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Yhteistoimintalain uudistaminen - luonnos hallituksen esitykseksi
yhteistoimintalaiksi ja erdiksi siihen liittyviksi laeiksi

Yleiset huomiot
Yleiset huomionne esityksesta

Voimassaolevan yhteistoimintalain yhtena haasteena on sen maaramuotoisuus ja byrokraattisuus.
Hallituksen esitys ei muuta tata tilannetta. Padinvastoin, useat muutokset tuovat erityisesti
pienehkaille tydnantajille lisdaa hallinnollista taakkaa ja sita kautta kustannuksia. Erityisesti tama
koskee jatkuvaa vuoropuhelua. Vaarana on, ettd muotosaanndsten korostaminen vie hyvan asian
edistamista puolin ja toisin vaaraan suuntaan.

Esityksen mukaan hallintoedustusta koskevat saanndkset siirrettdisiin yhteistoimintalain yhdeksi
luvuksi. Sindnsa molemmissa laeissa on kysymys tyOnantajan ja tyotekijoiden valisesti
yhteistoiminnasta, mutta lakien lahtékohdat ovat kuitenkin erilaiset. Hallintoedustusta koskevat
asiat tulisi sdilyttda omassa laissaan.

Esityksen yleisperustelut
Huomionne esityksen yleisperusteluista

Esityksen tavoitteena on parantaa henkiloston vaikutusmahdollisuuksia ja tiedonsaantia. Tama
tavoite toteutuu esityksessa. Vaikutusmahdollisuuksien ja tiedonsaannin lisdantyminen lisaa
kuitenkin tyonantajan hallinnollista taakkaa. Sindnsa esimerkiksi jatkuvan vuoropuhelun idea on
hyva ja kannattava, mutta tietynlaiseen madramuotoon pakottaminen voi johtaa jo olemassa olevien
hyvien kaytantojen vesittymiseen. Hyvaa on toki se, ettd esimerkiksi jostain voidaan paikallisesti
toisinkin sopia.

Mietinnon ja esityksen mukaan sindnsa yhteistoimintalain soveltamisalaraja pidettaisiin samana kuin
nyt (tyontekijoita sdanndllisesti vahintdan 20). Kuitenkin nykylaissa merkittava osa raportointiin ja
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tiedonantoon liittyvista velvoitteista koskee tydnantajia, joissa on yli 30 tyontekijaa. Esityksen
mukaan raportointivelvoitteet koskisivat jatkossa myos 20-29 tyollistavia yrityksia. Tallad on erityisen
keskeinen negatiivinen merkitys, koska juuri pienehkoissa yrityksissa erilaiset maaramuotoisuudet
ovat todennakoisesti tyollistavimpia kuin suurissa yrityksissa. Myoskaan pienehkdissa yrityksissa ei
valttdmatta ole luottamusmiehia, ja yhteistoimintaa toteutetaan kdytannossa koko henkiloston
kanssa.

Saantelyteknisesti vaikuttaa silta, etta valitettavan moni asiakokonaisuus on jatetty varsin avoimeksi,
jolloin tulkintakysymykset (edelleen maaramuotoisuus) lienevat yleisia.

Esityksen vaikutukset
Yleiset huomionne esityksen arvioiduista vaikutuksista

Esityksen tavoitteena on parantaa henkilostdon vaikutusmahdollisuuksia ja tiedonsaantia. Tama
tavoite toteutuu esityksessa. Vaikutusmahdollisuuksien ja tiedonsaannin lisddantyminen lisaa
kuitenkin tyénantajan hallinnollista taakkaa. Sinansa esimerkiksi jatkuvan vuoropuhelun idea on
hyva ja kannattava, mutta tietynlaiseen maaramuotoon pakottaminen voi johtaa jo olemassa olevien
hyvien kaytantdjen vesittymiseen. Hyvaa on toki se, ettd esimerkiksi jostain voidaan paikallisesti
toisinkin sopia.

