HE 198/2024 vp

Hallituksen esitys eduskunnalle laiksi yhteistoimintalain muuttamisesta
ESITYKSEN PAAASIALLINEN SISALTO
Esityksessd ehdotetaan muutettavaksi yhteistoimintalakia.

Esityksen mukaan yhteistoimintalain soveltamisalaa koskeva raja nostettaisiin sddnnollisesti
vahintddn 50 tyontekijdd tyollistdviin yrityksiin, yhteisoéihin ja sivuliikkeisiin. Laissa
sdddettiisiin kuitenkin tietyistd kevennettyd vuoropuhelua ja muutosneuvotteluita koskevista
velvoitteista tyonantajille, joiden tyosuhteessa olevien tyontekijoiden méadrd sdénnollisesti olisi
20-49. Lisdksi sddnnoksid liikkeen luovutuksesta, sulautumisesta ja jakautumisesta
sovellettaisiin edelleen kaikkiin sddnnollisesti vahintddn 20 tydntekijaa tyollistdviin yrityksiin,
yhteisoihin ja sivuliikkeisiin.

Jatkuvan vuoropuhelun toimintaperiaate séilytettdisiin my0s pienemmissé sdédnnollisesti 20-49
tyontekijdd  tyollistdvissd  yrityksissd tai  yhteisdissd. TyOnantajan olisi luotava
tyopaikkakohtaiset kéytinnot sddnnonmukaisen jatkuvan vuoropuhelun kiymiseksi.
Vuoropuhelun kohteet sekd toteutustavat maédriteltdisiin  yrityksessd tai yhteisossd
tarkoituksenmukaiseksi katsotulla tavalla. TyOnantaja kévisi vuoropuhelua henkiloston
edustajan kanssa, jolleivat tydnantaja ja henkildston edustaja sopisi, ettd vuoropuhelu kaytdisiin
henkil6ston kanssa yhdessi. Siltd osin kuin henkilstolld ei olisi edustajaa, tydnantaja kévisi
vuoropuhelua henkildston kanssa yhdessa.

Lisédksi tyonantajan, jonka tyOsuhteessa olevien tyontekijoiden lukuméérd saanndllisesti olisi
20—49 tyontekijaa, tulisi jatkossakin kdyda muutosneuvottelut silloin, kun tyonantaja harkitsisi
90 pdivian ajanjakson aikana véhintddan 20 tyontekijdn irtisanomista, osa-aikaistamista tai
tydsopimuksen olennaisen ehdon yksipuolista muuttamista tuotannollisella tai taloudellisella
perusteella tai lomauttamista taloudellisella tai tuotannollisella irtisanomisperusteella.
Muutosneuvotteluvelvoite pienemmissd 20-49 tyontekijan yrityksissd, yhteisoissd ja
sivuliikkeissd ei koskisi tyOnantajan harkitsemia lomautuksia tyon tai tyOnantajan tyon
tarjoamisen edellytysten tilapdisen vihentymisen perusteella.

Uutena asiana sédddettdisiin tyOvoimapalveluiden selvittdmiselle varattavasta ajasta. Jos
tyOnantaja olisi antanut neuvotteluesityksen suunnitelmastaan irtisanoa vihintdédn kymmenen
tyontekijdd tuotannollisilla ja taloudellisilla perusteilla, tillaisilla perusteilla irtisanotun
tyontekijan tydsopimus ei saisi pédttyd ennen kuin neuvotteluesityksen toimittamisesta
tydvoimaviranomaiselle olisi kulunut 30 péivaa.

Tyovoiman kdyton vidhentdmistd koskevien muutosneuvotteluiden neuvotteluaikoja
lyhennettdisiin puolella. Muutosneuvotteluiden laissa sdddetty vadhimmaiiskesto olisi
neuvotteluissa késiteltdvistd asioista ja henkilostomadrésti riippuen joko kolme viikkoa tai
seitseman paivaa.

Esitys liittyy padministeri Petteri Orpon hallituksen hallitusohjelmaan.

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

Péaministeri Petteri Orpon hallituksen hallitusohjelman mukaan hallitus uudistaa tyoeldmén
lainsdddantéa  tyoOllistimisen  esteiden  purkamiseksi ja  erityisesti  pk-yritysten
toimintaedellytysten = vahvistamiseksi. =~ Hallitusohjelman  mukaan  hallitus  nostaa
yhteistoimintalain (1333/2021) soveltamisalan EU-sdénndsten mahdollistamalle tasolle, 50
tyontekijdd sdannollisesti tyollistdviin yrityksiin ja yhteis6ihin. Lisdksi yhteistoimintalain
vaatimuksia muutosneuvottelujen vdhimmadisajoista lyhennetdéin puolella. Vuonna 2022
uudistetun  yhteistoimintalain =~ mahdollisia  muutostarpeita  arvioidaan  hallituksen
puolivélirithessd muun muassa hallintoedustuksen osalta.

Tall4 hallituksen esitykselld toteutetaan hallitusohjelmassa sovitut kirjaukset yhteistoimintalain
soveltamisalan nostamisesta sekd muutosneuvotteluiden vdhimmaéiskeston lyhentdmisesti
puolella.

1.2 Valmistelu

Esitys on valmisteltu kolmikantaisesti ty0- ja elinkeinoministerion 4.12.2023 asettamassa
yhteistoimintalain muutoksia valmistelleessa tyoryhméssd 11.12.2023-20.6.2024. Tyo- ja
elinkeinoministerion liséksi tyoryhmaéssé olivat edustettuina SAK ry, Akava ry, STTK ry,
Elinkeinoeldmén keskusliitto EK ja Suomen Yrittdjat ry. Tyoryhmaéa ja hallituksen esityksen
valmistelua koskevat tiedot ovat ndhtévissd valtioneuvoston julkisessa palvelussa osoitteessa
https://valtioneuvosto.fi/hankkeet tunnuksella TEM121:00/2023.

Luonnos hallituksen esitykseksi on ollut lausuntokierroksella 28.6.-23.8.2024. Lausuntoja
annettiin yhteensd 39 kappaletta. Esitysluonnoksesta lausuivat tyonantaja- ja tyontekijéjarjestot
sekd yhteistoiminta-asiamies. Saapuneet lausunnot ovat néhtdvissd edelldi mainitulla
hankesivulla.

Lainsdddidnndn arviointineuvosto antoi esitysluonnoksesta lausuntonsa 23.10.2024.
2 Nykytila ja sen arviointi

2.1 Nykytila

2.1.1 Kansallinen lainsdadanto

2.1.1.1 Yhteistoimintalaki

Yhteistoimintalain tavoite ja soveltamisala

Uudistettu yhteistoimintalaki tuli voimaan 1.1.2022. Lain tarkoitus on kuvattu lain 1 §:ssé. Lain
tarkoituksena on edistéé tyOpaikoilla toimintakulttuuria, jossa tyonantaja ja henkildsto toimivat
yhteistoiminnan hengessé toistensa oikeuksia ja velvollisuuksia kunnioittaen ja ottaen samalla
huomioon toistensa edut. Liséksi lain tarkoituksena on, ettd yrityksen toimintaa ja tyoyhteisod
kehitetddn jatkuvaluonteisesti sekd toiminnan tuloksellisuutta ja tydhyvinvointia parannetaan.
Lain tarkoituksena on myds turvata riittdvd ja oikea-aikainen tiedonkulku tyOnantajan ja
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henkiloston  vililld  sekd turvata henkilostolle  vaikutusmahdollisuuksia  yrityksen
paitoksenteossa silloin kun se koskee heiddn tyotéédn, tydolojaan tai asemaansa yrityksessa.
Tarkoituksena on myds tiivistdd tyOnantajan, henkiloston ja tydvoimaviranomaisten
yhteistoimintaa tyontekijoiden aseman parantamiseksi ja heiddn tyollistymisensd tukemiseksi
toimintamuutosten yhteydessa.

Lakia sovelletaan taloudellista toimintaa harjoittaviin yrityksiin ja yhteis6ihin, joiden
tyosuhteessa olevien tyontekijoiden lukumdird sdinnollisesti on véhintddn 20. Lakia
sovelletaan myos sellaiseen elinkeinotoimintalain (565/2023) 1 §:n 2 momentin 3 kohdassa,
luottolaitostoiminnasta annetun lain (610/2014) 1 luvun 13 §:ssd ja vakuutusyhtidlain
(521/2008) 3 luvun 1 §:ssé tarkoitettuun sivuliikkeeseen, jossa tydskentelevien tydntekijoiden
maérd sdénnollisesti on véhintddn 20. Erditd lain sddnndksié ei kuitenkaan sovelleta yrityksiin,
joiden tyontekijoiden lukumaéiré on alle 30. Hallintoedustusta koskevia sddnnoksid sovelletaan
vain sellaiseen suomalaiseen osakeyhtioon, osuuskuntaan ja muuhun taloudelliseen
yhdistykseen, vakuutusyhtioon, litkepankkiin, osuuspankkiin sekd sédédstopankkiin, jonka
tyosuhteessa olevan henkildston médra Suomessa sddnndllisesti on vahintddn 150. Laskettaessa
saannollisesti tyosuhteessa olevien tyontekijoiden lukumidrdd otetaan huomioon kaikki
tyOsuhteet riippumatta siitd, onko tydsuhde maéidrdaikainen vai toistaiseksi voimassa oleva.
Myoskadn osa-aikaisuudella ei ole merkitystd tyontekijamédrdd laskettaessa. Kuitenkaan
tyontekijamadrad laskettaessa ei oteta huomioon tyOntekijoitd, joiden tydsuhde kestdd
lyhyehkon ajan tai vain kausiluontoisesti taikka tydntekijoitd, jotka toimivat tyOnantajan
palveluksessa poikkeuksellisesti. (KKO 2017:86)

Yritykselld tarkoitetaan taloudellista toimintaa harjoittavia yrityksid ja yhteisdja riippumatta
yritysmuodosta tai siitd, onko toiminnan tarkoituksena tuottaa voittoa. Lain soveltamisalaan
kuuluvat myd6s aatteelliset, taiteelliset, tieteelliset, uskonnolliset ja muut tunnustukselliset
yhteisot seké jarjestot, joiden tarkoitus on padasiallisesti elinkeinopoliittinen, yleispoliittinen tai
humanitdérinen. Yhteistoiminnasta valtion virastoissa ja laitoksissa on annettu oma lakinsa eika
yhteistoimintalakia sovelleta valtion virastoissa tai laitoksissa, ellei yhteistoiminnasta valtion
virastoissa ja laitoksissa annetusta laista (1233/2013) muuta johdu. Yhteistoimintalakia ei
sovelleta myoskddn kuntien, kuntayhtymien, hyvinvointialueiden, hyvinvointiyhtymien,
evankelis-luterilaisen kirkon, ortodoksisen kirkkokunnan eikd Ahvenanmaan maakunnan sekd
sen kuntien ja kuntayhtymien virastoissa ja laitoksissa.

Velvollisuus kdydd vuoropuhelua

Yhteistoimintalain 2 luvussa on sdidetty tyonantajan velvollisuudesta kdydd vuoropuhelua
henkildston kanssa. Vuoropuhelulla tarkoitetaan tyonantajan ja henkiloston edustajan vélista
asioiden Kkisittelyd, jolla edistetddn riittdvad ja oikea-aikaista tiedonkulkua tyOnantajan ja
henkil6ston vélilld sekd henkildston vaikutusmahdollisuuksia asioissa, jotka koskevat heidén
tyOtddn, tydolojaan tai asemaansa. Vuoropuhelua on toteutettava sddnnoéllisesti henkildston
edustajan kanssa yrityksen tai yhteison toiminnan sekd tyOyhteison kehittdmiseksi lain piiriin
kuuluvissa asioissa.

Vuoropuhelu toteutetaan tydnantajan ja henkildston vilisessd kokouksessa, jonka jarjestelyista
vastaa tyOnantaja. Kokous on jirjestettiva véhintddn kerran kutakin neljinnesvuotta kohden.
Jos tyOnantajan palveluksessa tyoskentelee alle 30 tyontekijéa, kokous on jérjestettdva kaksi
kertaa vuodessa, jolleivat tyOnantaja ja henkiloston edustaja toisin sovi. Jos vuoropuhelun
kohteena oleva asia koskee yhtd useampaa henkilostoryhméa, asia tulee késitelld kokouksessa
kaikkien niiden henkilostoryhmien edustajien kanssa, joita asia koskee. Jos henkildstollé ei ole
edustajaa, tyOnantaja voi toteuttaa vuoropuheluvelvoitteen késittelemilld vuoropuhelun



kohteena olevat asiat vihintddn kerran vuodessa jarjestettivissid yhteisessd tilaisuudessa.
Vuoropuhelun on oltava luonteeltaan rakentavaa ja osapuolten on otettava huomioon toistensa
edut, tarpeet ja asema.

TyoOnantajan ja henkiloston edustajan on lain 8 §:n mukaan kaytdvd sdédnnonmukaista
vuoropuhelua: 1) yrityksen tai yhteison kehitysndkymistd ja taloudellisesta tilanteesta; 2)
tyOpaikalla sovellettavista sddnnoistd, kdytdnndistd ja toimintaperiaatteista; 3) tydvoiman
kayttotavoista sekd henkiloston rakenteesta; 4) henkildston osaamistarpeista ja osaamisen
kehittdmisestd; 5) tyohyvinvoinnin ylldpitdmisestd ja edistimisestd siltd osin kuin asiaa ei
kasitelld muun lainsddddnndn nojalla; sekd 6) 12 §:ssd sdddettdvistd muusta lainsdddannosta
johtuvista asioista. Vuoropuhelua varten henkildston edustajalle annettavista tiedoista on
saddetty lain 10 §:ssd. Liséksi lain 11 §:ssd on séddetty tiedoista, jotka tyGnantajan on annettava
henkildston edustajalle kerran tai kahdesti vuodessa.

Osana vuoropuheluvelvoitetta tydnantajan on laadittava yhteisty0ssd henkiloston edustajan
kanssa tyOyhteison kehittimissuunnitelma ja ylldpidettava sitd tyoyhteison suunnitelmalliseksi
ja pitkéjéanteiseksi kehittdmiseksi. Kehittdmissuunnitelma laaditaan ja sitd ylldpidetéén osana 8
§m 3-5 kohdassa tarkoitettua vuoropuhelua. Jos tydnantaja irtisanoo tyontekijoité taloudellisin
tai tuotannollisin perustein, kehittimissuunnitelmaan on tehtdva tarvittavat muutokset
vuoropuhelun yhteydessi muutosneuvotteluiden paatyttya. TyoOyhteison
kehittdmissuunnitelmaan on kirjattava lain 9 §:std ilmeneviét tiedot.

Muusta lainsddddnndstd johtuvat vuoropuhelussa kdsiteltivdt asiat

Lain 12 §:ssd on lueteltu muusta lainsdddédnnostd johtuvia yhteistoimintalain mukaisessa
vuoropuhelussa késiteltdvid asioita. Pykdlin mukaan 8 §:n 6 kohdan mukaisessa
vuoropuhelussa kisiteltdvid asioita ovat:

1. yksityisyyden suojasta tydeldméssd annetun lain (759/2004) 4 §:n 3 momentissa
tarkoitettu henkil6tietojen kerddminen tyohon otettaessa ja tyosuhteen aikana;

2. yksityisyyden suojasta ty0eldméssd annetun lain 7 ja 8 §:ssd tarkoitetut tyotehtivét,
joissa tyonhakija tai tyontekijd on joko velvollinen antamaan tai voi suostumuksensa
perusteella  antaa  huumausainetestia =~ koskevan  todistuksen  tydnantajalle
tyoterveyshuoltolain 11 §:n 4 momentin mukaisesti, sekd meritydsopimuslain
(756/2011) 13 luvun 19 a §:ssé tarkoitetut tyotehtdvit, joissa tyOnantaja voi ilman
perusteltua epiilyd velvoittaa tyontekijan puhalluskokeeseen;

3. yksityisyyden suojasta tyOeldmdssd annetun lain 21 §:n 1 momentissa sdaddetty
tyontekijoihin kohdistuvan kameravalvonnan, kulunvalvonnan ja muun teknisin
menetelmin toteutettavan valvonnan tarkoitus, kiyttoonotto ja ndissd kaytettdvit
menetelmit sekd sdhkdpostin ja tietoverkon kiyttd sekd tyontekijan sédhkopostin ja
muuta sdhkoisté viestintééd koskevien tietojen késittely;

4. sdhkdisen viestinndn palveluista annetun lain (914/2014) 148 §:n 2 momentin 1
kohdassa tarkoitetut, mainitun lain 146-156 §:ssd tarkoitetussa vilitystietojen
kisittelyssd noudatettavien menettelyjen perusteet ja kdytdnnot;

5. henkilostorahastolain (934/2010) 9 §:ssd tarkoitettu henkilostdrahaston perustaminen ja
henkilGstorahastoerida  kerryttdvd tulos- tai  voittopalkkiojirjestelmd ja sen



madrdytymisperusteet sekd 55 §:ssd tarkoitettu mainitusta jérjestelmastd luopuminen ja
henkildstérahaston purkaminen;

6. tyontekijdin eldkelain (395/2006) 70 §:n 4 momentissa, julkisten alojen eldkelain
(81/2026) 85 §:n 4 momentissa, merimieseldkelain (1290/2006) 78 §:n 4 momentissa,
sairausvakuutuslain (1224/2004) 11 luvun 3 §:n 4 momentissa, tydtapaturma- ja
ammattitautilain (459/2015) 81 §:n 4 momentissa ja tyottomyysetuuksien rahoituksesta
annetun lain (555/1998) 19 §:n 3 momentissa tarkoitetut asiat.

