuvotteluaikojen puolittaminen myds
vahentaisi tyévoiman vahentamistilanteissa palkansaajien aikaa uuden tydn hakuun.

Ruotsalaistutkimuksessa irtisanomisajan pituudesta (Cederl6f, Fredriksson, Nekoei & Seim,
2021%) hyodynnettiin eroja alle ja yli 55-vuotiaiden irtisanomisaikojen pituudessa. Epajatku-
vuusasetelmaan perustuen havaittiin, ettd 2,7 kuukautta pidempi irtisanomisaika lyhentaa tyo-
markkinoiden ulkopuolella tai tyottomana vietettyd aikaa -1,5 kuukautta ja kasvattaa ansioita
(+4,9 %) irtisanomisen jalkeen uudessa typaikassa. Vaikutus saattaa perustua siihen, etta irti-
sanomisajalla tyontekijat etsivat uutta tyota erittdin aktiivisesti valttadkseen tyottdmyyden, ja
toisaalta ty6ttomyyden stigma ei hankaloita tyénhakua, jolloin uusi tyd 16ytyy todennakdisem-
min ja kohtaannon laatu (palkka) on parempi. Osittain tyollisyysvaikutus nayttaa perustuneen
myaos siihen, ettd irtisanotut olivat vanhassa tydssédan pidempaan. Cederldfin ym. irtisanomis-
aikojen lyhennyksen vaikutusta koskevien tulosten soveltaminen ei ole tdysin verrattavissa t4sséa
esitettyyn neuvotteluaikojen lyhentdmiseen, silla pé&atos irtisanomisten kohdentumisesta teh-
daén vasta neuvottelujen loputtua, jolloin neuvottelujen alkaessa henkil6sto ei vield voi olla
varma keneen irtisanominen kohdistuu. Vaikka kohdentuminen ei olekaan varmaa, moni kui-
tenkin aloittaa uuden tyon etsinnén heti neuvottelujen alkaessa, jolloin neuvotteluaikojen lyhen-
tdminen lyhentda myos tydllisend tyon etsimiseen kaytettavissa olevaa aikaa. Cederlofin tutki-
muksen perusteella voidaan ndin ollen arvioida, ettd neuvotteluaikojen lyhennys voi vaikeuttaa
irtisanottujen udelleenty6llistymistéd. Liséksi tutkimuksessa ei kuitenkaan arvioitu tyollisyyden
nettomuutoksia, joten vaikka pidempi sopeutumisaika on irtisanotun uudelleen tydéllistymiselle
hyva, voi tdmé koko kansantalouden tasolla kuitenkin nostaa yritysten rekrytointikynnysta ja
siten vahentad tyollisyytta.

Ehdotettu neuvotteluaikojen lyhentdminen vaikuttaisi palkanmaksuaikaan niill& palkansaajilla,
jotka neuvottelujen paatyttyd joutuisivat irtisanotuksi. Jos irtisanomistarve olisi alle 10 henki-

20 OECD (2020). Employment Outlook 2020. Chapter 3: Recent trends in employment protection legis-
lation. Kauhanen, M. & Kauhanen, A. (2018). Irtisanomissuojan taloudelliset vaikutukset. Tyopoliitti-
nen aikakauskirja 4/2018. Ty6- ja elinkeinoministerid.

2L Cederldf, J.; Fredriksson, P.; Nekoei, A. & Seim, D. (2021). Mandatory Advance Notice of Layoff:
Evidence and Effi-ciency Considerations. CESifo Working Paper, No. 9208. Center for Economic Stud-
ies and ifo Institute, Munich.
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104, neuvottelu-aika voisi lyhentyé enintaan viisi henkil6tyopaivad véahintdén 50 henkilda tyol-
listavissa yrityksissd. Tama tarkoittaisi yksityisen sektorin palkansaajien kokonaisansioiden
mediaanituntipalkalla laskettuna 718 euron menetysta niille, jotka neuvottelujen paatyttya jou-
tuvat irtisanotuiksi (Taulukko 6). Tdma vahennys voisi vuoden 2022 ty6- ja elinkeinoviranomai-
sille ilmoitettujen tietojen perusteella koskea noin 1 287 palkansaajaa. Yhteistoimintalain so-
veltamisrajan alapuolelle jadvissa 20—49 henkil6a tyollistavissé yrityksissd muutos olisi suu-
rempi, 1 436 euroa, koska neuvotteluja ei enad velvoiteta kdymaan ollenkaan, mikali toimenpi-
teet koskisivat alle 20 tydntekijaa.

Jos vahintaan 50 henkiloa tyollistavissa yrityksissa irtisanomistarve olisi vahintdan 10 henkila,
neuvotteluaika voisi lyhentya enintdén 15 henkilotydpaivan verran, jolloin irtisanotuksi joutu-
neet palkansaajat menettaisivat edelld kuvatun laskutavan mukaan palkkatuloja 2 154 euroa.
Jélleen lain soveltamisrajan alapuolelle jaavissa 20—49 henkil6a tyollistavissa yrityksissd muu-
tos olisi suurempi, jopa 4 309 euroa, koska neuvotteluja ei endd alle 20 tydntekijan vahentdmis-
toimenpiteiden kyseessa ollessa velvoiteta kdymaan ollenkaan ja irtisanominen voi neuvottelu-
aikojen lyhentymisen seurauksena tapahtua 15-30 tyOpéaivaa aiempaa aikaisemmin. (Taulukko
6

Taulukko 6: Neuvotteluaikojen lyhentdmisen vaikutus tyévoiman véhentamisen kohteena ole-
ville palkansaajille

Véhentamisen Keskiméarainen palkan- Palkan
kohteena olevien maksuajan lyhentyminen muutos
palkansaajien (htp), eli neuvotteluajan  keskimaa-
maara muutos rin
20-49 henkiloa tyollistavat yritykset,
...joissa irtisanomistarve neuvottelun
alussa
...alle 10 hl6a 1287 10 1436
... 10-19 hléa 373 30 4 309
... 20+ hloa 834 15 2154
50+ henkil6a tyodllistavat yritykset,
...joissa irtisanomistarve neuvottelun
alussa
...alle 10 hl6a 2 997 5 718
... 10-19 hloa 1203 15 2 154
... 20+ hlda 3278 15 2 154

4.2.2.2 Vaikutukset tyoeldmaén

Y hteistoiminnan tydeldmavaikutukset liittyvat varsinkin jatkuviin vuoropuheluihin, joiden tar-
koituksena on edistaa yhteistoimintaa tyopaikoilla. Tydnantajan ja henkiloston valinen jatkuva
vuoropuhelu luo edellytykset yrityksen ja yhteison toimintaa koskevan yhteisen tilannekuvan
muodostamiseksi ja keskindiselle luottamukselle. Tarkoituksena on yrityksen toiminnan ja tyo-
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yhteison jatkuva kehittdminen seka toiminnan tuloksellisuuden ja tyGhyvinvoinnin parantami-
nen sekd henkilostén vaikutusmahdollisuuksien turvaaminen péatoksenteossa, joka koskee
tyontekijoiden tyota, tydoloja ja asemaa yrityksessa.

Esityksessa ehdotetaan tydnantajan ja henkiloston vélistd jatkuvaa vuoropuhelua kevennetté-
vaksi saannollisesti 2049 tyontekijaé tyollistavissa yrityksissé ja yhteisoissa. Ty6nantajan olisi
luotava tyopaikkakohtaiset kaytannot jatkuvan vuoropuhelun kéymiseksi yrityksessa tai yhtei-
s0ssd, ja jo olemassa olevat kaytannot voivat tdmén vaateen toteuttaa.

Yhteistoiminnan merkityksesta yritysten toiminnan tuloksellisuuteen ja ty6éhyvinvointiin on
jonkin verran kansainvalista tutkimusta. Tassé keskitytadn tarkastelemaan henkildston suoran
Jaepasuoran osallistumisen yhteyksid yritysten toiminnan tuloksellisuuteen ja tyéhyvinvointiin.

Eurofoundin yrityskyselyaineistoon perustuvassa tutkimuksessa (2020)?? on analysoitu, millai-
nen merkitys tyonantajien ja tydntekijoiden edustajien suhteilla on tydpaikkojen johdon arvioi-
malle tuloksellisuudelle ja tyopaikkojen johdon ja henkildston edustajien arvioimalle tyohyvin-
voinnille. Tydpaikkojen tuloksellisuudessa arvioitiin kannattavuutta, tulosodotuksia seka tuo-
tannon volyymin ja tyontekijoiden madran volyymin muutoksia. Ty6hyvinvoinnin arviot kos-
kivat tyopaikan ilmapiirid, sairauspoissaoloja, tyontekijéiden motivaatiota seka tydntekijoiden
vaihtuvuutta. Tutkimuksen mukaan tydnantajien ja tyontekijoiden edustajien hyvat suhteet ovat
yhteydessa myonteisiin ndkemyksiin organisaation tuloksellisuudesta ja tydhyvinvoinnista.

Eurooppalaisessa meta-analyysissa?® tarkastellaan yhteistoimintaa laaja-alaisesti: yhteistoi-
minta tapahtuu pa&osin joko hallintoedustuksen tai tyontekijoiden ns. lattiatason edustuksen
my0té — tai k&ytossa voivat olla molemmat. Meta-analyysissa mukana olevissa tutkimuksissa
analysoitiin yhteistoiminnan vaikutuksia vertailuasetelmien avulla. Hallintoedustuksella oli pie-
nid myonteisia vaikutuksia tuottavuuden indikaattoreihin (esimerkiksi tydn tuottavuus, yrityk-
sen sdilyminen, tulot ja kannattavuus). Yhteistoiminta vahensi tyéttdmyyteen johtavia irtisa-
nomisia vain hieman ja silld oli pieni myonteinen vaikutus ty6tyytyvaisyyteen.

Suomessa sdannokset jatkuvasta vuoropuhelusta otettiin voimassa olevaan lakiin vuonna 2021
eikd uusimpien lainsdddantomuutosten vaikutuksista ole tehty tutkimusta. Sen sijaan aikaisem-
pien yhteistoimintaan liittyvien lainsdadantdmuutosten vaikutuksista [6ytyy muutama tutkimus.

Harju et al. (2021)% tutkivat suomalaisen yritysaineiston avulla henkil6ston edustajan hallin-
toedustukseen osallistumisen vaikutuksia tuottavuuteen, tyon koettuihin laatutekijoihin seka
tyontekijoiden vaihtuvuuteen (ks. laki henkildston edustuksesta yritysten hallinnossa,
725/1990). Tutkimuksen mukaan tyontekijoiden edustajien osallistuminen hallintoedustukseen
nosti tyon tuottavuutta.?s Lisaksi silla oli pienia myonteisia vaikutuksia tyon koettuihin laatu-

22 Eurofound and Cedefop (2020). European Company Survey 2019: Workplace practices unlocking
employee potential, European Company Survey 2019 series, Publications Office of the European Un-
ion, Luxembourg.

23 Jager, S., Noy, S. & Schoefer, B. (2021). What does codetermination do? Working paper 28921. Nber
Working Paper Series. National Bureau of Economic Research: Massachusetts.

2 Harju, J., Jager, S. & Schoefer, B. (2021). Voice at work. Working Paper 28522. Nber Working Paper
Series. National Bureau of Economic Research: Massachusetts.

% Harjun et al. (2021) tutkimukseen on viitattu myds kappaleessa 4.2.1.3 Vaikutukset tuottavuuteen,
jossa myds pohditaan tutkimusasetelman ongelmakohtia eli tutkimuksen tarkasteluajan sijoittumista
ajanjaksolle, jolloin I1T-sektorin tuottavuuskasvu oli erittdin voimakasta.
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tekijoihin. Vaikutuksia tyontekijoiden vaihtuvuuteen ei sen sijaan l0ydetty. Samassa tutkimuk-
sessa selvitettiin myds, mika merkitys yhteistoiminnan tuomisella pieniin 20-29 henkilon yri-
tyksiin vuonna 2007 oli (ks. laki yhteistoiminnasta yrityksissa, 334/2007). Tutkimuksessa 16y-
dettiin ainoastaan pieni myonteinen vaikutus koettuihin tyd-markkinasuhteisiin tyopaikalla.

Vertailuasetelmiin perustuvissa tutkimuksissa siis 10ydettiin yhteistoiminnalle yleisesti pienia
myonteisid vaikutuksia tuottavuuteen ja tyon laatuun. Ehdotettu kevennetty jatkuvan vuoropu-
helun malli 2049 tyontekijaa tyollistavissa yrityksissa loisi jatkuvuutta vuoden 2022 lainséa-
dantémuutosten seurauksena tehdyille yhteistoimintaa tukeville toimintatapamuutoksille, kun
samalla tyonantajille vuoropuheluista koituva hallinnollinen taakka pienenisi.

4.2.2.3 Vaikutukset viranomaisiin

Voimassa olevan yhteistoimintalain mukaan tydnantajan on toimitettava tydvoiman kayton va-
hentdmista koskeva neuvotteluesitys tyd- ja elinkeinoviranomaisille viimeistadn muutosneuvot-
teluiden alkaessa. Jos tydnantaja harkitsee vahintddn 10 tyontekijén irtisanomista, tydnantajan
on myds annettava esitys toimintasuunnitelmaksi muutosneuvotteluiden suunnitelmalliseksi to-
teuttamiseksi sekd mahdollisista irtisanomisista aiheutuvien seurausten lieventdmiseksi. Toi-
mintasuunnitelmaa valmistellessaan tyonantajan on yhdessa tyd- ja elinkeinoviranomaisen
kanssa selvitettava julkiset tydvoimapalvelut, joilla irtisanottavien ty6llistymisté tuetaan.

Osana muutosturvan toimintamallin toimeenpanoa tyo- ja elinkeinotoimistoissa tydskentelee
muutosturva-asiantuntijoiden verkosto. Kaikilla ELY -keskusalueilla on nimetty muutosturva-
asioihin erikoistuneita asiantuntijoita, joiden tehtdvana on opastaa ja informoida tydnantajia
muutosturvaan liittyvien tehtdvien hoitamisessa ja tydvoimapalvelujen tarjonnasta. Muutos-
turva-asiantuntijat tukevat tyénantajaa muutosneuvotteluita koskevan prosessin ajan ja kayvét
lapi julkiset tydvoimapalvelut muutostilanteen ratkaisuiksi. Muutosturva-asiantuntijat toimit-
tavat tukimateriaalia tyonantajalle neuvottelun kulusta, vastuista ja velvollisuuksista. Muutos-
turva-asiantuntijat pitavat myos muutosturvainfoja henkildstolle tai toimittavat infomateriaalit
tyonantajan kayttéon. Tarvittaessa muutosturva-asiantuntija voi osallistua muutosneuvottelui-
hin. Neuvottelujen paatyttya vahintaan 10 tyontekijéa irtisanovien tydnantajien on myds tydso-
pimuslain nojalla ilmoitettava tyontekijoiden irtisanomisesta TE-viranomaiselle. Taté kautta
TE-viranomainen saa tiedon my6s yhteistoimintalain mukaiset muutosneuvottelut kdyvien yri-
tysten ja yhteis6jen muutosneuvotteluiden lopputuloksesta.