Mietinnon ja esityksen mukaan sindnsa yhteistoimintalain soveltamisalaraja pidettaisiin samana kuin
nyt (tyontekijoita sdanndllisesti vahintaan 20). Kuitenkin nykylaissa merkittava osa raportointiin ja
tiedonantoon liittyvista velvoitteista koskee tydnantajia, joissa on yli 30 tydntekijaa. Esityksen
mukaan raportointivelvoitteet koskisivat jatkossa myos 20-29 tyollistavia yrityksia. Talla on erityisen
keskeinen negatiivinen merkitys, koska juuri pienehkoissa yrityksissa erilaiset maaramuotoisuudet
ovat todennakoisesti tyollistavimpia kuin suurissa yrityksissa. Myoskaan pienehkdissa yrityksissa ei
valttamatta ole luottamusmiehia, ja yhteistoimintaa toteutetaan kdaytannossa koko henkiloston
kanssa.

Saantelyteknisesti vaikuttaa siltd, etta valitettavan moni asiakokonaisuus on jatetty varsin avoimeksi,
jolloin tulkintakysymykset (edelleen maaramuotoisuus) lienevat yleisia.

Huomionne vaikutuksista yrityksiin

Lisaa hallinnollista taakkaa ja siten myds tyonantajien kustannuksia. Voi johtaa myds siihen, etta
maaramuotoisuus latistaa hyvin toimivaa yhteistoimintaa.

Huomionne vaikutuksista tyoelamaan ja palkansaajiin

On tarkeaa, etta yhteistoimintalain mukainen yhteistoiminta ei edellyta ammattiliiton jasenyytta.
Jarjestaytymisen tulee olla vapaaehtoista ja lain tulee mahdollistaa se, etta jarjestaytymisesta
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huolimatta voidaan harjoittaa yhteistoimintaa. Henkil6ston jarjestdaytymattomyys ei saa estda
yhteistoimintaa eikd myodskaan paikallisten tydehtosopimusten tekemista.

Huomionne vaikutuksista viranomaisten toimintaan

Onko jokin olennainen vaikutus jaanyt esityksessa arvioimatta tai liian vahalle arvoinnille? Jos on, niin
mika?

Yleisia huomioita saannoksista

Yleiset huomionne saannoksista

1 luku - Yleiset saanndkset
1 § Lain tarkoitus
2 § Soveltamisala, ml. hallintoedustuksen soveltamisala

Yt-lakia sovelletaan yrityksiin, joiden tyosuhteessa olevien tyontekijoiden lukumaara saannollisesti
olisi vdahintaan 20. On tarked, ettd soveltamisalaa ei laajenneta tatd pienempiin yrityksiin, vaan rajaa
tulisi mieluumminkin nostaa. Yleensa pienehkdissa yrityksissa yhteistoimintaa on ilman
normeeraustakin.

Lain perusteluissa tulisi tarkentaa KKO 2017:86 annettua oikeusohjetta eli sitd, mika on
tyoehtosopimuksen nojalla valitun luottamusmiehen ja luottamusvaltuutetun valintaoikeus.

3 § Poikkeukset soveltamisalasta

4 § Muu lainsdaadanto tyontekijoiden osallistumisoikeuksista

5 § Henkil6ston edustaminen

2 luku - Vuoropuhelu yrityksen tai yhteison toiminnan ja tyoyhteison
kehittamiseksi

6 § Velvollisuus kdayda vuoropuhelua
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Esityksen (4.2.1.2) mukaan vuoropuhelu ja siihen liittyvat valmistelutoimenpiteet aiheuttavat
yrityksille hallinnollisten kustannusten lisdaksi myos kustannuksia henkiloston edustajan kdyttamasta
tyopanoksesta, josta aiheutuu mm. palkkakustannuksia tai tydpanoksen siirtymista
vuoropuheluprosessiin. On lisdksi huomioitava, etta erityisesti niissa yrityksissa, joissa ei ole
luottamusmiestd tai muuta henkiloston edustajaa, vuoropuhelu tulee kdyda koko henkiloston
kanssa. Tasta voi myos muodostua merkittava kustannuserd "menetetyn” tydajan kautta arvioituna.