Yhteistoimintalain 12 §:n listaus ei ole tyhjentdvd, vaan myds muualla lainsdddanndssd on
sddnnoksid yhteistoimintalain mukaisessa vuoropuhelussa késiteltdvistd asioista. Esimerkiksi
opintovapaalain (273/1979) 9 §:ssd on sdéddetty opintovapaan mydntdmismenettelystd, kun
hakijoita on useita eikd vapaata voida myontdéd kaikille. Tyonantajan tulee ennen ratkaisun
tekemistd kasitelld asiaa tyontekijoiden henkiloston edustajien kanssa yhteistoimintalain 2
luvun mukaisessa vuoropuhelussa.

Jos tyOnantaja ei ole yhteistoimintalain soveltamisalan piiriin kuuluva yritys tai yhteiso, edelld
tarkoitetuissa laeissa on saatettu séatad siité, etté tydnantajan on tilldin varattava tyontekijoille
tai heiddn edustajilleen tilaisuus tulla kuulluksi tai késiteltdva kyseinen asia muulla vastaavalla
tavalla.

Muutosneuvotteluvelvoite

Muutosneuvotteluvelvoitteesta on sdddetty yhteistoimintalain 3 luvussa. Tydnantajan tulee
kaynnistdd muutosneuvottelut, kun hén harkitsee toimenpiteiti, jotka saattavat johtaa yhden tai
useamman tyontekijin irtisanomiseen, lomauttamiseen, osa-aikaistamiseen tai tydsopimuksen
olennaisen ehdon yksipuoliseen muuttamiseen tuotannollisilla tai taloudellisilla perusteilla.
Muutosneuvottelut on kéynnistettdvd myos, kun tyonantaja harkitsee tydnjohtovallan piiriin
kuuluvia yhden tai useamman tydntekijin asemaan vaikuttavia olennaisia muutoksia
tyotehtdvissd, tyomenetelmissé, tdiden jarjestelyissd, tyotilojen jarjestelyissd tai sddannollisen
tydajan jérjestelyissd, kun ne johtuvat 1) yrityksen tai yhteison tai niiden jonkin osan
lopettamisesta, siirtdmisesti toiselle paikkakunnalle taikka niiden toiminnan laajentamisesta tai
supistamisesta; 2) kone- tai laitehankinnoista taikka uuden teknologian kaytt6onotosta; 3) tydon
organisointiin tai jarjestelyihin tehtdvistd muutoksista; 4) palvelutuotannon tai tuotevalikoiman
muutoksista; 5) ulkopuolisen tydvoiman kéyttoonotosta tai siind tehtdvistd muutoksista; 6)
muista 1-5 kohdassa tarkoitettuihin rinnastuvista muutoksista. Muutosneuvottelut on kéytava
ennen padtoksen tekemistd, kun tyOnantaja harkitsee ryhtyvinsd edelld kuvattuihin
toimenpiteisiin.

Muutosneuvottelut kdynnistyvét kirjallisella neuvotteluesitykselld, josta tulee kdyda ilmi lain
19 §:ssd sdddetyt asiat. Jos muutosneuvottelut koskevat yhden tai useamman tyontekijéan
irtisanomista, lomauttamista, osa-aikaistamista tai tydsopimuksen olennaisen ehdon
yksipuolista muuttamista, neuvotteluesitys on annettava viimeistddn viisi pdivdd ennen
neuvotteluiden aloittamista. Neuvotteluesitys on toimitettava myos tyd- ja elinkeinotoimistolle
viimeistddn muutosneuvotteluiden alkaessa. Neuvotteluihin osallistuvat tyonantaja ja
henkildston edustajat tai edustajien puuttuessa henkildstd yhdessa. Jos tydnantajan toimenpide
koskee yksittéistd tyontekijad tai yksittdisid tyontekijoitd, voidaan muutosneuvottelut kéyda
suoraan tydnantajan ja toimenpiteen kohteena olevien tyontekijoiden valilla.

Muutosneuvotteluissa on késiteltdvd ainakin henkilostoon kohdistuvien toimenpiteiden
perusteita, vaikutuksia ja vaihtoehtoja. Jos neuvottelut koskevat yhden tai useamman
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tyontekijén irtisanomista, lomauttamista, osa-aikaistamista tai tydsopimuksen olennaisen ehdon
yksipuolista muuttamista, neuvotteluissa on lisdksi kisiteltdvd vaihtoehtoja toimenpiteen
kohteena olevan henkildpiirin rajoittamiseksi sekéd toimenpiteestd tyontekijoille aiheutuvien
kielteisten seurausten lieventdmiseksi ja henkiloston edustajan tai tyontekijan tekemid
ehdotuksia ja vaihtoehtoisia ratkaisuja. Muutosneuvottelut on kéytdvd yhteistoiminnan
hengessé yksimielisyyden saavuttamiseksi.

TyoOnantajan antaessa neuvotteluesityksen suunnitelmastaan irtisanoa véhintddn kymmenen
tyontekijaa tuotannollisilla ja taloudellisilla perusteilla tynantajan on muutosneuvotteluiden
alussa annettava esitys toimintasuunnitelmaksi muutosneuvotteluiden suunnitelmalliseksi
toteuttamiseksi sekd mahdollisista irtisanomisista aiheutuvien seurausten lieventdmiseksi.
Toimintasuunnitelmaa on kisiteltdvd osana muutosneuvotteluita. Toimintasuunnitelmaa
valmistellessaan tyOnantajan on mahdollisimman varhaisessa vaiheessa yhdessd tyo- ja
elinkeinoviranomaisen kanssa selvitettavé julkisesta tyovoima- ja yrityspalvelusta annetussa
laissa (916/2012)! tarkoitetut julkiset tyovoimapalvelut, joilla irtisanottavien tyontekijoiden
tyollistymistd tuetaan. Jos tyOnantaja harkitsee irtisanovansa alle kymmenen tyOntekijia,
tyOnantajan on muutosneuvottelujen alkaessa esitettdva toimintaperiaatteet, joiden mukaisesti
irtisanomisajan kuluessa tuetaan tyontekijéiden oma-aloitteista hakeutumista muuhun ty6hon
tai koulutukseen sekd tyOvoimapalveluiden jirjestimisestd annetussa laissa tarkoitettujen
tyollistymistd edistédvien palveluihin osallistumiseen.

Neuvotteluvelvoitteen  tdyttyminen edellyttdd, ettd muutosneuvottelut on  kéyty
yhteistoimintalain 3 luvun sdénnoksid noudattaen. Silloin, kun neuvottelut koskevat tydvoiman
kayton vihentdmistd edellytetddn lisdksi, ettd neuvotteluita on kdyty vahintéén laissa mééritelty
vihimmaéisaika. Muutosneuvotteluiden kesto on neuvotteluissa késiteltivistd asioista ja
neuvotteluiden kohteena olevien tyontekijoiden méadrastd riippuen joko 14 pdivéi tai kuusi
viikkoa. Neuvotteluaika on 14 pidivéd, jos 1) neuvottelut koskevat alle kymmenen tyontekijan
irtisanomista, lomauttamista, osa-aikaistamista tai ty0sopimuksen olennaisen ehdon
yksipuolista muuttamista; 2) neuvottelut koskevat lomauttamista enintddn 90 paivéksi; 3)
tyonantajan palveluksessa olevien tyOntekijoiden méédrd on sdénnollisesti alle 30; tai 4)
tyOnantaja on yrityksen saneerauksesta annetussa laissa (47/1993) tarkoitetun
saneerausmenettelyn = kohteena.  Neuvotteluiden  kestosta  voidaan  sopia  toisin
neuvotteluosapuolten kesken.

Sopimisoikeus

Tyonantajien ja tyontekijoiden valtakunnalliset yhdistykset voivat sopimuksin poiketa siit4,
mitd yhteistoimintalain 2 ja 3 luvussa sdddetdin vuoropuhelusta yrityksen tai yhteison
toiminnan ja tyOyhteison kehittdmiseksi sekd muutosneuvotteluista.? Sopimisoikeus ei
kuitenkaan koske sitd, mitd laissa sdddetddn neuvotteluesitykseen sisdltyvistd tiedoista tai
ilmoitusvelvollisuudesta tyo- ja elinkeinotoimistolle, kun sdénnokset koskevat véhintdén 10
tyontekijén irtisanomista.

Yhteistoimintalain 23 §:ssd sdddetystd neuvotteluvelvoitteen tdyttymisesti on voitu sopia toisin
tyoehtosopimuksilla. Tyoehtosopimuksissa on voitu sopia yhteistoimintalaissa sdddettyja
neuvotteluaikoja lyhyemmisté tai pidemmisti neuvotteluajoista. Tyoehtosopimuksissa sovittuja

' Vuoden 2025 alusta tulee voimaan tyévoimapalveluiden jérjestdmisestd annettu laki (380/2023).

2 Hallituksen esityksessd paikallisen sopimisen edistdmistd koskevaksi lainsdddéanndksi (HE 85/2024
vp) ehdotetaan, ettd téllainen sopimisoikeus olisi my0s yksittéiselld tyonantajalla ja ettd
tyontekijapuolelta sopimuksen voisi tehdd myos valtakunnallisen tyontekijdyhdistyksen jasenyhdistys.
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laista poikkeavia neuvotteluaikoja ei kuitenkaan sovelleta jérjestdytymittomiin tyOnantajiin,
jotka noudattavat yleissitovaa tydehtosopimusta tydsopimuslain (55/2001) 2 luvun 7 §:n nojalla.
Ty6ehtosopimuksissa yleisempid ovat méadrdykset, joiden mukaan neuvotteluajan laskenta
alkaa kulua neuvotteluesityksen antamisesta.

2.1.2 Euroopan unionin lainsdddanto ja oikeuskdytintd
2.1.2.1 Yhteistoimintamenettelydirektiivi

Tyontekijoiden tiedottamista ja heiddn kuulemistaan koskevista yleisistd puitteista annettu
Euroopan  parlamentin  ja  neuvoston  direktiivin  (2002/14/EY,  jéljempdnd
vhteistoimintamenettelydirektiivi) tarkoituksena on luoda yleiset puitteet, joilla asetetaan
vahimmaéisvaatimukset tyontekijoiden oikeudelle saada tietoja ja tulla kuulluksi yhteisossé
sijaitsevissa yrityksissd ja toimipaikoissa. Tiedottamista ja kuulemista koskevat
yksityiskohtaiset sddnndt madritellddn ja toteutetaan kunkin jdsenvaltion kansallisen
lainsdddanndn ja tydmarkkinasuhteissa vallitsevien kdytintdjen mukaisesti siten, ettd taataan
niiden tehokkuus.

Yhteistoimintamenettelydirektiivin 3 artiklassa on maédritelty direktiivin soveltamisala.
Direktiivid sovelletaan jasenvaltion valinnan mukaan:

- yrityksiin, joiden palveluksessa on yksittdisessd jédsenvaltiossa véhintddn 50
tyontekijéa, tai

- toimipaikkoihin, joiden palveluksessa on yksittdisessd jdsenvaltiossa vdhintddn 20
tyontekijaa.

Jasenvaltioiden on maédriteltdvd palveluksessa olevien tyontekijoiden maidrdn laskentatapa.
Jasenvaltiot voivat direktiivissd tarkoitettuja periaatteita ja tavoitteita noudattaen antaa
erityissddannoksié sellaisista yrityksistd tai toimipaikoista, joiden toiminnan pa&méédrd on
suoraan ja olennaisilta osin poliittinen, ammatilliseen jirjestaytymiseen liittyvé, uskonnollinen,
hyvintekevaisyyteen liittyvd, koulutuksellinen, tieteellinen tai taiteellinen, taikka niiden
paamaiiri koskee tiedottamista tai mielipiteen ilmaisua, jos tdmén luonteisia sddnnoksid on jo
kansallisessa lainsdddidnnossa direktiivin tullessa voimaan.

Yhteistoimintamenettelydirektiivin 4 artiklassa sdédetdén tiedottamista ja kuulemista
koskevista yksityiskohtaisista sddnndistd. Artiklan 1 kohdan mukaan jidsenvaltioiden on
madriteltdva tiedottamista ja kuulemista asianmukaisella tasolla koskevat yksityiskohtaiset
sdannot 4 artiklan mukaisesti ja direktiivin 1 artiklassa mainittuja periaatteita noudattaen,
sanotun kuitenkaan rajoittamatta tyontekijoille suotuisampien voimassa olevien sddnndsten
ja/tai kéyténtdjen soveltamista. Artiklan 2 kohdan mukaan tiedottaminen ja kuuleminen siséltaa:

- tiedottamisen yrityksen tai toimipaikan toiminnan viimeaikaisesta ja todennédkdisesti
kehityksesti sekd taloudellisesta tilanteesta;

- tiedottamisen ja kuulemisen yrityksen tai toimipaikan ty6llisyystilanteesta, sen
rakenteesta ja todennidkoisestd kehityksestd sekd mahdollisista suunnitelluista
ennakoivista toimenpiteisté erityisesti tyopaikkojen ollessa uhattuina;

- tiedottamisen ja kuulemisen paétoksistd, jotka saattavat muuttaa merkittdvasti tyon
organisointia ja tyosopimussuhteita, mukaan lukien ne, joita tarkoitetaan 9 artiklan 1
kohdassa mainituissa yhteison sdannoissa.
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Artiklan 3 kohdan mukaan tiedot on annettava asianmukaisena ajankohtana, asianmukaisin
tavoin ja asianmukaisen siséltdisend erityisesti sen mahdollistamiseksi, ettd tyOntekijoiden
edustajat voivat riittdvisti perehtyd asiaan ja valmistautua tarvittaessa kuulemiseen. Artiklan 4
kohdan mukaan kuulemisen on tapahduttava:

- varmistaen, etti ajankohta, keinot ja sisdlto ovat asianmukaiset;
- késiteltidvastd asiasta riippuen soveltuvalla johdon ja edustuksen tasolla;

- tyonantajan 2 artiklan f kohdan mukaisesti toimittamien tietojen sekd sellaisen
lausunnon perusteella, jonka laatimiseen tyontekijoiden edustajalla on oikeus;

- siten, ettd tyontekijoiden edustajien on mahdollista tavata tydnantaja ja saada
mahdollisesti esittiméédnsa lausuntoon perusteltu vastaus;

- tarkoituksena saada aikaan sopimus paatoksistd, jotka perustuvat 2 kohdan c
alakohdassa tarkoitettuihin tyonantajan johtamisvaltuuksiin.

Direktiivin 9 artiklassa séddetdén direktiivin suhteesta muihin yhteisén ja jisenvaltioiden
sdannoksiin. Artiklan 4 kohdan mukaan direktiivin soveltaminen ei ole riittivd peruste
jasenvaltiossa vallitsevan tilanteen ja tyontekijoiden suojan yleisen tason heikentdmiseen
direktiivin soveltamisalalla. Johdanto-osan perustelukappaleen 31 mukaan direktiivin
tdytdntoonpano ei saisi riittdd tyontekijoiden suojelun yleisen tason alentamisen perusteeksi
direktiivin soveltamisaloilla.

2.1.2.2 Joukkovahentadmisdirektiivi
Yieistda

Neuvoston direktiiviin  tydntekijoiden joukkovdhentdmistd koskevan jisenvaltioiden
lainsddddannon ldhentdmisestd (98/59/EY, jiljempénd joukkovihentdmisdirektiivi) sisdltyvit
sdannokset tydnantajan velvollisuudesta neuvotella tyontekijoiden edustajien kanssa sekd antaa
heille tietoa harkitessaan tyontekijoiden joukkovahentdmistd. Direktiiviin sisdltyy niin ikddn
sdannds suunnitellusta joukkovahentdmisestd ilmoittamisesta toimivaltaiselle viranomaiselle,
minké lisdksi direktiivissd asetetaan aikaraja sille, missé ajassa tyOnantaja saa aikaisintaan
toteuttaa suunnitellun joukkovidhentdmisen.

Soveltamisala

Direktiivin soveltamisala madrdytyy sen 1 artiklan 1 kohdan a alakohtaan sisdltyvéin
joukkovédhentdmisen mééritelmdn mukaan. Olennaista direktiivin soveltamisen kannalta on
siten se, milloin joukkovdhentdmisen mé&dritelmd tdyttyy. Direktiivin mukaan
joukkovédhentdmiselld tarkoitetaan tyOnantajan toimeenpanemia irtisanomisia yhdestd tai

jésenvaltion valinnan mukaan méaéré4, joka on:
1) joko 30 pdivén aikana

- viahintddn 10 yrityksissi, joissa tavallisesti on enemmaén kuin 20 mutta
vihemmaén kuin 100 tyontekijaa,
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- véhintdédn 10 prosenttia tyontekijoistd yrityksissid, joissa tavallisesti on
vahintdin 100 mutta vihemman kuin 300 tyontekijia,

- vahintddn 30 yrityksissd, joissa tavallisesti on vidhintddn 300
tyontekijéa,

ii) tai 90 péivan aikana vihintddn 20 kyseisen yrityksen tavallisesta
tyontekijoiden madrasti riippumatta.

Laskettaessa vdhennysten lukumdirdd vdhentdmiseen rinnastetaan sellainen tydsopimuksen
paittyminen, joka tapahtuu tyonantajan aloitteesta yhdesta tai useammasta syyst, ja joka ei liity
yksittdisiin  tyontekijoihin, jos véhentdmiset koskevat véhintddn viittd tyontekijaé.
Joukkovéhentdmisdirektiivid ei sovelleta méérdaikaisiin tyosopimuksiin, ellei vihentdminen
tapahdu ennen méédrdajan pédttymistd tai tehtdvien loppuun suorittamista, eikd
julkisoikeudellisiin palvelussuhteisiin.

