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1 Aluksi

Nykyinen yhteistoimintalaki (jaljempana myds yt-laki) tuli voimaan 1.1.2022. Uusi yhteistoimintalaki
korvasi yhteistoiminnasta yrityksissa annetun lain ja henkil6ston edustuksesta yritysten hallinnossa
annetun lain (hallintoedustuslaki). Samalla lain nimeksi muutettiin yhteistoimintalaki.

Yhteistoimintalain ensisijaisena tavoitteena on edistdaa tyonantajan ja henkiloston valista aitoa
vuorovaikutusta. Tyénantajalla on velvollisuus kdyda jatkuvaa vuoropuhelua yrityksen asioista ja
tyoyhteison kehittdmisesta henkiloston edustajan kanssa. Tydnantajan on annettava henkilostolle
riittdvaa ja oikea-aikaista tietoa mm. yrityksen tilasta ja suunnitelmista. Tavoitteena on
yhteisymmarryksessa kehittaa yrityksen toimintaa ja lisata henkiléston mahdollisuuksia vaikuttaa
tehtaviin paatoksiin.

Vanhan hallintoedustuslain sadnnokset henkildston edustuksesta tydnantajan hallinnossa ovat nykyisin
osa yhteistoimintalakia. Yhteistoimintalaissa saddetdan, ettd henkiloston tulee olla edustettuna
toimielimessa, jossa tosiasiallisesti kasitellaan tarkeita liikketoimintaa, taloutta ja henkiloston asemaa
koskevia kysymyksia. Tallainen toimielin voi olla esimerkiksi osakeyhtion hallitus tai johtoryhma.
Henkiléston edustus yrityksen hallinnossa edistda tiedonkulkua ja tuo henkildston asiantuntemuksen
hyodynnettavaksi paatdksentekoon. Henkilostén edustajaa yrityksen hallinnossa kutsutaan yt-laissa
hallintoedustajaksi. Henkiloston hallintoedustusta koskevia saanndksia sovelletaan yrityksiin, joiden
Suomessa tyoskentelevien tydntekijoiden maara on vahintaan 150.

Yhteistoimintalakia sovelletaan myds silloin, kun tyénantaja suunnittelee toimenpiteita, joilla on
henkilostdvaikutuksia eli esimerkiksi henkildston lomauttamisia tai irtisanomisia. Vanhan yt-lain 6. luvun
mukaiset yritystoiminnan muutoksia ja niiden uudelleenjarjestelyita ja 8. luvun mukaiset tyévoiman
vahentamista koskevat sdannokset yhteistoimintaneuvotteluista sisadltyvat uudessa laissa samaan
lukuun. Jatkossa yhteistoimintaneuvotteluista kdytetdaan termia muutosneuvottelut. Tama opas on
tarkoitettu avuksi nimenomaan naihin muutosneuvottelutilanteisiin.

Oppaassa esitetaan tiiviisti ne seikat, jotka luottamusmiehen on hyva tietdd ennen muutosneuvotteluja,
ja neuvotaan, miten neuvottelujen aikana ja niiden jdlkeen kannattaa toimia. Lisdapua saa tarvittaessa
liiton aluetoimistoista ja edunvalvontaosastolta.

2 Yhteistoimintalain soveltaminen

Yhteistoimintalaki tulee sovellettavaksi yrityksissa, joissa tyoskentelee sdanndllisesti vahintaan 20
tyontekijaa. Poikkeuksena on muutama lainkohta, joissa edellytyksena soveltamiselle on vahintaan 30
tyontekijaa. Tyontekijamaaraa laskettaessa huomioidaan kaikki tydsuhteessa olevat tyontekijat, niin osa-
aikaiset kuin perhevapaalla olevat. Lahtokohtaisesti myos maaraaikaiset lasketaan mukaan
tyontekijamaaraan. Ehto sdannollisesta tyoskentelystd vaikuttaa kuitenkin niin, ettd vain lyhyehkon ajan,
poikkeuksellisesti tai kausiluonteisesti tyoskentelevia maaradaikaisia tyontekijoitd ei huomioida. Jos
maardaikainen sijaistaa vakituista tyontekijaa, ei samaa tehtavaa lasketa kahteen kertaan. Myo6skaan
vuokratyontekijoita ei lasketa yrityksen tyontekijamaaraan mukaan. He ovat tydsuhteessa
vuokrafirmaan, eivat tyévoimaa kayttavaan yritykseen.



Yhteistoimintalaissa yritykselld tarkoitetaan esim. osakeyhtiota, saatiota tai yhdistystad, joka harjoittaa
taloudellista toimintaa. Taloudellinen toiminta ei tarkoita voiton tavoittelemista, vaan soveltamisalaan
kuuluvat myds voittoa tavoittelemattomat yritykset ja yhdistykset.

Yhteistoimintalaki on menettelylaki, joka sisdltda sadannokset prosessista, jonka mukaan tyénantajan on
kaytava henkiloston kanssa vuoropuhelua ja muutosneuvottelut. Henkildst6lla on oltava aito
vaikutusmahdollisuus yhteistoiminnassa kasiteltaviin asioihin, mutta lain asettaman
neuvotteluvelvoitteen taytettydan tyonantaja voi yksin tehda lopullisen paatdksen. Neuvottelujen ei siis
tarvitse johtaa yksimieliseen lopputulokseen.

Jos yrityksessa on alle 20 tyontekijaa, noudatetaan tydsopimuslain 9 luvun maarayksia.

3 Muutosneuvottelujen osapuolet
Muutosneuvottelujen osapuolina ovat:

e Esimies ja tyontekija itse, kun asia koskee vain hanta. Tyovoiman vahentdamistilanteessa
tyontekijalla on lisaksi aina oikeus edellyttda, etta asiasta neuvotellaan myds hanta edustavan
luottamusmiehen kanssa.

e Toimivaltainen tydnantajan edustaja sekd luottamusmies, kun asia koskee useampia
tyontekijoita. Paasaantoisesti tyontekijoita edustavat muutosneuvotteluissa kaikki yrityksessa
sovellettavan tyoehtosopimuksen nojalla valitut luottamusmiehet.