Edelld kuvattujen laskelmien mukaan muutosneuvotteluvelvoite poistuisi vuosittain noin 800
neuvottelun osalta. Tdmé tarkoittaisi TE-palveluille ilmoitettujen muutostilanteiden ja siten
my0s muutosturva-asiantuntijoiden niihin liittyvien palvelutehtavien maaran véhentymista jos-
sakin maarin. On kuitenkin mahdollista, ettd osa muutosneuvotteluvelvoitteen piirin ulkopuo-
lelle jadvista yrityksista jatkaa muutosneuvotteluista ilmoittamista vapaaehtoisesti, kuten tilas-
tojen perusteella on tapahtunut tahénkin saakka. Muutosten voimaantulon jalkeen aiemmin
muutosneuvotteluvelvoitteen piirissa olleissa yrityksissa ja yhteis6issd voi myds esiintyd epé-
tietoisuutta tai -varmuutta lain muutoksista, mika voi nédkya myos TE-viranomaisen suuntaan
lisddntyvina yhteydenottoina. My6s ehdotetut muutokset koskien 20—-49 tydntekijan yrityksia
silloin, kun véhentamistoimenpiteiden kohteena on véhintaan 20 tyontekijaa 90 paivan aikana,
voi herattd4 ensivaiheessa kysymyksid tyonantajilla, ja heijastua siten myds TE-viranomaiseen
yhteydenottojen muodossa.

Vaikka TE-palveluihin ilmoitettavien muutosneuvottelutilanteiden voidaan sindnsé arvioida va-

hentyvén, voi lain muutos jossakin méérin nékyé kasvavana palvelutarpeena henkildasiakkai-
den puolella, mikali vahentamistoimenpiteiden kohteeksi joutuvat tyontekijat eivat endd saisi
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samassa maarin ennakollisesti tietoa julkisista tydvoimapalveluista kuin aiemmin muutosneu-
votteluiden aikana.

TE-palvelut siirtyvét kuntien ja tyollisyysalueiden vastuulle vuoden 2025 alusta. Uudistuksen
myota kuntien ja kuntayhtymien tyévoimapalveluiden vastaamisesta vastaavat viranomaiset, eli
tyévoimaviranomaiset, hoitavat jatkossa muutosturvan toteuttamiseen liittyvia tehtavia.

Yhteistoiminta-asiamies valvoo yhteistoimintalain noudattamista. Ehdotetut muutokset tulevat
todennakoisesti nakymaén yhteistoiminta-asiamiehen toimiston toiminnassa lisadntyvina yh-
teydenottoina ja kysymyksind muutosten voimaantuloajankohdan molemmin puolin. Yhteyden-
ottojen méaarien voidaan kuitenkin arvioida tasaantuvan ajan kuluessa, kun yrityksissa totutaan
soveltamaan uutta lainsd&dantoa.

5 Muut toteuttamisvaihtoehdot

5.1 Vaihtoehdot ja niiden vaikutukset

Esitysta valmisteltaessa on arvioitu erilaisia vaihtoehtoja toteuttaa hallitusohjelman kirjaus si-
ten, ettd saantely noudattaisi EU:n joukkovahentamisdirektiivista johtuvia vaatimuksia. Jouk-
kovahentamisdirektiivi asettaa rajoituksia, joiden vuoksi tyévoiman kayton véhentdmistd kos-
kevaa muutosneuvotteluvelvoitetta ei voida poistaa kokonaan hallitusohjelmakirjauksen mukai-
sesti kaikissa alle 50 tydntekijén yrityksissa, yhteisoissé ja sivuliikkeissd. Direktiivin mukaan
jasenvaltio voi valita toisen kahdesta eri joukkovahentdmisen méaéritelmasta, ja direktiivin aset-
tamia vaatimuksia tulee noudattaa maaritelman tayttyessa. Tydryhmassa on arvioitu joukkova-
hentdmisdirektiivin mahdollistamia eri vaihtoehtoja, joilla muutosneuvotteluvelvoite voitaisiin
toteuttaa pienemmissa alle 50 tyontekijan yrityksissa, yhteisoissa ja sivuliikkeissa. Koska tyo-
voiman kdyton vahentamistd koskeva muutosneuvotteluvelvoite olisi jatkossa erilainen eri suu-
ruisissa yrityksissd, vaihtoehdon valinnassa painoarvoa annettiin myos saantelyn selkeydelle.

Valmistelussa katsottiin, ettd joukkovahentdmisdirektiivin 1 artiklan 1 kohdan a alakohdan ii
alakohta vastaisi parhaiten hallitusohjelmakirjauksen tavoitetta. Alakohdan mukaan joukkova-
hentdmiselld tarkoitetaan tydnantajan toimeenpanemia irtisanomisia yhdesta tai useammasta
syystd, joka ei liity yksittéisiin tyontekijoihin, kun irtisanomiset koskevat mééraa, joka on 90
paivan aikana vahintdén 20 kyseisen yrityksen tavallisesta tyontekijoiden maarasta riippumatta.
Maéaritelmén toteuttamiseksi yhteistoimintalaissa saadettaisiin, etta tyonantajan, jonka tyésuh-
teessa olevien tyontekijoiden lukumaaré olisi sadnndllisesti 20-49, tulisi kdyda muutosneuvot-
telut silloin, kun ty6nantaja harkitsisi 90 péivén ajanjakson aikana vahintaan 20 tydntekijan ir-
tisanomista, osa-aikaistamista tai tydsopimuksen olennaisen ehdon yksipuolista muuttamista ta-
loudellisella tai tuotannollisella perusteella tai lomauttamista tydsopimuslain 5 luvun 2 §:n 1
momentin 1 kohdan perusteella.

Esitysta valmisteltaessa on arvioitu myos vaihtoehtoa, joka perustuu joukkovéhentdmisdirektii-
vin 1 artiklan 1 kohdan a alakohdan i alakohdan joukkovahentamisen mééritelméaén. Vaihtoeh-
tona oli, ettd muutosneuvotteluvelvoitteen piiriin kuuluisi tyénantajan taloudellisella tai tuotan-
nollisella perusteella harkitsema vahintdan 10 tydntekijan irtisanominen, lomauttaminen, osa-
aikaistaminen ja tyésopimuksen olennaisen ehdon yksipuolinen muuttaminen 30 pdivan ajan-
jakson aikana.
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Esitystd valmisteltaessa esilld on ollut vaihtoehto, jonka mukaan vuoropuheluvelvoite alle 50
tyontekijan yrityksissa ja yhteisoissa poistuisi kokonaan. Esityksessa on kuitenkin paadytty eh-
dottamaan kevyempdaa vuoropuheluvelvoitetta saannollisesti 20-49 tyontekijaa tyollistavissa
yrityksissa ja yhteisoissé.

Hallitusohjelmakirjauksen mukaisesti yhteistoimintalain muutosneuvotteluiden laissa saddetyt
vahimmaisajat lyhennettéisiin puoleen. Muutosneuvotteluiden kesto olisi jatkossa kasiteltavasta
asiasta ja henkilostomaarastéa riippuen joko kuusi paivaa tai kolme viikkoa.

Valmistelun aikana tyontekijajarjestot ovat esittaneet vaihtoehdoksi, ettd yhteistoimintalakiin ei
tehtaisi mitdan muutoksia. Valmistelussa on kuitenkin katsottu, ettd vaihtoehto ei toteuttaisi hal-
litusohjelmakirjauksen tavoitetta

Esitysta valmisteltaessa on arvioitu ehdotettujen muutosten vaikutusta joukkovahentdmisdirek-
tilvin 3 artiklan 1 kohdassa saadettyyn tydnantajan ilmoitusvelvollisuuteen seké 4 artiklan 1
kohdassa saadettyyn 30 péivan maaraaikaan. Neuvotteluaikojen lyhentamisen vuoksi tuli var-
mistaa, ettd suunniteltua joukkovéhentamisté ei toteutettaisi ennen kuin on kulunut 30 paivéaa
viranomaiselle tehdystd ilmoituksesta.

Valmistelussa on arvioitu kahta eri vaihtoehtoa, jolla 30 paivan méérdaika voitaisiin toteuttaa.
Vaihtoehtoina oli sitoa 30 pdivan madaraaika joko yhteistoimintalain 21 8:n mukaiseen toimin-
tasuunnitelmaan, jota valmistellessaan tydnantaja selvittda pykalan 3 momentin mukaisesti yh-
dessa tydvoimaviranomaisen kanssa julkiset tyovoimapalvelut, tai tydsopimuslain 9 luvun 3 a
8:5s4 sdédettyyn tyonantajan ilmoitukseen tydvoimaviranomaiselle. Valmistelussa todettiin,
ettd madraaika on vaikeasti yhteen sovitettavissa voimassa olevaan sadntelyyn, jossa sdédetdan
erikseen neuvotteluvelvoitteen kestosta ja jossa tydvoimaviranomaisen aktiivinen rooli alkaa jo
muutosneuvotteluiden alkaessa. Vaihtoehdon valinnassa maardaika pyrittiin sovittamaan osaksi
voimassa olevia sddnndksia ja painoarvoa annettiin direktiivissa saadetyn madréaajan tarkoituk-
selle seka sille, ettei lakiin otettaisi maardystd uudesta viranomaiselle tehtavasta ilmoituksesta.

Valmistelussa paédyttiin sitomaan médaréaika yhteistoimintalain 21 8:n 3 momentissa sdédetyn
yhteistyon alkamisen sijaan 19 §:n 4 momentissa séadettyyn neuvotteluesityksen toimittami-
seen tydvoimaviranomaiselle, koska viranomaisen aktiivinen rooli ja tydnantajan yhteistyd vi-
ranomaisen kanssa julkisten tyévoimapalveluiden selvittamisessa alkaa neuvotteluesityksen toi-
mittamisesta.

5.2 Ulkomaiden lainsaaddanto ja muut ulkomailla kdytetyt keinot
5.2.1 Ruotsi
Ruotsissa yhteistoimintavelvoitteista sdadetddn myotdmadradmislaissa (Lag om medbestdm-

mande i arbetslivet). Lain noudattamiselle ei ole asetettu yrityskokorajaa, joten sita on sovellet-
tava kaiken kokoisissa tyonantajayrityksissa.
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Myotamadraamislaki antaa paikallisille ammattiosastoille ja luottamusmiehille keskeisen roolin
kaikessa yhteistoiminnassa ty6nantajan kanssa. Lainsaadanndn ohella tyéehtosopimukset tas-
mentavat ja syventavat tata roolia.?

Lain mukaan tydnantajalla on laaja ensisijainen neuvotteluvelvollisuus tydntekijoéiden asemaan
vaikuttavien tyopaikan muutosten osalta. Tydntekijoiden aloitteesta voidaan kaynnistad neuvot-
telut myGs asioista, jotka eivét sindnsé kuulu yhteistoiminnan piiriin, mutta joilla voi olla mer-
kitysté tyosuhteiden nédkokulmasta. Kolmas laji neuvotteluja koskee paikallisen yhteistoiminta-
sopimuksen aikaansaamista.?’

Myotamaaraamislain mukaan tydnantajan on pidettdva hanta sitovan tydehtosopimuksen osa-
puolena oleva ammattiosasto tietoisena yrityksen liiketoiminnan kehityksesté tuotannon ja ta-
louden suhteen seké henkilstopolitiikan suuntaviivoista. Vastaava tiedonantovelvollisuus on
sellaisella tyonantajalla, joka ei ole sidottuna mihinkaén tydehtosopimukseen. Tybehtosopi-
mukseen sidotun tyénantajan on lisaksi annettava ammattiosastolle muutoinkin tilaisuus tutus-
tua tyGnantajan toimintaan liittyviin asiakirjoihin siind laajuudessa kuin se on tarpeen jarjestoon
kuuluvien tyontekijoiden yhteisten etujen ajamiseksi.

Laissa saddetéan liséksi tydvoiman kdyton vahentamista koskevasta tyonantajan neuvotteluvel-
vollisuudesta sekd neuvotteluja varten annettavista tiedoista. Irtisanomisiin ja lomautuksiin liit-
tyvasta ilmoitusvelvollisuudesta tydvoimaviranomaisille (Arbetsférmedlingen) saddetéén tiet-
tyja ty6llisyyden edistamistoimenpiteitd koskevassa laissa (Lag om vissa anstallningaframjande
atgarder). Irtisanomisten osalta tyonantajan on tehtava ilmoitus tyévoimaviranomaisille, jos han
aikoo irtisanoa vahintaan viisi henkil6a. llmoitusvelvollisuus koskee myds irtisanomisia, joissa
yhdeksédnkymmenen pdivéan aikana irtisanotaan vahintéan 20 tyontekijad. Lain mukaan irtisa-
nominen voidaan toteuttaa (tydsuhde paattyd) aikaisintaan kaksi kuukautta ilmoituksen antami-
sen jalkeen, kun irtisanomiset koskevat enintdan 25 tyontekijad, neljd kuukautta ilmoituksen
antamisen jalkeen, kun irtisanomiset koskevat enintdan 100 tyontekijaa ja kuusi kuukautta il-
moituksen antamisen jalkeen, kun irtisanomiset koskevat vahintaan 100 tyontekijaa.

5.2.2 Tanska

Tanskan tiedottamista seké tyontekijan kuulemisesta annettua lakia (lov om information og
haring af lenmodtagere) sovelletaan yrityksiin, jotka tyollistdvat vahintdaén 35 henkil6d. Laki
sisaltdéd yhteistoimintamenettelydirektiivid vastaavat sdéannokset tydntekijoiden tiedottamisesta
ja kuulemisesta. Lakia ei kuitenkaan sovelleta, jos tytnantajaa ja tyontekijoita sitova tyéehto-
sopimus sisaltdd vahintadan yhteistoimintamenettelydirektiivin tasoiset sédnnokset. Tydehtoso-
pimuksilla onkin merkittava rooli tanskalaisessa ty6lainsaddanndssa. Tyopaikkatason yhteistoi-
mintaa ohjaa suurimman tyonantajakeskusjarjesto DA:n (Dansk Arbejdsgiverforening) ja suu-
rimman tyontekijakeskusjarjestd LO:n (Landsorganisationen i Danmark)? vélinen yhteistoi-

2 Antela, Jukka: Sopiminen tyomarkkinoilla — muu maa mustikka? Ruotsin, Tanskan, Saksan ja Rans-
kan tyémarkkinasaéntely vertailussa. Akava Works —raportti 3/2019, s. 16.