Jos jésenvaltio valitsee vaihtoehdon i), joukkovdhentimisen maéédritelméin tdyttymiseen
vaikuttavat sekd irtisanottavien tyOntekijoiden méidrd 30 pédivin aikana ettd yrityksen
henkilostomaérd. Jos jésenvaltio valitsee vaihtoehdon ii), joukkovihentdmisen mairitelman
tdyttymiseen vaikuttaa irtisanottavien tyontekijoiden madrd 90 pédivan aikana. Jalkimmaéisessa
vaihtoehdossa joukkovédhentimisen maédritelmédn tdyttyminen ei ole riippuvainen yrityksen
henkilostoméaarasta.

Tiedottaminen ja neuvottelu

Tiedottamista ja neuvottelua koskevan 2 artiklan mukaan, kun tyOnantaja harkitsee
tyontekijoiden joukkovdhentdmistd, tyOnantajan on aloitettava hyvissd ajoin neuvottelut
tyontekijoiden edustajien kanssa sopimukseen péddsemiseksi. Artiklassa madrdtddn
neuvotteluissa késiteltivista asioista.

Jotta tyontekijoiden edustajilla on mahdollisuus tehdd rakentavia ehdotuksia, tyonantajan on
hyvisséd ajoin neuvottelujen kuluessa: a) annettava heille kaikki tarvittavat tiedot ja b) aina
ilmoitettava heille kirjallisesti:

1) suunnitellun vihentdmisen syyt;

ii) vahennettdvien tyontekijoiden lukumaiérd ja ryhmait;

iii) tavallisesti tydssd olevien tyontekijoiden lukumédird sekd ryhmat, joihin he
kuuluvat;

iv) aika, jonka kuluessa vihentiminen on mééri toteuttaa;

V) suunnitellut perusteet, joilla vihennettivit tyontekijét valitaan, sikili kun

kansallinen lainsdadanto ja/tai kdytdnt0 antavat tyOnantajalle oikeuden
paittia valinnasta;

vi) laskentamenetelm4, jolla lasketaan kaikki muut mahdolliset korvaukset

viahentdmisists, paitsi ne korvaukset, jotka on vahvistettu kansallisessa
lainsdaddnnossé ja/tai kdytdnnossa.
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TyoOnantajan on toimitettava toimivaltaiselle viranomaiselle vahintdén jiljennds kirjallisen
ilmoituksen niistd kohdista, joissa on b alakohdan i—v alakohdassa tarkoitetut tiedot. Edelld
todettuja velvollisuuksia on sovellettava riippumatta siitd, onko joukkovahentdmisistd paattanyt
yritys, jolla on miérdysvalta tydnantajaan nahden.

Joukkovihentimismenettely

Joukkovédhentdmismenettelyd koskevan 3 artiklan mukaan tyOnantajan on kirjallisesti
ilmoitettava toimivaltaiselle viranomaiselle kaikista suunnitelluista joukkovdhentdmisista.
Ilmoituksessa on oltava kaikki suunniteltuja joukkovahentdmisid ja 2 artiklassa tarkoitettuja
tyontekijoiden edustajien kanssa kdytivid neuvotteluja koskevat tarvittavat tiedot ja erityisesti
vihentdmisen syyt, vdhennettdvien tyOntekijoiden madrd, tavallisesti tydllistettyjen
tyontekijoiden maari ja aika, jonka kuluessa vihentdminen on mééra toteuttaa. Tyonantajan on
toimitettava tyontekijoiden edustajille jdljennds viranomaiselle toimitetusta ilmoituksesta.
Tyontekijoiden edustajat voivat ldhettdd mahdollisia huomautuksiaan toimivaltaiselle
viranomaiselle.

Joukkovidhentdmisdirektiivissd asetetaan méérdaika sille, missd ajassa tyOnantaja saa
aikaisintaan toteuttaa suunnitellun joukkovdhentimisen. Direktiivin 4 artiklan mukaan
suunniteltua joukkovihentdmistd, josta on ilmoitettu toimivaltaiselle viranomaiselle, ei saa
toteuttaa ennen kuin on kulunut 30 pédivaa 3 artiklassa tarkoitetusta tyonantajan toimivaltaiselle
viranomaiselle tekemistd ilmoituksesta eikd noudattamatta sddnnoksid, jotka koskevat
irtisanomiseen liittyvid yksilokohtaisia oikeuksia. Jdsenvaltio voi antaa toimivaltaiselle
viranomaiselle valtuudet lyhentdi kyseistd aikaa. Toimivaltaisten viranomaisten on kéytettava
edelld tarkoitettu aika pyrkien ratkaisemaan suunnitellusta joukkovdhentdmisestd aiheutuvat
ongelmat.

Jos alkuperdinen mairdaika on lyhyempi kuin 60 péivas, jasenvaltio voi antaa toimivaltaiselle
viranomaiselle valtuudet pidentdd sen 60 pdivdksi ilmoituksesta lukien. Pidentiminen
edellyttdd, ettd on todennakoistd, ettd suunnitellusta joukkovahentédmisestéd aiheutuvia ongelmia
ei kyetd ratkaisemaan alkuperdisessd midrdajassa. Jdsenvaltio voi antaa toimivaltaiselle
viranomaiselle edelld sdddettyd laajemmat wvaltuudet pidentdmiseen. TyOnantajalle on
ilmoitettava pidennyksestd ja sen perusteista ennen alkuperdisen méaédrdajan paattymista.

Jasenvaltioiden ei tarvitse soveltaa 4 artiklaa joukkovdhentfimisiin, jotka johtuvat
tuomioistuimen padtdkseen perustuvasta yrityksen toiminnan paittymisesta.

Oikeuskdytinto

Euroopan unionin tuomioistuimen (jaljempana unionin tuomioistuin) C-149/16 (Socha ym.) ja
C-429/16 (Ciupa ym.) ratkaisujen taustalla olevissa tapauksissa oli kyse tyOnantajan
taloudellisista ratkaisuista, joiden vilittoméand tarkoituksena ei ollut tiettyjen tydsuhteiden
paittdminen, mutta joilla saattoi kuitenkin olla vaikutuksia tiettyjen tyontekijoiden
tyopaikkoihin. Tapauksissa oli kyse tyontekijoiden palkkaehtojen muuttamisesta irtisanomisen
vaihtoehtona. Unionin tuomioistuin totesi, ettd jos tydehtojen muuttamiseen johtavalla
padtokselld kyetddn vilttdmadn joukkovdhentiminen, direktiivin 2 artiklassa sdddetty
neuvottelumenettely on aloitettava hetkelld, jolloin tyonantaja harkitsee tillaisten muutosten
tekemistd. Joukkovédhentdmisdirektiivin 2 artiklan 1 ja 2 kohtaa on tulkittava siten, ettd
tyonantajan on ryhdyttdvd neuvotteluihin silloin, kun se harkitsee toteuttavansa yksipuolisesti
ja tyontekijoiden vahingoksi palkkachtojen muutoksen, joka johtaa tyOsuhteen padttymiseen
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siind tapauksessa, etteivit tyontekijat hyvéksy sitd, siltd osin kuin direktiivin 1 artiklan 1
kohdassa sdddetyt edellytykset tayttyvét.

Asiassa  C-188/03  (Junk) oli kysymys muun muassa siitd, tarkoittaako
joukkovédhentdmisdirektiivin késite “irtisanominen” tydsuhteen irtisanomista tydsuhteen
paéttdvind toimena, vai tyOsuhteen padttymistd irtisanomisajan pédtyttyd. Unionin
tuomioistuimen mukaan tyonantajan neuvottelu- ja ilmoittamisvelvollisuudet syntyvit ennen
tdmén paitostd irtisanoa tydsopimukset. Direktiivin 2—4 artiklaa on néin ollen tulkittava siten,
ettd irtisanomiseksi katsottava tapahtuma muodostuu tydsopimuksen irtisanomista koskevasta
tyonantajan tahdonilmaisusta.

Asiassa C-134/22 (G GmbH) oli kysymys siitd, millainen tarkoitus on
joukkovéhentdmisdirektiivin 2 artiklan 3 kohdan toisella alakohdalla, jossa tyOnantaja
velvoitetaan toimittamaan toimivaltaiselle viranomaiselle vidhintddn jdljennds kirjallisen
ilmoituksen niistd kohdista, joissa on kyseisen artiklan ensimméiisen kohdan b alakohdan i—v
alakohdassa tarkoitetut tiedot. Unionin tuomioistuin tarkasteli asiassa direktiivin tydnantajan
tietojen toimittamis- ja ilmoitusvelvollisuuksien ajankohtia seké viranomaisen roolia.

Direktiivin 2 artiklan 3 kohta ei sisdlly direktiivin III jaksoon ”Joukkovdhentdmismenettely”,
vaan direktiivin II jaksoon “Tiedottaminen ja neuvottelu”, jossa sddnnelliin menettelyé
neuvottelujen kidymiseksi tyontekijoiden edustajien kanssa silloin, kun tyOnantaja harkitsee
joukkovéhentdmistd. Niinpd direktiivin 2 artiklan 3 kohdan toisessa alakohdassa tarkoitetut
tiedot on toimitettava vaiheessa, jossa joukkoviahentdmisid vain “harkitaan” ja jossa menettely
neuvottelujen kdymiseksi tyontekijoiden edustajien kanssa on vasta aloitettu eikd vield saatettu
paitokseen. Tietojen toimittaminen mahdollistaa toimivaltaiselle viranomaiselle vain sen, ettd
se saa késityksen direktiivissd luetelluista tiedoista, eikd se voi luottaa tdysin tietoihin
valmistellakseen toimenpiteitd, jotka kuuluvat sen toimivaltaan joukkovdhentdmisen
yhteydessd. Viranomainen vain vastaanottaa jdljenndksen kirjallisen ilmoituksen niisté
kohdista, joissa on 2 artiklan 3 kohdan ensimmaéisen alakohdan b alakohdan i—v alakohdassa
tarkoitetut tiedot, kun taas direktiivin III jaksoon ”Joukkovédhentimismenettely” siséltyvéssd 3
ja 4 artiklassa sille annetaan aktiivinen rooli.

Direktiivin 3 ja 4 artiklassa sdddetdén, ettd joukkovdhentimissuunnitelmista on ilmoitettava
toimivaltaiselle viranomaiselle ja ettd joukkovdhentdminen saadaan toteuttaa vasta tietyn
maidrdajan jdlkeen, joka kyseisen viranomaisen on kaytettdvd pyrkien ratkaisemaan
suunnitellusta joukkovédhentdmisestd aiheutuvat ongelmat. Ilmoitusvelvollisuudella pyritdén
sithen, ettd toimivaltainen viranomainen voi kaikkien tyonantajan sille toimittamien tietojen
perusteella selvittdd mahdollisuuksia rajoittaa joukkovédhentdmisen kielteisida seurauksia
toimenpiteilld, jotka perustuvat tietoihin niistd tyomarkkinoista ja toimialasta, joilla
joukkovédhentdminen toteutetaan. Sitd vastoin direktiivin 2 artiklan 3 kohdan mukaisen
jéljenndksen toimittaminen viranomaiselle ei kdynnistd miérdaikaa, jota tyOnantajan on
noudatettava, eikd synnyté velvollisuutta toimivaltaiselle viranomaiselle. Direktiivin 2 artiklan
3 kohdan tietojen toimittaminen toimivaltaiselle viranomaiselle toteutetaan vain informointi- ja
valmistelutarkoituksissa, jotta toimivaltainen viranomainen voi tarvittaessa kayttié tehokkaasti
direktiivin 4 artiklassa sédéddettyjd valtuuksiaan. Velvollisuudella toimittaa tietoja
toimivaltaiselle viranomaiselle on tarkoitus antaa télle mahdollisuus ennakoida niin pitkélti kuin
mahdollista kielteisid suunniteltujen joukkovidhentdmisten seurauksia, jotta se voi tehokkaasti
pyrkié ratkaisemaan ongelmat, joita kyseisistd vahentdmisistd aiheutuu, niistd véhentdmisistd
ilmoituksen saatuaan.
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2.1.2.3 Liikkeenluovutusdirektiivi

Tyontekijoiden oikeuksien turvaamista yrityksen tai liikkeen taikka yritys- tai liiketoiminnan
osan luovutuksen yhteydessd koskevan jasenvaltioiden lainsdddédnnon ldhentdmisestd annettu
neuvoston direktiivi (2001/23/EY, jaljempéana liikkeenluovutusdirektiivi) sisiltdad sadannoksia
tyontekijoiden oikeuden turvaamisesta yritysten tai liikkeiden taikka yritys- tai litketoiminnan
osien siirtyessd tyOnantajalta toiselle sopimukseen perustuvilla luovutuksilla taikka
sulautumisilla. Séddnnosten tarkoituksena on turvata tyontekijan oikeuksia tilanteessa, jossa
tyonantaja vaihtuu. Direktiivissd sdddetddn lisdksi luovuttajan ja luovutuksensaajan
velvollisuudesta antaa tietoja tyontekijoiden edustajille ja heiddn kanssaan neuvottelemisesta.

Direktiivin soveltamisalaan ei ole tehty rajauksia esimerkiksi yrityksen henkilostoméaarin
mukaan. Jdsenvaltiot voivat kuitenkin rajata tietoja ja neuvottelua koskevat velvoitteet
koskemaan yrityksié ja liikkeitd, jotka tayttdvat tyontekijoiden lukumééran osalta tyontekijoitd
edustavan kollegiaalisen elimen valintaa tai nimeémistd koskevat edellytykset. Suomessa on
kaytetty tdtd mahdollisuutta sddtdmalld tietojen antamisesta henkildston edustajille ja
neuvotteluista yhteistoimintalain 4 luvun sddnndksilla. Tyontekijoiden oikeuksien turvaamista
koskevat sdéannokset on pantu taytintoon tydsopimuslailla.

2.1.3 Muu yhteistoimintaa koskeva kansainvilinen sééntely
2.1.3.1 Kansainvalisen tydjérjeston yleissopimukset

Suomen ratifioima Kansainvélisen tygjarjeston (ILO) yleissopimus nro 158, joka koskee
tyOnantajan toimesta tapahtuvaa palvelussuhteen pééttdmistd (SopS 114/1992), on keskeinen
yhteistoimintalain soveltamisen kannalta. Sopimus siséltdd madrdyksid tyontekijoiden
edustajien kuulemisesta, kun tyonantaja harkitsee palvelussuhteiden paittamisté taloudellisilla
tai tuotannollisilla irtisanomisperusteilla. Sopimuksen 13 artiklan mukaan palvelussuhteiden
padttdmistd taloudellisista, teknologisista, rakenteellisista tai muista samankaltaisista syistd
harkittaessa tyonantajan tulee:

- antaa asianomaisille tyontekijoiden edustajille hyvissd ajoin asiaa koskevat tiedot,
muun muassa palvelussuhteiden pééttdmisperusteista, niiden tyontekijoiden maérasta
ja ryhmisti, joita asia tulee koskemaan ja siitd ajasta, jonka kuluessa palvelussuhteiden
paéttdminen aiotaan toteuttaa;

- antaa kansallisen lainsdddénnon ja kdytdnnon mukaisesti asianomaisille tyontekijoiden
edustajille  mahdollisimman  varhaisessa vaiheessa tilaisuus neuvotteluun
toimenpiteistd, joilla voitaisiin vilttyd palvelussuhteiden pdittimiseltd tai rajoittaa
paitettivien palvelussuhteiden lukumddrd mahdollisimman pieneksi, seké
toimenpiteistd, joilla voitaisiin lieventdd pédttdmisestd asianomaisille tyontekijoille
aiheutuvia epdedullisia seurauksia, esimerkiksi mahdollisuuksista sijoittaa heidét
muuhun ty6hon.

Artiklan soveltaminen voidaan lainsdadédnnolld, tydehtosopimuksilla, vélimiestuomioilla tai
tuomioistuimen paatoksilla tai kansallisen kdytdnnon mukaisella tavalla rajata koskemaan
tapauksia, joissa niiden tyOntekijéiden lukumaéira, joiden tyosuhteen paittdmisti harkitaan, on
vihintdan madrdtyn suuruinen tai muodostaa méiératyn osan yrityksen tyontekijoisté. Artiklassa
tarkoitetaan kisitteelld “asianomaiset tyontekijdin edustajat” tyontekijdin edustajia koskevan
yleissopimuksen (1971) mukaisesti kansallisessa lainsdddanndssa tai kdytdnnossa sellaisiksi
tunnustettuja henkiloita.
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2.1.3.2 Euroopan sosiaalinen peruskirja

Uudistettu Euroopan sosiaalinen peruskirja (SopS 78/2002, jiljempéand Euroopan sosiaalinen
peruskirja) sisiltdd keskeisid sddnnoksid yhteistoimintalakiin ndhden. Tydntekijoiden
oikeudesta tiedonsaantiin ja yhteisiin neuvotteluihin on séédetty sopimuksen 21 artiklassa,
jonka mukaan varmistaakseen, ettd tyontekijoiden oikeutta tiedon saantiin ja yhteisiin
neuvotteluihin yrityksessd voidaan kéyttdd tehokkaalla tavalla, sopimuspuolet sitoutuvat
toteuttamaan ja kannustamaan toimia, jotka mahdollistavat sen, ettd tyontekijét tai heidén
edustajansa kansallisen lainsdddannon ja kdytdnnon mukaisesti:

- saavat sddnnollisesti tai sopivana ajankohtana ymmarrettivélld tavalla tietoa sen
yrityksen taloudellisesta tilanteesta, jonka palveluksessa he ovat, kuitenkin siten, ettd
sellaisen tiedon paljastaminen, joka saattaisi olla yritykselle haitallinen, voidaan kieltda
tai esittdd tieto luottamuksellisena; ja

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

Sopimuksen 22 artiklassa sdéddetddn tyontekijoiden oikeudesta osallistua tydoloja ja
tyGympéristod koskevaan péddtoksentekoon sekéd niiden parantamiseen. Artiklan mukaan
varmistaakseen, ettd tyontekijoiden oikeutta osallistua tydoloja ja tyOympdristod koskevaan
paatoksentekoon sekd tydolojen ja —ympéristdn parantamiseen voidaan kédyttdd tehokkaalla
tavalla, sopimuspuolet sitoutuvat toteuttamaan ja rohkaisemaan toimia, joiden avulla
tyontekijoilld tai heidédn edustajillaan on kansallisen lainsédddédnnon ja kdytinnon mukaisesti
mahdollisuus edistéé:

- tydoloja, tyon jarjestdmistd ja tyOymparistod koskevien péddtosten ja parannusten
tekemista,

- tydterveyden ja —turvallisuuden suojelua yrityksessa,
- sosiaali- ja kulttuuripalvelujen ja etujen jarjestdmisté yrityksessa,
- néihin asioihin liittyvien miérdysten noudattamisen valvontaa.

