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

Yleiset huomiot

Yleiset huomionne esityksesta

Tehyn kanta on, ett3 esityksessa ei ole huomioida riittavasti toimeksiantoa; hallitusohjelman
asettamia uudistustarpeita. Henkiloston tiedonsaantioikeus, aloiteoikeus ja vaikutusmahdollisuudet
eivat ole lisddntyneet esityksessa eika henkiloston osallisuutta ja asemaa ole vahvistettu voimassa
olevasta yhteistoimintalaista. Esitys sisaltaa jopa painvastaisia vaikutuksia kuin hallitusohjelman
kirjaukset edellyttavat; henkiléston tiedonsaantioikeudet ja vaikutusmahdollisuudet heikkenisivat
esityksen myo6ta (mm. 2 luvun vuoropuheluun ei ole minimenettelysdannoksia, 19 §:sta puuttuu
yleinen joukkovahentamisdirektiivin vaatima henkiléstén tiedonsaantioikeus
vahentamisneuvottelujen kuluessa ja 2 momentin 1-kohdan avaaminen esitdissa supistaa
vakiintuneen oikeuskaytannon vaatimuksia annettavista tiedoista, 22 §:n muotovaatimukset
heikentavat henkiloston edustajien vaikuttamismahdollisuuksia neuvotteluissa).

Lain kokonaisuudistus edellyttda, etta lainsdadantoon tehddaan muutoksia (tdssa hallitusohjelman
mukaisia), eika lakia muuteta vain uudistamisen vuoksi. Kokonaisuudistus aiheuttaa yleensa
oikeudellisen epavarmuuden tilan vuosiksi, jopa vuosikymmeniksi kunnes riittavat oikeusohjeet ja -
kaytanto oikeasta soveltamisesta on luotu.

Esityksen yleisperustelut

Huomionne esityksen yleisperusteluista

Esityksen vaikutukset

Yleiset huomionne esityksen arvioiduista vaikutuksista
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Esityksessa sdadntelytapa on yleisluonteinen mm. jatkuvan vuoropuhelun ja tydyhteison
kehittdamissuunnitelman osalta. Tata sdantelyn mallia on perusteltu tyopaikkojen erilaisuudesta
johtuvalla lilkkumavaran tarpeella ja kaavamaisen toteuttamisen valttamiselld; kullekin tyopaikalle
on jatetty yksin vastuu toteutuksesta ja vuoropuhelun maarittelysta lainsaatdjan sisallollisissa ja
laadullisilla reunaehdailla.

Tehy katsoo, etta juuri tydpaikkojen erilaisuus edellyttda laintasoista minimisaatelya. Esityksessa
vuoropuhelun toteuttamisen vahimmaismenettelysta ja -tasosta ei ole sdanndksia eika
perusteluissakaan tuoda edes esimerkinomaisesti esiin kaytannon jarjestelyita ja puitteita sen
toteuttamiseksi. Taman johdosta on mahdollista, ettad sen kaytdannon toteutus jaa ainakin osassa
tyopaikkoja olemattomaksi. Koska esityksessa ei ole vahimmaismenettelytapoja ja siten lain
edellyttdmaa "minimitasoa”, ei henkilostolla ole mitdan keinoja, eika se saa tarvitsemaansa tukea
laista vuoropuhelun luomiseksi vastentahtoisen ja keskusteluun kykenemattéman tyénantajan
kohdalla.

Jatkuvan vuoropuhelun toteutumatta jagamisen seuraamus olisi esityksen mukaan yhteistoiminta-
asiamiehen kehotus lainvastaisen menettelyn korjaamiseksi. Lain valvonta tulisi olemaan erittdin
haastavaa, kun vahimmaismenettelyja ei ole sdddetty ja esityksessa korostetaan vain siséltoa ja
laatua, joiden arviointiin ja toteutumisen mittaamiseen ei ole mittareita ja keinoja.

Lukuisissa kohdissa tuodaan esiin pyrkimys minimoida tyonantajien “hallinnollisia kustannuksia”.
Kasite on sisalloton, eika sen merkitys aukene, mutta silla on kuitenkin perusteltu monia muutoksia
voimassa olevaan lakiin, jonka rasiteeksi on kuvailtu “hallinnollista taakkaa”.

Tehyn kanta on, ettd esityksessa on jaanyt huomiotta vuoropuhelun toinen osapuoli; henkilosto.
Tybnantaja ja tyontekijat eivat ole koskaan, eivatkd missdaan tyopaikassa tasaveroisessa asemassa.
Henkiloston edustajat toimivat usein oman tyonsa ohessa edustustehtavassaan ja heidan
tosiasialliset mahdollisuutensa keskittya yhteistoimintaan ja pitkdjanteiseen, jatkuvaan
vuoropuheluun ovat jo tydajan puitteissa hyvin rajalliset. Timéan takia yhteistoimintalaissa on oltava
tasmallinen vahimmaissaantely henkiléston suojaksi ja yhteistoiminnan turvaamiseksi, eika sita
voida jattaa tydpaikkakohtaisen ideoinnin ja kulloisenkin yrittdjan tahtotilan varaan.

Huomionne vaikutuksista yrityksiin

Huomionne vaikutuksista tyoeldamaan ja palkansaajiin

Esityksessa arvioidaan muutosten vahvistavan tyopaikoilla tapahtuvaa tosiasiallista yhteistoimintaa
lisdaamalla luottamusta tydnantajan ja henkiloston valilla jne. Se, mihin tama positiivinen vaikutus
perustuisi, jaa tdysin monin paikoin tdsmentamatta. Esityksessa on uutena yhteistoiminnan
valineena ”jatkuva vuoropuhelu”, jonka toteutus puolestaan on jatetty kunkin yrityksen itsensa
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vastuulle. Esityksessa tata pidetaan yksinomaan mahdollisuutena ja henkiloston
vuorovaikutusmahdollisuuksien parannuksena. Tehy pitda suurena puutteena, ettd esityksessa ei ole
lainkaan huomioitu toisen todennakoisen vaihtoehdon vaikutusta; sdantelemattomyyden takia
suurena vaarana on, ettd jatkuva vuoropuhelu jaa kokonaan toteutumatta ja se paatyy lopulta lain
kuolleeksi kirjaimeksi.

Nykylain moitteiden johdosta yhteistoiminta on rakennettu tassa esityksessa taysin pdinvastaisella
tavalla. Siina on tehty saantelytapaa koskeva valinta, jonka johdosta saantelytarkkuudesta on talla
kertaa luovuttu silla idealla, etta yritykset itse maarittelisivat mista ja miten ne neuvottelevat jne.
Tehy ei pida realistisena ajatusta siita, etta pelkka sdantelyn purkaminen synnyttaisi kuin itsestaan
tyopaikoille aitoa luottamusta ja vuorovaikutusta, jolle yhteistoiminta rakentuisi. Taima ei ole toimiva
pohja uuden jatkuvan vuoropuhelun rakentamiselle, eikd vastaa kiireisessa tyoelamassa
tyoskentelevien tyontekijoiden arkitodellisuutta. Yritysten ja tydyhteisdjen kirjavuus ja erilaiset
tarpeet edellyttavat tarkempaa saatelya yhteistoiminnan minimitason saavuttamiseksi.

Esityksessa on katsottu henkiloston aseman parannukseksi uusi 22 §, vaikka jéljempana
asianomaisessa kohdassa Tehy tuo esiin, ettd henkildston edustajien ehdotuksille asetettujen uusien
muotovaatimusten johdosta sdantely johtaa heikennykseen heikennyksesta. Esityksen tosiasiallisia
vaikutuksia ei ole siten kyetty arvioimaan.