7 § Vuoropuhelun toteuttaminen

Lainkohdan mukaan kokous olisi jarjestettava vahintaan nelja kertaa vuodessa. Lakia tulisi muuttaa
siten, etta kyseinen vuoropuhelu tulisi kdyda lain velvoittamana esimerkiksi 1-2 kertaa vuodessa tai
paikallisesti harkiten useammin. Tydpaikkojen tarpeet vaihtelevat ja kokoustaajuus vuositasolla tulisi
jattaa paikalliseen harkintaa. Sindnsa on hyva, etta asiasta voidaan sopia toisin paikallisesti, mutta
lain perusteluissa asiaa ei ole aivan tarkkaan maaritelty.

8 § Vuoropuhelun kohteet

Vuoropuhelun kohteena olevat asiat on maaritelty erittain laajasti ja valjasti. Laissa tulisi tarkentaa
asiaa.

9 § Tyoyhteison kehittamissuunnitelma

Esityksen mukaan tyoyhteison kehittamissuunnitelmaan sisaltyisi osin vastaavanlaisia asioita kuin
voimassa olevan lain mukaiseen henkildst6- ja koulutussuunnitelmaan. Henkil6stén osaamisen
kehittamisen lisaksi suunnitelman tarkoituksena olisi lisdaksi laajemminkin kiinnittaa huomiota
tyoyhteison hyvinvointia tukeviin kysymyksiin samoin kuin tyévoiman kayttotapoihin. Tydyhteison
kehittamissuunnitelman olisi tarkoitus olla dynaaminen asiakirja, joka toimisi mainittuja asioita
koskevan vuoropuhelun tyokaluna.

Jotta nama tavoitteet voitaisiin toteuttaa, tulisi laissa ja/tai sen perusteluissa tarkemmin tuoda esiin,
mita tyontekijoiden edustajilta tosiasiassa edellytetaan. Lakiin tulisi selkeasti kirjata, ettd tavoitteisiin
padseminen edellyttas, ettd seka tyontekijat etta tydnantaja huomioivat kohtuudella muuttuvat
tarpeet ja edistavat tydvoiman joustavaa kayttotapaa muuttuvissa olosuhteissa esimerkiksi
muutoksen edellyttamallad aikataululla. Esimerkkina tahadn voidaan todeta koronapandemian
aiheuttamat muutostarpeet, joissa toiminnan tehokas ja tarkoituksenmukainen jarjestaminen olisi
vaatinut nopeampaa mahdollisuutta reagoida tyovoiman kayttétapoihin kuin mita lainsaadanto
mahdollistaa.

On hyva, ettd lainkohdan mukaan naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta annetun lain ja
vhdenvertaisuuslain tarkoitetut suunnitelmat voidaan toteuttaa tyoyhteisén
kehittamissuunnitelman osana.

10 § Vuoropuhelua varten annettavat tiedot

On hyva, etta esityksen perusteluissa (10 §) on tuotu esiin, etta lisdtiedon on liityttava vuoropuhelun
kohteena olevaan asiaan ja etté tiedon olisi oltava olosuhteisiin ndhden kohtuullisin toimin
annettavissa.
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11 § Sdannollisesti annettavat tiedot

Kuten lausuman alussa on todettu, merkittava osa saannollisesti annettavista tiedoista on sindllaan
annettava voimassaolevan lainkin mukaisesti. Esityksen mukaan kuitenkin tiettyja tietoja tulisi antaa
kerran vuodessa ja tiettyja useammin. Tiettyjen tietojen antamisen (11 § 1 mom 1-3 kohdat) osalta
ei voitaisi paikallisesti sopia siitd, etta mainittuja tietoja annettaisiinkin vain kerran vuodessa. Talta
osin sdaannodsta tulisi muuttaa joustavampaan suuntaan siten, etta paikallisesti sopien olisi
mahdollista maaritella tietojen annon ja raportoinnin aikamaareet.