Henkil6sto on yt-laissa jaettu eri henkildstéryhmiin, joita ovat tyontekijat, toimihenkilot ja ylemmat
toimihenkil6t. Jos henkilostéryhmaan kuuluvista vain osalla on luottamusmies, edustaa tama
luottamusmies neuvotteluissa koko omaa henkildstéryhmadansa — myds jarjestaytymattomia tai toiseen
liittoon kuuluvia.

Jytyldinen luottamusmies voi siis olla velvollinen edustamaan muutosneuvotteluissa toisia samaan
henkilostoryhmaan kuuluvia silloin, kun heilld ei ole omaa luottamusmiesta. Tilanne on luonnollisesti
sama myos toisinpdin. Edustusvelvoite ulottuu vain muutosneuvotteluihin, eika jatku enda esimerkiksi
niiden jalkeen tehtyjen irtisanomispaatosten selvittelyyn.

Erillinen yhteistoimintaedustaja on mahdollista valita silloin, kun

e Henkilostéryhman enemmistolla ei esimerkiksi jarjestaytymisensa takia ole oikeutta valita
luottamusmiesta.
e Henkilostéryhma ei ole valinnut luottamusmiesta, vaikka silla olisi silhen oikeus.

Yhteistoimintaedustaja on valittava kyseisen henkilostoryhman keskuudesta ja hanen toimikautensa on
enintaan kaksi vuotta. Vaikka edustaja on mahdollista valita vain yksittaistakin neuvottelua varten, se ei
ole suositeltavaa. Luottamusmiehelld ja pidemmaksi toimikaudeksi valitulla yhteistoimintaedustajalla on
korotettu irtisanomissuoja, joka vain yhta neuvottelua varten valitulta yhteistoimintaedustajalta
puuttuu.

Jos tyontekijapuoli ei kdyta hyvakseen oikeuttaan valita edustajaa, voi tyonantaja tayttaa
neuvotteluvelvoitteensa neuvottelemalla kaikkien tyontekijoiden kanssa yhdessa.



Liiton oman luottamusmiehen valinta on aina ehdottomasti paras vaihtoehto silloin, kun se on
mahdollista!

4 Liikkeen luovutus

Liikkeen luovutuksella tarkoitetaan liikkeen — siis yrityksen — tai sen osan siirtdmista uudelle
tyonantajalle. Kaytannossa liikkeen luovutus on yleensa seurausta esimerkiksi yrityksen jonkun
toiminnon ulkoistamisesta toiselle tyénantajalle.

Liikkeen luovutus ei padsaantoisesti johda irtisanomisiin vaan luovutettavaan yrityksen osaan kuuluvat
tyontekijat siirtyvat uuden tyonantajan palvelukseen entisin tydsuhteen ehdoin. Tyosopimusten sisalto
sailyy siis tyonantajavaihdoksesta huolimatta ennallaan, ja kuten aikaisemminkin, muutokset ovat
mahdollisia vain irtisanomisperusteella tai tyontekijan suostumuksella.

Uuden tydnantajan tulee noudattaa luovuttavaa tyénantajaa sitovaa tydehtosopimusta siihen saakka,
kunnes kyseisen tyéehtosopimuksen voimassaolo paattyy. Sovellettava tydehtosopimus vaihtuu
sopimuskauden paattyessa, jos uusi tydnantaja soveltaa eri sopimusta kuin aiempi tydonantaja.
Esimerkiksi oikeus vuosilomaan ja sairausajan palkallisuuteen perustuvat usein tydehtosopimuksiin,
jolloin tydehtosopimuksen muutos saattaa johtaa merkittaviinkin muutoksiin tydsuhteen ehdoissa.

Luottamusmiehen on liikkeenluovutustilanteissa hyva neuvotella tydnantajan kanssa siirtosopimus,
jossa sovitaan henkiloston siirtymiseen liittyvista pelisaannoista. Mikali mahdollista, on hyva pyrkia
vaikuttamaan, etta sovellettava uusi tydehtosopimus olisi Ammattiliitto Jytyn neuvottelema ja jytylaisille
mahdollisimman mydnteinen. Paikallisesti ei voida sopia tydehtosopimuksen aikaistetusta
vaihtumisesta, vaan vanhaa tyéehtosopimusta sovelletaan sopimuskauden loppuun.

Edunvalvontaosasto neuvoo ja kommentoi tarvittaessa siirtosopimuksen sisaltod. Uusien tydsopimusten
allekirjoittaminen ei ole lahtokohtaisesti tarpeen. Mikali uusi tydnantaja kuitenkin haluaa uusia
tyosopimukset, on luottamusmiehen syyta tarkistaa tarjottu sopimuspohja. Heikennyksia verrattuna
aiempaan ei tarvitse hyvaksya.

5 Yhteistoiminta liikkeenluovutustilanteissa

Liikkeen luovutus ei muodosta ty6nantajalle varsinaista muutosneuvotteluvelvoitetta, mutta
tiedottamisvelvoite siitd seuraa. Seka luovuttajan (vanha tyonantaja) etta luovutuksensaajan (uusi
tyonantaja) on selvitettdava luovutuksen piirissa oleville henkilostoryhmille

e |uovutuksen ajankohta tai suunniteltu ajankohta,

e |uovutuksen syyt,

e tyontekijoille aiheutuvat seuraukset (oikeudelliset, taloudelliset ja sosiaaliset) seka
e suunnitellut, tyontekijoita koskevat toimenpiteet.

Luovuttajan on annettava em. tiedot henkiléstoryhmien edustajille hyvissa ajoin ennen luovutusta,
luovutuksensaajan puolestaan niin ikdan hyvissa ajoin mutta viimeistaan viikon kuluttua luovutuksen



toteutumisesta. Luovutuksensaajan on taman jalkeen varattava henkildstéryhmien edustajille tilaisuus
esittda tarkentavia kysymyksia ja vastattava naihin kysymyksiin.

Jos liikkeen luovutuksesta seuraa varsinaisia henkilostovaikutuksia, esimerkiksi irtisanomisia, on siita
kdytava normaalit, tdysimittaiset muutosneuvottelut (ks. jaljempana luku 8).