Huomionne vaikutuksista viranomaisten toimintaan

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

Voimassa olevan lain 6 luvun ja 8 luvun yhdistamisen merkitys yhteiseksi muutosneuvotteluja
koskevaksi 3 luvuksi on jadanyt kokonaan vaille vaikutusarvioita. Uusi, yhteinen muutosneuvotteluja
koskeva luku tekee voimassa olevan lain vahentdamisneuvottelujen piiriin kuuluvista asioista
neuvottelemisen osittain sekavaksi, vaikka ndiden tyévoiman vahentamiseen johtavien
neuvottelujen merkitys henkilostolle on kaikkien merkittavin sen vaikutusten takia.

Lisaksi on jatetty kokonaan tekematta riskiarviota siita tilanteesta ja sen vaikutuksista, etta jatkuva
vuoropuhelu tyopaikoilla (2 luku) ei nyt esityksessa valitulla sdantelytarkkuudella eli joustolla ja
tyopaikkojen lilkkkumavaralla toteudu.

Yleisia huomioita saannoksista

Yleiset huomionne saannoksista
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Saadostekstia on monissa kohdin luettava yhdessa sen perustelujen, hallituksen esityksen kanssa,
jotta tarkoitus ja lainsaatajan tahtotila selvidisi. Perusteluilla sddtdminen on aina ongelmallista eika
vastaa hyvaa lainsaadantotapaa. Nykylakia on haukuttu siitd, ettd se on vaikealukuinen eika
ymmarrettava, esitys ei poista tata ongelmaa, vaikka se on ollut yhtena sen tavoitteena.

Yhteistoimintalaki on yksi tydelaman peruslaki. Sen sdadanndsten on oltava tasmallisia ja selkeita silla
tavoin, etta sen todelliset kayttajat ja toteuttajat tyopaikoilla ymmartavat oikeutensa ja
velvoitteensa ilman lakimiehen tulkinta-apua.

Tehyn kanta on, etta perustelujen painotukset ovat joissain kohdin suhteettomat ja jopa
harhaanjohtavat. Esityksen perusteluissa on annettu suurta painoarvoa ja kdytetty perinpohjaista
kuvailutapaa joissakin asioissa kuten uusi pykala neuvottelujen oikeasta ajoittamisesta (17 §). Sen
sijaan tietojen antoa koskeva 19 § ja neuvotteluiden oikeaa sisalt0a saateleva 20 § on jatetty hyvin
niukoille kuvailuille. Tama siitd huolimatta, etta juuri nama nykylain vdhentamisneuvottelut ovat ne
kaikista olennaisimmat ja merkityksellisimmat tyontekijoiden nakokulmasta.

1 luku - Yleiset saannokset
1 § Lain tarkoitus

Lain tarkoitusta on muutettu voimassa olevasta laista. Timéa on tehty perustelematta. Voimassa
oleva tarkoitusta koskeva pykala alkaa tietojenannolla ja siihen sisdltyy selkea tyonantajaa
velvoittava tietojenantovelvollisuus henkilostoélle. Esityksessa se on korvattu toiseen momenttiin
otetulla yleisilmauksella, jolla turvataan riittdva ja oikea-aikainen “tiedonkulku tyénantajan ja
henkiloston valille” — siis tiedonkulku puolin ja toisin.

Tehy katsoo, etta esityksessa on jatetty huomiotta se, etta tyopaikolla merkittava ja tarpeellinen
tieto yrityksen toiminnasta ja paatoksenteosta on aina tyonantajalla ja sen hallussa.
Tietojenantovelvoitteen tulee olla tdsmallinen ja sen on kohdistuttava nimenomaisesti tyonantajaan.
Tyonantajan on annettava henkilostolle tietoa oikea-aikaisesti ja riittavasti. Henkiloston
vaikutusmahdollisuudet ovat sidoksissa sen saamiin tietoihin.

Tarkoitussaannds ohjaa lain muiden saanndsten soveltamista. Tehyn kanta on, ettd esitetty muoto ei
vastaa hallitusohjelman kirjausta henkiloston tiedonsaannin lisdiamisesta — painvastoin se heikentaa
henkiléston tiedonsaantioikeutta. Lain tarkoitussaannds on muutettava vastaamaan voimassa
olevan lain sanamuotoa.

Pykalasta on poistettu kokonaan ja perustelematta yhteistoimintaan liittyva kolmas osapuoli,
tyovoimaviranomainen. Tehyn mielestad tama on lisattava aloituspykalaan. Tyévoimaviranomaisilla
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on tarkea tyollistamisfunktio, joten tarkoitussdannds on muutettava taltakin osin vastaamaan
voimassa olevaa pykalaa.

2 § Soveltamisala, ml. hallintoedustuksen soveltamisala

Aidolle vuorovaikutukselle on tarvetta myds alle 20 henkea tyéllistavissa yrityksissa, joiden maara
lisaantyy koko ajan. Soveltamisala on ulotettava nykyisesta pienempiin yrityksiin ja raja laskettava 10
tyontekijaan nykyisen 20 sijaan.

Hallintoedustuslain soveltamisraja on laskettava nykyisesta 150:sta. My0Os pienemmissa yrityksissa
on tarve paremmalle ja ajantasaiselle tiedonkululle. Henkiléstdedustuksen lain soveltamisraja on
laskettava 100 tyontekijaan.

3 § Poikkeukset soveltamisalasta

4 § Muu lainsdadanto tyontekijoiden osallistumisoikeuksista

5 § Henkiloston edustaminen

Sdannoskokonaisuutta on typistetty huomattavasti nykylaista, jossa on kokonainen luku (2 luku)
yhteistoiminnan osapuolista. Osittain tdma on tehty siten, ettd asiasta saddetdan perusteluissa.
Esityksessa ei ole maaritelty yhteistoiminnan osapuolia. Tama voi aiheuttaa kdytdnnossa
soveltamisongelmia. Toisaalta pykaldtasolle on nostettu se itsestaanselvyys, etta kaikilla
edustettavilla tulee olla oikeus osallistua yhteistoimintaedustajan valintaan.

2 luku - Vuoropuhelu yrityksen tai yhteison toiminnan ja tyoyhteison
kehittamiseksi

6 § Velvollisuus kdayda vuoropuhelua

Pykalasta ei kdy ilmi se yhteistoiminnan perusta, ettd vuoropuhelu tulee aina kdyda ennen
tyonantajan paatoksentekoa vuoropuhelun kohteena olevasta asiasta. Tehy katsoo, ettd tdma on
lisattava saanndkseen. Muutoin sdannds jaa vaille tarkoitusta, koska henkildstolla on oltava
mahdollisuus vaikuttaa yrityksen paatoksentekoon oikeassa vaiheessa siis ennen kuin tydnantaja
ratkaisee asian.

Taman lisdksi on nimenomaisesti saadettava se, etta asioita kasitelldan — kuten voimassa olevassa
laissa - yhteistoiminnan hengessa yksimielisyyden saavuttamiseksi eli sopimuksen paasemiseksi. Tata
edellyttavat myos yhteistoimintaa koskevat direktiivit. Muutoin vuoropuhelu jaa vaille oikeaa
sisaltoa ja tavoitetta.