27 Ahtela, Jukka: Sopiminen tydmarkkinoilla — muu maa mustikka? Ruotsin, Tanskan, Saksan ja Rans-
kan tydmarkkinasaantely vertailussa. Akava Works —raportti 3/2019, s. 16.

28 |0 yhdistyi toimihenkildita edustavan FHF:n kanssa vuonna 2019. Uuden jarjeston nimi on Fag-
bevaegelsens Hovedorganisation FHO.
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mintasopimus. Se siséltdd maaraykset luottamusmiesjarjestelmésta, tydpaikkojen yhteistoimin-
tamenettelyisté, yhteistoimintakomiteoista ja erimielisyyksien ratkaisumenettelyisté. Yhteistoi-
mintasopimuksen maaraykset ovat laajalti osana alakohtaisia tyoehtosopimuksia.?®

Y hteistoimintakomitea voidaan perustaa yritykseen, joka tydllistdd normaalisti vahintaan 35
tyontekijaa ja jossa tyontekijoiden enemmisto tai tyonantaja haluaa perustaa tallaisen elimen.
Akava Worksin selvityksessa viitataan DA:n arvioon, jonka mukaan yhteistoimintakomiteoita
olisi ggrustettu noin 70 prosenttiin niisté yrityksista, joihin se on saéntdjen mukaan perustetta-
vissa.

Y hteistoimintakomiteoiden kokoonpanossa on yhta suuri maard henkildston ja tydnantajan
edustajia. Tyontekijoiden vahimmaislukumé&ara on kaksi (jos yritys tyollistdd 35—50 tyonteki-
jad) ja kasvaa liukuvalla asteikolla kuuteen (jos yritys ty6llistdd 501—1 000 tyontekijad). Jar-
jestaytymattomillékin tydntekijoilla on oikeus valita edustajansa komiteaan. Y hteistoimintako-
mitean tehtdvana on edistdd yhteistoimintaa yrityksessa niin yrityksen kuin yksittaisen tyonte-
kijan etua silmélla pitden. Sen merkitys liittyy ennakoivaan tiedonvélitykseen ja neuvottelutoi-
mintaan, varsinaista paattsvaltaa silla ei ole. Komitea voi sopia muun muassa yrityksessa nou-
datettavan henkilostopolitiikan periaatteista mukaan lukien tasa-arvokysymykset, koulutuk-
sesta, tietosuojasta ja tuotanto- tai palvelutoiminnan muutostilanteissa noudatettavista menette-
lytavoista.®

Joukkovahentamisiin liittyvasta ilmoitus- ynna muita menettelyitd koskevassa laissa (lov om
varsling m.v. i forbindelse med afskedigelser af starre omfang) saédetdan tyénantajan velvolli-
suudesta neuvotella tyéntekijoiden irtisanomisisesta tyontekijoiden tai heidan edustajiensa
kanssa seké velvollisuudesta ilmoittaa kyseisista neuvotteluista ja niiden lopputulemasta alueel-
lisille tydmarkkinaneuvostoille. Laissa tarkoitettuina irtisanomisina pidetéddn joukkovéhenta-
misdirektiivin 1 artiklan a kohdan i alakohdan mukaiset raja-arvot tayttavia irtisanomisia.

Ty6nantajan on aloitettava neuvottelut yrityksen tydntekijoiden tai heiddn edustajiensa kanssa
mahdollisimman varhaisessa vaiheessa, jos tydnantaja aikoo toteuttaa laissa maariteltyjé irtisa-
nomisia. TyOnantajan on annettava neuvotteluissa kéytettavaksi yhtion tyontekijoille tai heidan
edustajilleen, mikali heidat on valittu tai nimitetty, laissa méaritellyt tiedot. Tyonantajan tulee
toimittaa ilmoituksesta jaljennds alueelliseen tyévoimaneuvostoon. Jos tyénantaja aikoo neu-
vottelujen jalkeen jatkaa irtisanomisten toteuttamista, tydnantajan on toimitettava asiasta kirjal-
linen ilmoitus alueelliselle tyévoimaneuvostolle. Jos irtisanomisten maara on véahintaan 50 pro-
senttia tyOpaikalla tydskentelevien tyontekijoiden méérasta ja jos tyopaikalla tydskentelee nor-
maalisti vahintdan 100 tyontekijaé, tdmé ilmoitus voidaan l&hettda aikaisintaan 21 péivan ku-
luttua neuvottelujen alkamisesta, jollei tyéehtosopimuksessa toisin sovita.

limoitetut irtisanomiset tulevat voimaan aikaisintaan 30 pdivan kuluttua siitd, kun ilmoitus on
lahetetty alueelliselle tydvoimaneuvostolle. Jos irtisanomisten maara on kuitenkin vahintaan 50

2 Ahtela, Jukka: Sopiminen tydmarkkinoilla — muu maa mustikka? Ruotsin, Tanskan, Saksan ja Rans-
kan tydmarkkinasaéntely vertailussa. Akava Works —raportti 3/2019, s. 18 ja 22.

30 Ahtela, Jukka: Sopiminen tydmarkkinoilla — muu maa mustikka? Ruotsin, Tanskan, Saksan ja Rans-
kan tydmarkkinasaantely vertailussa. Akava Works —raportti 3/2019, s. 22.

31 Ahtela, Jukka: Sopiminen tyomarkkinoilla — muu maa mustikka? Ruotsin, Tanskan, Saksan ja Rans-
kan tyémarkkinasééntely vertailussa. Akava Works —raportti 3/2019, s. 22-23.
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prosenttia tyopaikan tyontekijoiden maérasté ja jos tyopaikalla tyoskentelee normaalisti vahin-
t4&n 100 tyontekijad, irtisanomiset tulevat voimaan aikaisintaan kahdeksan viikon kuluttua siitd,
kun ilmoitus on lahetetty tydvoimaneuvostolle, ellei tydehtosopimuksessa toisin sovita.

5.2.3 Norja

Norjan tydymparistod, tytaikaa ja tyosuojelua koskevaan lakiin (Lov om arbeidsmiljg, ar-
beidstid og stillingsvern) sisaltyy yhteistoimintamenettelydirektiivin kaltaiset séannokset tyon-
tekijoiden edustajien tiedottamisesta ja kuulemisesta. Sddnndkset koskevat tydnantajaa, jonka
palveluksessa on vahintaan 50 tyontekijéa. Sadnnoksisté voi sopia toisin tydehtosopimuksilla.

Lain 15 luvussa sédédetddn tyovoiman k&yton vahentamiseen liittyvésté neuvottelumenettelysta
ja siihen liittyvasta tietojen antamisesta tyontekijoiden edustajille. Sddnndkset tulevat sovellet-
taviksi, jos tyonantaja harkitsee vahintadn 10 tyontekijan irtisanomista 30 pdivan aikana. Irtisa-
nomiset saavat tulla voimaan aikaisintaan 30 péivéan kuluttua tyévoima- ja hyvinvointiviran-
omaiselle (Arbeids- og velferdsetaten) tehdysta ilmoituksesta.

Myos Norjassa tyonantaja- ja tyontekijajarjestojen valisilla sopimuksilla on térked rooli yhteis-
toiminnan sééntelyssa. Esimerkiksi Norjan tyénantajien keskusliiton NHO:n ja tyontekijajarjes-
tojen keskusliiton LO:n véliseen paasopimukseen® siséltyy yhteistoimintaa koskevia maarayk-
sid. Sopimuksen mukaan tydnantajan on muun muassa kerran kuukaudessa tai pyydettédessa
useamminkin kaytava keskustelua luottamusmiehen kanssa yrityksen tilanteesta, liittyen muun
muassa yrityksen taloudelliseen ja tuotannolliseen tilanteeseen, tydpaikkaan yleisesti ja sen péi-
vittdiseen toimintaan liittyvistd olosuhteista seké palkkauksesta ja tyéolosuhteista.

3.2.4 Saksa

Saksassa henkiléston edustus toteutuu kahdella tasolla: yritysneuvostoissa (Betriebsrat) tyo-
paikkatasolla ja hallintoedustuksena (Aufsichtsrat) yrityksen hallituksessa tai hallintoneuvos-
tossa. Yritysneuvostolla on merkittdva asema tiedonsaannissa ja konsultaatioissa yrityksen joh-
don kanssa. Se voi vaikuttaa k&ytdnndssa suurestikin yrityksen henkilostopolitiikkaan, palk-
kauspolitiikkaan ja tydolosuhteisiin.®

Yritysneuvostoa koskevan lain mukaan (Betriebsverfassungsgesetz) yritysneuvosto voidaan pe-
rustaa yritykseen, jonka palveluksessa on véhintaan 5 tyontekijaa. Yritysneuvoston koko on
suhteessa tyontekijoiden henkiloméaaraan. Jos tyontekijoiden méaré on 5—20, neuvostoksi riit-
tad yksi henkild. Tyontekijagmaaraltddn 1001—1500 hengen yrityksissa yritysneuvostossa on 15
jasenta. Tyonantaja ei ole yritysneuvostossa edustettuna.3*

Yritysneuvoston keskeinen tehtdva on valvoa, ettd tydnantaja noudattaa ty6lainsaadannon, tyo-
ehtosopimusten ja muiden sopimusten vaatimuksia. Ty6nantajan on neuvoteltava yritysneuvos-
ton kanssa merkittavista uudelleenjarjestelyistd, henkilostopolitiikan muutoksista ja ammatilli-
seen koulutukseen liittyvistd kysymyksista. Yritysneuvostolla on myds oikeus tehda aloitteita
tyontekoon ja tydaikoihin liittyvissa asioissa. Tietyista laissa sdédetyista asioista tyénantaja voi

32 Hovedavtalen, LO-NHO, 2018-2021.

33 Ahtela, Jukka: Sopiminen tyémarkkinoilla — muu maa mustikka? Ruotsin, Tanskan, Saksan ja Rans-
kan tydmarkkinasaantely vertailussa. Akava Works —raportti 3/2019, s. 32-33.

34 Ahtela, Jukka: Sopiminen tydmarkkinoilla — muu maa mustikka? Ruotsin, Tanskan, Saksan ja Rans-
kan tydmarkkinasaantely vertailussa. Akava Works —raportti 3/2019, s. 33.
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laatia sitovia saantoja ainoastaan yritysneuvoston suostumuksella. Jos ndista asioista on sovittu
tydehtosopimuksessa, noudatetaan sita.®

Yrityksiin, joissa saéannénmukaisesti tyoskentelee vahintadn 100 tydntekijaa, on perustettava
yritysneuvoston talousvaliokunta. Ty6nantaja on velvollinen tiedottamaan talousvaliokunnalle
yrityksen taloudellista tilanteesta. Tyonantajan on tarvittaessa neuvoteltava naistad kysymyk-
sistgé Neuvottelujen kohteena voivat olla esimerkiksi yrityksen uudelleenjarjestelyt tai yritysos-
tot.

Yli 20 tydntekijan yrityksessa vaaditaan yritysneuvoston suostumus uusiin rekrytointeihin,
muutoksiin palkka-arvioissa ja siirroissa tehtévista toisiin. Tietyin edellytyksin yritysneuvosto
voi kieltdytyd antamasta suostumustaan. Mikéli tyonantaja haluaa talldin toimeenpanna ratkai-
sun, asia on vietava tyétuomioistuimen ratkaistavaksi. Tyfdsuhteen péattamistapauksissa tyon-
antajan on kaikissa tapauksissa kuultava yritysneuvostoa, muussa tapauksessa irtisanominen on
patematon. Yritysneuvosto voi laissa mainittuihin perusteisiin nojaten riitauttaa irtisanomisen.*

Joukkovahentamisiin liittyvastd neuvotteluvelvollisuudesta yritysneuvoston kanssa ja siihen
liittyvésté tietojen antamisesta samoin kuin joukkovahentdmisista ilmoittamisesta tyévoimatoi-
mistolle sdddetdan irtisanomissuojaa koskevassa laissa (Kindigungsschutzgesetz). Tyonantaja
on velvollinen ilmoittamaan tyGvoimatoimistolle, jos ty6nantaja aikoo irtisanoa 30 paivén ai-
kana 1) enemman kuin viisi tyontekijaa yrityksessa, jonka tydsuhteessa olevien tyéntekijoiden
madrd on enemmaén kuin 20 ja véhemman kuin 60, 2) 10 prosenttia yrityksen tydntekijoista tai
yli 25 tydntekijaa yrityksesta, jonka tydsuhteessa olevien tyontekijéiden méaara on véahintaan 60
ja vahemmaén kuin 500, tai 3) vahintaan 30 tyontekijaé yrityksessd, jonka palveluksessa on va-
hintdan 500 tyontekijaa. Tydnantaja ei saa toteuttaa irtisanomisia ennen kuin 30 paivaa on ku-
lunut tyévoimatoimistolle tehtdvasta ilmoituksesta. Yksittéistapauksissa mainittua aikaa voi-
daan pidentaa kahteen kuukauteen.

6 Lausuntopalaute

[tdydennetadn lausuntokierroksen jéalkeen]

7 Saanndskohtaiset perustelut

7.1 Yhteistoimintalaki

2 8. Soveltamisala. Pykalan 1 momentti vastaisi muutoin voimassa olevaa lakia, mutta lain so-
veltamisalaraja nostettaisiin vahintdan 20:sta vahintaan 50 tyontekijaa saannollisesti tyollista-

viin yrityksiin ja yhteis6ihin. Edella mainittu koskisi myds momentin toisessa virkkeessa tar-
koitettuja sivuliikkeita.

3 Ahtela, Jukka: Sopiminen tyémarkkinoilla — muu maa mustikka? Ruotsin, Tanskan, Saksan ja Rans-
kan tydmarkkinasaantely vertailussa. Akava Works —raportti 3/2019, s. 33.
3 Ahtela, Jukka: Sopiminen tydmarkkinoilla — muu maa mustikka? Ruotsin, Tanskan, Saksan ja Rans-
kan tydmarkkinasaantely vertailussa. Akava Works —raportti 3/2019, s. 33.
37 Antela, Jukka: Sopiminen tyomarkkinoilla — muu maa mustikka? Ruotsin, Tanskan, Saksan ja Rans-
kan tyémarkkinasaéntely vertailussa. Akava Works —raportti 3/2019, s. 33.
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Pykalan 2 momentti olisi uusi ja siséltdisi luettelon niisté lain sdannoksistd, joita sovellettaisiin
taloudellista toimintaa harjoittaviin yrityksiin, yhteisoihin ja sivuliikkeisiin, joiden tyosuhteessa
olevien tydntekijoiden lukumééra olisi saannollisesti 20-49. Kysymys olisi poikkeuksesta lain
yleiseen soveltamisalaan. Tyonantajan palveluksessa séanndllisesti olevien tydntekijoiden méa-
rén laskemistavassa noudatettaisiin voimassa olevan lain mukaisia periaatteita, joita on kuvattu
tarkemmin voimassa olevan lain esitdissa (HE 159/2021 vp).