6 Tyovoiman vahentaminen pysyvasti tai maaraajaksi
(irtisanominen, lomautus, osa-aikaistaminen)

Jos tyOnantaja haluaa paattaa tyosuhteen taloudellisin ja tuotannollisin perustein, edellyttaa se tarjolla
olevan tyon vahentymista olennaisesti ja pysyvasti. Tydsuhteen paattymisen syyna on talloin
kaytanndssa joko tyon loppuminen kokonaan, tyon olennainen vahentyminen tai tydnantajan
taloudellinen tilanne. Irtisanominen ei ole mahdollista, jos tyontekija on sijoitettavissa tai
koulutettavissa irtisanomisen vaihtoehtona toisiin tehtaviin. Irtisanomiselle ei ole perusteita myoskaan
silloin, jos tydnantaja on joko hieman ennen irtisanomista tai jokin aika sen jalkeen ottanut uuden
tyontekijan samankaltaisiin tehtaviin, vaikka toimintaedellytykset eivat ole muuttuneet. Huomattava on,
ettei maaraaikaisiakaan tyosopimuksia voida uusia, mikali tydnantaja suunnittelee taloudellisin tai
tuotannollisin perustein tehtdvia toimenpiteita.

Tyontekijan tyosuhteen voi taloudellisella ja tuotannollisella irtisanomisperusteella irtisanomisen sijaan
muuttaa osa-aikaiseksi. Samoin pitkdakestoinen lomauttaminen edellyttaa taloudellista ja tuotannollista
irtisanomisperustetta. Sen sijaan enintdaan 90 paivan pituinen lomauttaminen on mahdollista myds
hieman kevyemmilla perusteilla; talloin riittaa, etta tyo tai tyonantajan edellytykset tarjota ty6ta ovat
vahentyneet tilapaisesti eika tyontekijalle voida kohtuudella jarjestdaa muutakaan tyota tai tydnantajan
tarpeita vastaavaa koulutusta. Téiden tarjoamisedellytysten vahenemisena pidetaan myds tyonantajan
talousvaikeuksia.

Luottamusmiehelld on korotettu irtisanomissuoja. Tuotannollisilla ja taloudellisilla perusteilla
luottamusmiehen voi irtisanoa vain, jos tyo paattyy kokonaan. Sama koskee myos lomauttamista ja osa-
aikaistamista. Varaluottamusmieheen suoja ulottuu vain silloin, kun han toimii luottamusmiehen
sijaisena.

Ennen kuin tydntekijoita voidaan irtisanoa, lomauttaa tai osa-aikaistaa, on tydnantajan kaytava
henkiloston kanssa muutosneuvottelut yt-lain mukaisesti. Neuvotteluvelvollisuus koskee seka yhden
ettd useamman tyontekijan irtisanomista, mutta neuvottelujen vahimmaisaika riippuu siita, kuinka
monta tyontekijaa vahennystarpeen arvioidaan koskevan.

Paatoksia irtisanomisesta, osa-aikaistamisesta tai lomauttamisesta ei voida laillisesti tehda ennen
muutosneuvottelujen paattymistal

7 Tyosopimuksen olennaisen ehdon yksipuolinen muuttaminen

Tyosuhteen ehdot muodostuvat useista eri lahteistd, kuten tydsopimuksen, sovellettavan
tyoehtosopimuksen, tyolainsaadannon, tydpaikan tydsaantdjen, paikallisten sopimusten ja tyénantajan



nimenomaisista maarayksista. Tyosuhteen olennaiset ehdot ovat yleensa kirjattu tydsopimukseen.
Tyypillisesti tydsopimuksella sovitaan esim. palkasta, ty6ajasta, tyontekopaikasta ja tyotehtavista.

Tybnantaja voi tydnjohto-oikeutensa nojalla tehda vain tilapaisia, lyhytaikaisia ja vahaisia muutoksia
tyontekijan tydsuhteen ehtoihin. Mita valjemmin tyosopimuksessa on maaritelty tyotehtavia tai
esimerkiksi tyonteon paikka, sitd suurempi mahdollisuus tyénantajalla on tyonjohto-oikeutensa
puitteissa yksipuolisesti maarata naista asioista.

Ty6nantaja ei voi tyonjohto-oikeutensa nojalla yksipuolisesti muuttaa tyosopimuksen olennaista ehtoa,
vaan tallaisen ehdon muuttaminen edellyttada aina irtisanomisperusteen olemassaoloa. Tydsopimuksen
olennaisen ehdon muuttaminen tarkoittaa kaytannossa, etta tydnantaja irtisanoo vanhan
tyosopimuksen ja samalla tarjoaa tilalle uutta tydésopimusta. Muutos tulee voimaan aikaisintaan
irtisanomisajan kuluttua.

Ty6nantajan aloitteesta tapahtuva yksipuolinen tydsopimuksen ehdon muuttaminen tulee erottaa
tilanteista, joissa tyontekija ja tydnantaja sopivat jonkin olennaisen ehdon muuttamisesta. Jos tyéntekija
esimerkiksi siirtyy osa-aikatyohén omasta pyynnostaan, ei kyseessa ole tydnantajan yksipuolisesti
suorittama tyosopimuksen olennaisen ehdon muuttaminen, vaan osa-aikatyd perustuu tyonantajan ja
tyontekijan valiseen sopimukseen. Yt-lain mukaisen neuvotteluvelvoitteen laiminlyontia tai
tyosopimuksen ehdon muuttamista ei voi riitauttaa jalkikateen, jos tyontekija allekirjoittaa uuden
tyosopimuksen uusin ehdoin, vaikka ehtomuutos olisikin tapahtunut tyénantajan aloitteesta. Tallaiset
tilanteet katsotaan sopimiseksi.

Kun tyOnantaja harkitsee yhden tai useamman tydntekijan tyésopimuksen olennaisen ehdon
muuttamista yksipuolisesti, tulee tydnantajan kdyda yt-lain mukaiset muutosneuvottelut henkildston
kanssa. Tydsopimuksen olennaisen ehdon irtisanomisperusteinen muuttaminen vastaa asiallisesti
irtisanomista, ja tallaisen muutoksen toteuttavalta tyonantajalta on lahtokohtaisesti edellytetty
samanlaista menettelya kuin tydsopimusta irtisanottaessa.