Esityksessa ei ole perusteltu, miksi siind ei esiintuoda nykylain johtoajatusta ja sisaltovaatimusta
"yhteistoiminnan hengessa yksimielisyyden saavuttamiseksi”.
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7 § Vuoropuhelun toteuttaminen

Esityksessa vuoropuhelun toteuttaminen on jatetty avoimeksi ja toteutustavat on jatetty
tyopaikkojen itsensa l6ydettaviksi. Edes sadnnoksen perusteluissa ei ole edes esimerkinomaisesti
avattu sen sisadltoa ja oikeaa toteuttamistapaa. Taman sdaantelytavan tarkoituksellisen joustavuuden
ja liikkkumavaran negatiivinen kaantopuoli on se, ettd henkilostolla ei ole minkaanlaisia tukea ja
suojaa vahimmaismenettelysdaanndksista vuoropuhelun toteuttamiseksi, mikali se ei toimi
tyopaikalla.

Pykalan kolmannessa momentissa annettu yleinen ohje vuoropuhelulle, jonka mukaan sen on oltava
rakentavaa. Kasite on taysin tulkinnanvarainen. Kuin myos se, etta osapuolten on otettava huomion
toistensa edut, tarpeet ja asema. Taman voi lukea eraanlaisena kayttaytymisohjeena ja rajoitteena,
joka on kohdistettu nimenomaan henkiléston edustajille. Vuoropuhelu ei voi olla kiinni tydnantajan
voimavaroista (siis ajallisista ja taloudellisista resursseista), kun kyse on tydpaikan yhteistoiminnan
vahimmaistasosta ja sen tayttamisesta. Tehyn kanta on, etta kolmas momentti on kokonaan
poistettava.

8 § Vuoropuhelun kohteet

Esityksessa kohteet on maaritelty niin yleisella tasolla, ettd sdantelytavan vaarana on, ettei todellista
ja aitoa vuorovaikutuksellista keskustelua oikeasti kayda.

Perusteluissa todetaan 1 kohdan kehitysnakymista ja taloudellisesta tilanteesta, ettd vuoropuhelu
niista voisi avata mahdollisuuden kasitella myos kehityskulkuja, joiden toteutuessa tyonantajan olisi
kdaynnistettava muutosneuvottelut. Tata rajanvetoa ei ole enemmalti avattu perusteluissa, joten
tama avaa mahdollisuuden sille, etta jatkossa muutosneuvottelujen oikeasta ajoittamisesta
kiisteltaisiin juuri 2 luvun vuoropuhelun ja 3 luvun neuvotteluiden rajanvedon takia. Tehy pitaa
tarkedna, etta perusteluita talta osin tasmennetaan jatkuvan vuoropuhelun ja
muutosneuvotteluiden valisen suhteen selkiyttamiseksi mahdollisten tulevien
tulkintaerimielisyyksien valttamiseksi.

9 § Tyoyhteison kehittamissuunnitelma

Tyoyhteison kehittdmissuunnitelma korvaa nykylain henkil6st6- ja koulutussuunnitelman.
Esityksessa tuodaan tavoitteena esiin se, ettd aikaansaadaan kaavoihin kangistumaton dynaaminen
asiakirja, joka toimii vuoropuhelun tyokaluna.

Esitys kaventaa eri elamantilanteissa olevien (mm. osatyokykyisten) suunnitteluvelvoitetta ja
vaikutusmahdollisuuksia. Tehy katsoo, etta tydyhteison kehittamissuunnitelman tulee jatkossakin
riittavan selkeasti velvoittaa kasittelemaan periaatteita ja toimenpiteita yllapitaa
tyokyvyttomyysuhan alaisten ja ikdantyneiden tyontekijoiden tydkykya, osatyokykyisten
tyollistamista seka tyottomyysuhan alaisten tyontekijoiden tydmarkkinakelpoisuutta ja kirjaamaan,
miten suunnitelmaan kirjattuja toimia on tarkoitus toteuttaa ja seurata. Muutoin esitys heikentaa
talta osin suunnitteluvelvoitetta ja henkildston vaikutusmahdollisuuksia erityisesti eri
eldmantilanteissa olevien kuten osatydkykyisten osalta.
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Lisaksi suunnitelma on laadittava tai paivitettava vahintaan vuosittain.

Kolmas heikennys on se, ettad suunnitelmaa olisi esityksen mukaan paivitettdava tyontekijoiden
vahentamistilanteissa vasta neuvotteluiden paattymistd seuraavassa vuoropuhelussa. Tama on
muutettava vastaamaan nykylakia. Suunnitelman pdivittdmisen on oltava osa tyontekijoiden
vahentamista koskevia muutosneuvotteluja ja sen neuvotteluvelvoitetta. Tama takaa aidon
vuorovaikutuksen ja vaikutusmahdollisuuden henkilostolle. Muutosneuvotteluissa vaihtoehtojen
etsiminen seuraamusten lieventamiseksi on tarkea osa neuvotteluvelvoitteen sisaltéa. Suunnitelma
on tarkea tyodkalu uudelleenkoulutus- ja sijoitusratkaisujen miettimisessa vahentdamisen kohteena
olevien tydntekijoéiden lukumaaran karsimiseksi ja nain valttamaton elementti neuvottelussa kuten
voimassa olevan lain 16.7 §:ssa sadadetaan. Joukkovahentamisdirektiivin 2 artiklan 2 kohta
edellyttaa, etta neuvotteluissa kasitellaan seurausten pienentamista myos toihin jaavien
tyontekijoiden osalta. Tama velvoittaa kasittelemaan kehittamissuunnitelmaa ja siihen tehtavia
muutoksia nimenomaan muutosneuvotteluiden aikana.

Neljanneksi myos muut tyontekijéiden muutosturvaa koskevat velvoitteet on huomioitava lain
tasolla, kuten voimassa olevassa laissa.

10 § Vuoropuhelua varten annettavat tiedot

Saannokseen on esityksessa liitetty kohtuusharkinta siten, etta se koskisi tietoja “jotka on
annettavissa kohtuullisin toimenpitein”. Tama on poistettava. Silla se voi estaa henkildston
tiedonsaannin ja sita kautta vaikutusmahdollisuudet. Tehy pitdaa tarkeana, etta henkiloston
edustajilla on yksiselitteinen oikeus kaikkiin asiaan liittyviin tarpeellisiin tietoihin.

11 § Saanndollisesti annettavat tiedot

Osana tiedonsaantioikeuksien toteutumista on huomioitava myos naisten ja miesten vilisen tasa-
arvon edistaminen tyoelamassa. Tehy ei pida palkkatietojen antamista koskevaa kohtaa talta osin
riittadvana. Henkiloston edustajalle annettavat palkkatiedot ovat tarkeitd myos vuoropuhelun
kdaymisen edellytysten turvaamiseksi eli molemminpuolisen tietoisuuden varmistamiseksi
palkkakustannusten osalta yrityksen eri henkilostoryhmissa, ammattiryhmissa ja
ammattinimikkeissa. Palkka-avoimuus edistda myos perusteettomien palkkaerojen tunnistamista ja
niihin puuttumista. Joissakin tilanteissa pakkatiedot voidaan antaa ammattinimikkeittdin jaoteltuna
henkilotietosuojaa vaarantamatta, ja se parantaisi vuoropuhelun kdymisen mahdollisuutta.

Tehy esittaa, etta 11 § 2 momentin 1-kohtaa muutetaan siten, etta henkilostén edustajalle on
annettava koko henkil6ston yksiléidyt palkkatiedot ammattiryhmittain jaoteltuna eri palkanosineen
vahintaan kaksi kertaa vuodessa.