Momentin 1 kohta siséltéisi viittaussddnnoksen ehdotettuun 7 a 8:84n, jossa saddettaisiin vuo-
ropuhelun toteuttamisesta 20-49 tyontekijan yrityksissa tai yhteisoissa.

Momentin 2 kohta sisaltdisi viittaussadnndksen ehdotettuun lain 16 a §:8an, jossa séadettaisiin
tyonantajan velvollisuudesta kdyda muutosneuvottelut eraissa tapauksissa.

Momentin 3 kohta siséltdisi viittaussadnnoksen lain 4 lukuun, jossa sdadetéan liikkeen luovu-
tuksesta, sulautumisesta ja jakautumisesta. Lain 4 lukua ndin ollen sovellettaisiin sdanndllisesti
vahintaan 50 tyontekijaa tyollistavien yritysten, yhteistjen ja sivuliikkeiden lisaksi myos yri-
tyksiin, yhteisoihin ja sivuliikkeisiin, joiden tydsuhteessa olevien tydntekijoiden lukumaara
olisi sadnnollisesti 20—49.

Momentin 4 kohta sisaltéisi viittaussadnnoksen henkildston edustamista koskevaan lain 5 §:dan
seka erindisia sdaannoksia koskevaan lain 6 lukuun. Kyseisia saannoksia tulisi noudattaa myos
saannollisesti 20-49 tyontekijaa tyollistavissa yrityksissd, yhteisoissa ja sivuliikkeissa momen-
tin 1-3 kohdassa tarkoitetuissa tilanteissa.

Pykéladn 3 momentti vastaisi voimassa olevan lain 2 momenttia.

7 a 8. Vuoropuhelun toteuttaminen 20-49 tyontekijan yrityksissa tai yhteisoissa. Pykala olisi
uusi ja siind séadettaisiin vuoropuhelun toteuttamisesta yrityksissa tai yhteisoissa, joiden tyo-
suhteessa olevien tyontekijoiden lukumaara on saanndllisesti 20—49. Uutta 7 a ja nykyista 12
8:44 lukuun ottamatta muita lain 2 luvun vuoropuhelua koskevia menettelytapasdédnnoksia ei
sovellettaisi sadnndllisesti 2049 tyontekijaa tyollistaviin tydnantajiin.

Pykélan 1 momentin mukaan tyonantajan olisi luotava tyopaikkakohtaiset kaytannét yrityksessa
tai yhteisossa sadnndnmukaisesti kaytavalle vuoropuhelulle. Vuoropuhelulla tarkoitettaisiin sa-
maa kuin mitd 6 §:n 2 momentissa on séadetty. Vuoropuhelu tarkoittaisi ndin ollen tydnantajan
ja henkildston edustajan valistd asioiden kasittelyd, jolla edistetddn riittavaa ja oikea-aikaista
tiedonkulkua tydnantajan ja henkiloston valilla seka henkiléston vaikutusmahdollisuuksia asi-
oissa, jotka koskevat heidan ty6taan, tydolojaan tai asemaansa.

Vuoropuhelua koskevassa sadnnoksessa jatettaisiin liikkumavaraa toteuttaa vuoropuhelu kulle-
kin tyopaikalle parhaiten soveltuvalla tavalla. Vuoropuhelun kohteet seka toteutustavat maari-
teltdisiin yrityksessa tai yhteisgssa tarkoituksenmukaiseksi katsotulla tavalla. Tyonantajan ja
henkildston edustajan tai henkildston olisi pyrittdva mahdollisuuksien mukaan sopimaan néista
asioista. TyOpaikoilla saattaisi myos jo olla olemassa kaytantojé, jotka tayttaisivat vuoropuhelua
koskevat vaatimukset. Koska tyonantaja kuitenkin vastaisi vuoropuhelun asianmukaisesta to-
teuttamisesta, olisi talla viime k&dessd péatantavalta vuoropuhelun toteutustapojen ja sisallon
osalta.

Vuoropuhelua kaytaisiin tydnantajan ja 5 8:ssd tarkoitetun henkil6ston edustajan kanssa. Tyon-
antaja ja henkil6ston edustaja voisivat kuitenkin sopia, ettd vuoropuhelu kéaytaisiin henkildston
kanssa yhdessa. Siltd osin kuin henkildstolla ei olisi 5 8:ss8 séadettyé edustajaa, tydnantaja ka-
visi vuoropuhelua henkildston kanssa yhdessa.
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Vuoropuhelua koskevat k&ytdnnét ja niissa mydhemmin tehtdvat muutokset olisi kirjattava.
Vaatimuksen tayttaisi fyysisesti tai sahkoisesti laadittu asiakirja tai esimerkiksi asianomaisen
yrityksen tai yhteison intranet- tai muulla vastaavalla sdhkoisella sivustolla julkaistu kirjallinen
selostus vuoropuhelua koskevista kdytanndista. Tydnantajan olisi tiedotettava henkildstoa vuo-
ropuhelun toteuttamista koskevista kaytanndisté ja niissa myohemmin mahdollisesti tehtavista
muutoksista.

Pykalan 2 momentti siséltéisi viittaussadnnoksen lain 12 §:44n. Momentin mukaan, jos tydnan-
tajan ké&siteltdvana olisi lain 12 §:ssa séddettyja asioita, tulisi tytnantajan késitelld niitd osana
vuoropuhelua. Vastaavasti, mikéli jossakin muussa laissa olisi saadetty, etta jokin tydpaikalla
kasiteltava asia on kasiteltava yhteistoimintalain mukaisessa vuoropuhelussa, 20—49 tydntekijan
?/rityksessa tai yhteisdssé mainittu asia késiteltéisiin osana tdmén pykélan mukaista vuoropuhe-
ua.

12 §. Muusta lainsdadannosta johtuvat vuoropuhelussa kéasiteltavat asiat. Pykalan johdanto-
kappaleeseen lisattaisiin viittaus uuteen 7 a §:adn. Pykaldssa sdaddetdan muusta lainsaadannosta
johtuvista vuoropuhelussa késiteltavista asioista ja asioita tulisi kasitella myds sdéannéllisesti 20-
49 tyontekijaa tyollistavan yrityksen tai yhteison toteuttamassa vuoropuhelussa.

16 a 8. Tyonantajan velvollisuus kdyda muutosneuvottelut erdissa tilanteissa. Pyk&l& olisi uusi
ja siiné saadettaisiin saannollisesti 2049 tydntekijaa tyollistavien tyonantajien velvollisuudesta
kayda muutosneuvottelut silloin, kun tydnantaja harkitsee 90 péivéan ajanjakson aikana vahin-
tdan 20 tyontekijan irtisanomista, osa-aikaistamista tai tyontekijan tyosopimuksen olennaisen
ehdon yksipuolista muuttamista taloudellisella tai tuotannollisella perusteella tai lomauttamista
tyésopimuslain 5 luvun 2 8:n 1 momentin 1 kohdan perusteella. Sdanndksen taustalla ovat EU:n
joukkovahentadmisdirektiivistd johtuvat vaatimukset.

Muutosneuvotteluvelvoitteen syntyminen saannollisesti 2049 tydntekijaa tyollistavissa yrityk-
sissd, yhteisOissé tai sivuliikkeissa edellyttaisi kolmen edellytyksen tayttymistd. Ensimmaiseksi
edellytettaisiin, ettd tydnantaja harkitsisi irtisanomisia, osa-aikaistamisia tai tydsopimuksen
olennaisen ehdon yksipuolisia muutoksia taloudellisella tai tuotannollisella perusteella tai lo-
mauttamisia tydsopimuslain 5 luvun 2 §:n 1 momentin 1 kohdassa tarkoitetulla perusteella.
Toiseksi edellytettaisiin, etta harkitut vahentdmistoimenpiteet voisivat johtaa vahintdan 20 tyon-
tekijan irtisanomiseen, lomautukseen, osa-aikaistamiseen tai tydsopimuksen olennaisen ehdon
yksipuoliseen muutokseen. Kolmanneksi edellytettéisiin, ettd vaadittu vahintaan 20 tydntekijan
raja-arvo tayttyisi 90 pdivan ajanjakson aikana.

Tyo6nantajan velvollisuus kdyda muutosneuvottelut koskisi taloudellisella tai tuotannollisella
perusteella harkittavia irtisanomisia, osa-aikaistamisia ja tydsopimuksen olennaisen ehdon yk-
sipuolisia muutoksia seka tydsopimuslain 5 luvun 2 §:n 1 momentin 1 kohdan perusteella har-
kittavia lomauttamisia. Kysymys voisi olla my6s ndiden yhdistelmistd, eli esimerkiksi tilan-
teesta, jossa muutosneuvottelut koskevat seké tydntekijoiden lomauttamisia ettd irtisanomisia.
Edellytyksena kuitenkin olisi, ettd ty6nantajan harkitsemat vahentdmistoimenpiteet voisivat
johtaa vahintaan 20 tydntekijan irtisanomiseen, lomautukseen, osa-aikaistamiseen tai tydsopi-
muksen olennaisen ehdon yksipuoliseen muutokseen 90 pdivan ajanjakson aikana. Mikéli har-
kittavien toimenpiteiden kohteena olevien tyontekijoiden mééara jaisi 90 paivan ajanjakson ai-
kana tdmén alle, sdannollisesti 2049 tyontekijaa tyollistavalla tydnantajalla ei olisi laista joh-
tuvaa velvollisuutta kdyda yhteistoimintalain mukaisia muutosneuvotteluita. Tydsopimuslain 5
luvun 2 §8:n 1 momentin 2 kohdan perusteella harkittavat lomautukset eivat aiheuttaisi tydnan-
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tajalle muutosneuvotteluvelvoitetta. Tama tarkoittaisi tilanteita, joissa tyo tai tydnantajan edel-
Iytykset tarjota tyotd ovat vahentyneet tilapéisesti arviolta enintdén 90 paivéksi. Kyseisid lo-
mautuksia ei otettaisi mydskaan huomioon 20 tydntekijan raja-arvon laskennassa.

Koska 90 paivan tarkasteluajanjakso olisi uusi, on tarpeen maaritelld, missa tilanteissa tyénan-
tajalle syntyisi muutosneuvotteluvelvollisuus. Vaaditun 20 tyontekijan raja-arvon laskennassa
merkityksellisid olisivat ne tyonantajan harkitsemat tahdonilmaisut irtisanomisesta, lomautta-
misesta, osa-aikaistamisesta ja tydsopimuksen olennaisen ehdon yksipuolisesta muutoksesta,
jotka tapahtuisivat tydnantajan arvion mukaan 90 péivén ajanjakson aikana. Tahdonilmaisulla
tarkoitettaisiin esimerkiksi tydsopimuksen péaattamisilmoituksen tai lomautusilmoituksen toi-
mittamista. Jos tyonantaja esimerkiksi harkitsisi 25:n tyontekijan lomauttamista ja arvioisi, etta
kaikki lomautukset on maérd panna toimeen kolmen viikon sisall4 muutosneuvotteluiden paat-
tymisestd, tyonantajalla olisi velvollisuus kdydd muutosneuvottelut. TAma johtuisi siitd, ettd va-
hintd&n 20 lomautusilmoitusta toimitettaisiin tyénantajan arvion mukaan 90 pdivan ajanjakson
aikana. Vaadittu 90 péivan ajanjakso olisi keskeytymaton ja se muodostuisi misté tahansa 90
paivan ajanjaksosta, jonka kuluessa yksittainen irtisanominen, lomauttaminen, osa-aikaistami-
nen tai tyésopimuksen olennaisen ehdon yksipuolinen muuttaminen tyénantajan arvion mukaan
tapahtuisi. Ajanjaksoa ei siis tarkasteltaisi pelkastaan taannehtivasti tai vahentdmistoimenpitei-
den jélkeiselté ajalta. Ajanjakso laskettaisiin kalenteripaivina.

Ty06nantaja voisi harkita tydvoiman kayton védhentamisid siten, ettd tydnantajan harkitsemat tah-
donilmaisut irtisanomisesta, lomauttamisesta, osa-aikaistamisesta ja tydsopimuksen olennaisen
ehdon yksipuolisesta muutoksesta tapahtuisivat tyénantajan arvion mukaan pidemmalla kuin 90
péivén ajanjaksolla. Jos vaadittu 20 tydntekijan raja-arvo ei tydnantajan arvion mukaan tayttyisi
90 paivéan ajanjakson aikana, tyonantajalla ei olisi velvoitetta kdyda muutosneuvotteluita.

Ty6nantajan olisi neuvotteluvelvollisuuden olemassaoloa selvittdesséan tarkasteltava koko 90
paivan ajanjaksoa. Mikali tydnantaja ensin olisi harkinnut esimerkiksi enintdan 10 tyoéntekijan
irtisanomista, lomauttamista, osa-aikaistamista tai tydsopimuksen olennaisen ehdon yksipuo-
lista muuttamista 90 pdivan ajanjakson aikana, hanelld ei olisi velvoitetta kdyda muutosneuvot-
teluita. Jos tydnantajalle tulisi kuitenkin vield mydhemmin 90 pdivan ajanjakson sisélla uudel-
leen tarve harkita tydvoiman kaytdon vahentdmisid, tyonantajan tulisi arvioida, tayttyyké 20
tyontekijan raja-arvo 90 paivan ajanjakson aikana. Raja-arvon tayttymisen laskennassa merki-
tyksellisia olisivat aiemmin tosiasiallisesti toteutetut irtisanomiset, lomautukset, osa-aikaista-
miset ja tydsopimuksen olennaisen ehdon yksipuoliset muutokset seké arvio siitd, kuinka monen
tyontekijan vahentdmiseen tyénantajan harkinnassa olevat tulevat vahentamistoimenpiteet voi-
vat johtaa. Jos tyGnantajan tosiallisten irtisanomista, lomautusta, osa-aikaistamista tai tyésopi-
muksen olennaisen ehdon yksipuolista muuttamista koskevien tahdonilmaisujen seka arvioitu-
jen uusien vahentamistoimenpiteiden yhteismaara olisi vahintddn 20 vaaditun 90 péivan ajan-
jakson aikana, tydnantajan tulisi kdyda muutosneuvottelut tulevien vahentdmistoimenpiteiden
osalta. Aiemmin ilman muutosnheuvotteluita toteutetut tyévoiman kaytdn vahentdmiset eivat
muuttuisi jalkikéateen arvioituina lainvastaisiksi, koska sadntelya ei ole tarkoitettu sovellettavan
takautuvasti. Edellytyksena kuitenkin olisi, ettei tyonantaja olisi ensimmaisia vahentamistoi-
menpiteitd harkitessaan viel& ollut tietoinen tulevasta lisdvéhentdmistarpeesta. Muutoin tydnan-
tajan olisi tullut ottaa jo alun perin muutosneuvotteluvelvoitteen olemassaoloa arvioidessaan
huomioon kaikki tiedossaan olevat harkitut tydvoiman kayton vahentdmiset.