Paatosta tyosopimuksen olennaisen ehdon muuttamisesta ei voida laillisesti tehda ennen
muutosneuvottelujen paattymista!

8 Muutosneuvottelut harkittaessa tyovoiman vahentamista tai
tyosopimuksen olennaisen ehdon yksipuolista muuttamista

8.1 Neuvotteluesitys

Kaytdnnodssa muutosneuvottelut alkavat tydnantajan tekemalla kirjallisella neuvotteluesitykselld, josta
tulee kdyda ilmi neuvotteluiden alkamisaika ja paikka seka padkohdat kasiteltavista asioista. Mikali
tyonantaja harkitsee yhden tai useamman tyontekijan irtisanomista, osa-aikaistamista, lomauttamista
tai tydsopimuksen olennaisen ehdon yksipuolista muuttamista, on lisdksi annettava kirjallisesti
seuraavat kadytettavissa olevat tiedot:



e aiottujen toimenpiteiden perusteet (tuotannolliset ja taloudelliset syyt eli esim. tilauskannat,
tuotantomaarat, kustannusrakenne, kilpailutilanne, kannattavuus, yritysstrategia,
organisaatiomuutos jne.),

e alustava arvio irtisanomisten, lomautusten, osa-aikaistamisten tai tydésopimuksen olennaisen
ehdon yksipuolisen muuttamisen kohteena olevien tyontekijoiden maarasta (myos
henkildstoryhmittdin),

e selvitys periaatteista, joiden mukaan vahennyskohteiksi joutuvat henkil6t valitaan (peruste ei saa
olla syrjiva) seka

e arvio ajasta, jonka kuluessa toimenpiteet toteutetaan.

Neuvotteluesitys on annettava vahintaan viisi kalenteripdivaa ennen neuvotteluiden alkua. Jos esitys
esimerkiksi annetaan 10.pdiva, voidaan neuvottelut aloittaa aikaisintaan 16. paiva. Tana aikana
henkiloston edustajilla on mahdollisuus valmistautua neuvotteluihin. Aikaa ei lasketa mukaan
varsinaisiin neuvotteluaikoihin.

Ty6nantajan on annettava neuvotteluesityksen jalkeen saamansa lisatiedot henkildston edustajille
viimeistaan ensimmaisessa neuvottelussa. Neuvottelut voidaan siten kdaynnistaa, vaikkei kaikkia tietoja
olisi kaytettavissa vield esitysta annettaessa.

8.2 Neuvotteluiden sisalto ja kulku

8.2.1 Perusteiden ja vaikutusten kasittely

Tyovoiman vdahentamista koskevat asiat on kasiteltdava yhteistoiminnan hengessa yksimielisyyden
saavuttamiseksi. Henkildstolla on oltava aito mahdollisuus vaikuttaa neuvottelujen jalkeen tehtaviin
ratkaisuihin. Tama edellyttaa sitd, ettd henkilostolle annetaan riittavat tiedot ja mahdollisuus esittaa
mielipiteensad, tietonsa ja kokemuksensa asiasta. Neuvottelut ovat se hetki, jolloin kaikki henkilostén
vahentamisessa mietityttavat asiat kannattaa tuoda esiin.

Yt-laki velvoittaa tyonantajaa kdymaan todelliset neuvottelut, joten esim. pelkka tiedotustilaisuus
yrityksen taloudellisesta tilanteesta ei riita tayttamaan neuvotteluvelvoitetta.

Varsinaisten neuvottelujen aluksi tydnantaja yleensa esittelee suunnitelmien perusteet aiemmin
annettua neuvotteluesitysta yksityiskohtaisemmin. Perusteet voivat pitaa sisallaan esim. yrityksen
taloudellisia tietoja, taloudessa tapahtuvia muutoksia seka erilaisia laskelmia, joihin suunnitellut
henkilostovahennykset perustuvat. Perusteiden pohjalta osapuolet voivat esittaa erilaisia nakemyksia
niiden henkildstévaikutuksista.

Henkil6ston edustajilla on oikeus pyytaa tydnantajalta tarvittaessa lisatietoja. Jos tyonantaja vetoaa
esim. taloudellisiin syihin, on syyta pyytaa viimeisimmat tilinpaatos- ja tasetiedot. Tyonantajan tulee
osoittaa, etta silla on todellinen sadston tarve ja harkinnassa olevalla toimenpiteelld tama tavoiteltu
saastod saadaan aikaan. Tarve sadstaa ei aina tarkoita talouden olemista tappiolla vaan se voi johtua
esim. valtiolta tai muulta ulkopuoliselta taholta saadun rahoituksen vahentymisesta tai kiristyneesta
kilpailu- ja markkinatilanteesta. Tyonantajalla on toisin sanoen tarve ryhtya toimenpiteisiin
kannattavuuden yllapitamiseksi.



Tuotannollinen syy pohjautuu usein tydnantajan paatdkseen muuttaa tai tehostaa liiketoimintaansa
vastaamaan markkinoiden kysyntaa. Tyonantajalla on liikkeenjohtovalta ja oikeus paattaa minkalaisesta
toiminnasta yritys kantaa taloudellisen riskin. Tyonantaja voi siten esimerkiksi tehda paatoksen muuttaa
koko liikeideaansa tai karsia reilusti aiemmin tarjottujen palveluiden maaraa. Kaytanndssa naissa
tilanteissa tyon vahentyminen perustuu tyontekijoiden tyotehtavien lakkaamiseen tai yhdistamiseen.

Tuotannollisten ja taloudellisten syiden kohdalla on aina syyta tarkistaa, onko tyonantaja palkannut
Iahiaikoina uutta tyovoimaa, teetetdaanko ylitoita jatkuvasti ja onko maaraaikaisten tyontekijoiden
tyosopimuksia tulossa uusittaviksi.

Ty6nantaja voi ilmoittaa joidenkin asioiden olevan salassa pidettavia, mutta naitakin tietoja on
kasiteltava kaikkien niiden kesken, joita asia koskee.