12 § Muusta lainsddadannosta johtuvat vuoropuhelussa kasiteltavat asiat
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13 § Aloite vuoropuhelun kdymiseksi

Saannokseen kirjattu tydnantajan oikeus siirtaa asian kasittely aloitteiden maaran vuoksi on
poistettava, silla se tekee tyhjaksi henkildston vaikutusmahdollisuudet vuoropuhelun kautta.

14 - 15 §:t Vuoropuhelun kirjaaminen ja tiedottaminen

Pitkdjanteistd, suunnitelmallista ja onnistunutta vuoropuhelua tukee se, ettd aiemmin kadydyista
keskusteluista on aina kirjallinen todennus eli poytakirja. Poytakirjan pitdmisen tulisi olla paasaanto,
josta voisi vain poikkeustapauksessa laistaa.

Tehy edellyttaa, etta henkiloston edustajalla tulee aina olla oikeus tiedottaa edustamilleen
tyontekijoille kasitellyt asiat. Henkiloston edustajan edustuksellisen roolin takia tdama on
valttamatonta, silla han edustaa sita ryhmaa tyontekijoita, joka on hanet valinnut
luottamustoimeen. Tiedon on kuljettava heille.

3 luku - Muutosneuvottelut
16 § Muutosneuvotteluvelvoitteen piiriin kuuluvat asiat

Esityksen perusteluissa on todettu, ettd "sadannoksessa tarkoitetuilla tyésopimuksen olennaisten
ehtojen muutoksilla tarkoitettaisiin muita kuin ty6ajan osa-aikaistamista, josta on saadetty erikseen
tydsopimuslain 7 luvun 11 §:ssa". Lauseen merkitys on harhaanjohtava ja epaselva, silla myos osa-
aikaistamisissa on kaytava neuvottelut jo esitetyn 16 §.n 1 momentin perusteella. Kyseinen kohta on
poistettava.

17 § Muutosneuvotteluiden ajoittaminen

Perusteluosuudessa on heti alussa (ensimmaisen kappaleen viimeinen lause) todettu, etta pykala
vastaa voimassa olevaa saantelya ja tulkintakdaytantda neuvotteluiden aloittamishetken suhteen.
Ensimmainen momentti vastaakin jotakuinkin voimassa olevan lain 44 §:3an sisaltyvaa ajoitusta
vahentamisneuvotteluista.

Ongelma on kuitenkin siind, ettd oikeasta neuvotteluajankohdasta on esityksessa saadetty kokonaan
uusi pykala, jossa ajankohtaa on kuvailtu laajalti, Iahes kolmen sivun verran. Tdima aiheuttaa lain
kayttajille vadjaamatta ajatuksen siita, ettad jokin on muuttunut. Perusteluissa onkin laajasti ldpikayty
sitd, onko kyseessa tyOnantajan harkitsema liiketoimintapaatos, joka aiheuttaa valittomasti
henkilostovaikutuksia vai onko liiketoimintapaatoksen suhde henkildstovaikutuksiin valillinen tai
epaselva. Tama pohdintaosuus tulisi vaikuttamaan siihen, etta jatkossa ajoittumisriidat keskittyisivat
kokonaan uuteen kysymykseen eli sen arvioimiseen, onko kyse valittomista vai valillisista
henkilostovaikutuksista. Tama puolestaan romuttaisi suurelta osin aiemman vakiintuneen
tulkintakdytdannon neuvotteluiden oikeasta aloittamishetkestd. Koska esityksen ldhtokohta on, etta
itse sdantelya ei muuteta, tulisi johdonmukaisuuden nimissa laaja perusteluosuus uusine
ulottuvuuksineen ja uudet riidat synnyttavine kirjauksineen poistaa.
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Esityksessa todetaan, etta voimassa olevaan lakiin nahden ehdotetussa laissa uutta on se, etta
tyonantaja ja henkiloston edustaja kavisivat lain 2 luvun sdanndksiin perustuen sddannéonmukaisesti
vuoropuhelua muun muassa yrityksen tai yhteison kehitysndakymista ja taloudellisesta tilanteesta.
Tehy katsoo, etta lakiehdotuksen perusteluita on taltd osin tdsmennettava jatkuvan vuoropuhelun ja
muutosneuvotteluiden valisen suhteen ja rajanvedon selkiyttamiseksi.

Kolmanteen momenttiin on siirretty voimassa olevan lain lopussa oleva (9 luku) ja otsikolla
"poikkeukset yhteistoimintamenettelystd” 60 §. Sen sijoituspaikka varsinaiseen neuvotteluiden
ajoittamissaanndkseen ja siten osaksi muutosneuvottelusaannoksia on tyystin vaara. Kyse on
neuvotteluvelvoitteista poikkeamisesta, jota on tulkittava aina hyvin suppeasti.

Sijoittaminen esityksen kohtaan johtaisi siihen, ettd poikkeusta tultaisiin jatkossa soveltamaan
laajemmin kuin nyt ja ylipdataan on ollut tarkoitus. Voimassa olevassa laissa poikkeusmahdollisuutta
ei ennen kevattd 2020 (korona-aika) kdaytdnnossa sovellettu lainkaan. Se on jaanyt - kuten sen
pitdakin olla - todelliseksi poikkeukseksi, jonka kdyttoonotolle on erittdin korkea kynnys. Taman
johdosta poikkeamista koskevat sdanndkset tulisi edelleen sailyttaa erindisissa sdanndksissa lain
lopussa (6 luku). Tehyn kanta on, etta lakiehdotuksen 17 §:n 3 momentti on siirrettava erilliseksi
saannokseksi lakiehdotuksen 6 lukuun.

Esityksen kolmas momentti on voimassa olevan 60 §:n kopio ja sen perusteluissa on viittaus
yhteistoimintamenettelydirektiivin 6 artiklaan, joka koskee luottamuksellisia tietoja ja sen 2 kohtaan,
jonka mukaan ”jasenvaltioiden on saddettava, etta erityistapauksissa ja kansallisessa
lainsaddanndssa vahvistetuin edellytyksin ja rajoituksin tydnantajalta ei edellyteta tietojen antamista
tai kuulemismenettelyn noudattamista, jos tiedot tai kuuleminen ovat luonteeltaan sellaisia, etta ne
objektiivisin perustein arvioiden tuottaisivat merkittavaa haittaa tai vahinkoa yrityksen tai
toimipaikan toiminnalle.” Tdma puolestaan osoittaa, etta kyseista poikkeusta ei ole tarkoitettu
tilanteisiin, joissa tydnantaja haluaa valttdaa neuvottelumenettelyn vain sen takia, etta se haluaa
toimeenpanna henkildstovahennykset mahdollisimman nopeasti ja nopeuttaa aikaansaatuja
saastojaan (esim. lomautuksilla ja palkanmaksun keskeyttamiselld). Direktiivin tarkoituksena on ollut
suojata tietojen luottamuksellisuutta, ei antaa keinoa nopeuttaa kustannussaastojen
aikaansaamista.

Poikkeusmomentissa ei ole saddetty mitaan menettelya, jolla aidosti otettaisiin huomioon kokonaan
uudet ja ennalta-arvaamattomat tilanteet kuten koronapandemian iskeminen kevaalla 2020.
Saantely poikkeustilanteisiin olisi tarpeen, jotta naissa tapauksissa olisi objektiiviset arviointikriteerit
sille, milloin kyseessa on oikea poikkeustilanne ja neuvotteluvelvoitteista olisi oikeutettua poiketa.