Ty0Onantajalle saattaisi syntya tilanne, jossa han olisi ensin ty6llistanyt sdannollisesti yli 50 tyon-
tekijaa ja kdynyt lain 16 8:n 1 momentin mukaiset muutosneuvottelut harkitessaan irtisanomisia
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taloudellisella tai tuotannollisella perustella. Muutosneuvotteluiden jalkeen tydntekijoita olisi
irtisanottu siten, ettd tyontekijoiden madra yrityksessa olisi vahentynyt 20-49 tyontekijaan. Jos
tyonantajalle syntyisi uudelleen tarve harkita uusia tydvoiman kayton vahentamisid, olisi tyon-
antajan otettava aiemmin toteutuneet irtisanomiset huomioon 20 tydntekijan raja-arvoa ja 90
péivén ajanjaksoa laskettaessa.

Pykalan 2 momentissa saddettaisiin poikkeusmahdollisuudesta tydvoiman kayton vahentamista
koskevien muutosneuvotteluiden kdymiseen silloin, jos neuvotteluvelvollisuus koskisi luonnol-
lisena henkilona toiminutta tydnantajaa, joka olisi kuollut, tai jos ty6nantaja olisi asetettu kon-
kurssiin tai maaratty selvitystilaan. Tyonantajan kuoleman yhteydessa kuolinpesén osakkailla
on tydsopimuslain 7 luvun 8 §:n 2 momentin mukaan oikeus irtisanoa tyontekijan tydsopimus
noudattaen 14 péivén irtisanomisaikaa. Poikkeus muutosneuvotteluiden kdymiseen ei soveltuisi
enéa silloin, jos kuolinpesédn osakkaat jatkaisivat liiketoimintaa tai jos se olisi luovutettu liik-
keenluovutuksena uudelle ty6nantajalle.

Pykélan soveltamisalan piiriin kuuluvissa muutosneuvotteluissa olisi noudatettava kaikkia lain
17-25 a §:ssé séadettyja menettelytapasadnnoksid, jotka koskevat muutosneuvotteluita tyonan-
tajan harkitessa tyévoiman kéyton vahentdmisia taloudellisella tai tuotannollisella perusteella.
Saannoksia tulisi noudattaa, kun tyénantaja harkitsee 90 pdivan ajanjakson aikana véhintaan 20
tyontekijan irtisanomista, osa-aikaistamista tai tydsopimuksen olennaisen ehdon yksipuolista
muuttamista taloudellisella tai tuotannollisella perusteella tai lomauttamista tyésopimuslain 5
luvun 2 &:n 1 momentin 1 kohdassa tarkoitetulla perusteella. Tasta sdadettaisiin pykéalan 3 mo-
mentissa.

23 8. Neuvotteluvelvollisuuden tayttyminen. Pykaldn 1 momentti vastaisi voimassa olevaa lakia.

Pykéldn 2 momenttia muutettaisiin siten, ettd siind saadettyja vahimmaisneuvotteluaikoja ly-
hennettdisiin puolella. Momentin mukaan neuvotteluvelvoitteen ei voitaisi katsoa tayttyneen
ennen kuin neuvotteluiden aloittamisesta on kulunut asiasta riippuen joko kolmen viikon tai
seitsemdn péivan pituinen neuvotteluaika. Muutosneuvotteluiden osapuolet voisivat nykylakia
vastaavasti sopia lyhyemmasta neuvotteluajasta neuvotteluiden alettua.

Momentissa saadettaisiin nykytilaa vastaavasti tilanteista, joissa sovellettaisiin lyhyempaa seit-
semdan pdivan pituista neuvotteluaikaa. Néaihin ei ehdoteta muutoksia. Muutokset muutosneu-
votteluvelvoitteen piirissa olevissa tyénantajissa aiheuttaisivat kuitenkin muutoksia neuvottelu-
aikojen soveltamistilanteisiin.

Momentin 1 kohdan mukaan lyhyempi seitseman paivan pituinen neuvotteluaika koskisi alle
kymmenen tyontekijan irtisanomista, lomauttamista, osa-aikaistamista tai tydsopimuksen olen-
naisen ehdon yksipuolista muuttamista. Kohta voisi tulla sovellettavaksi sellaisissa yrityksissa,
yhteisissa ja sivuliikkeissd, joissa tydsuhteessa olevien tydntekijoiden lukuméara on séannél-
lisesti vahintddn 50. Kohta voisi tulla sovellettavaksi myos 20-49 tyontekijaa saannollisesti
tyollistavissa yrityksissd, yhteisoissa tai sivuliikkeissé esimerkiksi tilanteessa, jossa tydnantaja
ensin olisi harkinnut 15 tydntekijan irtisanomista 90 pdivan ajanjakson aikana. Talldin tyénan-
tajalla ei olisi vield velvoitetta kdyda muutosneuvotteluita. Jos tyénantaja olisi toteuttanut edell&
mainitut irtisanomiset ja hanelle tulisi viel& my6hemmin 90 péivén ajanjakson sisalla uudelleen
tarve harkita tydvoiman kayton vahentamisid ja tyonantaja harkitsisi esimerkiksi seitseman
tyontekijan irtisanomista, tydnantajalle syntyisi muutosneuvotteluvelvoite jalkimmaisten vé-
hentdmistoimenpiteiden osalta. Tassa tilanteessa neuvotteluvelvoitteen kesto olisi seitseman
péivéa, koska muutosneuvottelut koskisivat alle kymmenen tyontekijan irtisanomista.
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Momentin 2 kohdan mukaan seitsemén paivan neuvotteluaika koskisi tilanteita, joissa neuvot-
telut koskisivat lomauttamista enintd&n 90 pdivéksi. Kohta voisi tulla sovellettavaksi yrityk-
sissd, yhteisoisséd ja sivuliikkeissa, joissa tydsuhteessa olevien tydntekijoiden lukumaard on
saannollisesti vahintaan 50. Jos tydnantajan palveluksessa olisi saannollisesti 2049 tydnteki-
jaa, tyonantajalla ei olisi muutosneuvotteluvelvoitetta hédnen harkitessaan lomautuksia tyon tai
tyOnantajan tyon tarjoamisen edellytysten tilapaisen vahentymisen perusteella.

Momentin 3 kohdan mukaan seitsemén péivén pituista neuvotteluaikaa sovellettaisiin myos ti-
lanteessa, jossa tyonantajan palveluksessa olevien tyontekijoiden méara on sédannollisesti alle
30. Kohta voisi tulla sovellettavaksi niissa saannollisesti 20-29 tyontekijaa tyollistavissa yri-
tyksissd, yhteisoissé ja sivuliikkeissd, joissa neuvottelut koskisivat vahintaan 20 tydntekijan ir-
tisanomista, lomauttamista, osa-aikaistamista tai tydsopimuksen olennaisen ehdon yksipuolista
muuttamista.

Edelleen momentin 4 kohdan mukaan seitseméan péivéan neuvotteluaika tulisi sovellettavaksi,
kun ty6nantaja on yrityksen saneerauksesta annetun lain (47/1993) mukaisen saneerausmenet-
telyn kohteena. Kohdassa saddetty voisi tulla sovellettavaksi yrityksissa, yhteisoissa ja sivuliik-
keissd, joissa tydsuhteessa olevien tyontekijoiden lukumaéra olisi séannollisesti vahintaan 50.
Liséksi kohta voisi tulla sovellettavaksi saneerausmenettelyn kohteena olevissa sdénnollisesti
vahintdan 20-49 tyontekijaa tyollistavissa yrityksissa, yhteisdissa ja liikelaitoksissa, joissa neu-
vottelut koskisivat vahintaan 20 tydntekijan vahennyksid, koska muissa tilanteissa tyonantajalla
ei olisi muutosneuvotteluvelvoitetta.

Jos 16 8:n 1 momentissa tai ehdotetun 16 a 8:n 1 momentissa tarkoitetut muutosneuvottelut
eivat olisi lyhyemman seitsemén paivan neuvotteluajan piirissa, eika toisin olisi sovittu, sovel-
lettaisiin kolmen viikon pituista neuvotteluaikaa.

Voimassa olevan lain tapaan pykalassa saadettava lyhyempi tai pidempi neuvotteluaika maéa-
raytyisi kulloinkin késiteltdvén asian ajallisen yhteyden mukaan. Neuvotteluja ei voitaisi osittaa
koskemaan pienempéé tyontekijamaarad tai lyhyempéa lomautusaikaa kuin mista niiden asial-
lisen ja ajallisen yhteyden vuoksi on tosiasiallisesti kysymys. Neuvotteluajan kuluminen lasket-
taisiin nykytilaa vastaavasti.

Saannokseen ei nykylakia vastaavasti sisally vaatimusta siitd, kuinka useasti neuvotteluajan ku-
luessa on neuvoteltava. Neuvotteluiden maara riippuu ennen kaikkea asian laadusta ja tarpeesta.
Jotta neuvotteluvelvoite voidaan katsoa tayttyneeksi, tulee 3 luvussa sédédettyjen vaatimuksien
ja ennen kaikkea muutosneuvotteluiden siséltod koskevassa 20 8:ssé séadettyjen vaatimuksien
tayttyd. Vaatimus korostuisi erityisesti tilanteissa, joissa vahimmaisneuvotteluaika lyhenisi seit-
semaan paivaan. Vaikka vahimmaisneuvotteluaika olisi seitseméan paivaa, neuvotteluvelvoite ei
tayttyisi ennen kuin 3 luvussa sééadetyt vaatimukset olisivat tayttyneet.

25 a §. Tydsopimuksen paattymista koskeva maaraaika. Pykald olisi uusi ja siind saadettaisiin
tuotannollisella ja taloudellisella perusteella irtisanotun tydsopimuksen paattymista koskevasta
madréajasta. Pykaldan 1 momentin mukaan, jos tyGnantaja olisi antanut neuvotteluesityksen
suunnitelmastaan irtisanoa vahintdan kymmenen tyontekijaa tuotannollisilla ja taloudellisilla
perusteilla, neuvotteluvelvoitteen taytyttya tuotannollisilla ja taloudellisilla perusteilla irtisano-
tun tyontekijan tydsopimus ei saisi paattyd ennen kuin 19 8:n 4 momentissa tarkoitetusta neu-
votteluesityksen toimittamisesta tyovoimaviranomaiselle olisi kulunut 30 pdiva4d. Maéraajan
tarkoituksena olisi varmistaa tyévoimaviranomaiselle riittavé aika selvittaa tyollistymista tuke-
vat julkiset tydvoimapalvelut yhdessa tydnantajan kanssa. Sadnndksen taustalla ovat EU:n jouk-
kovahentamisdirektiivistd johtuvat vaatimukset.
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Ehdotettu 30 pdivan méaérdaika tulisi sovellettavaksi tilanteessa, jossa tyGnantaja on antanut
neuvotteluesityksen suunnitelmastaan irtisanoa véhintddn kymmenen tyontekijéa tuotannolli-
silla ja taloudellisilla perusteilla. Maaraaika voisi tulla sovellettavaksi seké saannollisesti 20-49
tyontekijaa etta saannollisesti vahintaan 50 tyontekijaa tyollistavissa yrityksissa, yhteisoissa ja
sivuliikkeissd. Madraaika voisi tulla sovellettavaksi esimerkiksi tilanteessa, jossa saanndllisesti
20-49 tyontekijaa tyollistava tyonantaja harkitsisi 12 tyontekijan irtisanomista ja kymmenen
tyontekijan tydsopimuksen olennaisen ehdon yksipuolista muutosta 90 péivan aikana. Mé&ara-
aika ei koskisi tilannetta, jossa tyOnantaja olisi antanut neuvotteluesityksen suunnitelmastaan
irtisanoa alle kymmenen tyontekijaa tuotannollisilla ja taloudellisilla perusteilla.

Tilanteessa, jossa tyGnantaja antaa neuvotteluesityksen suunnitelmastaan irtisanoa vahintaan
kymmenen tyontekijaa tuotannollisilla ja taloudellisilla perusteilla, h&n on velvollinen antamaan
muutosneuvotteluiden alussa esityksen toimintasuunnitelmaksi muutosneuvotteluiden suunni-
telmalliseksi toteuttamiseksi sek& mahdollisista irtisanomisista aiheutuvien seurausten lieven-
tdmiseksi. Toimintasuunnitelmaa valmistellessaan tydnantajan on mahdollisimman varhaisessa
vaiheessa yhdessa tydvoimaviranomaisen kanssa selvitettava julkisesta tydvoima- ja yrityspal-
velusta annetussa laissa tarkoitetut julkiset tydvoimapalvelut, joilla irtisanottavien tyontekijoi-
den tyollistymista tuetaan. Tydnantajan yhteisty6 viranomaisen kanssa alkaa neuvotteluesityk-
sen toimittamisesta, ja neuvotteluesitys on toimitettava tydvoimaviranomaiselle viimeistaén
muutosneuvottelujen alkaessa. Ehdotetun 30 paivan mddrdajan kdynnistyminen olisi sidottu
neuvotteluesityksen toimittamiseen. Maérdaika lahtisi kulumaan siita hetkestd, jona tyonantaja
toimittaa neuvotteluesityksen tyévoimaviranomaiselle 19 &:n 4 momentin mukaisesti. Tydnan-
tajalla olisi viime kadessa nayttovelvollisuus neuvotteluesityksen toimittamisesta.

Jos ty6nantaja neuvotteluvelvoitteen paattymisen jélkeen tekisi paatoksen tydsopimuksen irti-
sanomisesta tuotannollisella ja taloudellisella perusteella, tyésopimus ei saisi kuitenkaan péét-
tya ennen kuin on kulunut 30 péivéaa neuvotteluesityksen toimittamisesta tydvoimaviranomai-
selle. Irtisanomisaika ja 30 pdivan méaaraaika voisivat kulua paallekkain. Maaraaika laskettaisiin
kalenteripdivind. Méaaraaika ei vaikuttaisi tydsopimuksen paattymiseen tilanteessa, jossa aika
neuvotteluesityksen toimittamisesta yhteenlaskettuna tydntekijan irtisanomisajan kanssa olisi
yli 30 péivaa. Sen sijaan silla voisi olla merkitysté tilanteessa, jossa muutosneuvotteluiden osa-
puolet sopisivat muutosneuvotteluiden alettua muutosneuvotteluiden kestosta toisin tai jossa
tyontekijalla olisi lain, tydehtosopimuksen tai sopimuksen perusteella lyhyt irtisanomisaika.
Ty06nantaja ja tyontekijé eivat voisi sopia madraajan kulumisesta toisin.

Pykélan 2 momentin mukaan 30 péivan maérdaikaa ei sovellettaisi tilanteessa, jossa tydnantaja
saisi lain 17 8:n 3 momentin mukaisesti ratkaista asian ilman edeltdvid muutosneuvotteluita.
Kyse olisi tilanteesta, jossa yrityksen tuotanto- tai palvelutoiminnalle tai yrityksen taloudelle
vahinkoa aiheuttavat erityisen painavat syyt, joita ei ole voitu tietdd ennakolta, ovat olleet muu-
tosneuvottelujen esteend.