12 § Muusta lainsadadannosta johtuvat vuoropuhelussa kasiteltavat asiat

13 § Aloite vuoropuhelun kaymiseksi

14 - 15 §:t Vuoropuhelun kirjaaminen ja tiedottaminen

Vuoropuhelussa voidaan kayda lapi hyvin erilaisia asioita ja kaikkien asioiden kirjaaminen ei aina ole
tarkoituksenmukaista, minka vuoksi on hyva, etta laissa ei edellytettaisi poytakirjan laatimista.
Kaytannossa lienee kuitenkin niin, etta poytakirjaamista kuitenkin edellytetdan. Myos tama lisaa
hallinnollista taakkaa.

3 luku - Muutosneuvottelut

16 § Muutosneuvotteluvelvoitteen piiriin kuuluvat asiat

17 § Muutosneuvotteluiden ajoittaminen

Lakiehdotus olisi tullut kirjoittaa siten, etta se vastaisi joukkovdahentamisdirektiivia.
Henkilostovaikutuksiin johtuvana syyna voi olla esimerkiksi se, ettd tydnantajan vuokrasopimus
tietyssa toimitilassa paattyy tai merkittdava asiakassopimus paattyy. Yritys siis kdytannossa on taman
tosiasian edessa, kun se nykyiselldan tietyissa tilanteissa joutuu “panttaamaan” edelld mainittujen
asioiden virallistamista siihen saakka, kunnes yhteistoimintamenettely on kayty. Ajoittaminen tulisi
kirjata joukkovdahentamisdirektiivin hengen mukaisesti siten, ettd henkilostoa koskevia paatoksia
(esim. irtisanomisia) ei voida tehda luonnollisestikaan ennen kuin neuvotteluvelvoite on tdytetty,
mutta faktuaalisen liiketoimintapadtoksen tai vastaavan voisi tehda ennen menettelyn paattymista.
Tama ei vaikuttaisi tyontekijan irtisanomissuojaan, mutta todennakoisesti tilanteissa, joissa kaikki
osapuolet tietdvat asian todellisen laidan, pystyttadisiin neuvotteluissa keskittymaan aidosti
henkiléstovaikutusten minimointiin.

18 § Muutosneuvotteluiden osapuolet

19 § Neuvotteluesitys ja tietojen antaminen

Paikallisesti tulisi voida sopia siitd, ettd neuvotteluesityksen antamisen vahimmaisajasta voitaisiin
sopia paikallisesti toisin.
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20 § Muutosneuvotteluiden sisdlto

21 § Toimintasuunnitelma ja toimintaperiaatteet

22 § Neuvotteluissa esitettdavat ehdotukset ja vaihtoehtoiset ratkaisut

Esityksen (4.2.2.2) mukaan ”"jatkuvan vuoropuhelun lisdksi henkiléston vaikutusmahdollisuuksia
parantaisivat henkiloston oikeus esittaa kirjallisesti vaihtoehtoisia ratkaisuja ja ehdotuksia
muutosneuvotteluissa ja se, etta tydnantajalla olisi velvollisuus esittaa niihin kirjallisesti
nakemyksensa”. Yksittdisen kirjallisen perustelun esittaminen ei (aina) ole merkittava velvoite, mutta
se, ettd tyonantaja tosiasiassa eri lakien perusteella on laajasti velvollinen perustelemaan kirjallisesti,
tosiasiassa usein tyonjohdollisia ratkaisujaan, ei ole perusteltua eika tarpeellista. Laaja velvollisuus
jatkuvasti esittaa kirjallisesti perusteluja lisdd huomattavasti tydnantajan hallinnollista taakkaa ja
siten myds kustannuksia. Tyonantajalle ei tulisi saata velvollisuutta antaa kirjallisia selvityksia
tyontekijoiden esityksiin.