8.2.2 Vaihtoehdot ja ehdotukset suunnitelluille toimenpiteille

Vahentamisen perusteiden ja vaikutusten kasittelyn jalkeen pitaisi selvilla olla mm. seuraavat asiat:

e mika tyo vahenee ja miksi,

e miten paljon tyon arvioidaan vahenevan,

e milla ajanjaksolla ty6 vahenee,

e onko toiminta voitollista vai tappiollista,

e miten tuotantoa mahdollisesti muutetaan,

e mihin toita siirretdan tai miten tyot aiotaan jarjestaa pienemmalla henkilostolla,
e mihin lukuihin ja laskelmiin sdadstotarve perustuu,
e miten t6itad ollaan uudelleenjarjestelemassa,

e kuinka paljon on maaraaikaisia tyontekijoita,

o kayttadko yritys vuokratyontekijoita,

e mitd tyota teetetdan alihankintana.

Perusteiden ja vaikutusten selvittamisen jalkeen on neuvoteltava paitsi vaihtoehdoista rajoittaa
vahennettavan tydvoiman maaraa, myds siitd, miten lieventaa vahentamisesta tyontekijoille aiheutuvia
seurauksia. Yhteistoimintamenettelyssa on pyrittava minimoimaan tyévoiman vahentamisesta
henkilostolle aiheutuvat haitat ja selvitettava, miten irtisanomisilta voitaisiin valttya.

Neuvotteluissa kasiteltavia asioita ovat erityisesti koulutus- ja uudelleensijoittamismahdollisuudet seka
tyo- ja tyOaikajarjestelyt. Lisaksi muutosneuvotteluissa on kasiteltava mahdollisuudet vahentaa
irtisanomisista, lomautuksista ja osa-aikaistamisista aiheutuvia sosiaalisia ja taloudellisia haittoja, jos
tyovoiman vahentamisesta ei voida luopua.

Neuvotteluihin osallistuvalla luottamusmiehella tai tyontekijalla on oikeus esittaa kirjallisesti ehdotuksia
ja vaihtoehtoisia ratkaisuja neuvotteluissa kasiteltdvaksi. Ehdotukset ja vaihtoehdot on esitettava
hyvissa ajoin ennen neuvottelua, jossa asiaa kasitelldan. Tyonantajan tulee suhtautua ehdotuksiin
asiallisesti ja rakentavasti, seka tarvittaessa auttaa myotdvaikuttamaan niiden kasittelyyn esimerkiksi
tuottamalla asian kasittelyn kannalta tarpeellista tietoa. Tydnantajan ja samaan neuvotteluun
mahdollisesti osallistuvien muiden henkiloston edustajien tulee suhtautua tehtyihin ehdotuksiin
asiallisesti ja rakentavasti. Jos tyonantaja ei pida ehdotusta tai vaihtoehtoista ratkaisua
tarkoituksenmukaisena tai toteuttamiskelpoisena, sen on neuvotteluiden kuluessa kirjallisesti
perusteltava kantansa.



Yt-laki velvoittaa tydnantajan neuvottelemaan tyontekijoiden kanssa, mutta se ei velvoita padsemaan
yhteisymmarrykseen lopputuloksesta. Tydnantaja saa siis viime kadessa tehda paatokset yksipuolisesti
kaytyaan yt-lain mukaiset neuvottelut henkiloston kanssa.

8.3 Neuvotteluajat

Tyonantajalle asetetun neuvotteluvelvoitteen tayttyminen edellyttda suunniteltujen toimenpiteiden
perusteiden ja vaikutusten lapikdyntia neuvotteluissa. Neuvotteluja on kaytava joko vahintaan 14
vuorokautta tai kuusi viikkoa riippuen siitd, kuinka monta tyontekijaa vahennystarpeen arvioidaan
koskevan (ks. kuvat alla). On hyva muistaa, etta laissa saddetty aika on minimi, ei maksimi. Jos asioita ei
ole ehditty vahimmaisajassa kasitelld, on neuvotteluja jatkettava vahimmaisaikaa kauemmin.

On erittdin tarkeaa, etta lain maaraamia minimiaikoja noudatetaan, vaikka tyonantajalla olisikin halu
paattda neuvottelut jo ennen maaraaikaa. Tama jo yksin sen takia, etta irtisanominen ei ole mahdollista
neuvottelujen ollessa kdynnissa. Muutosneuvotteluiden paattaminen alle lain minimiaikojen voi nain
ollen johtaa jasenten tyosuhteiden ja palkanmaksun normaalia aikaisempaan paattymiseen.

Yt-menettelyssa noudatettava aikataulu on kuvattu alla olevissa kaavioissa:

Irtisanomis- tai . -
lomautusilmoitus Tybsuhde paattyy

1.neuvottelu/ Padtds ja siitd
1.yt-kokous tiedottaminen

Takaisinottovelvoite

| Lomautusilmoitus-
b tai irtisanomisaika

Neuvotteluesitys Neuvotteluaika

* 4 kk tai 6 kk

* l4pv
lomautusilmoitus
tai 1-6 kk
irtisanomisaika

Kuva 1. Alle 10 tyontekijan irtisanominen, lomautus, osa-aikaistaminen tai tydsopimuksen olennaisen ehdon
yksipuolinen muuttaminen tai vahintdaan 10 tyontekijan maardaikainen lomautus enintdan 90 paivaksi tai

yrityksen henkiléstomaara on alle 30.



Irtisanomis- tai

lomautusilmoitus Tyosuhde paattyy

1.neuvottelu/ P34tos ja siitd
1.yt-kokous tiedottaminen

Takaisinottovelvoite

Neuvotteluaika - Lomautusilmoitus-
ai irtisanomisaika

Neuvotteluesitys

® 4 kk tai 6 kk

* 1l4pv
lomautusilmoitus
tai 1-6 kk
irtisanomisaika

* 5pv

Kuva 2. Vahintaan 10 tyontekijan irtisanominen, lomautus, osa-aikaistaminen tai tyésopimuksen olennaisen
ehdon yksipuolinen muuttaminen tai yli 90 pdivdan madraaikainen lomautus.