18 § Muutosneuvotteluiden osapuolet

19 § Neuvotteluesitys ja tietojen antaminen
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Esityksen sddannokseen ei ole implementoitu riittavalla tavalla Suomea velvoittavaa
joukkovahentamisdirektiivia. Tietojen antamisen merkitys on tydvoiman vahentamiseen tahtdavissa
neuvotteluissa erityisen tarkeaa.

Direktiivin 2 artiklan 3 kohdassa saddetdan yleisesta tietojenantovelvoitteesta: ”Jotta tyontekijoiden
edustajalla on mahdollisuus tehda rakentavia ehdotuksia, tyénantajan on hyvissa ajoin
neuvottelujen kuluessa a) annettava heille kaikki tarvittavat tiedot ja taman lisdksi aina kirjallisesti
ilmoitettava vahintaan b) kohdassa nimetyt tiedot. Voimassa olevasta yhteistoimintalaista puuttuu
direktiivin mukainen tydnantajaan kohdistuva tietojenantovelvoite (annettava kaikki tarpeelliset
tiedot), ellei nykylain 1 §:n tulkita sita sisdltdvan. Uudessa esityksessa ei ole huomioitu direktiivin 2
artiklan 3 kohdan a -kohdassa sdaddettya vaatimusta tyonantajan tiedonantovelvoitteesta, jonka
mukaan sen on annettava kaikki tarvittavat tiedot henkildston edustajille - painvastoin lain
tarkoituspykalasta (1 §) on poistettu nykylain velvoittavuus antaa henkildstolle tietoja ja korvattu se
ymparipyorealla tiedonkululla molemmin puolin, tyénantajan ja henkiloston valilla.

Lakiehdotuksen tietojen antamista koskevien sdanndsten on vastattava kaikilta osin
joukkovahentamisdirektiivin asettamia vahimmaisvaatimuksia ja taattava sen tehokkaan vaikutuksen
toteutuminen kansallisesti — my0os hallitusohjelma edellyttda henkiloston tiedonsaannin lisaamista.

Tehy esittda, etta pykalan ensimmaiseksi momentiksi kirjataan sdaannds, joka velvoittaa tyonantajaa
antamaan henkilostolle koko yhteistoimintamenettelyn ajan kaikki tarpeelliset tiedot sekd 16 §:n 1
momentin ettd 16 §:n 2 momentin mukaisissa neuvotteluissa. Euroopan unionin tuomioistuin on
katsonut Suomea koskevassa ratkaisussaan (tuomio 10.9.2009, Akavan Erityisalojen Keskusliitto AEK
ry yms. C-44/08 kohta 53), ettd tydnantajan on annettava tyontekijéiden edustajille merkitykselliset
tiedot koko neuvottelujen ajan ja etta uudet merkitykselliset tiedot on annettava neuvottelujen
viimeiseen hetkeen saakka.

Nykyisia vahentamisneuvotteluja koskeva 2 momentti vastaa kirjoitusasultaan kohdissa 1-4 suurin
piirtein voimassa olevaa lakia. Selvd muutos on 2 momentin 1 kohdassa, jossa "aiottujen
toimenpiteiden peruste” on saatettu muotoon “suunnitellut toimenpiteet ja niiden perusteet”.
Sanamuodon pykalatason muutos aiheuttaa oletuksen, etta tietojen antamista on parannettu.
Lopputulos on kuitenkin pdinvastainen. Todellinen heikennys voimassa olevan lain tasoon |6ytyy
esityksen perusteluista, joissa on lapikayty sitd, mita neuvotteluesitykseen sisaltyvien tarkentavien
tietojen tulisi pitaa sisallaan. Voimassa olevassa laissa eika sen esitdissa ei ole kuvattu esimerkein tai
muutoinkaan sitd, mitd nama kohdassa 1-4 luetellut tiedot olisivat, vaan sénnos on saanut sisdltonsa
vakiintuneessa oikeuskadytanndssa ja -kirjallisuudessa.

Esityksen perustelujen mukaan 2 momentin 1 kohdasta on kaytava ilmi tydnantajan harkitsemat
toimenpiteet ja niiden perusteet. Esityksen mukaan toimenpiteella tarkoitettaisiin niita
henkil6stomuutoksia, joita tydnantaja harkitsee esimerkiksi tyontekijan irtisanominen ja peruste
puolestaan voi olla toimenpiteen taustalla oleva syy esimerkiksi tilauskannan heikentyminen.
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Esimerkki on yksinkertaisesti vaara. Talla aukikirjoitetulla esimerkilla lainsaataja hyvaksyisi sen,
henkilostolle riittava tieto olisi se, ettad “Yritys X harkitsee 10 tyontekijan irtisanomista tilauskannan
heikentymisen johdosta”. Tama ilmoitus ei sisalld kdaytdnndssa mitaan informaatiota —
puhumattakaan siita, etta tiedot olisivat tarpeellisia ja riittavia. Se tarkoittaisi sitd, ettd henkiloston
edustajilla ei olisi mahdollisuuksia perehtya ja valmistautua neuvotteluihin, jolloin he menisivat
ensimmaiseen neuvotteluun ilman tietoa tydnantajan aikeista ja ensimmainen neuvottelukerta oli
tosiasiassa hyodyton. Kaytetyn esimerkin takia henkiloston tiedonsaantioikeus
muutosneuvotteluissa ndivettyisi nykylain tasosta. Tama ei ole ollut hallitusohjelman tavoitteena
yhteistoimintalain uudistamiselle.

Tyontekijoiden irtisanominen ei ole tdssa yhteydessa tarkoitettu toimenpide, vaan
henkilostovaikutus, joka johtuu tydnantajan harkitsemasta toimenpiteesta. Yritys voi suunnitella eri
syista liiketoimintaratkaisua, joka toteutuessaan vahentda tyovoimatarvetta, josta puolestaan voi
aiheutua henkilostovaikutuksia (perustelujen henkildstémuutos), kun tyén vahentymisesta seuraa
tyontekijan irtisanominen.

Nain ollen esityksen esimerkki kohdasta 1 on poistettava. Jos esimerkki halutaan, tulisi sen olla, ettd
toimenpiteelld tarkoitetaan tyonantajan esitysta siitd, miten yritystoimintaa on tarkoitus jarjestella
eli suunnitelma liiketoimintaratkaisusta (esimerkiksi uusi organisaatio tai toimintamallista, jossa
aluetoimistojen maaraa karsitaan 20 %), joka voi johtaa tydvoimatarpeen vahentymiseen, joka
puolestaan voi aiheuttaa tyontekijoiden irtisanomisia. Tydntekijan irtisanominen ei ole mikaan
tyonantajan liiketoimintapaatds, vaan se on se henkildstovaikutus, joka johtuu tydnantajan
tekemasta liikkeenjohdollisesta ratkaisusta. Liiketoimintaratkaisun taustalla olevat perusteet voivat
olla tilauskannan heikentymisesta johtuva saastotarve, jota aikaansaadaan juuri suunnitelmalla tyon
uudesta organisoinnista.