38 8. Sopimisoikeus. Voimassa olevan pykéaldn 1 momentissa saddetéén siitd, mistd yhteistoi-
mintalain sddnnoksista tyénantajien ja tyontekijoiden valtakunnalliset yhdistykset eivat voi so-
pimuksin poiketa. Momenttiin lisattaisiin viittaus 25 a §:44n. Kyse on ehdotetusta uudesta 25 a
8:std, jonka mukaan jos tydnantaja olisi antanut neuvotteluesityksen suunnitelmastaan irtisanoa
vahintddn kymmenen tyontekijad tuotannollisilla ja taloudellisilla perusteilla, neuvotteluvel-
voitteen taytyttyd tuotannollisilla ja taloudellisilla perusteilla irtisanotun tyontekijan tydsopi-
mus ei saisi paattyad ennen kuin neuvotteluesityksen toimittamisesta tyévoimaviranomaiselle on
kulunut 30 péivaa. Maardyksen taustalla ovat EU:n joukkovéhentdmisdirektiivista johtuvat vaa-
timukset, eikd direktiivi anna mahdollisuutta sopia méaraajasta toisin.
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46 8. Rangaistussaannds. Voimassa olevan pykalan 1 ja 2 momentissa sdédetéan yhteistoimin-
tavelvoitteen rikkomisesta. Momentin 1 mukaan ty6nantaja tai tdmén edustaja, joka yhteistoi-
minta-asiamieheltd saadusta kehotuksesta huolimatta tahallaan tai huolimattomuudesta laimin-
lyo tai jattad toteuttamatta jonkin momentin 1-6 kohdassa tarkemmin saddetyista asioista, on
tuomittava, jollei tekoa ole pidettdva vahaisend, yhteistoimintavelvoitteen rikkomisesta sak-
koon.

Pykéladn 1 momentin 1 kohtaan ei ehdoteta muutoksia.

Pykalan 1 momentin 2 kohdassa saddettéisiin lain 7 a §:ssd sdddetyn, 20-49 tyontekijan yrityk-
sid ja yhteisoja koskevan vuoropuheluvelvoitteen laiminlydnnin rangaistavuudesta. Y hteistoi-
mintavelvoitteen rikkomisesta sakkoon tuomittaisiin tydnantaja tai tdméan edustaja, joka tahal-
laan tai huolimattomuudesta laiminldisi jarjestdd 7 a §:ssa sdadetyt tyopaikkakohtaiset kaytan-
not yrityksessa tai yhteisdssd sadnndnmukaisesti kaytavalle vuoropuhelulle. Kuten muidenkin
momentissa sdadettyjen asioiden osalta, rangaistavuuden edellytyksena olisi, ettd yhteistoi-
minta-asiamies olisi antanut ensin tyonantajalle kyseisessa asiassa Kirjallisen kehotuksen. Ran-
gaistavaa olisi, jos tyénantaja kehotuksesta huolimatta laiminldisi jarjestaa tydpaikkakohtaiset
kaytannot vuoropuhelun toteuttamiselle. Jos tekoa olisi kuitenkin pidettdva vahdisena, siité ei
seuraisi rangaistusta.

Voimassa olevan lain esitdissa (HE 159/2021 vp, s. 118-119) on kuvattu menettelytapoja, joita
olisi noudatettava silloin, kun ty6nantaja rikkoisi jotakin jatkuvaa vuoropuhelua koskevaa vel-
voitettaan. Naitd menettelytapoja noudatettaisiin myds 2 kohdassa tarkoitetuissa tilanteissa. En-
sisijaisena tavoitteena olisi saada tyonantaja korjaamaan menettelyddn oma-aloitteisesti. Hen-
kiloston edustaja voisi kiinnittdd tyonantajan huomiota rikkomukseen tydpaikkatasolla. Jos
ty6nantaja ei korjaisi menettelydan, henkiléston edustaja voisi ottaa yhteyttd yhteistoiminta-
asiamieheen. Yhteistoiminta-asiamies voisi yhteistoiminta-asiamiehesta annetussa laissa saade-
tyilla keinoilla selvittda asiaa, ja antaa tyonantajalle kirjallisen kehotuksen lainvastaisen menet-
telyn korjaamiseksi. Yhteistoiminta-asiamies asettaisi kehotuksessa maaraajan, jonka kuluessa
tyonantajan tulisi korjata menettelynsé.

Ehdotetussa 7 a 8:n sadnnoksessa jatettdisiin litkkumavaraa 2049 tyontekijan yrityksille ja yh-
teisOille jarjestdaa tydpaikkakohtaiset kéytannot jatkuvalle vuoropuhelulle tarkoituksenmu-
kaiseksi katsomallaan tavalla. Tama olisi huomioitava myds sen arvioimisessa, milloin tyénan-
tajan tai tdman edustajan toiminnan voitaisiin katsoa olevan rangaistavaa. Rangaistavana voi-
taisiin pitaa ainakin sitd, ettd tyénantaja tai tdméan edustaja yhteistoiminta-asiamiehen antamasta
kehotuksesta huolimatta ei ole jarjestanyt mink&anlaisia puitteita tai kdytantoja sddnnénmukai-
sen vuoropuhelun toteuttamiseksi tai ne ovat selvasti vajanaisia laissa asetettujen tavoitteiden
saavuttamiseksi. Momentin muut kohdat vastaisivat voimassa olevaa lakia.

Pykaldn 1 momentin 3-7 kohta vastaisi voimassa olevan momentin 2-6 kohtaa.

Voimassa olevan pyké&ldn 2 momentin mukaan yhteistoimintavelvoitteen rikkomisesta tuomi-
taan myos tydnantaja tai timan edustaja, joka tahallaan tai huolimattomuudesta jattd4 noudatta-
matta tai rikkoo, mitd 1 tai 2 kohdassa saadetaan. Momentin 1 kohtaan ehdotetaan lisattavaksi
viittaus ehdotettuun 25 a §:84n, jossa sdadettéisiin tyosopimuksen paattymistd koskevasta 30
paivdn méadraajasta. Yhteistoimintavelvoitteen rikkomisesta tuomittaisiin tydnantaja tai tdimén
edustaja, joka tahallaan tai huolimattomuudesta jattéisi noudattamatta tai rikkoisi 25 a 8:ssé
sdddettyd mééraaikaa.

Pykalan 2 momentin 2 kohtaan ei ehdoteta muutoksia.
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8 Voimaantulo
Ehdotetaan, etté lait tulevat voimaan 1.7.2025.

Siirtymasaannds. Lakiin yhteistoimintalain muuttamisesta ehdotettavan voimaantulosddnnok-
sen 2 momentin mukaan lain voimaan tullessa saannollisesti 2049 tydntekijéa tyollistavassa
yrityksessa tai yhteisdssa kasiteltya tai kaytosséd olevaa 12 §:n mukaista asiaa ei tarvitsisi kasi-
telld ehdotetun 7 a 8:n mukaisessa vuoropuhelussa siltd osin kuin se on kasitelty tai laadittu
ennen lain voimaantuloa, ellei asiasta ole tehty 13 8:ssd tarkoitettua aloitetta eika asiaa kasitella
ennen tdman lain voimaantuloa tai ellei muussa laissa toisin saadeta.

Voimaantulosadnnoksen 3 momentissa séadettaisiin tilanteesta, jossa ennen ehdotetun lain voi-
maantuloa séannollisesti 2049 tydntekijaa tyollistavassa yrityksessa tai yhteisossa olisi tehty
13 §:ssé tarkoitettu aloite vuoropuhelun kdymiseksi. Jos asiaa ei oltaisi kasitelty ennen ehdote-
tun lain voimaantuloa, tulisi asia kasitella lain tultua voimaan lain 7 a 8:n mukaisessa vuoropu-
helussa.

Voimaantulosadnnoksen 4 momentissa séadettéisiin saannollisesti 20-49 tyontekijaa tyollista-
via yrityksia ja yhteistja koskevasta siirtymaajasta, jonka kuluessa tydpaikalla kaytava vuoro-
puhelu tulisi saattaa vastaamaan ehdotetun lain asettamia vaatimuksia. Yhteistoimintalain 2 lu-
vussa tarkoitettu vuoropuhelu olisi sdéannollisesti 20-49 tydntekijaa tyollistavissa yrityksissa ja
yhteisOissa saatettava vastaamaan ehdotetun 7 a 8:n mukaisia vaatimuksia kuuden kuukauden
kuluessa lain voimaantulosta.

Voimaantulosaannoksen 5 momentin mukaan jos ennen ehdotetun lain voimaantuloa olisi an-
nettu 19 §:ssd tarkoitettu neuvotteluesitys, asianomaiseen menettelyyn sovellettaisiin ehdotetun
lain voimaan tullessa voimassa ollutta lakia. Tama tarkoittaisi sitd, ettd jos ty6nantaja olisi an-
tanut saannollisesti 20-49 tyontekijaa tyollistavassé yrityksessd, yhteisossa tai sivuliikkeessé
neuvotteluesityksen lain 16 §:n 1 tai 2 momentissa tarkoitetusta asiasta ennen ehdotetun lain
voimaantuloa, kéytéisiin muutosneuvottelut lain voimaan tullessa voimassa olleen lain mukai-
sesti, vaikka muutosneuvottelut ajoittuisivat lain voimaantulon jalkeiseen aikaan. Vastaavasti
jos neuvotteluesitys olisi annettu ennen ehdotetun lain voimaantuloa, muutosneuvotteluissa
noudatettaisiin lain voimaan tullessa voimassa olleen lain mukaista 14 pdivan tai kuuden viikon
neuvotteluaikaa. Tama koskisi seké sdannollisesti 2049 tyontekijaé ettd yli 50 tyontekijaa tyol-
listavia yrityksia, yhteisoja ja sivuliikkeita.

Voimaantulosadnnoksen 6 momentti koskisi tilannetta, jossa sadnnollisesti 2049 tydntekijaa
tyollistava tydnantaja olisi ennen ehdotetun lain voimaantuloa ratkaissut asian lain 17 §:n 3
momentin mukaisesti ilman edeltavid muutosneuvotteluita. Kyse olisi tilanteesta, jossa yrityk-
sen tuotanto- tai palvelutoiminnalle tai yrityksen taloudelle vahinkoa aiheuttavat erityisen pai-
navat syyt, joita ei ole voitu tietd4 ennakolta, ovat olleet muutosneuvottelujen esteend. Tyonan-
tajan olisi neuvotteluvelvoitteesta poikkeamisen perusteiden poistuttua k&ynnistettdvd muutos-
neuvottelut ehdotetun lain voimaan tullessa voimassa olleen lain mukaisesti. Muutosneuvotte-
luissa noudatettaisiin ehdotetun lain voimaan tullessa voimassa olleen lain mukaista menettelya.

Laissa séilytettéisiin muutosneuvotteluvelvollisuus saanndllisesti 20-49 tydntekijaa tyollista-
vissé yrityksissd, yhteisoissa ja sivuliikkeissd joukkovahentamisdirektiivistd johtuvien vaati-
muksien vuoksi. Tdman takia voimaantulosddnndksen 7 momentin sdannokselld varmistettai-
siin, ettd direktiivin asettamat vaatimukset tayttyvét aina direktiivin mukaisen joukkovahenté-
misen maaritelmén tayttyessé. Ennen ehdotetun lain voimaantuloa tehdyt irtisanomiset, osa-
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aikaistamiset tai tydsopimuksen olennaisen ehdon yksipuoliset muutokset taloudellisella tai tuo-
tannollisella perusteella tai lomauttamiset tydsopimuslain 5 luvun 2 §:n 1 momentin 1 kohdan
perusteella otettaisiin huomioon lain voimaantultua sadnnéllisesti 2049 tydntekijaa tyollista-
vassa yrityksessd, yhteisossa tai sivuliikkeessa 20 tyontekijén raja-arvon laskennassa 90 péivén
ajanjakson aikana, kun tydnantaja harkitsisi 16 a 8:n mukaisen muutosneuvotteluvelvoitteen
olemassaoloa.

Voimaantulosd&dnnoksen 8 momentissa séédettaisiin ehdotettavien sdanndksien suhteesta tyon-
antajien ja tyontekijoiden valtakunnallisten yhdistysten sopimisoikeuteen. Ehdotetun lain voi-
maan tullessa voimassa olevaa 38 §:ssé tarkoitettua sopimusta sovellettaisiin ehdotetun lain es-
tamattd sopimuksen voimassaolon padttymiseen saakka, jollei sopimusta muutettaisi sita ennen.

9 Toimeenpano ja seuranta

10 Suhde muihin esityksiin

10.1 Esityksen riippuvuus muista esityksista

Ponsi

Edell4 esitetyn perusteella annetaan eduskunnan hyvaksyttavaksi seuraava lakiehdotus:
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Lakiehdotus

Laki

yhteistoimintalain muuttamisesta

Eduskunnan paatdksen mukaisesti

muutetaan yhteistoimintalain (1333/2021) 2 §, 12 §:n johdantokappale, 23 §:n 2 momentti,
38 8:n 1 momentti ja 46 8:n 1 ja 2 momentti,

sellaisina kuin niista ovat, 2 § osaksi laissa 572/2023 ja 38 §:n 1 momentti laissa 407/2023,
seké

lisétaén lakiin uusi 7 a, 16 a ja 25 a §, seuraavasti:

28
Soveltamisala

Tatd lakia sovelletaan taloudellista toimintaa harjoittaviin yrityksiin ja yhteisgihin, joiden tyo-
suhteessa olevien tydntekijoiden lukumaara saanndllisesti on vahintaan 50. Lakia sovelletaan
my0s sellaiseen elinkeinotoimintalain (565/2023) 1 §:n 2 momentin 3 kohdassa, luottolaitostoi-
minnasta annetun lain (610/2014) 1 luvun 13 8:ssd ja vakuutusyhtidlain (521/2008) 3 luvun 1
8:ssd tarkoitettuun sivuliikkeeseen, jossa tydskentelevien tyontekijoiden maard saannollisesti
on vahintdén 50.

Edella 1 momentissa mainittuihin yrityksiin, yhteisoihin ja sivuliikkeisiin, joiden tyGsuhteessa
olevien tydntekijoiden lukumaara saanndllisesti on 2049, sovelletaan kuitenkin taman lain:

1) 7 a 8:4a vuoropuhelun toteuttamisesta 20-49 tyodntekijan yrityksissa tai yhteisoiss;

2) 16 a §8:44 tyonantajan velvollisuudesta kdyda muutosneuvottelut erdissa tapauksissa;

3) 4 lukua liikkeen luovutuksesta, sulautumisesta ja jakautumisesta; ja

4) 5 8:44 henkildston edustamisesta seké 6 lukua edelld 1-3 kohdassa tarkoitetuissa tilanteissa.