8.4 Muutosneuvottelujen kirjaaminen

Henkil6ston edustajien on tarkeaa heti neuvottelujen alussa vaatia tydnantajaa pitdmaan neuvotteluista
poytdkirjaa (ks. liite 1). Tydonantajalla ei ole tdhan lain mukaan automaattista velvollisuutta mutta jos
joku neuvotteluihin osallistunut poytakirjan pitdmista vaatii, on tydnantajan talléin huolehdittava
poytakirjan laatimisesta seka jarjestettava neuvotteluihin sihteeri.

Poytakirjan oikeellisuuden varmistamiseksi sen pitamisestd on syyta sopia heti neuvottelujen aluksi.
Tyonantaja on kuitenkin velvollinen laatimaan poytakirjan myos silloin, kun sitd pyydetdan vasta
neuvottelujen paatyttya.

Poytakirjaan tulee pyytaa kirjattavaksi ainakin seuraavat asiat:

e neuvotteluajankohdat ja neuvotteluihin osallistuneet henkilot,

e eri osapuolten ndkemykset,

e neuvottelujen tulokset eli asiat, joista on paasty yksimielisyyteen seka
e asiat, joista on jaaty erimielisiksi.

Eridvista kannanotoista tulee kdyda ilmi molempien osapuolien ndkemykset.

Neuvotteluihin osallistuvien henkiloston edustajien on hyva pyytda poytakirjaan myos merkinnat
keskusteluista eli siitd, mitd ja mistd on keskusteltu. Ns. keskustelupodytakirjasta on myohemmin helppo
|6ytda neuvotteluissa esilla olleet asiat, jolloin ei tarvitse olla ulkomuistin varassa.

Henkildston edustajien on kuitenkin aina hyva tehda tarkasti myods omat muistiinpanot, jotta poytakirjan
tarkistamista ei tarvitse tehda ainoastaan muistin varaisesti.

On hyva varmistaa, ettei poytakirja jaa pelkaksi yleisluontoiseksi paperiksi, josta ei konkreettisesti selvig,
mitd neuvotteluissa on puhuttu. Pelkka "tydnantaja kavi lapi rahoitustilanteen" ei riita kirjaukseksi, vaan
poytadkirjasta on ilmettava, mita taloudellisesta tilanteesta todella kerrottiin.



Kaikki neuvotteluissa mukana olleet tydnantajan ja henkiléstoryhmien edustajat tarkastavat pdytakirjan
ja varmentavat sen oikeellisuuden allekirjoituksellaan. Neuvotteluissa mahdollisesti Iasna olleiden
asiantuntijoiden allekirjoituksia ei poytakirjaan tule. Neuvotteluihin osallistuvat voivat myo6s sopia, etta
vain osa neuvottelijoista tarkastaa ja allekirjoittaa pdytakirjan. Tama voi olla tarkoituksenmukaista
tilanteissa, jolloin neuvotteluihin osallistuu paljon henkil6ita. Tahan ei kuitenkaan ole pakko suostua,
silla oikeus tarkastaa ja hyvaksya poytakirja on kaikilla neuvottelijoilla.

Jos poytakirjassa ilmenee virheita tai epaselvyyksia, ei sitd kannata hyvaksya tai kuitata allekirjoituksella.
Naissa tilanteissa on pyydettava tydnantajaa selventamaan tai korjaamaan poytakirjaa. Jos poytakirja ei
tamankaan jalkeen vastaa henkildston edustajien nakemysta, tulee henkiléston edustajien laatia oma
poytakirja tydnantajan poytakirjan lisaksi. Tyonantajan esittdma poytakirja voidaan myds hyvaksya vain
osittain. Talloin allekirjoituksien oheen tulee merkitd, milta osin sita ei hyvaksyta.

9 Neuvottelujen jalkeen

9.1 Tyonantajan selvitys

Varsinainen paatos siita, vahennetaanko tydvoimaa, kaytetaanko lomautuksia tai muutetaanko
tyosopimuksen olennaisia ehtoja, voidaan tehda vasta muutosneuvottelujen paatyttya. Tydnantaja voi
vasta neuvottelujen jalkeen valita irtisanottavat ja osa-aikaistettavat tyontekijat ja paattaa lomautusten
kohdentamisesta ja kestosta. Esimerkiksi sitd, keihin irtisanomiset kohdistuvat, ei siis kasitella
muutosneuvotteluissa. Vastaavasti tydsopimuksen olennaisen ehdon muuttamista harkittaessa
tyonantaja voi paattaa ehtomuutoksista ja niiden kohdentumisesta vasta neuvotteluiden jalkeen.

Ty6nantajan on neuvottelujen paatyttya esitettava kohtuullisessa ajassa henkilostéryhmien edustajille
yleinen selvitys neuvottelujen perusteella harkittavista paatoksista. Selvityksesta on kaytava ilmi ainakin

e irtisanottavien, lomautettavien, osa-aikaistettavien tai tydsopimuksen olennaisen ehdon
yksipuolisen muuttamisen kohteena olevien maarat henkilostoéryhmittain tai toiminnoittain,

e |omautusten kestoaika seka

e minka ajan kuluessa tydnantaja aikoo toimeenpanna em. paatoksensa.

Kohtuullista aikaa ei ole laissa tarkemmin maaritelty, mutta padsaantoisesti selvitys on annettava
viimeistaan parin viikon kuluessa neuvottelujen paattymisesta.

Henkiloston edustaja voi edellyttdd, ettd tydnantaja antaa selvityksen myos henkilostéryhmaan
kuuluville tyontekijoille, mika on suositeltavaakin.

9.2 Paatokset

Selvitysvaiheessa kyse on vasta harkittavista toimenpiteistd. Paddsaantoisesti varsinaiset paatoksetkin
tehdaan suhteellisen pian neuvottelujen paatyttya.
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Kun pdatokset on tehty, ne voidaan panna taytantoon heti. Yhteistoimintamenettely korvaa
henkilokohtaiset kuulemiset, joten edes irtisanomistilanteessa ei erillista henkilokohtaista kuulemista
enda muutosneuvottelujen jalkeen tarvita. Talta osin prosessi poikkeaa mm. henkil6kohtaisilla syilla
irtisanomisesta.