Voimassa olevassa tulkintakdaytdnnossa 47 §:sta tyOnantajalta on edellytetty ennen
yhteistoimintaneuvottelujen kdynnistamista omaa suunnitelmaa siita liiketoimintapaatoksesta,
miten yritystoiminta on tarkoitus jarjestda ja mitka ovat sen vaikutukset mm. henkilostéon. Korkein
oikeus on antanut asiasta oikeusohjeen ratkaisussa KKO 2020:7 kohta 14: Ty6nantajan on siten jo
ennen yhteistoimintamenettelyn aloittamista suunniteltava toimenpiteita, jotka liittyvat
neuvottelujen kdynnistamiseen. (Ratkaisu koskee valtion yhteistoimintalakia, jolla on saatettu
kansallisesti voimaan joukkovahentamisdirektiivi, joten oikeusohje soveltuu myos nyt kyseessa
olevaan esitykseen.) Sama asia on todettu Helsingin hovioikeuden 19.11.2015 antamassa tuomiossa
nro 1657 Dnro S 14/3257. Itd-Suomen hovioikeuden 26.5.2016 antamassa ratkaisussa nro 334 Dnro
S 15/1271 on aukikirjoitettu my6s vaatimus tydnantajan omasta suunnitelmasta.

Esityksessa perustelut ovat epdjohdonmukaiset. Muutosneuvottelujen perusteluissa on 17 §:n osalta
pureuduttu yksityiskohtaisesti ja laajalti siihen, mita tydnantajan on tehtava ennen neuvottelujen
aloittamista. Siina on lapikayty tydnantajan liiketoimintapaatoksia, jotka ajoittavat neuvotteluja ja
tyonantajan harkintaa vaihtoehtoisista toimenpiteistd, joita on kasitelty yrityksen johtoelimissa.
Toisinsanoen taman pykalan perusteluissa on selkedsanaisesti edellytetty sitd, ettad tydnantajan
harkitsee ja tekee suunnitelmia ennen neuvottelujen kdynnistamista. Esityksessa on viitattu mm.

Lausuntopalvelu.fi 11/18



Turun hovioikeuden ratkaisuun S 08/1138 ja ty6tuomioistuimen tuomioon TT 2010-52, joissa on
nimenomaan edellytetty tydnantajan valmistautuvan neuvotteluihin ja tekevan suunnitelman siita,
miten yritystoiminta on tarkoitus jarjestda. Suunnitelma onkin yhteistoimintaneuvottelun
tosiasiallinen kohde. Perustelujen tarkkuus ja tyonantajan liiketoimintaratkaisun lapikdyminen on
sen sijaa jatetty kokonaan sivuun pykalan 19 §:n esitoissa, vaikka juuri riittdvien tietojen antaminen
ennen neuvottelujen alkua on olennaisin seikka neuvotteluprosessin asianmukaiseksi lapiviemiseksi
ja aitojen neuvottelujen kdymiseksi.

Itse pykadldassa sanamuotona on kaytetty ilmaisua “suunnitellut toimenpiteet”, kun taas perusteluissa
kdytetaan sanamuotoa ”harkitsemat toimenpiteet”. On selvaa, ettad tydvoiman vahentdminen
edellyttaa harkintoja ja tydnantajan suunnitelmia, jotta tyénantajalla olisi edellytykset kdynnistaa
neuvottelut ja arvioida henkilostévaikutuksia. Korkeimman oikeuden (KKO 1986 1l 121) mukaan
tietojenantosadannoksen tarkoituksena on, ettd neuvotteluihin osallistuvalla henkiléstolla on selkea
kuva neuvotteluissa kasiteltavien asioiden taustalla olevista tekijoista.

Jotta ndma tybnantajan kdytossa ovat tiedot valittyvat riittavalla tavalla myos henkilostolle ja
vuorovaikutuksellisille neuvotteluluille on rakennuttu mielekas perusta, on esityksen 2 momentin 1
kohtaa muutettava. Siihen on kirjattava auki, ettd tydnantajan on annettava “suunnitelma, josta kay
ilmi sen harkitsema liiketoimintaratkaisu, josta voi aiheutua tyovoimatarpeen vahentyminen ja sen
perusteet”. Esityksen ajoittamista koskevissa perusteluissa kuvataan neuvottelujen oikea
aloittamisajankohta, etta se tarkoittaa harkintavaihetta, jossa tyonantaja kykenee yksiloimaan
suunnittelemansa toimenpiteen ja siihen liittyvat henkilostovaikutukset. Jo tasta voi johtaa sen, etta
ty6nantajalla on oltava suunnitelma siita, mita se aikoo ja mitka ovat suunnitelman
henkildstovaikutukset.

Kohdassa 2 perusteluissa kdytetdaan sanaa toimenpide virheellisesti vihentamisen synonyymina.
Direktiivissa ilmaisu on “vahennettadvien tyontekijoiden lukumaara ja ryhma”. Kohdassa 2
perusteluissa tuleetuoda esiin se, ettd vahennettavien tyontekijoiden lukumaaran on perustuttava
tyonantajalla olevaan suunnitelmaan tyon vahentymisestd, eika se saa olla summittainen ylakanttiin
tehty arvaus tyovoiman vahentamistarpeen maksimimaarasta.

Esityksen kolmas momentti siitd, etta tyonantaja voisi jattaa jonkun tiedon antamatta ja henkildston
edustajan olisi oikeus vaatia vain asian kasittelyn siirtamista, mikali tieto olisi olennainen, on esitetty
niin vaikeaselkoisessa muodossa, etta siihen vetoaminen todellisissa yhteistoimintaneuvotteluissa
on mahdotonta. Lisaksi se arvottaa tietoja taysin uudella tavalla ja jattaa avoimen harkinnan varaan
olennaisen tiedon. Tdma maaritelma on poistettava, silla henkildstolle kaikki lain edellyttama
vahimmaistieto on valttamatonta ja siten olennaista neuvotteluihin valmistautumiseksi.

20 § Muutosneuvotteluiden sisdlto

Esityksessa on yhdistetty nykylain 6 luku ja 8 luku. Tdma on johtanut siihen, etta yhteinen
sisaltopykala on nykyisten vahentamisneuvotteluiden osalta epdselva.
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Neuvottelut, jotka koskevat tydvoiman vahentamista ja jotka voivat johtaa tyopaikkojen
menetykseen, ovat henkiloston kannalta ne kaikkein olennaisimmat. Niiden asianmukaisen kulun
takaava sisaltopykala on henkildstdon vaikutusmahdollisuuksien kannalta yhteistoimintamenettelyn
merkityksellisin sddnnds. Siita huolimatta juuri nditd 2 momentin perusteluja on typistetty
entisestdan jopa voimassa olevan lain esitoistd, jotka ovat jo todella suppeat. Toisinsanoen
vahentamisneuvottelujen sisalto on jatetty esityksen perusteluissa tdysin vaille huomiota.
Perusteluissa on vain viittaus joukkovdahentamisdirektiiviin 2 artiklan 2 kohtaan. Tehyn mielesta
joukkovahentamisdirektiivin vaatimuksia ei ole riittavalla tavalla toimeenpantu; direktiivin tehokas
vaikutus ei toteudu, eika silld tarkoitettua tulosta saavuteta.

Valittu suppea saantelytapa, jota ei avata esitoissakaan, edellyttaa sita, etta sisaltosaannosta on
tulkittava yhdessa joukkovahentamisdirektiivin ja oikeuskdaytannon kanssa. Tama aiheuttaa
oikeustilan epavarmuuden ja ennakoimattomuuden.