Muutosneuvotteluvelvoitteen tiyttymisen osalta olennainen on sopimuksen 29 artikla
tyontekijoiden oikeudesta saada tietoa ja neuvotella joukkoirtisanomismenettelyiss.
Varmistaakseen, ettd  tyontekijoiden  oikeutta  saada  tietoa ja  neuvotella
joukkoirtisanomistapauksissa voidaan kayttdd tehokkaalla tavalla, sopimuspuolet sitoutuvat
varmistamaan, ettd tyonantajat antavat tietoa ja neuvottelevat tyontekijoiden edustajien kanssa
hyvissd ajoin ennen joukkoirtisanomisia niisté tavoista ja keinoista, joilla joukkoirtisanomiset
voidaan valttdd tai niiden esiintymistd rajoittaa ja niiden seurauksia lieventdd, esimerkiksi
turvautumalla sosiaalisiin toimiin, joiden tavoitteena on erityisesti helpottaa kyseisten
tyontekijoiden sijoittamista muihin tehtiviin tai uudelleen kouluttamista.

Euroopan sosiaalisen peruskirjan noudattamista valvoo Euroopan sosiaalisten oikeuksien

komitea. Komitea on todennut tulkintakéytdnnossddn sopimuksen 22 artiklan osalta, ettd
sopimusvaltiot voivat jittdd sddnnoksen soveltamisalan ulkopuolelle yritykset, joiden
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palveluksessa on vidhemmin kuin tietty tyOntekijoiden lukumiérd, joka maéritellddn
kansallisessa lainsddadanndssa tai kaytdnnossa.?

2.1.4 Kéaytanto

Yhteistoimintalain soveltamisen piirissd on noin 10 000 yritysti tai yhteiso6d (vuonna 2022).
Niiden palveluksessa tyOskentelee noin miljoona tyontekijdd. Ehdotetun soveltamisalan
muutoksen kohteena olevia 20—49 tydntekijaa tyollistavid yrityksid on 6 380, joissa tyoskentelee
191 000 tyontekijaa (Taulukko 1). Toimialoittain tarkasteltuna 20—49 tyontekijan yritykset
toimivat useimmin teollisuuden (1 192), rakentamisen (981), tukku- ja véhittdiskaupan ja
moottoriajoneuvojen ja moottoripydrien korjauksen (954), hallinto- ja tukipalvelutoiminnan
(565), ammatillisen, tieteellisen ja teknisen toiminnan (546), kuljetuksen ja varastoinnin (470),
informaation ja viestinnén (457) seké terveys- ja sosiaalipalveluiden (346) toimialoilla.

Taulukko 1: Yritykset henkiloston suuruusluokittain vuonna 2022 (yritysyksikko)

Yrityksii Henkilostoa (htv)

0-4 hloa 533 811 219312

5-9 hléa 17 728 114 745

10-19 hloa 10 021 134 232

20-49 hloa 6 380 191 367

50-99 hl6a 2 106 146 088

100249 hl6a 1 027 155 787

250-499 hloa 369 126 420

500-999 hloa 176 124 060

1 000 hl64 tai enemmaén 124 286 179
Yhteensd 571742 1498 190

Y T-lain piirissd (20+ hl64) 10 182 1029 901

Tyonantaja on velvoitettu ilmoittamaan tydvoimankdyton védhentdmistd koskevista
muutosneuvotteluista tyd- ja elinkeinoviranomaisille. Ty0- ja elinkeinoviranomaisille
ilmoitettiin vuonna 2022 yhteensd 3 964 muutosneuvottelusta. Vuonna 2021 mééra oli 4 302,
mutta Covid-19 —pandemian aikaan vuonna 2020 jopa 11 688. Tidssd esityksessa
vaikutusarvioiden pohjana kéytetddn vuoden 2022 tietoja. Tietojen perusteella 27 prosenttia
muutosneuvotteluista kéytiin 20-49 tyontekijdd tyollistavissd yrityksissd, jotka ovat tédssd
esityksessd soveltamisalan muutoksen kohteena.

Vuonna 2022 muutosneuvotteluja kdytiin yhteensd noin 4 000 kappaletta, joista noin 2 500
koski irtisanomistilanteita ja 1 500 lomautustilanteita (Taulukko 2). Lomautukset ovat yleensa
lyhyitd: kokoaikaisesti lomautetuista tyonhakijoista vuonna 2023 oli 84 prosenttia lomautettu

3 Digest of the case law of the European committee of social rights, s. 177. Council of Europe (2022).
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alle 90 péaivaksi. Osa-aikaiset lomautukset kestiviat hieman pidempéén: alle 90 pédivdd kesti
vuoden 2023 aikana péittyneistd jaksoista 56 prosenttia.

Taulukko 2: Tyo- ja elinkeinoviranomaisille ilmoitetut muutosneuvottelut vuonna 2022
yrityksen kokoluokan ja tyévoiman vihennystarpeen mukaan

Yrityksen henkilostoméadra*

Yhteensi 0-19 2049 5099 100+

Muutosneuvottelut yhteensa 3964 386 1078 754 1746

...joissa irtisanomistarve neuvottelun

alussa 2474 221 631 463 1158
...alle 10 hloa 1 890 176 515 364 835
... 10-19 hloa 231 21 50 39 121
... 20+ hloa 353 24 67 61 202

...joissa lomautustarve neuvottelujen

alussa 1458 162 438 284 574
...alle 10 hloa 526 78 135 113 200
... 10-19 hloa 230 33 77 36 84
... 20+ hloa 702 50 227 136 289

Kohderyhmi yhteensi 776

* Yrityksen henkiloston kokoluokka on haettu yritysrekisterin kautta perustuen pddosin vuoden 2022 tietoihin. Taulukossa
havaitaan myés 0—19 tyontekijdn yrityksid, vaikka alle 20 tyontekijin yritykset eivdt kuulu yhteistoimintalain mukaisen
neuvotteluvelvoitteiden piiriin. Tdamd voi johtua muutoksista henkiloston koossa tilastointiajankohtaan néihden tai osa-aikaisten
tyontekijéiden tyopanoksen kisittelystd eri tavoin. Jos neuvotteluissa oli sekd irtisanomis- ettd lomautustarve, on tapaus
luokiteltu irtisanomistarpeen mukaan. Kokoluokka jdi tuntemattomaksi n. 35 prosentilla yrityksistd. Ndiden yritysten, joiden
kokoluokka oli tuntematon, jakautuminen eri kokoluokan yrityksiin arvioitiin niiden yritysten jakauman perusteella, joiden
kokoluokka oli tiedossa.

Yhteistoimintalain uudistuessa vuoden 2022 alussa lain keskeisin muutos verrattuna aiempaan
oli jatkuva vuoropuhelu. Yhteistoiminta-asiamiehen toimisto selvitti vuonna 2023 jatkuvan
vuoropuhelun ja tydyhteison kehittimissuunnitelmien toteutumista yrityksissd. Noin 5 000:1le
vahintdin 20 tyontekijad tyollistaville yritykselle 1dhetettiin sdhkdposti, jossa kerrottiin uuden
lain velvoitteista ja yhteistoiminta-asiamiehen tarjoamasta tuesta. Lisdksi 50:lle
sattumanvaraisesti ~ valitulle yritykselle ldhetettiin  pyyntd toimittaa tySyhteison
kehittdmissuunnitelma yhteistoiminta-asiamiehelle. Analysoidusta 47 suunnitelmasta 30 oli
tasoltaan erinomaisia, 11 lain kirjaukset juuri tdyttdvid ja kuudesta suunnitelmasta 16ytyi
korjattavaa tai asiaan ei ollut kiinnitetty tarpeeksi huomiota. Puutteellisia suunnitelmia 16ytyi
sekd vihintddn 50 tyontekijdd ettd sen alle tyollistdvistd yrityksistd. Toimialoista korostuivat
kuljetus- ja rakennusala. Suurin tyd yritykselle on ensimmdisen tyOyhteison
kehittdmissuunnitelman laatiminen ja vuoropuheluprosessin perustaminen ja aikataulutus.

Yhteistoiminta-asiamiehen nékemyksen mukaan jatkuva vuoropuhelu ja sithen liittyvd
tyOyhteison kehittdmissuunnitelma ovat kohtalaisen hyvin yrityksissé kaytossd. Vuoden 2022
yhteistoimintalain uudistus nosti aikaisempien vapaamuotoisten tapaamisten sisdllon tasoa ja
dokumentointia, jolloin niiden kehitystd on helpompi seurata. Osaltaan laki on johtanut siihen,
ettd yhteistoiminta koetaan entistd enemman jatkuvana ja tyOyhteison toimintaan kuuluvana
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asiana, ja muutosneuvottelut ovat siten poikkeustilanteita varten. Jatkuva vuoropuhelu
pohjustaa myds muutosneuvottelutilanteita, kun henkilostélld on jo valmiiksi ajankohtaista
tietoa yrityksen nikymista.

Yhteistoimintalain vuoden 2022 uudistuksessa siséllolliset muutokset koskien muutostilanteissa
kdytdvid neuvotteluita olivat védhdisempid. Muun muassa muutosneuvotteluita koskeviin
neuvotteluaikoihin ei tehty lakiuudistuksessa muutoksia.

2.2 Nykytilan arviointi
2.2.1 Jatkuva vuoropuhelu

Uusi yhteistoimintalaki tuli voimaan 1.1.2022. Muutosten tavoitteena oli ennen kaikkea
parantaa vuorovaikutuksen toimivuutta sekd kehittdd nykyistd paremmat puitteet yritysten ja
yhteisdjen sekd tydyhteisdjen kehittdmiselle. Aiempi laki oli koettu hyvin vaikeaselkoiseksi ja
monimutkaiseksi sekd péddosin muotoseikkoihin ja erilaisiin méddrdaikoihin perustuvaksi
menettelytapalaiksi.  Yhteistoiminnan fokus oli kohdistunut yrityksissd sanktioiden
vilttdmiseen ja virheiden etsimiseen.

Yhteistoimintalain kokonaisuudistuksen yhteydessd lakiin otettiin sddnnokset jatkuvasta
vuoropuhelusta tydpaikalla. Jatkuvaa vuoropuhelua koskevilla sdédnnoksilld tavoitellaan
tyonantajan ja henkiloston vilistd jatkuvaluonteista vuorovaikutusta, jonka avulla yritys tai
yhteisdé voi mukautua toimintaympériston vaatimuksiin sekd kehittdd litketoimintaansa ja
tyOyhteison toimivuutta. Jatkuvan vuorovaikutuksen kautta parannetaan myos henkildston
vaikutusmahdollisuuksia ja asemaa tydpaikoilla.

Vuoropuhelua koskevat sddnnokset siséltdvat madrdykset esimerkiksi vuoropuhelun
toteuttamisesta, vuoropuhelun kohteesta seké sdannollisesti annettavista tiedoista. Lailla Iuotiin
myds jatkumo jatkuvan vuoropuhelun ja muutosneuvotteluiden vélille. Yrityksissa jarjestetdan
jatkuvaa vuoropuhelua yrityksen kehitysndkymistd. Osana vuoropuhelua tyOnantaja ja
henkiloston edustaja voivat kisitelld avoimesti yrityksen tilannetta ja tarvittaessa myds sellaisia
skenaarioita, jotka liittyvét tydvoiman kéyton vihentimiseen.

Jatkuva vuoropuhelu edistid tyonantajan ja henkildston vuorovaikutusta seké lisdd henkiloston
tiedonsaantia esimerkiksi yrityksen taloudellisesta tilanteesta. Samalla sen kuitenkin voidaan
arvioida aiheuttavan  yrityksille hallinnollista taakkaa esimerkiksi sédénnollisten
tiedonantovelvoitteiden ja tyOyhteison kehittimissuunnitelman laatimisvelvollisuuden
muodossa. Tdmé on néhtivissd erityisesti pienemmissé ja keskisuurissa yrityksissi, joissa ei
valttdmattd ole erillistd HR-kysymyksiin perehtynyttd ja keskittyvadd henkilokuntaa. Lisdksi
pienemmissid ja keskisuurissa yrityksissd erilaisiin médrdmuotoihin ja -aikoihin sidottu
vuoropuhelu voidaan kokea kankeaksi ja joustamattomaksi, jos tyOnantajan edustajat ja
tyontekijdt muutoinkin ovat sddnnollisessd vuorovaikutuksessa keskenédédn ja siind samalla
toteuttavat myds vuoropuhelulle asetettuja tavoitteita.

2.2.2 Ty6voiman kiyton vihentdmistd koskevat muutosneuvottelut

Yhteistoimintalaki siséltdd sidnndkset muutosneuvotteluvelvoitteesta, kun tyonantaja harkitsee
taloudellisella tai tuotannollisella perusteella yhden tai useamman tyontekijén irtisanomista,
lomauttamista, osa-aikaistamista ja tydsopimuksen olennaisen ehdon yksipuolista muuttamista.
Lain sdfnnokset turvaavat sen, ettd neuvotteluissa késitelldéin tyOnantajan harkitsemien
vahentdmistoimenpiteiden perusteita, vaikutuksia ja vaihtoehtoja sekd esimerkiksi
vaihtoehtoisia toimenpiteitd toimenpiteen kohteena olevan henkildpiirin rajoittamiseksi.
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Muutosneuvottelut tulee kdyda laissa asetettujen muotomédraysten ja méddrdaikojen mukaisesti,
eikd tyOnantaja saa tehdd tyovoiman kéyton vdhentdmistd koskevaa pidétdstd ennen
neuvotteluvelvoitteen tayttymista.

Jos yritys ei kuulu yhteistoimintalain soveltamisalaan, on tyonantaja velvollinen noudattamaan
tyovoiman kdyton véhentémistilanteissa toimenpiteestd riippuen tydsopimuslain 5 luvun 3 §:n
sdannoksid ennakkoselvityksestd ja kuulemisesta sekd 9 luvun 3 §:n sédénnoksid tyOnantajan
selvitysvelvollisuudesta. Edelld mainituissa sddnnoksissd ei aseteta méddrdaikoja. Tdmén
seurauksena sddnnoéllisesti alle 20 tyontekijdd tyollistdvédssd yrityksessd tyOvoiman kéyton
vihentdmismenettely on nopeampi ja hallinnollinen taakka pienempi kuin yhteistoimintalain
soveltamisalan piiriin kuuluvassa yrityksessd. Yhteistoimintalain soveltamisalaan kuuluvissa
yrityksissd lain sddnnokset turvaavat kuitenkin kattavan toimenpiteiden perusteiden,
vaikutusten ja vaihtoehtojen késittelyn seké tiedonsaantioikeuden.

2.2.3 Euroopan unionin lainsdédddnndn asettamat reunaehdot kansalliselle sééntelylle
Yhteistoimintamenettelydirektiivi

Yhteistoimintamenettelydirektiivi luo yleiset puitteet, joilla asetetaan vihimmaisvaatimukset
tyontekijoiden oikeudelle saada tietoja ja tulla kuulluksi yhteisOssé sijaitsevissa yrityksissa ja
toimipaikoissa. Direktiivin sddnndkset on pantu kansallisesti tdytdntoon yhteistoimintalain 2
luvun vuoropuhelua ja 16 §:n 2 momentin muutosneuvotteluvelvoitetta koskevilla sdénnoksilla.
Direktiivin 3 artiklan soveltamisalasddnnds mahdollistaa yhteistoimintalain 2 luvun
vuoropuhelua koskevien sddnndsten sekd 16 §:n 2 momentin mukaisten niin sanottujen
kevyempien muutosneuvotteluiden soveltamiskynnyksen nostamisen yrityksiin, joiden
palveluksessa on vihintddn 50 tyontekijaa.

Direktiivin 9 artiklan 4 kohdan mukaan direktiivin soveltaminen ei ole riittivd peruste
jésenvaltiossa vallitsevan tilanteen ja tyontekijoiden suojan yleisen tason heikentédmiseen
direktiivin soveltamisalalla. Kyse on niin sanotusta heikentdmiskiellosta. Unionin tuomioistuin
on arvioinut asiassa C-144/04 (Mangold) Euroopan ammatillisen yhteisjdrjeston (EAY),
Euroopan teollisuuden ja tyonantajain keskusjarjeston (UNICE) ja julkisten yritysten Euroopan
keskuksen (CEEP) tekemdstd médrdaikaista tyotd koskevasta puitesopimuksesta annetun
Euroopan neuvoston direktiivin 1999/70/EY mukaista heikentdmiskieltoa koskevaa sddnnosté.
Séddnnods on vastaavanlainen kuin yhteistoimintamenettelydirektiivissé, ja ratkaisusta voidaan
saada apua yhteistoimintamenettelydirektiivin heikentdmiskiellon tulkintaan.