Ammattiliitto Jytyn solmimissa yksityissektorin tydehtosopimuksissa ei paasaantoisesti ole tyévoiman
vahentamisjarjestysta koskevia kirjauksia. Myoskaan tyosopimuslaissa ei ole saadetty sita, milla
perusteilla tydnantajan on valittava taloudellisilla ja tuotannollisilla perusteilla irtisanottavat, osa-
aikaistettavat, lomautettavat tai tydsopimuksen olennaisen ehtomuutoksen piiriin kuuluvat tyéntekijat.
Peruste ei kuitenkaan saa olla epaasiallinen tai syrjiva; ketaan ei saa syrjia esimerkiksi ian, sukupuolen,
kansallisen alkuperan tai muun vastaan syyn perusteella. Irtisanottaessa taloudellisin ja tuotannollisin
perustein ei taustalla saa olla henkil6on liittyvia syita.

Vaikka tyontekijan nykyinen ty6 vahenisi oleellisestikin, se ei riita irtisanomisperusteeksi, mikali
tyontekija voidaan irtisanomisen sijaan sijoittaa muihin ty6tehtaviin. Sama koskee lomautusta.
Irtisanomisen vaihtoehtona tyontekijalle on tarjottava ensisijaisesti hanen tydsopimuksensa mukaista
muuta tyota. Mikali tallaista tyota ei ole tarjolla, on tyontekijalle tarjottava muuta hdanen koulutustaan,
ammattitaitoaan tai kokemustaan vastaavaa tyota. Tydnantajan on myos selvitettdva, voidaanko
uudelleensijoitus toteuttaa tyontekijan uudelleenkoulutuksen jalkeen.

Tyontarjoamis- ja koulutusvelvoitteen tayttaminen edellyttaa tyotilanteen tarkastelua yli yrityksen
lilketoimintayksikko- ja osastorajojen. Tarjottava tyo voi lopulta olla hyvinkin erilaista ja taysin eri
osastolla. Mikali tyota, johon tyontekija soveltuisi kohtuullisen koulutuksen ja perehdyttamisen jalkeen,
on tarjolla, on tata tarjottava irtisanottavalle tyéntekijalle. Tyontarjoamisvelvoite jatkuu koko
irtisanomisajan.

Tyo6nantajalla on lisdksi takaisinottovelvoite tydsuhteen paattymista seuraavan neljan kuukauden ajan.
Jos tyGsuhde on jatkunut keskeytyksetta sen paattymiseen mennessa vahintaan 12 vuotta,
takaisinottovelvoitteen pituus on kuusi kuukautta. Tyonantaja selvittaa tyo- ja elinkeinotoimistosta,
onko sinne kirjautunut tydnantajan irtisanomia tyontekijoita tyonhakijoiksi. Tyota tarjotaan vain naille
irtisanotuille. Siksi irtisanotun kannattaa ilmoittautua tyonhakijaksi riippumatta siita, onko han tyoton
vai tyollistynyt uudelleen. Tyottomyytta ei siis takaisinottovelvoite edellyta. Takaisinottovelvoite ei ole
yhta laaja kuin irtisanomisajan tyontarjoamisvelvoite, silla se ei sisalla koulutusvelvoitetta.
Takaisinottovelvoitteen aikana tyonantaja on velvollinen tarjoamaan vain samaa tai samankaltaista
tyota kuin mista tyontekija on irtisanottu.

Luottamusmiehen on tarkeda seurata muutosneuvottelujen ja irtisanomisten jalkeen tapahtuvaa
rekrytointia ja takaisinottovelvoitteen toteutumista ja tarvittaessa olla yhteydessa seka irtisanottuun
ettda Ammattiliito Jytyyn mahdollisten rikkomusten selvittamista varten.

Vahintaan kymmeneen tyontekijadan kohdistuvien muutosneuvottelujen alkaessa, tydnantajan on
tehtdva toimintasuunnitelma, josta tulee kdayda mm. ilmi miten irtisanomisaikana tuetaan tyontekijan
tyonhakua ja uudelleenkoulutusta. Oma-aloitteista tyonhakua varten tyontekijalla on tyésopimuslain 7
luvun mukaan oikeus palkalliseen tyollistymisvapaaseen. Tyollistymisvapaiden maara on 5-20 tyopaivaa
riippuen tyontekijan irtisanomisajan pituudesta.
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9.3 Tiedottaminen

Tiedottamisella on koko muutosneuvotteluprosessin aikana olennainen merkitys. Luottamusmiehelld on
oikeus tiedottaa neuvotteluissa kasitellyista asioista edustamalleen henkilostolle. Hyva kaytanto on, etta
luottamusmies sopii osana neuvotteluprosessia tiedottamisen pelisdannot tydnantajan edustajan
kanssa.

Erityisesti neuvottelujen paatyttya on henkiloston epatietoisuuden ehkadisemiseksi suositeltavaa, etta
luottamusmies kertoo neuvottelujen lopputuloksesta mahdollisimman nopeasti. Viimeistaan siina
vaiheessa, kun irtisanottavien tai lomautettavien maara on selvilla, on luottamusmiehen hyva pitda oma
tiedotustilaisuus edustamilleen tyontekijoille. Siina luottamusmies kertoo neuvottelujen kulusta,
kasitellyista asioista, mahdollisista erimielisyyksista ja neuvottelujen lopputuloksesta. Usein henkildston
on helpompi esittaa kysymyksia omalle luottamusmiehelleen kuin esim. tydnantajan edustajalle ja nadin
ollen tilaisuus osaltaan helpottaa tydntekijéiden mahdollista epatietoisuutta. Tilaisuus on mahdollista
pitaa tydajalla, mikali tydnantajan kanssa ndin sovitaan. Laajojen irtisanomisten kohdalla voi apua
pyytdda myos Ammattiliitto Jytyn aluetoimistoilta.

My0s salassa pidettavia asioita voidaan kasitella niiden tyontekijoiden kanssa, joita kyseinen asia
koskee. On kuitenkin muistettava, etta asioiden salassapidosta tulee erikseen mainita keskustelussa, ja
kertoa ettei tietoja saa valittaa eteenpain.