Tehy edellyttada, ettd muutosneuvotteluissa on sailytettava vahintdan voimassa olevan lain taso,
jonka johdosta perusteluja on tdydennettava. Perusteluissa on minimissaan lapikaytava nykyisen lain
esitoiden vaihtoehtokirjo neuvotteluissa kasiteltdvista asioista siten kuin ne on esitetty HE:ssa sivulla
62:

Neuvotteluissa kasiteltavia asioita olisivat erityisesti koulutus- ja uudelleensijoittamismahdollisuudet
seka tyo- ja tyoaikajarjestelyt. Koulutusratkaisuja tulisi tarkastella yhdessa tydvoimaviranomaisten
kanssa ja yrityksen yksinomaan tarjoamia mahdollisuuksia laajemmin. Muita asioita voisivat olla
esimerkiksi vapaaehtoisesti osa-aikatyohon, opintovapaalle ja vastaaviin jarjestelyihin haluavien
maara seka eldkeratkaisut. Jos tydvoiman kdyton vahentamisesta ei voida luopua,
yhteistoimintaneuvotteluissa tulisi kasitelld myos mahdollisuudet vahentaa irtisanomisista,
lomauttamisista ja osa-aikaistamisista aiheutuvia sosiaalisia ja taloudellisia haittoja.

Lisaksi neuvotteluissa on kasiteltdava myos toéihin jaavien tyontekijoiden tyojarjestelyissa tapahtuvia
muutoksia ja koulutustarpeita. Tama on todettu voimassa olevan lain esitoissa.
Joukkovahentamisdirektiivin 2 artiklan 2 kohdassa on vaatimus seurausten pienentamisesta; tama
koskee myos niita tyontekijoita, jotka eivat joudu vahentamisten kohteeksi. Tydpaikkansa
sailyttaneiden tyontekijoiden selviytyminen tilanteessa, jossa tydvoima vahenee, mutta tydkuorma
yleensa sdilyy samana, on lapikdytava neuvotteluissa ja etsittava tapoja, joilla tyontekijoiden
tyohyvinvointi ja tyotehtdvista suoriutuminen taataan. Tama vahentdaa myos
vahentamisneuvotteluiden aiheuttamaa epavarmuutta tyopaikoilla. Nain ollen juuri neuvotteluiden
aikana on tehtdva tarvittavat muutokset esityksen 9 §:ssa sadadettyyn tyoyhteisén
kehittdamissuunnitelmaa ja paivitettava se hyvissa ajoin uuteen tilanteeseen.

Esityksen viimeisessd momentissa on vaatimus siita, ettd osapuolten olisi “toimittava rakentavasti
sekd pyrittava myotavaikuttamaan neuvotteluiden etenemisessa”. Tama kriteeri on poistettava. Se
on tulkinnanvarainen ja voi johtaa erimielisyyksiin. Se ei huomioi muutosneuvotteluiden taustalla
olevia tekijoita eika osapuolten erilaisia rooleja neuvotteluissa. Henkiléston edustajan on pidettava
edustettaviensa puolia ja asetuttava tarvittaessa myds vastustamaan tyénantajan ehdotuksia.
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Henkiloston edustajan ei kuulu myotavaikuttaa edustamiensa tyontekijoiden maaran vahentamiseen
ja mahdollisiin irtisanomisiin.

21 § Toimintasuunnitelma ja toimintaperiaatteet

22 § Neuvotteluissa esitettdvat ehdotukset ja vaihtoehtoiset ratkaisut

Hallitusohjelman tavoite lakiuudistukselle on henkiléston aseman vaikutusmahdollisuuksien
lisddminen. Nyt kyseessa oleva uusi pykalad on esityksessa kuvattu henkiloston aseman
parannuksena. Tama ei pida paikkaansa. Sen 1 momentissa asetetut edellytykset pdinvastoin jopa
kaventavat henkildston vaikutusmahdollisuuksia.

Nykylain neuvottelujen sisdltoa koskevassa vakiintuneessa oikeuskaytanndssa on katsottu, etta
niihin kuuluu olennaisena osana juuri neuvottelujen aikana tulleiden vaihtoehtojen lapikdayminen ja
juuri tassa henkiloston edustajien vaikutusmahdollisuudet ovat merkittavat. Kuten tamankin
esityksen perusteluissa monissa kohdin todetaan; muutosneuvotteluiden on tarkoitus olla suullista
ja valitonta.

Toisin kuin nykytilanteessa on esityksessa henkiloston vuorovaikutusmahdollisuudelle esitetty
edellytyksia. Ensimmainen vaatimus on, ettd ehdotukset on tehtava kirjallisesti. Toinen edellytys on
ajankohtaan liittyva vaatimus siitd, etta esitys on tehtava hyvissa ajoin ennen kokousta, jossa asiaa
toivotaan kasiteltdvan. Nama uudet muotovaatimukset ovat taysin perusteettomia, eivatka kuulu
yhteistoimintaneuvottelujen henkeen, ja estavat joukkovahentamisdirektiiviin tehokkaan
vaikutuksen toteutumista vaikeuttaessaan henkiloston edustajien mahdollisuuksia tehda ehdotuksia.
Vaatimukset romuttavat neuvotteluiden aidon vuorovaikutuksen tyénantajan ja henkiloston valilla
kasvokkain ja suullisesti neuvotteluiden kuluessa.

Tehy katsoo, etta pykalan 1 momentista on poistettava seka kirjallisuuteen etta aikaan kohdistuvat
vaatimukset. Ehdotukset ja vaihtoehtoiset ratkaisut on voitava jatkossakin tehda suullisesti itse
neuvottelussa.

Lisaksi perusteluihin on kirjattava, etta pykala ei muuta sitad perusajatusta, ettd on nimenomaan
tyonantajan velvollisuus selvittda vaihtoehtoja irtisanomiselle eikd vaihtoehtojen selvittdmista voida
jattaa yksin henkiloston edustajien vastuulle.

23 § Neuvotteluvelvoitteen tiayttyminen

Tehy edellyttaa, etta vahintaankin esityksen perusteluissa on korostettava, etta yksinomaan ajan
kuluminen ei ole riittavaa eika se osoita, etta tydnantaja olisi tayttanyt sille kuuluvan
neuvotteluvelvoitteen. Neuvotteluissa on kasiteltava aidosti yhteistoiminnan hengessa
yksimielisyyden saavuttamiseksi 20-22 §:ien mukaiset asiat. Lisaksi tydnantajan on jarjestettava niin
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monta neuvottelukertaa kuin on tarpeen, jotta todellinen vuorovaikutus ja henkiloston

vaikutusmahdollisuudet toteutuvat.

24 - 25 §: Neuvotteluiden kirjaaminen ja tydnantajan selvitys

Osana muutosneuvotteluita koskevia velvoitteita, tydnantajan tulisi ilman pyynt6a, automaattisesti

huolehtia, ettd muutosneuvotteluissa kasitellyista asioista laaditaan poytakirja.

4 luku - Liikkeen luovutus, sulautuminen ja jakautuminen

Huomiot 26 - 28 §:std ja niiden sddnnoskohtaisista perusteluista

Henkil6ston tiedonsaantia tulee parantaa myos liikkeen luovutuksen osalta niin, etta henkilosto saa
tiedon liikkeen luovutuksesta ja sen henkildstdvaikutuksista mahdollisimman varhain, hyvissa ajoin.
Tyo6nantajan tulisi antaa tiedot kirjallisesti sekd 26 §:n tiedottamisessa ettd myos tarkentaviin 27 §:n

kysymyksiin.

Esityksen uudistus siitd, ettd luovutuksensaaja voi tayttaa tiedonantovelvollisuuden yhdessa
luovuttajan kanssa, voi tosiasiassa johtaa henkildston tiedonsaannin heikentymiseen.
Hallitusohjelma edellyttda yhteistoimintalain uudistamiselta painvastaista, joten tiedonsaannin

heikentymista ei saa tapahtua.