Tuomioistuin katsoi asiassa, ettd puitesopimuksen 8 lausekkeen 3 kohdan ilmaisuista kdy ilmi,
ettd puitesopimuksen tdytintoonpano ei voi olla jdsenvaltioille patevd peruste aikaisemmin
taatun tyontekijoiden suojan yleisen tason heikentdmiseksi kansallisessa oikeusjéirjestyksessd
puitesopimuksen soveltamisalalla. Sitd vastoin tyontekijoille taatun suojan heikentdmistd
madriaikaisten sopimusten osalta ei ollut sellaisenaan kielletty puitesopimuksella silloin, kun
heikentiminen ei millddn tavalla liittynyt puitesopimuksen tiytdntdonpanoon.
Heikentdmiskielto ei ollut esteend lainsdéddanndlle, jolla ty6llisyyden parantamisen tarpeeseen
liittyvistd syistd ja riippumatta mainitun sopimuksen tdytintoonpanosta alennettiin ikédrajaa,
jonka ylittyessd médriaikaisia tydosopimuksia voitiin tehda rajoituksetta.

Ratkaisun perusteella heikentdmiskiellon vastaisiksi voitaisiin katsoa muutokset, joiden

perusteena on direktiivin tdytdntdonpano ja soveltaminen, ja jotka heikentdvét jasenvaltiossa
vallitsevaa tilannetta ja tyontekijéiden suojan yleisté tasoa. Direktiivi sitoo jasenvaltioita, eikd
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sitd ldhtokohtaisesti sovelleta muulla tavalla kuin tdytintdonpanemalla lain sd&nnoksid. Tamén
vuoksi direktiivin soveltamisen voidaan katsoa tarkoittavan kaytinndssé sen tiytdntdonpanoa.

Esityksen tavoitteena on uudistaa tydeldmén lainsdadantoa tyollistimisen esteiden purkamiseksi
ja erityisesti pienten ja keskisuurten yritysten toimintaedellytysten vahvistamiseksi. Muutosten
perusteena ei ole direktiivin tdytdntdonpano. Taytdntddnpanosta erillisen tavoitteen vuoksi
heikentdmiskielto ei estd tekeméstd direktiivin soveltamisalalla muutoksia kansalliseen
lainsddddntéon  direktiivin - antaman  liikkkumavaran  puitteissa.  Tdmén  vuoksi
yhteistoimintamenettelydirektiivin ~ heikentdmiskiellon ei  katsota olevan  esteend
yhteistoimintalain vuoropuhelua koskevien sdénnosten sekéd kevyempien muutosneuvotteluiden
soveltamiskynnyksen nostamiselle yrityksiin, joiden tydsuhteessa olevien tydntekijoiden
lukumairé sdannollisesti on véhintddn 50.

Liikkeenluovutusdirektiivi

Liikkeenluovutusdirektiivissd ei aseteta yrityksen henkilostomédrdén tai muuhun seikkaan
perustuvaa soveltamisalarajaa. Artiklan 7 kohdan 5 mukaan jasenvaltiot voivat kuitenkin rajata
7 artiklan 1, 2 ja 3 kohdassa tarkoitetut velvoitteet koskemaan yrityksid ja liikkeitd, jotka
tayttavit tyontekijoiden lukuméérdn osalta tyOntekijoitd edustavan kollegiaalisen elimen
valintaa tai nimedmistd koskevat edellytykset. Kohdan 5 poikkeus on tarkoitettu tilanteisiin,
jossa mahdollisuus tai velvollisuus henkiloston edustukseen riippuu  yrityksen
henkilostomédrasté. Jos kollegiaalisen elimen valintaa tai nimeémisté koskeva henkildstomaéra
ei tiyty yrityksessd, tyontekijoilld ei todennédkdisesti ole edustajaa, minkd vuoksi direktiivi sallii
jasenvaltioiden vapauttaa kyseisen suuruiset yritykset 7 artiklan 1, 2 ja 3 kohdan
velvollisuuksista. EU-tasolla ei ole madritelty kollegiaalisen elimen kisitettd. Késitteen
madrittely jd4 ndin ollen jasenvaltioille.

Suomessa on sovellettu direktiivin poikkeusmahdollisuutta sddtdmalld 7 artiklan 1, 2 ja 3
kohdassa méérityistéd velvoitteista yhteistoimintalain 4 luvun sdénnoksilld. Yhteistoimintalakia
sovelletaan henkildstoméariltddn vain tietyn suuruisiin yrityksiin, minkd vuoksi lain 4 luvun
sdannokset tulevat sovellettavaksi, jos yritys kuuluu lain soveltamisalaan. Kun yritys kuuluu
yhteistoimintalain soveltamisalaan, yrityksessd kaydddn yhteistoimintaa laissa asetetuin
madrdyksin. Yhteistoimintaa kdydddn ldhtokohtaisesti edustuksellisesti. Yhteistoiminnan
osapuolina ovat tyOnantaja ja yhteistoimintalain 5 §:ssd tarkoitettu henkiloston edustaja.
Henkildston edustajalla  tarkoitetaan joko tydehtosopimuksen perusteella valittua
luottamusmiesté tai tydsopimuslain 13 luvun 3 §:ssé tarkoitettua luottamusvaltuutettua. Laissa
on lisdksi sdénnokset yhteistoimintaedustajan valinnasta. Yhteistoimintalailla maééritelldén
kansallisesti kéytdnnon jarjestelyt tietyn suuruisissa yrityksissd tyontekijoiden edustajien
tiedottamiselle ja kuulemiselle.

Direktiivin 7 artiklan 5 kohdan poikkeuksen soveltamisen voidaan katsoa tarkoittavan sité, ettd
yhteistoimintalain 4 lukua tulee soveltaa kaikkiin yrityksiin, jotka kuuluvat yhteistoimintalain
soveltamisalaan ja joihin sovelletaan lain henkil6ston edustamista koskevia sddnnoksid. Néin
ollen, jos yhteistoimintalaissa sédéddettdisiin erilaisista velvoitteista henkildstomaaraltdan
erisuuruisille yrityksille, tulisi lain 4 lukua soveltaa kaikkiin kyseisiin erisuuruisiin yrityksiin,
jotka kuuluisivat yhteistoimintalain soveltamisalaan.

Joukkovihentdmisdirektiivi

Joukkovéhentdmisdirektiivi sisdltid madrdykset tyOnantajan velvollisuudesta neuvotella
tyontekijoiden edustajien kanssa sekd antaa heille tietoa harkitessaan tyontekijoiden
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joukkovéhentdmistd. Joukkovdhentdmisdirektiivin soveltamisala madrdytyy direktiivin 1
artiklan 1 kohdan a alakohdan joukkovdhentdmisen médritelmén perusteella. Jasenvaltio voi
valita kahdesta eri direktiivin joukkovidhentdmisen madritelmastd. Joukkovahentdmisdirektiivi
on pantu kansallisesti tdytintoon yhteistoimintalain 3 luvun sd&nnoksilld, jotka koskevat
tyOnantajan 16 §:n 1 momentin mukaista muutosneuvotteluvelvoitetta timén harkitessa
tyontekijoiden irtisanomista, lomauttamista, osa-aikaistamista tai tyosopimuksen olennaisen
ehdon yksipuolista muuttamista taloudellisella tai tuotannollisella perusteella. Direktiivi on
pantu kansallisesti tdytdntoon direktiivin vahimmaéisvaatimukset ylittavalld sdédntelylld, koska
tyonantajalla on muutosneuvotteluvelvoite, jos hédn harkitsee yhdenkin tydntekijan
vihentdmistd taloudellisella tai tuotannollisella perusteella, jos yritys, yhteiso tai sivuliike
kuuluu yhteistoimintalain soveltamisalaan.

Joukkovéhentdmisdirektiivin joukkovdhentimisen miéritelmistd johtuen soveltamiskynnysté
kdydd yhteistoimintalain 16 §:n 1 momentin mukaiset muutosneuvottelut ei voida nostaa
sdannollisesti vahintddn 50 tyontekijda tyollistdviin yrityksiin, yhteisoihin tai sivuliikkeisiin.
Yhteistoimintalain 16 §:n 1 momentin mukainen muutosneuvotteluvelvollisuus tulee sdilyttia
tilanteissa, joissa direktiivin mukainen joukkovéhentdmisen maaritelma tayttyy.

Joukkovihentdmisdirektiivin ilmoitusvelvollisuudet ja 30 pdivin mddrdaika

Joukkovidhentidmisdirektiivissd sdddetddn kahdesta viranomaiselle tehtivistd ilmoituksesta.
Ensimmadinen ilmoitus on osa tiedottamista ja neuvottelua koskevia sddnnoksid. Direktiivin 2
artiklan 3 kohdan mukaan tyonantajan on toimitettava toimivaltaiselle viranomaiselle vahintéén
jiljennos kirjallisen ilmoituksen niistd kohdista, joissa on b alakohdan i—v alakohdassa
tarkoitetut tiedot. Unionin tuomioistuimen ratkaisukaytdnnon perusteella tiedot on toimitettava
vaiheessa,  jossa  joukkovdhentdmisid vain “harkitaan”. Yhteistoimintalaissa
muutosneuvotteluiden aloittaminen kytketddn ajankohtaan, jolloin tydnantaja harkitsee
tyovoiman kdyton vdhentimistoimenpiteitd. Yhteistoimintalain 19 §:n  mukainen
neuvotteluesityksen toimittaminen tyd- ja elinkeinotoimistolle (jdljempdnd kéytetddn myos
késitettd tydvoimaviranomainen tarkoituksena vastata vuoden 2025 alusta voimaan tulevaa TE-
palvelu -uudistusta) viimeistdan muutosneuvotteluiden alkaessa vastaa direktiivin 2 artiklan 3
kohdan viranomaiselle toimitettavaa jéljennosta.

Toinen direktiivissd sdddetty ilmoitus on osa joukkovdhentimismenettelyd koskevia
sadnnoksid. Direktiivin 3 artiklan 1 kohdan mukaan ty6nantajan on kirjallisesti ilmoitettava
toimivaltaiselle viranomaiselle kaikista suunnitelluista joukkovahentdmisisti. [lmoituksessa on
oltava kaikki suunniteltuja joukkovéhentdmisid ja 2 artiklassa tarkoitettuja tyOntekijoiden
edustajien kanssa kéytdvid neuvotteluja koskevat tarvittavat tiedot ja erityisesti vihentdmisen
syyt, viahennettdvien tyontekijoiden maard, tavallisesti tyOllistettyjen tyontekijoiden maéra ja
aika, jonka kuluessa vihentdminen on miéra toteuttaa. Direktiivin 4 artiklan 1 kohdan mukaan
suunniteltua joukkovahentdmistd, josta on ilmoitettu toimivaltaiselle viranomaiselle, ei saa
toteuttaa ennen kuin on kulunut 30 péivaé 3 artiklan 1 kohdassa tarkoitetusta ilmoituksesta eika
noudattamatta sdénnoksia, jotka koskevat irtisanomiseen liittyvid yksilokohtaisia oikeuksia.

Joukkovéhentdmisdirektiivid tdytdntdon pantaessa yhteistoiminnasta yrityksissd annetussa
laissa (725/1978) saiddettiin neuvotteluesityksen toimittamisesta tydvoimaviranomaiselle.
Laissa ei kuitenkaan edellytetty toimittamaan viranomaiselle neuvottelujen kuluessa kertynytta
aineistoa, minké vuoksi lakiin lisdttiin sddnnds siité, ettd tyonantajan on, mikili neuvotteluiden
aikana kertynyt asiaan vaikuttava aineisto poikkeaa olennaisesti tydvoimaviranomaiselle jo
aiemmin toimitetusta aineistosta, toimitettava mainitulle viranomaiselle kirjallisena myds
tallainen neuvotteluiden aikana kertynyt aineisto. Lisdksi jarjestelmé lahes poikkeuksetta takasi
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irtisanomisaikojen keston ja neuvotteluaikojen vuoksi sen, ettd tyOntekijdn tyosuhde ei
paittynyt ennen kuin 30 péivdd on kulunut viranomaiselle toimitetusta ilmoituksesta. (HE
109/1992 vp, s. 5)

Vaatimus neuvotteluesityksen tdydentdmisestd kumottiin laista toimintasuunnitelmaa
koskevien sddnnosten sddtimisen yhteydessd osana laajempaa muutosturvakokonaisuutta.
Voimassa olevan yhteistoimintalain 21 §:ssd sdddetdén tyOnantajan velvollisuudesta antaa
muutosneuvotteluiden  alussa  esitys  toimintasuunnitelmaksi  muutosneuvotteluiden
suunnitelmalliseksi toteuttamiseksi sekd mahdollisista irtisanomisista aiheutuvien seurausten
lieventdmiseksi, kun tyOnantaja on antanut neuvotteluesityksen suunnitelmastaan irtisanoa
vahintddan kymmenen tyoOntekijdd  tuotannollisilla  ja  taloudellisilla  perusteilla.
Toimintasuunnitelmaa valmistellessaan tyonantajan on mahdollisimman varhaisessa vaiheessa
yhdesséd ty6- ja elinkeinoviranomaisen kanssa selvitettdva julkiset tydvoimapalvelut, joilla
irtisanottavien tyontekijoiden tydllistymisti tuetaan.

Muutosturvan palvelut kdynnistetddn kaikissa vdhintddn kymmentd tyontekijad koskevissa
muutosneuvotteluissa. Tavoitteena on tyonantajien ja tyontekijoiden informointi ja neuvonta
TE-hallinnon palveluista ja muusta tuesta irtisanomistilanteessa sekéd tydnantajien neuvonta
muutosturvaan liittyvien tehtdvien hoitamisessa. Saatuaan neuvotteluesityksen tydvoiman
vahentidmistilanteissa tai muutoin tiedon mahdollisista irtisanomisista tyd- ja elinkeinotoimisto
ottaa viipymadttd yhteyttd tyOnantajaan. Ty0- ja elinkeinotoimiston (ja tarvittaecssa ELY-
keskuksen), tydnantajan ja henkiloston edustajien yhteistydond kadynnistetddn mahdollisimman
nopeasti jatkotoimenpiteiden suunnittelu, kartoitetaan tydvoima- ja yrityspalvelujen tarve
irtisanomistilanteessa, laaditaan toimintasuunnitelma tai sovitaan toimintaperiaatteet palvelujen
tarjoamisesta ja jarjestelyistd. Néin ollen yhteistyd ja viranomaisen aktiivinen rooli alkavat jo
neuvotteluesityksen toimittamisesta, ja tyOnantajan yhteistyd viranomaisen kanssa
toimintasuunnitelmaa laadittacssa on osa palveluprosessia yhdessd muiden toimenpiteiden
kanssa.

Yhteisissd neuvotteluissa keskustellaan irtisanottavien tyontekijoiden osaamistarpeista
palvelujen suunnittelun ja mahdollisen erillisprojektin kdynnistimisen tueksi. Liséksi
keskustellaan tydnantajan kustantaman valmennuksen, koulutuksen ja muun mahdollisen
palvelukokonaisuuden jirjestdmisestd ja siséllostd julkisten tydvoima- ja yrityspalvelujen
yhteensovittamiseksi ja osuvammaksi palvelutarjonnaksi tyonhakijalle. Samassa yhteydessa
sovitaan tyo- ja elinkeinotoimistojen infotilaisuuksien jérjestdmisestd ja palvelujen
kdynnistdmisestd tyottomyysuhan alaisille tyontekijoille. Tyo- ja elinkeinotoimisto jarjestdd
aina infotilaisuuden tai -tilaisuuksia irtisanovan tyonantajan tyontekijoille, kun irtisanottavia
henkildité arvioidaan olevan véhintddn kymmenen. Tavoitteena on, ettd irtisanomisuhan alaiset
henkil6t saavat kattavat tiedot tyd- ja koulutusmahdollisuuksista sekd tarjolla olevista
palveluista, muutosturvan tarjoamista oikeuksista sekd muista tyollistymistd tukevista
mahdollisuuksista jatkosuunnitelmiensa tueksi.

Muutosneuvotteluiden paétyttyd tyonantajan on tydsopimuslain mukaan ilmoitettava
tyontekijoiden irtisanomisesta tyo- ja elinkeinotoimistolle, mikili irtisanottavia tyontekijoitd on
vahintddn kymmenen. Tédmén avulla tyd- ja elinkeinotoimiston on mahdollista saada
irtisanottujen tyontekijoiden ammattia tai tydtehtdvid koskevat tiedot jo ennen irtisanottujen
tyontekijoiden henkilokohtaisen palvelun kdynnistymista.