9.4 Sanktiot neuvotteluvelvoitteen rikkomisesta

Yhteistoimintavelvoitteen rdikedakdan rikkominen ei automaattisesti tarkoita sita, etta sen jalkeen
toteutetut irtisanomiset tai lomautukset olisivat laittomia. Toisaalta taas muutosneuvottelut voivat olla
taysin oikein kaydyt, vaikka sitd seuranneet toimenpiteet olisivat perusteettomia. Irtisanomis- tai
lomautusperusteen tms. tydsopimuslainmukaisuus ja kaytyjen muutosneuvottelujen yhteistoimintalain
mukaisuus arvioidaan siis erikseen. Molemmat riitautetaan tarvittaessa kardjaoikeudessa, mahdollisesti
samassa prosessissa.

Yhteistoimintalain rikkominen voi johtaa

e Hyvitykseen
Ty6nantaja voidaan tuomita maksamaan hyvitysta irtisanotuksi, lomautetuksi tai osa-
aikaistetuksi tulleelle tyontekijalle taikka tyontekijalle, jonka tyosopimuksen olennaista ehtoa on
muutettu yksipuolisesti, kun paatoksia edeltianyt yhteistoimintamenettely on kayty
noudattamatta yt-lain neuvotteluihin kutsumista, neuvottelemista, tietojen antamista tai
tyovoimaviranomaisille ilmoittamista koskevia saannoksia. Hyvityksen enimmaismaara on 35 590
euroa (vuonna 2022). Edellytyksena hyvityksen tuomitsemiselle on, etta tyénantaja on
laiminlyonyt velvoitteensa joko tahallisesti tai huolimattomuuttaan. Ty6nantaja ei voi vedota
puuttuvaan lain tuntemukseen.

e Sakkorangaistukseen
Vaikka oikeus saada hyvitysta ulottuu vain irtisanomisiin, lomautuksiin, osa-aikaistamisiin ja
yksipuolisesti muutettuun tyontekijan tydsopimuksen olennaiseen ehtoon, on
yhteistoimintavelvoitteen rikkominen tietyiltd muilta osin sakon uhalla rangaistavaa.
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Riitautettaessa yhteistoimintamenettelya seurannutta toimenpidetta vaaditaan paasaantoisesti joko
vahingonkorvausta tai korvausta perusteettomasta irtisanomisesta. Oikeus naihin perustuu
tyosopimuslakiin.

Ammattiliitto Jytyn edunvalvontaosasto auttaa luottamusmiehia selvittdmaan, |6ytyyko tehdyille
toimenpiteille laillinen peruste ja onko muutosneuvottelut kayty oikein. Virheellinen prosessi tai sita
seurannut paatos voidaan tarvittaessa edunvalvontaosaston toimesta riitauttaa. Mahdollista
oikeudenkayntia varten Ammattiliitto Jyty on vakuuttanut jasenensa oikeusturvavakuutuksella, joka on
voimassa jasenyyden kestettya kuusi kuukautta.

10 Luottamusmiehen muistilista muutosneuvotteluihin

>

Valmistaudu neuvotteluun huolella. Apua valmistautumiseen saat aluetoimistosta ja
edunvalvontaosastolta.

Muista jasenet: tiedota ja kuuntele jasenia neuvottelujen aikana.
Tee yhteistyota muiden henkildston edustajien ja oman yhdistyksesi hallituksen kanssa.

Neuvotteluesitykseen tulee sisadltya tieto aiotuista toimenpiteista. Tydnantajan on siten tullut jo
jonkin verran valmistella asiaa. Paatosta ei kuitenkaan vield saa olla.

Vaadi tarvittaessa tydnantajalta lisatietoja. Voit saada lisdaikaakin neuvotteluille.
Kun neuvottelut alkavat, muista vaatia poytakirjan pitamista.
Jos poytakirjaluonnos on virheellinen tai epaselva, ala hyvaksy sita, vaan edellyts, etta

poytakirjaan tehdaan tarvittavat korjaukset.

Varmista, etta poytakirja kuvaa konkreettisesti sitd, mistd on puhuttu neuvotteluissa.
Poytakirjasta on ilmettava, mihin tydnantaja vetoaa viahentamisperusteena.

Al3 allekirjoita poytakirjaa, jossa on todettu, ettd muutosneuvottelut on kiyty lain mukaan.
Taman arviointi on viime kadessa kardjaoikeuden tehtava, ei neuvottelijoiden.

Varmista, ettd neuvotteluja kdydaan vahintaan lain edellyttama aika. Pida huoli, ettd tydnantaja
noudattaa myds muita yt-lain mukaisia maaraaikoja.

Huomioi, ettd neuvotteluaika lasketaan kokonaisten kalenteripdivien mukaan. Tyonantaja saa
siten tehda paatoksensa vasta neuvotteluiden paattymista seuraavana paivana.

Muista, etta paatokset irtisanomisista ym. voidaan tehda vasta neuvottelujen paatyttya!
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Linkit:

Yhteistoimintalaki:

https://finlex.fi/fi/laki/alkup/2021/20211333#Pidm45237816141808

Tyosopimuslaki:

http://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/2001/20010055
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LIITE 1: Malli muutosneuvotteluiden poytakirjoista

Poytdkirja (1. neuvottelukerta)

Kokouksen avaus

Henkiloston ja tydnantajien edustajien toteaminen
Puheenjohtajan, sihteerin ja poytakirjan tarkastajien valinta
Neuvottelukutsu ja siind annetut tiedot todetaan

Todetaan salassa pidettavat tiedot, jos sellaisia on (tydnantajan kerrottava, mitka ovat salassa
pidettavia)

6. Suunnitellut toimenpiteet (perusteet, vaikutukset, vaihtoehdot)
7. Toimintasuunnitelman kasittely

8. Henkilostésuunnitelman ja koulutustavoitteiden kasittely

9. Neuvotteluiden kesto ja suunniteltu aikataulu

10. Neuvotteluista tiedottaminen

11. Muut asiat

12. Seuraava kokous

13. Kokouksen paattdminen

v wN e

Poytakirjaan neuvotteluiden kuluessa ja / tai paattyessa

1. Eri osapuolten nakemykset
(merkinnat keskusteluista, mita ja mista keskusteltu)
2. Neuvottelujen tulokset eli asiat, joista on yksimielisyys
3. Eridavat kannanotot, joista ilmenevat molempien osapuolten nakemykset
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