Taman lain 5 lukua sovelletaan kuitenkin vain sellaiseen suomalaiseen osakeyhtiédn, osuus-
kuntaan ja muuhun taloudelliseen yhdistykseen, vakuutusyhtioon, liikepankkiin, osuuspankkiin
sekd saastopankkiin, jonka tydsuhteessa olevan henkiloston maard Suomessa saanndllisesti on
véhintdan 150.

7a8§
Vuoropuhelun toteuttaminen 20-49 tyontekijan yrityksissa tai yhteisoissa

Tydnantajan, jonka palveluksessa tydskentelevien tyontekijoiden lukumaaré on saannollisesti
20-49 tyontekijad, on luotava tytpaikkakohtaiset kdytannot yrityksessa tai yhteisossa sddnnon-
mukaisesti kaytavalle vuoropuhelulle. Vuoropuhelun kohteet sekd toteutustavat mééritelldén
yrityksessé tai yhteisossa tarkoituksenmukaiseksi katsotulla tavalla. Tyénantaja kdy vuoropu-
helua 5 §:ss4 tarkoitetun henkil6ston edustajan kanssa, jolleivat tydnantaja ja henkiloston edus-
taja sovi, ettd vuoropuhelu kdydaan henkildston kanssa yhdessa. Siltd osin kuin henkilstolla ei
ole 5 8:ssd saadettya edustajaa, tydnantaja kdy vuoropuhelua henkildston kanssa yhdessa. VVuo-
ropuhelua koskevat kdytannot ja niissé tapahtuvat muutokset on kirjattava, ja tydnantajan on
tiedotettava niistd henkilGstoa.

Jos tyGnantajan kasiteltdvand on 12 §:ssd séddettyjé asioita, tulee tydnantajan kasitelld niita
osana tassa pykéalassa saddettyd vuoropuhelua.
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12 8
Muusta lainsaadanndsta johtuvat vuoropuhelussa kasiteltavat asiat

Muusta lainsaadanndosté johtuvia 7 a 8:n ja 8 8:n 6 kohdan mukaisessa vuoropuhelussa kési-
teltdvid asioita ovat:

16a8
Ty6nantajan velvollisuus kdyda muutosneuvottelut erdissé tapauksissa

Ty0Onantajan, jonka tydsuhteessa olevien tyontekijoiden lukumaaré on saannollisesti 2049,
on kaytava muutosneuvottelut silloin, kun tyonantaja harkitsee 90 péivéan ajanjakson aikana vé-
hintdan 20 tyontekijan irtisanomista, osa-aikaistamista tai tyésopimuksen olennaisen ehdon yk-
sipuolista muuttamista taloudellisella tai tuotannollisella perusteella tai lomauttamista tydsopi-
muslain 5 luvun 2 &:n 1 momentin 1 kohdan perusteella.

Velvollisuus kdydd muutosneuvottelut 1 momentissa tarkoitetuista asioista ei koske tyénan-
tajaa, joka on asetettu konkurssiin tai maaréatty selvitystilaan, tai luonnollisena henkiléna tyén-
antajana toimineen kuolinpesén osakkaita silloin, kun he harkitsevat tytsopimuksen irtisano-
mista tydsopimuslain 7 luvun 8 8:n 2 momentin mukaisesti.

Mitd 17-25 a §:ssé sdadetdan tyontekijoiden irtisanomista, lomauttamista, osa-aikaistamista
tai tydsopimuksen olennaisen ehdon yksipuolista muuttamista koskevista muutosneuvotteluista,
sovelletaan myds edelld 1 momentissa tarkoitettuihin muutosneuvotteluihin.

238
Neuvotteluvelvoitteen tayttyminen

Jollei muutosneuvotteluissa toisin sovita, 16 §:n 1 momentissa sdédetyisté asioista neuvotel-
taessa neuvotteluvelvoitteen ei kuitenkaan voida katsoa tayttyneen ennen kuin neuvotteluiden
aloittamisesta on kulunut kolme viikkoa. Jollei muutosneuvotteluissa toisin sovita, tdma neu-
votteluaika on kuitenkin seitsemén paivaa, jos:

1) neuvottelut koskevat alle kymmenen tyontekijén irtisanomista, lomauttamista, osa-aikais-
tamista tai tydsopimuksen olennaisen ehdon yksipuolista muuttamista;

2) neuvottelut koskevat lomauttamista enintdan 90 péivaksi;

3) tydnantajan palveluksessa olevien tyontekijoiden maérd on sadnndllisesti alle 30;

4) tybnantaja on yrityksen saneerauksesta annetussa laissa (47/1993) tarkoitetun saneeraus-
menettelyn kohteena.
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2528
Tydsopimuksen paattymista koskeva maaraaika

Jos tydnantaja on antanut neuvotteluesityksen suunnitelmastaan irtisanoa vahintdan kymme-
nen tyontekijaa tuotannollisilla ja taloudellisilla perusteilla, neuvotteluvelvoitteen taytyttya tuo-
tannollisilla ja taloudellisilla perusteilla irtisanotun tydntekijan tydsopimus ei saa paattya ennen
kuin 19 8&:n 4 momentissa tarkoitetusta neuvotteluesityksen toimittamisesta tyévoimaviran-
omaiselle on kulunut 30 péaivaa.

Edelld 1 momentissa tarkoitettua maardaikaa ei sovelleta tilanteessa, jossa ty0nantaja saa 17
8:n 3 momentin mukaisesti ratkaista asian ilman edeltévia muutosneuvotteluita.

388§
Sopimisoikeus

Tyonantajien ja tyontekijoiden valtakunnalliset yhdistykset voivat sopimuksin poiketa siit4,
mitd 2 ja 3 luvussa sdédetdan. Sopimuksin ei voida kuitenkaan poiketa siitd, mitd 19 8:n 2 ja 4
momentissa sdddetddn neuvotteluesitykseen siséltyvista tiedoista tai ilmoitusvelvollisuudesta
tyévoimaviranomaiselle siltd osin kuin sddnnodkset koskevat vahintdan kymmenen tydntekijan
irtisanomista taikka mité 25 a 8:ssd sdddetdan maaraajasta.

46 §
Rangaistussadnnokset

TyOnantaja tai tdméan edustaja, joka yhteistoiminta-asiamieheltd saadusta kehotuksesta huoli-
matta, tahallaan tai huolimattomuudesta

1) laiminlyd jérjest&d 7 8:n 1 momentissa sdadetyn vahimmaismaaran vuoropuhelukokouksia,

2) laiminly0 jarjestdd 7 a §:ssé saddetyt tydpaikkakohtaiset kaytannot yrityksessa tai yhtei-
s0ssa saannonmukaisesti kéaytavélle vuoropuhelulle,

3) laiminly® kéayda vuoropuhelua 8 §:ssa tarkoitetuista asioista,

4) jattaa laatimatta tai laiminly6 yllapitaa 9 8:ssd tarkoitetun tydyhteison kehittdmissuunnitel-
man,

5) jattad antamatta 10 8:ssd tarkoitettuja tarpeellisia tietoja vuoropuhelua varten,

6) laiminly6 11 &:n 1-3 momentissa tarkoitetut tiedonantovelvollisuutensa tai

7) jattaa ottamatta 13 8:n 2 momentissa tarkoitetun aloitteen kasiteltavaksi,

on tuomittava, jollei tekoa ole pidettava vahaisend, yhteistoimintavelvoitteen rikkomisesta
sakkoon.

Yhteistoimintavelvoitteen rikkomisesta tuomitaan myoés tydnantaja tai tdméan edustaja, joka
tahallaan tai huolimattomuudesta

1) jattd4 noudattamatta tai rikkoo 25 a §:ssé séédettyd madrdaikaa, 26 tai 28 8:ss4 sdddettyd
tiedottamisvelvollisuutta tai 35 tai 36 §:5s8 sdédettyja velvollisuuksiaan, lukuun ottamatta, mité
35 tai 36 §:ss4 saddetddn tyonantajan maksuvelvollisuudesta tai

2) muulla kuin 44 §:ssé tarkoitetulla tavalla rikkoo 17-20, 22 tai 23 §:ssa saadettyja velvolli-
suuksiaan.
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Tama laki tulee voimaan pdivana kuuta 20 .

Taman lain voimaan tullessa sadnnollisesti 20—49 tyontekijaé tyollistavéssa yrityksessa tai
yhteisossé késiteltya tai kaytossd olevaa 12 §:n mukaista asiaa ei tarvitse késitelld 7 a §:n mu-
kaisessa vuoropuhelussa silta osin kuin se on kasitelty tai laadittu ennen lain voimaantuloa, ellei
asiasta ole tehty 13 8:ss& tarkoitettua aloitetta eikd uutta kokousta jarjestetd ennen tdméan lain
voimaantuloa tai ellei muussa laissa toisin sdédeta.

Jos ennen tdman lain voimaantuloa on tehty sédanndllisesti 20-49 tyontekijaa tyollistavassa
yrityksessa tai yhteisssa 13 §:ssé tarkoitettu aloite vuoropuhelun kdymiseksi, eikd asiaa kasi-
telld ennen tdmén lain voimaantuloa, tulee asia késitelld lain voimaan tultua lain 7 a §:n mukai-
sessa vuoropuhelussa.

Yhteistoimintalain 2 luvussa tarkoitettu vuoropuhelu on saannéllisesti 2049 tydntekijaa tyol-
listdvissa yrityksissa ja yhteisoissa saatettava vastaamaan tdméan lain 7 a 8:n mukaisia vaatimuk-
sia kuuden kuukauden kuluessa tdmén voimaantulosta.

Jos ennen tdmén lain voimaantuloa on annettu 19 8:ssd tarkoitettu neuvotteluesitys, asian-
omaiseen menettelyyn sovelletaan tdman lain voimaan tullessa voimassa ollutta lakia.

Jos saannollisesti 20-49 tyontekijaa tyollistava tydnantaja on ennen tdman lain voimaantuloa
ratkaissut asian lain 17 §&:n 3 momentin mukaisesti ilman edeltavia muutosneuvotteluita, on
tyonantajan kaynnistettdva muutosneuvottelut timén lain voimaan tullessa voimassa olleen lain
mukaisesti.

Ennen tdmén lain voimaantuloa tehdyt irtisanomiset, osa-aikaistamiset tai tyésopimuksen
olennaisen ehdon yksipuoliset muutokset taloudellisella tai tuotannollisella perusteella tai lo-
mauttamiset tyésopimuslain 5 luvun 2 §:n 1 momentin 1 kohdan perusteella otetaan huomioon
tdman lain voimaantultua saanndllisesti 2049 tyontekijaa tyollistavassa yrityksessa, yhteistssé
tai sivuliikkeessa 20 tyontekijan raja-arvon laskennassa 90 péivén ajanjakson aikana harkitta-
essa 16 a 8:n mukaisen muutosneuvotteluvelvoitteen olemassaoloa.

Taman lain voimaan tullessa voimassa olevaa 38 §:ssd tarkoitettua sopimusta sovelletaan té-
man lain estamatta sopimuksen voimassaolon paattymiseen saakka, jollei sopimusta muuteta
sitd ennen.

Helsingissa X.x.20xx

Paaministeri

Petteri Orpo
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Liite
Rinnakkaisteksti

Laki

yhteistoimintalain

Eduskunnan paatdksen mukaisesti
muutetaan yhteistoimintalain (1333/2021) 2 §,
46 8:n 1 ja 2 momentti,

muuttamisesta

12 8:n johdantokappale, 23 8:n 2 momentti ja

sellaisina kuin niistd ovat, 2 § osaksi laissa 572/2023 ja 38 §:n 1 momentti laissa 407/2023,

seka

lisataan lakiin uusi 7 a, 16 a ja 25 a §, seuraavasti:

Voimassa oleva laki

28
Soveltamisala

Taté lakia sovelletaan taloudellista toimin-
taa harjoittaviin yrityksiin ja yhteis6ihin, joi-
den tyosuhteessa olevien tyontekijoiden luku-
maara saannollisesti on vahintddn 20. Lakia
sovelletaan myds sellaiseen elinkeinotoimin-
talain (565/2023) 1 §:n 2 momentin 3 koh-
dassa, luottolaitostoiminnasta annetun lain
(610/2014) 1 luvun 13 §:ssé ja vakuutusyhtio-
lain (521/2008) 3 luvun 1 §:ssd tarkoitettuun
sivuliikkeeseen, jossa tydskentelevien tyonte-
kijoiden méaara saanndllisesti on vahintaan 20.

57

Ehdotus

28
Soveltamisala

Taté lakia sovelletaan taloudellista toimin-
taa harjoittaviin yrityksiin ja yhteis6ihin, joi-
den tyosuhteessa olevien tyontekijoiden luku-
maérd sadnnollisesti on véhintdan 50. Lakia
sovelletaan myds sellaiseen elinkeinotoimin-
talain (565/2023) 1 §:n 2 momentin 3 koh-
dassa, luottolaitostoiminnasta annetun lain
(610/2014) 1 luvun 13 8:ssd ja vakuutusyhtio-
lain (521/2008) 3 luvun 1 §:ssd tarkoitettuun
sivuliikkeeseen, jossa tydskentelevien tyonte-
kijoiden maara sdannollisesti on vahintaén 50.

Edella 1 momentissa mainittuihin yrityksiin,
yhteisoihin ja sivuliikkeisiin, joiden tydsuh-
teessa olevien tydntekijoiden lukumaéara saan-
nollisesti on 2049, sovelletaan kuitenkin ta-
man lain:

1) 7 a §:44 vuoropuhelun toteuttamisesta
20-49 tyontekijan yrityksissa tai yhteisoissa;

2) 16 a 8:4a tyonantajan velvollisuudesta
kayda muutosneuvottelut eraissa tapauksissa;

3) 4 lukua liikkeen luovutuksesta, sulautu-
misesta ja jakautumisesta; ja

4) 5 §:4a henkiloston edustamisesta seka 6
lukua edelld 1-3 kohdassa tarkoitetuissa ti-
lanteissa.

Tamén lain 5 lukua sovelletaan kuitenkin
vain sellaiseen suomalaiseen osakeyhtidon,



Voimassa oleva laki

Taméan lain 5 lukua sovelletaan kuitenkin
vain sellaiseen suomalaiseen osakeyhtioon,
osuuskuntaan ja muuhun taloudelliseen yhdis-
tykseen,  vakuutusyhtioon, liikepankkiin,
osuuspankkiin seka séastopankkiin, jonka
tydsuhteessa olevan henkiloston maara Suo-
messa saannollisesti on véahintéén 150.