Direktiivin 3 artiklan 1 kohdan mukaisen ilmoituksen, josta ldhtee kulumaan 30 péivin
madrdaika, tulee sisdltdd tiedot suunnitelluista joukkovdhentimisistd. [lmoitusta ei voi antaa
unionin tuomioistuimen ratkaisukdytdnnon perusteella vield siind vaiheessa, kun tydnantaja
vasta harkitsee vdhentdmisid, mutta se annetaan silloin, kun tyOnantaja on laatinut
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joukkovédhentdmistd koskevan suunnitelmansa. Unionin tuomioistuimen ratkaisukdytdnndssé
on katsottu, ettd 3 artiklan 1 kohdan sanamuodosta ilmenee, ettd tydnantajan
ilmoittamisvelvollisuus syntyy ennen tdméin péétdsta irtisanoa tydsopimukset. Irtisanomiseksi
katsottava tapahtuma muodostuu tydsopimuksen irtisanomista koskevasta tyOnantajan
tahdonilmaisusta, ja tyontekijdn irtisanomisaika ja 30 pidivdn maéirdaika voivat kulua
paéllekkdin. Kansallisen lainsddddnndn nékokulmasta tyonantaja ei voi tehdd lopullisia
paitoksid tyovoiman kiyton vidhentdmisestd ennen neuvotteluvelvollisuuden tadyttymista.
Toisaalta unionin tuomioistuimen ratkaisukdytdnnossa on katsottu, ettd direktiivin 2 artiklan 3
kohdassa ja 3 artiklan 1 kohdassa sdddetyt tyonantajan ilmoitusvelvollisuudet kuuluvat kahteen
eri menettelyn vaiheeseen. Direktiivin sanamuodon ja oikeuskdytdnnon perusteella voidaan
katsoa, ettd tyonantaja tekee direktiivin 3 artiklan 1 kohdan mukaisen ilmoituksen ajankohtana,
jolloin hén ei ole vield tehnyt lopullisia padtoksid tyovoiman kéytdn vdhentdmisestd, mutta
toisaalta kyse ei voi olla endd harkinnastakaan. Viranomaisen aktiivinen rooli alkaa
jalkimmaisesté ilmoituksesta ja viranomaisen on kaytettdva ilmoituksesta kulumaan ldhteva 30
paivén aika pyrkien ratkaisemaan suunnitellusta joukkovihentdmisestd aiheutuvat ongelmat.

Kansallisesti  muutosturvan  palvelut  kdynnistetddn, kun tyOnantaja  toimittaa
neuvotteluesityksen viranomaiselle. Viranomaisen aktiivinen rooli alkaa siis jo
neuvotteluesityksen saamisesta jatkuen koko muutosneuvotteluiden ajan. Voidaan katsoa, ettd
kansallinen lainsdddénto tyonantajan ja muutosturvaviranomaisten yhteistyOdsté tdyttad tai jopa
ylittdd  direktiivistd  johtuvat  velvoitteet, vaikka lainsddddnnossd ei  erillistd
joukkovéhentdmismenettelyyn kytkettya erillistd ilmoitusvelvollisuutta olisikaan.

3 Tavoitteet

Hallituksen tavoitteena on uudistaa tydeldmén lainsdddéntod tyollistdmisen esteiden
purkamiseksi ja erityisesti pienten ja keskisuurten yritysten toimintaedellytysten
vahvistamiseksi. Tdssd hallituksen esityksessd esitettdviat muutokset ovat yksi osa hallituksen
suunnittelemia tydeldmin lainsddddntdd joustavoittavia ja pienten ja keskisuurten yritysten
toimintaedellytysten vahvistamista tavoittelevia uudistuksia. Esityksen tavoitteena on keventda
erityisesti alle 50 tyontekijan yrityksille lainsdddénnostd aiheutuvaa hallinnollista taakkaa.
Tavoitteen saavuttamisessa huomioitaisiin kuitenkin EU-lainsdddénndsté tulevat reunaehdot.

Tyonantajan ja henkil6ston vélinen jatkuva vuoropuhelu Iuo edellytykset yrityksen tai yhteison
toiminnan kehittimiselle, henkiloston vaikutusmahdollisuuksien parantamiselle, yhteisen
tilannekuvan muodostamiselle ja keskindiselle luottamukselle. Hyvin toimivien yhteistyo- ja
osallistumismenettelyiden on arvioitu tukevan myos paikallista sopimista.* Esityksen
tavoitteena onkin sdilyttdd jatkuvaa vuoropuhelua koskeva toimintaperiaate my0os pienemmissa
yrityksissd. Tavoitteen saavuttamisessa otettaisiin kuitenkin huomioon pienten ja keskisuurten
yritysten hallinnollisen taakan keventdminen.

4 Ehdotukset ja niiden vaikutukset
4.1 Keskeiset ehdotukset

Esityksessd ehdotetaan yhteistoimintalain soveltamisalaa nostettavaksi. Lakia sovellettaisiin
jatkossa sdannollisesti véhintddn 50 tyontekijdd tyollistdviin yrityksiin, yhteisoihin ja

4 Ahtela, Jukka ja Salminen, Joel: Selvitys tydehtosopimukseen perustuvan paikallisen sopimisen
nykytilasta ja paikallista sopimista edistévistd toimenpiteistd. Tyo- ja elinkeinoministerion julkaisuja
2021:13. s.18.
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sivuliikkeisiin. Téllaisia yrityksid, yhteis6jd ja sivuliikkeitd koskevat sddnnokset sdilyisivat
voimassa olevaan lakiin verrattuna muuttumattomina muutosneuvotteluita koskevia lyhyempié
neuvotteluaikoja ja tyovoimapalveluiden selvittdmiselle varattavaa 30 pdivdn aikaa lukuun
ottamatta.

Esityksessd ehdotetaan kuitenkin sdddettéviksi tietyistd velvoitteista yrityksille, yhteisoille ja
sivuliikkeille, joiden tyGsuhteessa olevien tyontekijoiden madrd sddnnollisesti olisi 20—49.
Esityksessd ehdotetaan jatkuvan vuoropuhelun toimintaperiaatteen sdilyttdmistd my0s
pienemmissd sddnnollisesti 2049 tyontekijdd tyollistdvissd yrityksissd tai yhteisdissa.
Vuoropuhelua koskevat menettelytavat kuitenkin kevenisivdt merkittdvasti nykyisesta.
Esityksen mukaan tydnantajan olisi luotava tydpaikkakohtaiset kéytdnnot sddnndnmukaisen
jatkuvan vuoropuhelun kaymiseksi yrityksesséd tai yhteisossd. Myos jo olemassa olevat
kaytinnot voisivat toteuttaa ehdotetussa laissa asetetut edellytykset jatkuvan vuoropuhelun
kdymisestd. Tyonantaja kévisi vuoropuhelua henkiloston edustajan kanssa, jolleivat tyonantaja
ja henkil6ston edustaja sopisi, ettd vuoropuhelu kaytiisiin henkiloston kanssa yhdessa. Siltd
osin kuin henkilost6lla ei olisi edustajaa, tyonantaja kavisi vuoropuhelua henkiloston kanssa
yhdessd. Kevennettyd vuoropuhelua koskevasta velvoitteesta sdddettdisiin uudessa 7 a §:ssé.
Vuoropuhelun toteuttamisessa ei noudatettaisi muita lain 2 luvun jatkuvaa vuoropuhelua
koskevia menettelytapasddnnoksid kuin lain 12 §:44, joka koskee muusta lainsdddédnndsté
johtuvia vuoropuhelussa késiteltivid asioita.

Saannollisesti alle 50 tyontekijad tyollistavalla yritykselld, yhteisolla tai sivuliikkeelld ei olisi
endd laista johtuvaa velvoitetta kdydd yhteistoimintalain 16 §:n 2 momentin mukaisia
muutosneuvotteluita, jotka koskevat tyonantajan harkitsemia, tyonjohtovallan piiriin kuuluvia
yhden tai useamman tyontekijin asemaan vaikuttavia olennaisia muutoksia. TyOnantajan
harkitsemia tyovoiman kéyton véhentdmistoimenpiteitd koskeva muutosneuvotteluvelvoite
sdilyisi kuitenkin myds alle 50 tyontekijan yrityksilld, yhteisoilld ja sivuliikkeilld tietyissd
tilanteissa. TyOnantajan, jonka tydsuhteessa olevien tyontekijoiden lukuméérd sddnnollisesti
olisi 2049, tulisi kdydd muutosneuvottelut silloin, kun tyonantaja harkitsisi 90 péivin
ajanjakson aikana vihintddn 20 tyontekijén irtisanomista, osa-aikaistamista tai tyosopimuksen
olennaisen ehdon yksipuolista muuttamista tuotannollisella tai taloudellisella perusteella tai
lomauttamista tydsopimuslain 5 luvun 2 §n 1 momentin 1 kohdan perusteella.
Muutosneuvotteluvelvoite pienemmissd 20-49 tydntekijdn yrityksissd, yhteisdissd ja
sivuliikkeissd ei koskisi tyOnantajan harkitsemia lomautuksia tydn tai tyOnantajan tydn
tarjoamisen edellytysten tilapdisen vahentymisen perusteella. Asiasta sdddettdisiin uudessa lain
3  lukuun liséttdvdassd 16 a  §:ssd.  Sédntelyn taustalla  vaikuttavat EU:mn
joukkovéhentdmisdirektiivin sdédnnokset.

Lain 4 luvun sddnnoksia liikkkeen luovutuksesta, sulautumisesta ja jakautumisesta sovellettaisiin
likkkeenluovutusdirektiivistd johtuvien vaatimusten vuoksi edelleen kaikkiin yrityksiin,
yhteisoihin ja sivuliikkeisiin, joiden tyosuhteessa olevien tyontekijoiden madra sdannollisesti
olisi véhintdén 20.

Esityksessd ehdotetaan sédédettdviksi uudesta tydvoimapalveluiden selvittimiselle varattavasta
ajasta. Jos tyOnantaja olisi antanut neuvotteluesityksen suunnitelmastaan irtisanoa vahintdan
kymmenen tyontekijdd tuotannollisilla ja taloudellisilla perusteilla, tillaisilla perusteilla
irtisanotun tyontekijan tyOsopimus ei saisi pddttyd ennen kuin neuvotteluesityksen
toimittamisesta tydvoimaviranomaiselle on kulunut 30 piivda. Tyonantajien ja tyontekijoiden
valtakunnalliset yhdistykset eivit voisi sopimuksin poiketa tydvoimapalveluiden selvittdmiselle
varattavasta ajasta.
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Tyovoiman kdyton véhentdmistd koskevien muutosneuvotteluiden neuvotteluaikoja
lyhennettdisiin puolella. Jatkossa neuvotteluiden laissa sédddetty vihimmdiiskesto olisi
neuvotteluissa késiteltdvistd asioista ja henkilostomaérastd riippuen joko kolme viikkoa tai
seitseman paivaa.

Esityksessd ei ehdoteta muutoksia henkildston edustusta yrityksen hallinnossa koskevien
sddnndsten soveltamisalaan.

4.2 Paiasialliset vaikutukset
4.2.1 Taloudelliset vaikutukset
4.2.1.1 Vaikutukset yrityksiin
Soveltamisalan nostaminen

Yhteistoimintalain soveltamisalan nostaminen s&dnndllisesti vahintddn 50 tyontekijad
tyollistaviin yrityksiin vaikuttaisi sddnnollisesti 20—49 tyontekijaa tyollistiavissa yrityksissd niin
tyovoiman  kdyton  vdhentdmistd  koskevien = muutosneuvotteluiden  kdymiseen,
yhteistoimintalain 16 §n 2 momentin mukaisiin niin sanottuihin kevyempiin
muutosneuvotteluihin kuin henkildston kanssa kdytdvddn sddnndlliseen vuoropuheluun.
Muutosten seurauksena yhteistoimintalain velvoitteista aiheutuva hallinnollinen taakka
véhenisi ndiden yritysten osalta.

Soveltamisalan nostaminen vahintddn 50 tyontekijdd tyollistdviin  yrityksiin = ja
muutosneuvotteluvelvoitteeseen  ehdotetut muutokset 20-49  tyontekijin  yrityksissd
tarkoittaisivat sitd, ettd sddannollisesti 20—49 tyontekijad tyollistavissa yrityksissé ei endd olisi
velvollisuutta kdydd tyovoiman kdytdon vdhentdmistd koskevia muutosneuvotteluja, jos
tyovoiman vahentdmistarve olisi alle 20 tyontekijda 90 péivén ajanjaksolla. Vuonna 2022 20—
49 tyontekijaa tyollistavid yrityksid oli 6 380 ja niissé tyoskenteli 191 367 tyontekijad. Niissa
yrityksissé kéytiin vuonna 2022 arviolta 1 078 muutosneuvottelua, joista 564 neuvottelua koski
alle 20 tyontekijdn irtisanomista (Taulukko 3). Ehdotettujen muutosten seurauksena
velvollisuus ndiden neuvottelujen kdymiseen poistuisi.

Alle 20 tyontekijan lomautuksia koskevia neuvotteluja kaytiin 212. Velvollisuus niiden
neuvotteluiden kdymiselle 2049 tyontekijén yrityksissd poistuisi. Muutosneuvotteluvelvoite
poistuisi myds 20—49 tyontekijidn yrityksissd, jos tyOnantaja harkitsisi arviolta enintddn 90
pdivad kestdvid lomautuksia tyon tai tyOnantajan tyon tarjoamisen edellytysten tilapdisen
vahentymisen perusteella. Lomautuksista merkittdvé osa (noin 77 prosenttia) on lyhyiti, joten
voidaan arvioida, ettd muutoksen seurauksena velvoite lomautuksia koskevien
muutosneuvottelujen kéymisestd poistuisi 1dhes kokonaan 20-49 tyontekijadtyollistdvissa
yrityksissé. (Taulukko 3)

Muutosneuvotteluvelvoitteen piiriin jdisivat vield muun muassa véhintddn 20 tyontekijaa
koskevat irtisanomistilanteet, joista 2049 tyontekijaa tyollistdvissd yrityksissd neuvoteltiin
vuonna 2022 yhteensid 67 kertaa, ja yli 20 tyontekijad koskevat yli 90 paivan lomautukset, joista
neuvoteltiin arviolta 52 kertaa. Tdmd on yhteensd 119 neuvottelua, mikd on noin kaksi
prosenttia suhteutettuna kokoluokan yritysten mairdén. Néin ollen muutosten seurauksena
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jatkossa muutosneuvotteluja ei juurikaan endd kéytdisi 20-49 tyontekijda tyollistdvissa
yrityksissa.® (Taulukko 3)

Muutosneuvotteluja kidyddaan myds pienemmissa yrityksissd, vaikka yhteistoimintalaki ei nditad
yrityksid velvoita: vuonna 2022 alle 20 tyontekijdd tyollistavat yritykset ilmoittivat tyo- ja
elinkeinoviranomaisille noin 400 muutosneuvottelusta (Taulukko 3). Néin ollen taulukossa
kuvattu maird muutosneuvotteluvelvoitteen piiristd poistuvista neuvotteluista kuvaa muutoksen
yldrajaa ja todellinen muutos voi olla pienempi.

Taulukko 3: Muutosneuvottelut vuonna 2022 yrityksen henkiloston kokoluokan ja henkiloston
vahentdmistarpeen mukaan.

Yrityksen henkiloston kokoluokka*

Yhteensd | 0-19 2049 50-99 100+

Muutosneuvottelut yhteenséd 2022 3964 386 1078 754 1746
...joissa irtisanomistarve neuvottelun alussa 2 474 221 631 463 1158
...alle 10 hloa 1 890 176 515 364 835

.. 10-19 hloa 231 21 50 39 121

.. 20+ hloa 353 24 67 61 202
...joissa lomautustarve neuvottelujen alussa 1458 162 438 284 574
...alle 10 hloa 526 78 135 113 200

.. 10-19 hloa 230 33 77 36 84

.. 20+ hloa 702 50 227 136 289
...joista yli 90 pva** 23 % 52

Muutosneuvotteluvelvoitteen ulkopuolelle rajautuu:

Irtisanomistilanteet 565
Lomautukset 387
Kaikki 950

3> Vuonna 2022 oli 2049 tyontekijaa tyollistavid yrityksid yhteensd 6 380, joista arviolta 67+52=119
yrityksessa kdytiin muutosneuvotteluja, joissa tydvoiman véhentidmistarve oli vahintdan 20 tyontekijaa
ja lomautuksen pituus vahintddn 90 pdivad. Néin ollen suurimmassa osassa tuon kokoluokan yrityksista
eli 6 261 (6 380-119) yrityksessé ei endd kaytdisi muutosneuvotteluita.
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Muutosneuvotteluvelvoitteen piiriin jaa: 119
...neuvottelujen osuus 20—49 hload tyollistavista yrityksistad 2%

*Yrityksen henkiloston kokoluokka on haettu yritysrekisterin kautta perustuen pddosin 2022 tietoihin. Taulukossa
havaitaan myés 0—19 tyontekijin yrityksid, vaikka alle 20 tyéntekijin yritykset eivdt ole yhteistoimintalain mukaisten
neuvotteluvelvoitteiden piirissd. Tamd voi johtua muutoksista henkiléston koossa tilastointiajankohtaan néihden tai
osa-aikaisten tyontekijoiden tyopanoksen kdsittelystd eri tavoin. Jos neuvottelut koskevat sekd irtisanomis- ettd
lomauttamistarvetta, on tapaus luokiteltu irtisanomistarpeen mukaan. Kokoluokka jdi tuntemattomaksi n. 35
prosentilla yrityksistd. Ndiden yritysten, joiden kokoluokka oli tuntematon, jakautuminen eri kokoluokan yrityksiin
arvioitiin niiden yritysten jakauman perusteella, joiden kokoluokka oli tiedossa.

**Pitkien lomautusten osuus on arvioitu perustuen tyonvdlitystilaston lomautettuja tyénhakijoita koskevaan dataan.

Vaikka muutosneuvotteluvelvoite poistuisi osittain tydvoiman kayton vahentdmistilanteissa
sadnnollisesti 20—49 tyontekijaé tyollistévissa yrityksissé, olisi tydnantaja kuitenkin velvollinen
noudattamaan vihentidmistilanteissa toimenpiteesti riippuen ennakkoselvitystd ja kuulemista
koskevaa tyosopimuslain 5 luvun 3 §:44 sekd tyOnantajan selvitysvelvollisuutta koskevaa
tyosopimuslain 9 luvun 3 §:44. Tdma merkitsee sité, ettei hallinnollinen taakka poistuisi tiysin
tyovoiman  kdytdn vihentdmistilanteissa 20-49  tyontekijin  yrityksissd, vaikka
yhteistoimintalain mukaista muutosneuvotteluvelvoitetta ei enéé olisi.