Jotta tyOnantaja voi arvioida ja harkita tyontekijoiden tai heidan edustajiensa esittamat ratkaisut ja
ehdotukset, on kuitenkin valttamatonta, etta ehdotukset tehdaan kirjallisesti. Tyontekijoiden ja
heiddn edustajiensa aseman parantamisen tulee tuoda mukanaan myos velvoitteita, jotka
tehostavat tehokkaan vuorovaikutuksen toteutumista.

23 § Neuvotteluvelvoitteen tiayttyminen

MietinnOssa pitdydytdaan voimassa olevan lain mukaisissa neuvotteluajoissa. Kuten
koronaviruspandemia on osoittanut, erityisissa ja poikkeuksellisissa tilanteissa on yrityksen
toimintakyvyn varmistamiseksi ollut tarpeen noudattaa lyhempia neuvotteluaikoja. Tamankaltainen
poikkeussaantely tulisi olla mahdollista.

24 - 25 §: Neuvotteluiden kirjaaminen ja tydnantajan selvitys

4 luku - Liikkeen luovutus, sulautuminen ja jakautuminen

Huomiot 26 - 28 §:std ja niiden sdaanndskohtaisista perusteluista

5 luku - Henkiloston edustus tydonantajan hallinnossa

29 § Henkil6ston edustus tydonantajan hallinnossa

30 § Sopimukseen perustuva henkiloston edustus
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31 § Lakiin perustuva henkilostén edustus

32 § Henkiloston edustajan kelpoisuus ja eroaminen

33 § Henkil6ston edustajien vaalit

34 § Henkil6ston edustajan oikeudet, velvollisuudet ja vastuut

Laissa ei ole riittavan selkedsti tuotu esiin, minkalaista koulutusta ja missa maarin tydnantaja olisi
velvollinen antamaan. Toimielimia on erilaisia ja jasenten asema, rooli ja koulutustarve eri elimissa
on eri aikoina erilainen. Tyénantajan kannalta voi olla kohtuutonta edellyttaa, etta jokaisella
tyontekijan edustajalla olisi oikeus samantasoiseen koulutukseen kuin muilla toimielimen jasenilla.
Huomioiden myos se, ettd henkiléston edustajan osaaminen ja koulutus voi olla sisalléltaan hyvin
erilainen kuin muilla kyseisen tyoryhman jasenilla.

Koulutusvelvollisuus aiheuttaisi yrityksille merkittavia, todennakdisesti myds kohtuuttomia,
lisdkustannuksia.

6 luku - Erindiset saannokset

35 § Vapautus tyosta ja korvaukset

36 § Oikeus kayttaa asiantuntijoita

37 § Irtisanomissuoja

38 - 39 §:t Sopimisoikeus ja suhde tydehtosopimuksen neuvottelumaarayksiin

40 § Salassapito

41 § Poikkeukset ty6nantajan tiedonantovelvollisuudesta

42 § Tyoneuvoston lausunto
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43 § Valvonta

Esityksen perustelujen (43 §) mukaan ”lain noudattamista valvoisivat lisdksi ne tydnantajien ja
tyontekijoiden yhdistykset, joiden tekeman valtakunnallisen tydehtosopimuksen maarayksia
yrityksen tai yhteison tydsuhteissa on tydehtosopimuslain mukaan noudatettava”. Laissa tulisi
tarkentaa mita talla valvonnalla tarkoitetaan.