12§

Muusta lainsaddanndsta johtuvat vuoropuhe-
lussa kasiteltavat asiat

Muusta lainsaadannosta johtuvia 8 8:n 6
kohdan mukaisessa vuoropuhelussa kasitelta-
via asioita ovat:

Ehdotus

osuuskuntaan ja muuhun taloudelliseen yhdis-
tykseen, vakuutusyhtioon, liikepankkiin,
osuuspankkiin sek& sééstopankkiin, jonka
tydsuhteessa olevan henkildstén maaré Suo-
messa séannollisesti on véhintaén 150.

7a8

Vuoropuhelun toteuttaminen 20-49 tyonteki-
jan yrityksissa tai yhteisoissa

TyOnantajan, jonka palveluksessa tydsken-
televien tyontekijoiden lukuméard on saan-
nollisesti 2049 tydntekijaa, on luotava tyo-
paikkakohtaiset kaytannot yrityksessa tai yh-
teisdssd saannénmukaisesti kaytavélle vuoro-
puhelulle. Vuoropuhelun kohteet seka toteu-
tustavat maadritellaén yrityksessa tai yhtei-
sOssa tarkoituksenmukaiseksi katsotulla ta-
valla. Tyénantaja kdy vuoropuhelua 5 §:ssa
tarkoitetun henkildstdn edustajan kanssa, joll-
eivat tydnantaja ja henkil6ston edustaja sovi,
ett& vuoropuhelu kdydaan henkildstén kanssa
yhdessa. Silté osin kuin henkildstolla ei ole 5
8:ss84 sdddettya edustajaa, tyOnantaja kay
vuoropuhelua henkildston kanssa yhdessa.
Vuoropuhelua koskevat kdytannot ja niissa ta-
pahtuvat muutokset on kirjattava, ja tyénanta-
jan on tiedotettava niista henkil6stoa.

Jos ty6nantajan kasiteltdvéna on 12 §:ssé
saadettyja asioita, tulee tydnantajan kéasitella
niitd osana tassa pykaldssa saddettya vuoro-
puhelua.

12§

Muusta lainséddanndsta johtuvat vuoropuhe-
lussa késiteltavat asiat

Muusta lainsaaddanndsta johtuvia 7 a 8:n ja
8 8:n 6 kohdan mukaisessa vuoropuhelussa
kasiteltavia asioita ovat:
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Voimassa oleva laki

238§

Neuvotteluvelvoitteen tayttyminen

Jollei muutosneuvotteluissa toisin sovita, 16
8:n 1 momentissa saddetyistd asioista neuvo-
teltaessa neuvotteluvelvoitteen ei kuitenkaan
voida katsoa tdyttyneen ennen kuin neuvotte-
luiden aloittamisesta on kulunut kolme viik-
koa. Jollei muutosneuvotteluissa toisin sovita,
tdma neuvotteluaika on kuitenkin seitseméan
péivéa, jos:

1) neuvottelut koskevat alle kymmenen
tyontekijan irtisanomista, lomauttamista, osa-
aikaistamista tai tydsopimuksen olennaisen
ehdon yksipuolista muuttamista;

2) neuvottelut koskevat lomauttamista enin-
tdan 90 paivaksi;
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Ehdotus

Tyonantajan velvollisuus kdyda muutosneu-
vottelut erdissa tapauksissa

TyOnantajan, jonka tydsuhteessa olevien
tyontekijoiden lukumaara on saannollisesti
2049, on kaytava muutosneuvottelut silloin,
kun tyonantaja harkitsee 90 paivan ajanjak-
son aikana vahintaan 20 tyontekijan irtisano-
mista, osa-aikaistamista tai tyosopimuksen
olennaisen ehdon yksipuolista muuttamista
taloudellisella tai tuotannollisella perusteella
tai lomauttamista tydsopimuslain 5 luvun 2
8:n 1 momentin 1 kohdan perusteella.

Velvollisuus kdyda muutosneuvottelut 1 mo-
mentissa tarkoitetuista asioista ei koske tyon-
antajaa, joka on asetettu konkurssiin tai maa-
ratty selvitystilaan, tai luonnollisena henki-
I6nd tybnantajana toimineen kuolinpesén
osakkaita silloin, kun he harkitsevat tydsopi-
muksen irtisanomista tydsopimuslain 7 luvun
8 §:n 2 momentin mukaisesti.

Mita 17-25 a §:ssa saadetaan tyontekijoi-
den irtisanomista, lomauttamista, osa-aikais-
tamista tai tydsopimuksen olennaisen ehdon
yksipuolista muuttamista koskevista muutos-
neuvotteluista, sovelletaan myos edelld 1 mo-
mentissa tarkoitettuihin muutosneuvottelui-
hin.

238

Neuvotteluvelvoitteen tayttyminen

Jollei muutosneuvotteluissa toisin sovita, 16
8:n 1 momentissa séadetyistd asioista neuvo-
teltaessa neuvotteluvelvoitteen ei kuitenkaan
voida katsoa tdyttyneen ennen kuin neuvotte-
luiden aloittamisesta on kulunut kolme viik-
koa. Jollei muutosneuvotteluissa toisin sovita,
taméa neuvotteluaika on kuitenkin seitseman
péivéa, jos:

1) neuvottelut koskevat alle kymmenen
tyontekijan irtisanomista, lomauttamista, osa-
aikaistamista tai tydsopimuksen olennaisen
ehdon yksipuolista muuttamista;

2) neuvottelut koskevat lomauttamista enin-
tdan 90 paivaksi;



Voimassa oleva laki

3) tydnantajan palveluksessa olevien tyonte-
kijoiden madra on sdannollisesti alle 30;

4) tyOnantaja on yrityksen saneerauksesta
annetussa laissa (47/1993) tarkoitetun sanee-
rausmenettelyn kohteena.

388
Sopimisoikeus

Ty0Onantajien ja tydntekijoiden valtakunnal-
liset yhdistykset voivat sopimuksin poiketa
siitd, mitd 2 ja 3 luvussa sdédetadn. Sopimuk-
sin ei voida kuitenkaan poiketa siitd, mitd 19
8:n 2 ja 4 momentissa saddetdan neuvottelu-
esitykseen sisaltyvista tiedoista tai ilmoitus-
velvollisuudesta tydvoimaviranomaiselle silta
osin kuin sdannokset koskevat vahintadn
kymmenen tyontekijan irtisanomista.

46 §

Rangaistussaannokset
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Ehdotus

3) tydnantajan palveluksessa olevien tyonte-
kijoiden madra on saannollisesti alle 30;

4) tyOnantaja on yrityksen saneerauksesta
annetussa laissa (47/1993) tarkoitetun sanee-
rausmenettelyn kohteena.

25a8§

Tydsopimuksen paattymista koskeva maara-
aika

Jos tydnantaja on antanut neuvotteluesityk-
sen suunnitelmastaan irtisanoa vahintaén
kymmenen tyontekijaa tuotannollisilla ja ta-
loudellisilla perusteilla, neuvotteluvelvoitteen
taytyttya tuotannollisilla ja taloudellisilla pe-
rusteilla irtisanotun tyéntekijan tydsopimus ei
saa paattya ennen kuin 19 8:n 4 momentissa
tarkoitetusta neuvotteluesityksen toimittami-
sesta tydvoimaviranomaiselle on kulunut 30
paivaa.

Edelld 1 momentissa tarkoitettua maaréai-
kaa ei sovelleta tilanteessa, jossa tydnantaja
saa 17 8:n 3 momentin mukaisesti ratkaista
asian ilman edeltéavia muutosneuvotteluita.

388
Sopimisoikeus

Ty6nantajien ja tyontekijoiden valtakunnal-
liset yhdistykset voivat sopimuksin poiketa
siitd, mité 2 ja 3 luvussa sdadetddn. Sopimuk-
sin ei voida kuitenkaan poiketa siitd, mitd 19
8:n 2 ja 4 momentissa saadetdan neuvottelu-
esitykseen sisaltyvista tiedoista tai ilmoitus-
velvollisuudesta tydvoimaviranomaiselle silta
osin kuin sdannokset koskevat vahintadn
kymmenen tyontekijan irtisanomista taikka
mita 25 a §:ssa saadetdan maaraajasta.

46 §

Rangaistussdannokset



Voimassa oleva laki

Ty0Onantaja tai tdman edustaja, joka yhteis-
toiminta-asiamieheltd saadusta kehotuksesta
huolimatta, tahallaan tai huolimattomuudesta

1) laiminlyd jarjestdd 7 8:n 1 momentissa
séadetyn vahimmaisméaaran vuoropuheluko-
kouksia,

2) laiminlyd kéyda vuoropuhelua 8 §:ssé&
tarkoitetuista asioista,

3) jattad laatimatta tai laiminly6 yllapitaa 9
8:ssd tarkoitetun tydyhteison kehittdmissuun-
nitelman,

4) jattaa antamatta 10 §:ssé tarkoitettuja tar-
peellisia tietoja vuoropuhelua varten,

5) laiminly6 11 8:n 1-3 momentissa tarkoi-
tetut tiedonantovelvollisuutensa tai

6) jattad ottamatta 13 8:n 2 momentissa tar-
koitetun aloitteen késiteltavaksi,

on tuomittava, jollei tekoa ole pidettava va-
héisend, yhteistoimintavelvoitteen rikkomi-
sesta sakkoon.

Y hteistoimintavelvoitteen rikkomisesta tuo-
mitaan myds tydnantaja tai tdmén edustaja,
joka tahallaan tai huolimattomuudesta

1) jattad noudattamatta tai rikkoo 26 tai 28
8:ssa4 saddettya tiedottamisvelvollisuutta tai
35 tai 36 §:ssa saddettyja velvollisuuksiaan,
lukuun ottamatta, mita 35 tai 36 §:ssa séade-
taén tyonantajan maksuvelvollisuudesta tai
2) muulla kuin 44 §:ssd tarkoitetulla tavalla
rikkoo 17-20, 22 tai 23 §:ssa saadettyja vel-
vollisuuksiaan.

Ehdotus

Ty0Onantaja tai tdman edustaja, joka yhteis-
toiminta-asiamieheltd saadusta kehotuksesta
huolimatta, tahallaan tai huolimattomuudesta

1) laiminly0 jarjestdd 7 8:n 1 momentissa
séadetyn vahimmaismaaran vuoropuheluko-
kouksia,

2) laiminlyo jarjestaa 7 a §:ssé saadetyt tyo-
paikkakohtaiset kaytannot yrityksessa tai yh-
teisssd saanndénmukaisesti kaytavéalle vuoro-
puhelulle,

3) laiminly6 kéyda vuoropuhelua 8 §:ssé&
tarkoitetuista asioista,

4) jattaa laatimatta tai laiminlyo yllapitaa 9
8:ssd tarkoitetun tydyhteison kehittdmissuun-
nitelman,

5) jattad antamatta 10 §:ssé tarkoitettuja tar-
peellisia tietoja vuoropuhelua varten,

6) laiminly6 11 8:n 1-3 momentissa tarkoi-
tetut tiedonantovelvollisuutensa tai

7) jattda ottamatta 13 8:n 2 momentissa tar-
koitetun aloitteen késiteltavaksi,

on tuomittava, jollei tekoa ole pidettava va-
haisend, yhteistoimintavelvoitteen rikkomi-
sesta sakkoon.

Y hteistoimintavelvoitteen rikkomisesta tuo-
mitaan my06s tyOnantaja tai tdmdan edustaja,
joka tahallaan tai huolimattomuudesta

1) jattdd noudattamatta tai rikkoo 25 a §:ssa
saadettyd maaradaikaa, 26 tai 28 §:ssd saadet-
tya tiedottamisvelvollisuutta tai 35 tai 36 §:ssa
séédettyja velvollisuuksiaan, lukuun otta-
matta, mitd 35 tai 36 §:ssd sdédetadn tyonan-
tajan maksuvelvollisuudesta tai

2) muulla kuin 44 8:ssa tarkoitetulla tavalla
rikkoo 17-20, 22 tai 23 saadettyja velvolli-
suuksiaan.

Tama laki tulee voimaan paivana kuuta 20 .

Taman lain voimaan tullessa saannollisesti
20-49 tyontekijaa tyollistavassa yrityksessa
tai yhteisdssa kasiteltya tai kaytossa olevaa 12
8:n mukaista asiaa ei tarvitse kasitella 7 a 8:n
mukaisessa vuoropuhelussa silté osin kuin se
on kasitelty tai laadittu ennen lain voimaantu-
loa, ellei asiasta ole tehty 13 §:ssé tarkoitet-
tua aloitetta eikd uutta kokousta jérjesteta en-
nen tdman lain voimaantuloa tai ellei muussa
laissa toisin sdadeta.
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Voimassa oleva laki

Ehdotus

Jos ennen tdmén lain voimaantuloa on tehty
saannollisesti 2049 tyontekijaa tyollista-
vassa yrityksessa tai yhteisossa 13 §:ssé tar-
koitettu aloite vuoropuhelun kdymiseksi, eika
asiaa kasitella ennen tdman lain voimaantu-
loa, tulee asia kasitella lain voimaan tultua
lain 7 a §:n mukaisessa vuoropuhelussa.

Yhteistoimintalain 2 luvussa tarkoitettu vuo-
ropuhelu on sdénnollisesti 2049 tydntekijaa
tyOllistavissa yrityksissa ja yhteistissa saatet-
tava vastaamaan taman lain 7 a 8:n mukaisia
vaatimuksia kuuden kuukauden kuluessa ta-
man voimaantulosta.

Jos ennen tdman lain voimaantuloa on an-
nettu 19 §:ssa tarkoitettu neuvotteluesitys,
asianomaiseen menettelyyn sovelletaan ta-
man lain voimaan tullessa voimassa ollutta
lakia.

Jos sé&annollisesti 2049 tyontekijaa tyollis-
tava tyonantaja on ennen taméan lain voi-
maantuloa ratkaissut asian lain 17 8:n 3 mo-
mentin mukaisesti ilman edeltavia muutosneu-
votteluita, on tydnantajan kaynnistettdva
muutosneuvottelut tdméan lain voimaan tul-
lessa voimassa olleen lain mukaisesti.

Ennen tdman lain voimaantuloa tehdyt irti-
sanomiset, osa-aikaistamiset tai tydsopimuk-
sen olennaisen ehdon yksipuoliset muutokset
taloudellisella tai tuotannollisella perusteella
tai lomauttamiset tyésopimuslain 5 luvun 2
8:n 1 momentin 1 kohdan perusteella otetaan
huomioon tdman lain voimaantultua saanndl-
lisesti 20-49 tyontekijaa tyollistavassa yrityk-
sessd, yhteisdssa tai sivuliikkeessa 20 tyonte-
kijan raja-arvon laskennassa 90 paivan ajan-
jakson aikana harkittaessa 16 a §8:n mukaisen
muutosneuvotteluvelvoitteen olemassaoloa.

Taman lain voimaan tullessa voimassa ole-
vaa 38 §:ssa tarkoitettua sopimusta sovelle-
taan taman lain estamattd sopimuksen voi-
massaolon paattymiseen saakka, jollei sopi-
musta muuteta sita ennen.
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