Tyovoiman vidhentdmistd koskevien muutosneuvottelujen ohella soveltamisalan nostaminen
poistaisi my0s velvoitteen niin sanotuista kevyemmistd muutosneuvotteluista 20—49 tyontekijan
yrityksissd. Yhteistoimintalain 16 §:n 2 momentissa sdddetdin muutosneuvotteluvelvoitteesta,
kun tyonantaja harkitsee tyonjohtovallan piiriin kuuluvia yhden tai useamman tyontekijan
asemaan vaikuttavia olennaisia muutoksia tyotehtivissd, tydmenetelmissi, toiden jarjestelyissa,
tyotilojen jérjestelyissd tai sdénnoéllisen tyOajan jérjestelyissd, jotka johtuvat momentissa
madritellyistd  asioista.  Esityksessd  ehdotettujen = muutosten  takia  kevyempi
muutosneuvotteluvelvoite poistuisi kokonaan sdénndllisesti 2049 tyontekijad tyollistdvissa
yrityksissa.

Kevyempi muutosneuvotteluvelvoite korvasi vuoden 2007 yhteistoiminnasta yrityksissé
annetun lain 6 luvun sdidnnokset. Lisdksi voimassa olevan lain mukainen jatkuva vuoropuhelu
korvasi vuoden 2007 lain 3, 4 ja 5 luvussa sdiddetyt yhteistoimintaneuvotteluja koskevat
velvoitteet. Vaikka jatkuva vuoropuhelu on toimintamallina erityyppinen kuin vuoden 2007 lain
edelld mainituissa luvuissa sddnnellyt tiedonanto- ja yhteistoimintaneuvotteluita koskevat
velvoitteet, voidaan velvoitteiden keventymisen vaikutuksia kuitenkin pyrkid arvioimaan
hyddyntdmélld vuoden 2007 yhteistoimintalain vaikutusten arvioimisesta kertynyttd
tutkimustietoa.

Vuoden 2007 yhteistoimintalain uudistuksen jélkeen ty6- ja elinkeinoministerid selvitti lain
vaikutuksia haastattelututkimuksella®. Kyselyssd tyOnantajien edustajista 45 prosenttia ja
henkiloston edustajista 31 prosenttia arvioi uuden lain lisdnneen yhteistoiminta-asioihin
kiytettyd aikaa. Vuoden 2007 uudistuksessa sddnnollisesti 20-29 tyontekijad tyollistavét

6 Eklund, J.; Miettinen, T.; Keindnen, A. & Véiténen, U. (2010). Uusi yhteistoimintalaki yrityksille.
Uuden yhteistoimintalain vaikutusten arviointitutkimus. Ty0- ja elinkeinoministerion julkaisuja. Tyo ja
Yrittdjyys 2/2010.
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yritykset otettiin lain soveltamisalan piiriin, mutta kyselyn vastauksissa ndiden yritysten
vastaukset eivit eronneet suurempien yritysten vastauksista, vaikka tille kohderyhméille muutos
oli selvisti suurempia yrityksid merkittadvimpi.

Vuonna 2010 toteutettiin  my6s Standard Cost Model -menetelmilld —selvitys
tyonantajavelvoitteiden hallinnollisten kustannusten suuruudesta’. Selvityksessd kartoitettiin
haastatteluin vuoden 2007 yhteistoimintalain lukujen 3—-6, 8 ja 9 tiedonantovelvoitteista
muodostuvaa taakkaa. Tutkimuksen mukaan hallinnollisilla kustannuksilla mitattuna
yhteistoimintalain viisi ty6ldintd velvoitetta olivat neuvottelujen tuloksen kirjaaminen,
henkilostoryhmien edustajien liséselvityksiin vastaaminen, yhtidon tilinpadtoksen tai
taloustietojen koostaminen seka yrityksen taloudellisesta tilaa koskevan selvityksen antaminen
ja kehitysnékymisté poikkeavista muutoksista tiedottaminen (yhteistoimintalain 10, 11, 14, 36
ja 54 §). Raportin mukaan vuonna 2010 yhteistoimintaan liittyvistd lainsdddanndstd aiheutui
noin 15 miljoonan euron hallinnollinen kustannus, josta 16 prosenttia oli hallinnollista taakkaa
(eli yritykset eivat kayttdisi tdhdn aikaa ilman lainsddddnndn velvoitetta). TyOtunteina tdma
tarkoitti vuosittain noin 59 tuntia per soveltamisalaan kuuluva yritys.

Mikaéli edelld mainitun tutkimuksen tietopohjaa hyddynnetéén tdssa esityksessé ehdotettavien
muutosten vaikutusten arvioimisessa, tarkoittaisi tdmd tyd- ja elinkeinoministerion
Séantelytaakkalaskurilla arvioituna 368 000 ty6tunnin tai 2,3 miljoonan euron® hallinnollisen
taakan poistumista, kun soveltamisalan piiristd putoaa noin 6 000 yritysti, ja jos oletetaan, ettid
yhteistoimintaan kédytetyn tydajan méara olisi pysynyt vuoden 2010 tilannetta vastaavana. On
kuitenkin huomioitava, ettdi SCM-menetelmin tulokset ovat suuntaa antavia ja ettd nykyiseen
yhteistoimintalakiin siséltyvd vuoropuheluvelvoite on sisdlldiltddn jossakin méérin erilainen
kuin aiemman yhteistoimintalain mukaiset velvoitteet. Tulokset antavat kuitenkin mittakaavaa
muutosten vaikutuksista.

Soveltamisalan nostaminen sddnndllisesti véhintddn 50 tyontekijdd tyollistéviin yrityksiin
vaikuttaisi myos sddnnollisesti 2049 tyontekijai tyollistdvien yritysten velvollisuuksiin kdyda
jatkuvaa vuoropuhelua henkiloston kanssa. Esityksen mukaan jatkuvaa vuoropuhelua koskeva
velvoite kevenisi sddnnoéllisesti 2049 tyontekijaé tyollistaviltd yrityksiltd. Voimassa olevan
lain esitdissd (HE 159/2021 vp) arvioitiin, ettd sddannollisesti 2049 tyontekijaé tyollistdvassa
yrityksessd vuoropuheluun osallistuva henkiloston edustaja kayttdisi aikaa neljd ja puoli tuntia
per vuoropuhelukerta ja tyOnantajan edustaja kymmenen tuntia per vuoropuhelu. Alle 30
henkil6d tyollistévilld yrityksilli on voimassa olevan lain mukaan velvollisuus kéyda
vuoropuhelua kaksi kertaa vuodessa ja henkilostomddraltdén tatd isommilla yrityksilld
neljannesvuosittain. Téssd esityksessd ehdotettavan kevennettyd vuoropuhelua koskevien
kokousten vdhimmaiisméédrad ei olisi laissa maédritelty, mutta vuoropuhelun olisi kuitenkin
oltava sddnnollisti. Vaikutusten arviointia varten oletetaan, ettd sddnndllisesti 20—49 tyontekijaa
tyollistavissd yrityksissd vuoropuhelukertojen méddrd laskisi keskimddrin yhdelld. Tama
tarkoittaisi ty0- ja elinkeinoministerion Sdéntelytaakkalaskuria hyddyntéen noin 5,7 miljoonan

7 TEM (2010). Selvitys yrityksille aiheutuvista hallinnollisista kustannuksista — tyénantajavelvoitteet.
Toimeksiantaja: Tyo- ja elinkeinoministerio. Toteuttaja: Ramboll Management Consulting; Deloitte
Oy; Capgemini Finland Oy. Ty6- ja elinkeinoministerion julkaisuja, Kilpailukyky 7/2010.

8 Laskettu yksityisen sektorin asiantuntijan palkkaluokalla ja 16 prosentin taakkaosuudella (Business-
as-Usual). 84 prosenttia kustannuksista olisi siis muuta kuin siéntelysté yrityksille koituvaa taakkaa, eli
yritysten omaehtoista toimintaa.
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euron’ hallinnollisen kustannuksen kevennystd. Todellista vaikutusta on kuitenkin vaikea
arvioida, koska ehdotettu kirjaus jéttad tyopaikoille vapauksia vuoropuhelun jarjestdmiseen.

Neuvotteluaikojen lyhentiminen puolella

Esityksessd ehdotetaan neuvotteluaikojen puolittamista tydovoiman kayton véahentdmistd
koskevissa muutosneuvotteluissa. Neuvotteluaikojen lyhentdminen koskisi sekd sddnnollisesti
vahintddn 50 tyontekijaa ettd sddnnollisesti 20—49 tyontekijaa tyollistdvid tyonantajia, jotka
olisivat muutosneuvotteluvelvoitteen piirissi. Neuvotteluaikojen puolittamisella on vaikutuksia
yritysten henkilostomenoihin. Jos oletetaan, ettd vihennystarvetta ei pystytd ennakoimaan ja
tyOnantajalla olisi tarve henkiloston véhentdmiseen vélittomaésti, tuottaa neuvotteluaika
yliméérdisid henkilostokustannuksia, kun palkanmaksu jatkuu neuvottelujen ajan, vaikka
tyovoimalle ei endd olisi tarvetta. Todellisuudessa tydvoiman véhentimistarvetta voidaan
jossakin mdédrin ennakoida ja neuvottelut ajoittaa siten, ettd vdhentdmistarve ajoittuu
neuvottelujen pédttymisen ajankohtaan. On myods todenndkdistd, ettd lomautusten osalta
neuvotteluaikojen lyhennys ei vélttadmatta heijastu palkkakustannuksiin, jos lomautuksen kestot
pysyvit samana, mutta aloitusajankohta aikaistuu. Niin ollen seuraavassa taulukossa esitetyt
tiedot kuvaavat neuvotteluaikojen puolittamisen maksimivaikutusta ja todellinen vaikutus voi
olla pienempi.

Neuvottelujen koskiessa alle kymmenen tyOntekijdn irtisanomista, lomauttamista, osa-
aikaistamista tai tydosopimuksen olennaisen ehdon yksipuolista muuttamista, neuvotteluaikaa
ehdotetaan lyhennettidviksi kahdesta viikosta (kymmenen henkilotyopéivad, htp) yhteen
viikkoon (viisi htp). Kun vidhentimistarve olisi véhintddn kymmenen tyontekijia,
neuvotteluaika puolittuisi kuudesta viikosta (30 htp) kolmeen viikkoon (15 htp). Lisdksi
yhteistoimintalain soveltamisalan nostamisen ja muutosneuvotteluvelvoitteeseen ehdotettujen
muutosten  seurauksena sddnnollisesti 2049  tyontekijdd  tyollistdvissd  yrityksissa
neuvotteluvelvoite poistuisi kokonaan, mikéli vihennystarve olisi alle 20 tyontekijdd, ja ndin
ollen my&s neuvotteluaika poistuisi kokonaan. Yli 20 tyontekijad koskevissa neuvotteluissa
neuvotteluaika lyhenisi padsdintoisesti kuudesta viikosta (30 htp) yhteen viikkoon (viisi htp).

Neuvotteluajan puolittaminen (ja poistuminen) tarkoittaisi vuoden 2022 tyo- ja
elinkeinoviranomaisille toimitettujen muutosneuvotteluita koskevien neuvotteluesitysten
madrissd irtisanomistilanteiden osalta 578 henkilotydvuoden ja lomautusten osalta 857
henkil6tyovuoden vihennystd (Taulukko 4). Yksityisen sektorin palkansaajien vuoden 2022
kokonaisansioiden mediaanituntipalkalla laskettuna tidmé tarkoittaisi 61 miljoonan euron
sddstod, josta 25 miljoonaa tulisi irtisanomisneuvotteluaikojen lyhentdmisestd ja 36 miljoonaa
lomautuksia koskevien neuvotteluaikojen Iyhentdmisesta.

Neuvotteluaikojen puolittamisella voi ndin ollen olla tydvoimakustannuksia pienentiva
vaikutus. Edelld kuvattujen laskelmien perusteella irtisanomisia koskevien neuvotteluaikojen
Iyhentdminen véhentdisi yritysten henkilostokustannuksia maksimissaan 0,05 prosenttia
suhteutettuna yksityisen sektorin yli 20 tyontekijdd tyollistdvien yritysten palkkasummaan
(Taulukko 4). Jos mukaan lasketaan my6s lomautusneuvottelut, olisi vaikutus suurempi (-0,11
prosenttia), mutta on todenndkoistd, ettd neuvotteluaikojen puolittaminen ei vaikuta
tyovoimakustannuksiin yhtd suoraan lomautustilanteissa, joissa lomautuksen kesto ei

9 Kun kohderyhmaésséd on 6 380 yritysté, joissa tyoaikaa kdytetaén yhteen neuvottelukertaan 4,5 + 10
tuntia, tydtunnin kustannus on yksityisen sektorin asiantuntijan palkka ja toiminnan taakkaosuus
(Busines-as-Usual) 50 prosenttia.
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valttdiméttd pitene, vaikka aloitus aikaistuisikin. Tiedot ovat vuodelta 2022: heikommassa

suhdanteessa vaikutus olisi suurempi ja paremmassa pienempi.

Taulukko  4: Laskelma  neuvotteluaikojen  puolittamisen  vaikutuksista  yritysten
henkilostokustannuksiin
Vihenn | Neuvotteluaika | Neuvotteluaika Muutos
Muutos- ys (htp) (htp summa)
neuvottelu miljoonaa
jen miiri henl;ilééi Nykyin Uusi Nykyine Uusi i htv eljlroa (sis.
en n sivukulut
+30%)
20-49 henkiloé tyollistivit yritykset,
...joissa irtisanomistarve neuvottelun
alussa
...alle 10 hloa 515 3 10 12 868 0| -12868 -58 -2,488 €
... 10-19 hloa 50 8 30 11 194 0f -1119%4 -51 -2,164 €
... 20+ hlod 67 13 30 25019 4170 | -20849 -95 -4,030 €
...joissa lomautustarve neuvottelujen
alussa
...alle 10 hloa 135 3 10 3369 0 -3369 -15 -0,651 €
... 10-19 hloa 77 8 30 17 248 0| -17248 =78 -3,334€
... 20+ hloa 227 13 30 84 956 14159 | -70796 -322 -13,686 €
50+ henkildi tyollistivit yritykset,
...joissa irtisanomistarve neuvottelun
alussa
...alle 10 hloa 1199 3 10 5 29972 14986 | -14 986 -68 -2,897 €
... 10-19 hloa 160 8 30 15 36 102 18051 | -18051 -82 -3,489 €
... 20+ hloa 262 13 30 15 98326 49163 | -49163 -223 -9,504 €
...joissa lomautustarve neuvottelujen
alussa
...alle 10 hloa 313 3 10 5 7 832 3916 -3916 -18 -0,757 €
... 10-19 hloa 120 8 30 15 26 970 13485 | -13485 -61 -2,607 €
... 20+ hld 425 13 30 15| 159419 79710 | -79 710 -362  -15,409 €
Yhteensi
Irtisanomistilanteet -127 112 -578 -24,572 €
Lomautukset -188 523 -857 -36,444 €
Kaikki -315635 -1435 -61,016 €
Osuus 20+ hlon yritysten v. 2022 palkkasummasta
Irtisanomistilanteet -0,05 %
Lomautukset -0,07 %
Kaikki -0,11 %

* Verrattuna vdhennystarpeeseen neuvottelun alussa tydvoiman vihennyksen toteuman arvioidaan olleen 50 prosenttia tyo- ja
elinkeinoviranomaisille tehtyjen ilmoitusten perusteella. Aineisto on puutteellista, joten kyseessd on karkea arvio.
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Henkilostokustannusten vdhenemisen ohella neuvotteluaikojen lyheneminen, ja osalla
yrityksistd neuvotteluvelvoitteen poistuminen kokonaan, vihentdvit myos tydnantajatoiminnan
hallinnollista taakkaa ty6- ja elinkeinoministerion Siintelytaakkalaskurilla arvioituna noin 1,1
miljoonalla eurolla (josta 0,7 miljoonaa euroa tulisi velvoitteiden poistumisesta ja 0,4 miljoonaa
euroa muutosneuvotteluiden keston lyhenemisestd). Arvio perustuu oletukseen, ettd
muutosneuvotteluihin kuluu noin kaksinkertainen tydaika sddnndllisiin vuoropuheluihin
verrattuna (2*14,5 h per neuvottelu) ja puolet tyonantajista jatkaisi lakimuutoksesta huolimatta
muutosneuvotteluita entiseen tapaan. Siltd osin, kun neuvotteluvelvoite ei poistu, vaan
neuvotteluaika lyhenee, oletetaan ettd neuvotteluihin kiytetty tydaika vihenisi kolmanneksella.
Tama johtuu siitd, ettd neuvotteluiden sisdllolliset vaatimukset tulee kuitenkin tayttya.

Yhteenveto yritysvaikutuksista

Edelld on arvioitu yhteistoimintalain soveltamisalan nostamisen vaikutuksia yritysten
kustannuksiin. Vaikutus muodostuu sdédntelytaakan kevenemisestd arviolta 8,0 miljoonalla
eurolla vuodessa sekd noin 25 miljoonan euron tydnantajakustannusten sééstolld tyontekijan
palkanmaksun keskeytyessd nopeammin muutosneuvottelujen neuvotteluaikojen lyhentémisen
myo6td. Kustannukset muodostavat 0,06 prosenttia vihintddn 20 hléd tyollistdvien yritysten
palkkasummasta.

Sadntelytaakan keveneminen koostuu yhteistoimintalain hallinnollisten velvoitteiden
poistumisesta, koska soveltamisrajaa nostettaisiin (-2,3 milj.), vuoropuheluvelvoitteen
keventdmisesti (-5,7 milj.), tydvoiman vahentdmistd koskevan muutosneuvotteluvelvoitteen
poistumisesta kokonaan erdissd tapauksissa (-0,7 milj.) ja erdissd tapauksissa
muutosneuvotteluiden olennaisesta lyhenemisesté (-0,4 milj.) (Taulukko 5).