44 - 45 §:t Hyvitys tyontekijalle ja hyvityksen rahamaaran tarkistaminen

Yhteistoimintamenettelyssa tapahtuneesta virheestd, esimerkiksi liian lyhyesta neuvotteluajasta tai
virheestd jonkin tiedon antamisen ajankohdassa, voi aiheutua tyonantajalle kohtuuton
hyvitysvelvollisuus. Ei ole perusteltua, ettd pienesta menettelyvirheestd, voi aiheutua tydnantajalle
hyvitysvelvollisuus jokaiselle lomautetulle tai irtisanotulle. Ndin voi kdayda tilanteissa, joissa
lomautusta tai irtisanomista ei olisi voitu valttaa ja vaikka lomautukset ja irtisanomiset olisi
toteutettu laillisin perustein. Kun lisdksi otetaan huomioon se, etta tuomittava maksimihyvitys (30
000 euroa) erittdin suuresti ylimitoitettu, hyvitysseuraamus on usein kohtuuton.

Seuraamusjarjestelman osalta on esityksen kohdassa 4.1.6 tuotu esiin, ettd ”"hyvityksen suuruuteen
vaikuttaisi osittain samat tekijat kuin voimassa olevassa laissa, mutta ehdotukseen on uusina
tekijoina lisatty rikkomuksen laatu ja laajuus sekd sen moitittavuus.” ”Lisdayksen tarkoituksena olisi
nykyista enemman mahdollistaa painoarvon asettaminen silld, missa maarin tydnantajan menettelya
objektiivisesti arvioiden voitaisiin pitaa vallinneissa olosuhteissa moitittavana.”

Esitetyt tarkennukset ovat perusteltuja ja selkeyttavat lainsaatdjan tarkoitusta, vaikka lopulta
tuomioistuimet ratkaisukaytannéllaan linjaavat periaatteiden toteutumista. On myds hyva, etta
esityksen mukaan hyvityksen suuruutta maarattaessa otettaisiin uutena asiana huomioon myds
tyonantajan pyrkimykset korjata menettelynsa. Tama on valttdamatonta ja myds tyontekijoiden edun
mukaista. On myos hyva, etta esityksessa on mainittu, ettd myods muita pykaldassa mainittuihin
asioihin rinnastettavia seikkoja voidaan huomioida.

Esityksen perustelujen (448) mukaan “Hyvityksen madraamiseen ei vaikuttaisi se, onko tyonantajalla
ollut laillinen peruste irtisanoa, lomauttaa tai osa-aikaistaa tyontekija. Hyvityksen maaraamisen
kannalta merkitysta ei olisi myoskaan silla, olisiko neuvotteluvelvollisuuksien lainmukaisella
toteuttamisella ollut vaikutusta neuvottelujen kohteena olleen asian lopputulokseen”. Hyvityksen
maaraamisessa alentavana tekijana tulisi olla myos sen, jos tyonantajalla on ollut esim. laillinen
peruste irtisanomisille.

Laissa tulisi erikseen mainita, etta hyvitysta seka myos uhkasakkoa alentavana tekijana tulee
huomioida se, ettd tyontekijan edustaja on osallistunut valmisteluun.

Rikosoikeudellisen seuraamuksen osalta on todettava, etta esityksessa vuoropuhelua koskevien
velvoitteiden osalta rangaistavaa olisi vasta tilanne, jossa tyonantaja laiminléisi noudattaa
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yhteistoiminta-asiamiehen antamaa kehotusta koskien vuoropuheluvelvoitetta. Lain tulee kannustaa
oikeaan menettelyyn, ei rangaista tilanteessa, jossa tydnantaja on valmis toimimaan lain mukaisesti
mahdollisessa tulkintaepaselvyystilanteessa.

46 §: Rangaistussaannokset
Kts. kohta 44-45 §:t.

47 §: Uhkasakko

7 luku - Voimaantulo- ja siirtymasaannokset

Huomionne voimaantulo- ja siirtymasaannoksiin (48 - 49 §:t)

Liitelait
Huomionne esityksen liitelaeista nro 2 - 34 ja niiden perusteluista

Hallia Kaisa
Avainty6nantajat Avainta ry
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