5 luku - Henkiloston edustus tydnantajan hallinnossa

29 § Henkil6ston edustus tyénantajan hallinnossa

Saantelyn selkeyden ja yhtendisyyden kannalta on olennaista, etta hallintoedustuslain henkiloston

edustusta koskevat saanndkset siirretddn hallitusohjelman mukaisesti kokonaisuudessaan
yhteistoimintalakiin, myds rajat ylittavien jakautumisen ja sulautumisen osalta.

30 § Sopimukseen perustuva henkiloston edustus

31 § Lakiin perustuva henkil6stén edustus

32 § Henkiloston edustajan kelpoisuus ja eroaminen

33 § Henkil6ston edustajien vaalit

34 § Henkiloston edustajan oikeudet, velvollisuudet ja vastuut

6 luku - Erindiset saannokset

Lausuntopalvelu.fi

15/18



35 § Vapautus tyosta ja korvaukset

36 § Oikeus kayttaa asiantuntijoita

37 § Irtisanomissuoja

38 - 39 §:t Sopimisoikeus ja suhde tyoehtosopimuksen neuvottelumaarayksiin

40 § Salassapito

41 § Poikkeukset ty6nantajan tiedonantovelvollisuudesta

42 § Tyoneuvoston lausunto

43 § Valvonta

44 - 45 §:t Hyvitys tyontekijalle ja hyvityksen rahama&aran tarkistaminen

Esityksen 16.1 §:ssa tydsopimuksen olennaisen ehdon yksipuolinen muuttaminen on otettu kaikilta
osin 3 luvun neuvotteluvelvoitteen piriin kuuluvaksi Euroopan unionin tuomioistuimen
oikeuskaytannon edellyttamalla tavalla. Siitd huolimatta se on jatetty hyvitysoikeuden ulkopuolelle.
Ehtomuutoksen neuvotteluvelvoitteen laiminlydnnin seuraamukseksi on esitetty sen sijaan
rikosoikeudellista rangaistussaannosta (46 §:n 1 momentin 3 kohta).

Suomi on velvollinen panemaan direktiivit taytantoon siten, etta direktiivin tarkoitus ja silla
tavoiteltu paamaara tayttyy. Unionin oikeuskaytanndssa on lukuisia ratkaisuja siita, etta
irtisanominen on unionin oikeuden kasite ja koskee kaikkia tyésopimuksen paattamisia, joita
tyontekija ei ole halunnut ja joihin ei siis ole hdnen suostumustaan (mm. Pujante Rivera C-422/14
kohta 48). Taman johdosta ei ole mitdan syytd kohdella neuvotteluvelvoitteen laiminlyontia
ehtomuutoksessa eri tavalla kuin irtisanomisia, lomautuksia ja osa-aikaistamisia.

Tehy katsoo, etta rangaistusseuraamus ei ole riittdva sanktio neuvotteluvelvoitteen laiminlyonnille.
Tama johtuu siitd, ettd on erittdin todennakoista, etta rikosilmoituksia ei osata tehda naissa
tilanteissa. Talloin seuraamusta ei tosiasiassa ole ja sadnnds jaa kuolleeksi kirjaimeksi. Tdma johtaa
siihen, ettd Suomella ei ole joukkovahentdamisdirektiivin 6 artiklan ja
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yhteistoimintamenettelydirektiivin 8 artiklan edellyttamia tehokkaita oikeussuojakeinoja sen
varmistamiseksi, etta direktiivid noudatetaan.

Se, ettd saman neuvotteluvelvoitteen piiriin kuuluvat laiminlyénnit on sanktioitu eri tavalla, on
epdjohdonmukainen, sekava ja lain loppukayttajalle yllattava lopputulos. Tasta voi seurata, etta
samasta neuvottelusta on vireilld seka rikos- etta siviiliprosesseja: tydnantajayhtiolta vaaditaan
kanteella hyvitysvaatimusta niiden tyontekijoiden toimesta, jotka on irtisanottu ja lomautettu. Kun
taas tyontekija, jonka tyosopimuksen ehtoa on heikennetty, tekee rikosilmoituksen ja vaatii
tyonantajan edustajalle rangaistusta.

Kansallisessa oikeuskdytannossa mm. Rovaniemen hovioikeuden ratkaisussa, joka on annettu
26.2.2014, tuomionro 103, S 12/839, on katsottu neuvotteluvelvoitteen laiminlyonti tyosopimuksen
olennaisen ehdon muuttuessa hyvitykseen oikeuttavaksi. Taman johdosta esitys kaventaisi
hyvityksen nykyista kayttoalaa ja ndin ollen tyontekijan oikeuksia.

Tehy katsoo, ettad esitysta on muutettava siten tydsopimuksen yksipuoliset ehtomuutoksia koskevat
neuvotteluvelvoitteiden laiminlydnnit oikeuttavat hyvitykseen.

Hyvityksen maaraan vaikuttavista tekijoista saadettaisiin nykytilaan nahden toisin. Talta osin
hyvityksen luonnetta on Tehyn mielesta tosiasiallisesti muutettu, vaikka tama ei ole ollut esityksen
mukaan tarkoitus. Maaran osalta perusteluissa ei ole tuotu esiin (toisin kuin voimassa olevan lain
hallituksen esitoissa (sivu 68) hyvityksen ldhtokohtaa); yhteistoimintadirektiivin 8 artiklan 2 kohdan
mukaan jasenvaltioiden on sdaadettava saannosten rikkomisesta seuraamuksista, joiden on oltava
tehokkaita, oikeasuhteisia ja varoittavia. Tama on lisattava perusteluihin.

Perusteluista puuttuu myos se olennainen tuomioistumien ratkaisukdytantoa linjaava lainsaatajan
ohje (voimassa olevan lain HE sivu 69) siita, ettd koko hyvitysasteikkoa on kaytettava. Tama on
kirjattava perusteluihin.

Hyvityksen maaraan vaikuttavat uudet kriteerit rikkomisen moitittavuudesta ja tydnantajan
pyrkimyksista korjata menettelynsa ovat epaselvia, eika niitd ole edes yritetty avata perusteluissa.
Nama uudet tekijat on poistettava. Sen sijaan esitykseen on palautettava hyvityksen maaraan
vaikuttavina tekijoina nykylaista tyosuhteen kesto ja yrityksen koko.

Esityksessa esitetdan hyvityksen enimmaismaaran pienentamista siita, mika se on nyt 1.7.2019
lukien valtioneuvoston asetuksen mukaan (VNA 763/2019); 35.590 euroa. Tata ei voi hyvaksya ja
enimmaismaaran on vastattava vahintaan nykytilaa.

Lausuntopalvelu.fi 17/18



46 §: Rangaistussaannokset

Toisin kuin nykylaissa esityksen kohdassa 1 rangaistavuuden edellytykseksi on asetettu tydnantajan
toistuva laiminlyonti, johon ensin puututaan yhteistoiminta-asiamiehen kehotuksella ja vasta
l[aiminlydnnin toistuessa ja kohdistuessa kehotukseen, olisi henkildstélla mahdollisuus
rangaistussaannoksien kayttamiselle. Tama menettelylle luotu moniportaisuus ja toistuvien

laiminlyontien vaatimus vie aikaa, eika seuraamus ole riittavan tehokas ja varoittava seuraamus. Se
kaventaa voimassa olevan lain rangaistusseuraamuksia 67 §:sta.

47 §: Uhkasakko

7 luku - Voimaantulo- ja siirtymasaanndkset

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

Liitelait

Huomionne esityksen liitelaeista nro 2 - 34 ja niiden perusteluista

Vanninen Paivi
Tehy ry
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