Vaikutukset ovat osin pééllekkéisid ja niitd ei voi tdysimaardisesti laskea yhteen. Soveltamisalan
nostamisen vaikutuksen laskennassa on kédytetty kumotun vuoden 2007 yhteistoiminnasta
yrityksissd annetun lain muutosta koskevia tutkimustuloksia. Niin ollen soveltamisalan
nostamisen ja vuoropuhelumenettelyn keventdmisen vaikutukset ovat osin paillekkaisia.

Arvioissa on kuvattu esityksen hallinnollisia kustannuksia kohderyhmén yrityksille. On
kuitenkin todenndkdistd, ettd yritykset jatkavat niin vuoropuhelua kuin muutostilanteissa
kdytdvia menettelyitd ainakin osittain, vaikka lainsddddnnostd johtuva velvoite niihin
poistuisikin.  TEM:n vuonna 2010 tehdyn yhteistoimintalain tiedonantovelvoitteiden
hallinnollisia kustannuksia selvittineen tutkimuksen perusteella hallinnollisen taakan osuus
kustannuksista on varsin pieni, 16 prosenttia. Tamé tarkoittaa, ettd yritykset kokivat
yhteistoiminnan merkittdviltd osin mielekkdiksi my0s omista l&dhtokohdistaan ja vain 16
prosenttia tyostd oli sellaista, jota ei ilman lainsdddant6a tehtdisi. Toisaalta vuoden 2020
yrityspaneelissa vastaajista yhteistoimintalain koki melko tai erittdin kuormittavaksi 40
prosenttia vastaajista ja vuoropuheluvelvoitteen koki heikennyksend 30 prosenttia vastaajista.
On siis mahdollista, ettd vuoden 2010 arvio 16 prosentin taakkaosuudesta olisi aliarvioitu. Tassd
arviossa on oletettu taakkaosuudeksi tiedonantovelvoitteiden osalta 16 prosenttia ja itse
neuvotteluiden osalta 50 prosenttial®.

Taulukko 5: Yhteenveto vaikutuksista yritysten hallinnollisiin kustannuksiin

1050 prosentin taakkaosuus on yhteneviinen vuoden 2021 yhteistoimintalain muutoksen arvion kanssa,
ks. Yksi yhdestd -periaatteen kokeilu valtioneuvostossa vuonna 2021: Kokeiluhankkeen vuosiraportti.
http://urn.fi/URN:ISBN:978-952-327-926-1
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Tydnantajakustannusten muutos vuodessa

% palkka-

€ summasta*

Sééntelytaakka
Tiedonantovelvoitteiden poistuminen 20—49 hlda tyollistavissa yrityksissa -2 300
000 -0,004 %
Vuoropuhelun keventédminen 20—49 hl6a tyollistavissa yrityksissa -5 800
000 -0,011 %
Muutosneuvotteluvelvoitteen osittainen poistuminen 20—49 hlda tydllistavissa yrityksissa
-700 000 -0,001 %
Muutosneuvotteluvelvoitteen lyheneminen 20+ hlda tydllistavissa yrityksissa -400 000 -0,001 %
Muut tybnantajakustannukset (palkkakulut)
Muutosneuvotteluaikojen lyhentdminen irtisanomistilanteissa 20+ hl6a tyollistavissa -24 600
yrityksissa 000 -0,046 %
-33 600
Yhteensa noin 000 -0,063 %

Hallinnollisen taakan pienentyminen parantaa yritysten tuottavuutta (ks. jiljempéné jakso
4.4.2.5 Vaikutukset tuottavuuteen''), mikd parantaa yritysten kannattavuutta ja kilpailukykyé.
Vaikutus  voi  heijastua  joko  yrityksen  voittoihin, palkkojen nousuun tai
investointimahdollisuuksiin.

4.2.1.2 Vaikutukset julkiseen talouteen

Esitykselld ei odoteta olevan vaikutuksia julkiseen talouteen. Tyollisyysvaikutusten yhteydessd
(jakso 4.2.1.3) on arvioitu, ettd sddntelyn joustavoittaminen laskee sekd rekrytointi- ettd
irtisanomiskynnystd, mutta tyollisyysvaikutus jdd ldhelle nollaa. Odotus on, ettd
irtisanomiskynnyksen laskiessa tyottdmyysjaksot hieman lisdéntyvét. Samalla kuitenkin
rekrytointikynnys laskee, minké pitéisi nidkyé tyottdmyysjaksojen lyhentymisend. Néin ollen
esitykselld ei odoteta olevan vaikutuksia ty6ttomyysturvamenoihin.

4.2.1.3 Vaikutukset kansantalouteen
Vaikutukset tyéllisyyteen

Lain soveltamisalan nostaminen yrityksiin, yhteisdihin ja sivuliikkeisiin, joiden tydsuhteessa
olevien tyontekijoiden midrd sddnnollisesti olisi vidhintddn 50, sekd neuvotteluaikojen
lyhentdminen joustavoittaisivat tydsuhdeturvaa koskevaa saantelya Joustavampi sdintely
toisaalta nopeuttaa irtisanomista, kun tydvoimaa on tarve vihentdd, milld voi olla tydllisyytta
viahentdvad vaikutusta. Toisaalta joustavampi sddntely pienentdd tyOnantajan rekrytointiriskia,
kun tyOvoiman tarpeen muuttuessa vdhentdminen on nopeampaa. Néin ollen sdéntelyn
joustavoittaminen voi madaltaa rekrytointikynnystd ja siten lisdtd tyollisyyttd. Séédntelyn
joustavoittamisen tyollisyysvaikutus riippuu siité, kasvaako rekrytointien miird enemman kuin
mitd irtisanomiset lisdéntyvat.

' Honkatukia, J. & Rauhanen, T. (2011). Yritysten hallinnollisen taakan vihentdmisen
kokonaistaloudelliset vaikutukset. VATT.
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Empiiriset tutkimustulokset sddntelyn tiukkuuden vaikutuksista tydllisyyteen eivét tue tulkintaa
sddntelyn keventdmisen tyollisyyttd parantavasta vaikutuksesta. Brancaccion ym. (2020)'2
meta-analyysissa vuosina 1990-2019 julkaistuista 53 tutkimuksen tuloksista havaittiin, ettd vain
28 prosentissa tutkimuksista tiukempi tydsuhdeturvan saéntely oli yhteydesséd matalampaan
tyollisyyteen ja/tai korkeampaan tyottomyyteen. Néistd tuloksista suuri osa on tosin varsin
vanhoja. Noin puolessa tutkimuksista (varsinkin uudemmissa) havaittiin joko vastakkainen
yhteys (tiukempi sédntely ja korkeampi tyollisyys) tai ei yhteyttd ollenkaan. Lopuissa (21 %)
tulokset olivat ristiriitaisia, kuten tiukemman sééntelyn yhteys sekd korkeampaan tyollisyyteen
ettd korkeampaan tyottdmyyteen. Toisessa 75 tutkimuksen meta-analyysissa (Heimberger,
2020'3) havaittiin niin ikdén, ettd tyottomyysturvalainsdddannon tiukkuudella ei ollut yhteyttd
kokonaisty6ttdmyyden tasoon (joskin naisten tyottomyyttd sdéntely kasvatti hieman) (ks. myds
Skedinger, 2011; Kauhanen & Kauhanen, 2018; von Below & Skogman Thoursie, 2010'4).

Edelld kuvatut tulokset koskevat tyosuhdeturvan tiukkuutta yleisesti sisdltden sdéntelyn niin
irtisanomisten, lomautusten, maédrdaikaisuuksien kdyton kuin koeaikojenkin osalta.
Tutkimuksissa hyodynnetién yleisesti OECD:n Employment Protection Legislation (EPL) -
mittaria'>, joka pisteyttdd eri maiden lainsdddannon tiukkuutta. Tydvoiman kayton vahentdmista
koskevien neuvottelujen kestot ndkyvét kyseisen mittarin tuloksissa, mutta muutokset
lainsdddannon soveltamisalassa esimerkiksi tiedonantovelvoitteiden osalta eivét tule mitatuiksi.
Voidaan kuitenkin olettaa, ettd tyosuhdeturvan sdéntelyn ja yhteistoiminnan eri osa-alueiden
vaikutukset ovat suurelta osin saman suuntaisia: siltd osin, kun sédédntely ja hallinnolliset
velvoitteet  lisddvdat  tyOnantajan  kustannuksia, vaikuttavat ne rekrytointi- ja
irtisanomiskynnykseen. Eri reformit eivét kuitenkaan vélttdimaéttd ole verrannollisia toisiinsa
ainakaan vaikutusten mittaluokan osalta. Spesifid neuvotteluaikoja ja yhteistoiminnan
velvoitteita koskevaa tutkimusta on kuitenkin vihemman.

Vuoden 2007 yhteistoimintalain uudistusta kasittelevissa pro-gradu tyossa (Keskinen, 2017'6)
on verrattu tuolloin lain piiriin otettujen 20-29 tyontekijad tyollistdvien yritysten kehitysta
ennen ja jilkeen uudistuksen (2003-2012) suhteessa niihin yrityksiin, joiden asema ei
muuttunut. Ennen wuudistusta ndméd tyOnantajat olivat sopineet yhteistoiminnasta
lahtokohtaisesti tyoehtosopimuksissa. On huomionarvoista, ettd niitd 20-29 tyontekijaa
tyollistdvid yrityksid ei kuitenkaan sitonut yhteistoimintalain mukainen kuuden viikon
yhteistoimintaneuvottelujen vdhimmaiskesto uudistuksen jidlkeenkddn, joten sddntelyn
tiukentuminen on ollut mittaluokaltaan pienempi kuin nyt esitettdva soveltamisalan nostaminen
ja neuvotteluaikojen lyhentdminen. Tutkielman tuloksien mukaan yhteistoimintalain piiriin
tulleiden yritysten tydllisyys kasvoi neljdn seurantavuoden aikana vuodessa neljad prosenttia
hitaammin kuin vertailuyrityksissd. Valtiovarainministeriossd on titd esitystd valmisteltaessa

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

13 Hemberger, P. (2020). Does employment protection affect unemployment? A meta-analysis. wiiw
Working Paper, No. 176, The Vienna Institute for International Economic Studies, Vienna.

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

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

16 Keskinen, M. (2017). Workplace cooperation and firm-performance — Evidence from Finland. Aalto
University Master’s Thesis.
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replikoitu Keskisen tutkimusasetelmaa, mutta kattavammilla aineistoilla ja hieman erilaisin
menetelmin. Valtiovarainministeriéon tuloksien mukaan vuoden 2007 yhteistoimintalain
uudistamisella ei havaittu olleen tilastollisesti merkitsevdd vaikutusta tyontekijoiden méérdan
lain soveltamisalan piiriin siirtyneissa yrityksissé (piste-estimaatin 95 prosenttia luottamusvali
-0,032—+0,010 (VM muistio 4/2024!'7)). Tutkimuksen tuloksien tulkintaa vaikeuttaa
finanssikriisin ajoittuminen samaan aikaan lakiuudistuksen kanssa, jolloin havaittu ty6llisyyden
muutos voi johtua paitsi lainsdddantdmuutoksesta myos talouskriisistd. Niin ikdin
vertailuryhmien saaminen vertailukelpoisiksi ei aivan onnistunut.

Keskisen ja VM:n laskelmissa hyddynnetddn vuoden 2007 yhteistoimintalain uudistusta.
Nykyisessd esityksessd tyollisyysvaikutuksen voi kuitenkin arvioida olevan 2007 uudistusta
suurempi, silld neuvotteluaikojen puolittaminen tekee nyt ehdotetusta lainsédddantomuutoksesta
tyovoimakustannusten muutoksen osalta merkittivimman vuoden 2007 uudistukseen
verrattuna.

Koska neuvotteluaikojen lyhentdminen vaikuttaa tydvoiman (odotusarvoisiin) kustannuksiin,
tyollisyysvaikutusta voisi arvioida myds tyon kysynnin hintajouston avulla. Neuvotteluaikojen
puolittamisen osuus vihintddn 20 tyontekijdd tydllistdvien yritysten palkkasummasta on
enintddn 0,03 prosenttia, jos oletetaan ettd neuvotteluaikojen lyheneminen heijastuu yritysten
henkildstokuluihin 13hinni irtisanomisia (mutta ei lomautuksia) koskevissa neuvotteluissa (ks.
Taulukko 4)'8. Jos oletetaan, ettd tydvoimakustannusten muutos on -0,05 prosenttia ja muutos
kohdistuu sddnnollisesti vahintddn 20 tyontekijad tyollistdviin yrityksiin (palkansaajien maéra
1 milj.), olisi tydllisyysvaikutus 200-300 tyollisté, jos tyon kysynnéin hintajousto on -0,33...
-0,7." On kuitenkin epdvarmaa missd méarin neuvotteluaikojen lyhentdmisen kustannus on
yleistettdvissd tyon hinnan muutokseksi. Neuvotteluaikojen kustannussdéstd kohdistuu
ensisijaisesti tydvoimaa vihentdviin yrityksiin ja muiden yritysten kohdalla kyse on tydvoiman
odotusarvoisten kustannusten tai rekrytointiriskin pienenemisestd, koska séésto realisoituu
vasta, kun/jos tydvoimaa joudutaan vdhentdmddn. Tilanne on siis erilainen verrattuna
tyovoiman hinnan laskuun kaikilla palkansaajilla esimerkiksi tydnantajan palkan sivukulujen
leikkauksen myo6td. Niin ikdén tyovoimakustannusten hinnan lasku ei yleensd kasvata
irtisanomiskynnysti, toisin kuin irtisanomiskustannusten hinnan lasku. Nédiden rajoitusten takia
laskelmaa voi pitda tyollisyysvaikutuksen ylirajana.

Empiirisen ndyton perusteella ei ole vahvoja perusteita olettaa, ettd sddntelyn purkaminen
yhteistoimintalain soveltamisalaa nostamalla ja neuvotteluaikoja puolittamalla lisdisi
merkittivésti tyollisyyttd kansantalouden tasolla. Kansainvilisten meta-analyysien perusteella

17VM (2024). Arvio vuoden 2008 yhteistoimintalain soveltamisalan alarajan muuttamisen
tyollisyysvaikutuksista. Luonnos 9.4.2024. Budjettiosasto, Rakenneyksikko.

18 Tiedonantovelvoitteiden ja vuoropuhelun hallinnollisia kustannuksia ei tissd ole huomioitu, koska
nama velvoitteet usein keskitetdén henkildstohallintoon tai vastaaviin rooleihin ja titen kustannus ei
heijastu suoraan uuden tyontekijén odotusarvoiseen kustannukseen.

19 Esim. Kauhanen ja Lehmus (2019) laskevat tyén kysynnén hintajoustoksi -0,5 vuoden 2016 mallissa
ja-0,33 vuoden 2018 mallissa. Valtiovarainministerio on kayttdnyt laskelmissaan -0,7. Tyovoiman
kysynnin muutos on hintajousto*hinnan muutos, eli -0,33...-0,7 * -0,15 % = 0,05 %—0,10 %. Kun
tyOntekijoitd on vahintdédn 20 tyontekijadtyollistavissa yrityksissd 1,03 miljoonaa, on tydllisyysvaikutus
kysynnin muutoksella laskettuna 500-1000 ty6llista.

Kauhanen, A & Lehmus, M. (2019). Tyoaika, tyollisyys ja kilpailukyky. ETLA Report, No. 92. ETLA,
Helsinki.
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vaikutusta ei ole ja kotimaisten ldhteidenkin osalta vaikutus on joko nolla tai korkeintaan lievasti
positiivinen.

Vaikutukset tuottavuuteen

Kuten tydllisyysvaikutusten kohdalla tuotiin esiin, tydsuhdeturvan tiukkuudella havaitaan
yleensé vaikutus irtisanomisten ja rekrytointien lisddntymiseen, mutta tydllisyyden tason osalta
vaikutukset ovat vihdisid. TyoOsuhdeturvan tyomarkkinavaikutuksia tutkivan kirjallisuuden
mukaan tydmarkkinoiden dynamiikan lisddntyminen voi parantaa tyon tuottavuutta, kun
tyovoima jakautuu nopeammin uudelleen tyomarkkinoiden muuttuviin tarpeisiin. Huonosti
tuottavassa tyOdssd oleva tyOvoima vapautuu nopeammin niiden yritysten kayttoon, joilla
kysyntdd on enemmén, mikd mahdollistaa toiminnan laajentamisen paremmin tuottavissa
yrityksissé. Lisddntynyt liikkkuvuus voi myos nopeuttaa uusien teknologioiden kéyttoonottoa ja
osaamisen levidmistd. Korkea irtisanomiskynnys voi puolestaan vihentda yritysten riskinottoa
ja sitd kautta innovaatioiden syntyd. Toisaalta erityisesti talouskriisien yhteydessa tiukempi
sddantely voi sdilyttdd tuottavuutta pidemmailld aikavililld, kun osaamista ei hukata laajoilla
irtisanomisilla (lyhytaikainen tuottavuushyoty) ja kasvu pddsee nopeammin kayntiin
suhdanteen kédntyessd (vrt. Suomen lomautusjirjestelma). Korkeampi irtisanomiskynnys voi
myds lisdtd yrityksen ja henkildston sitoutumista, inhimillisen pddoman kasvua ja sitd kautta
tuottavuuden parantumista. (esim. OECD, 2020; Fedotenkov et al., 2023; Harju et al., 2021;
Kauhanen & Kauhanen, 2018%°)

Empiirisessé tutkimuksessa néytto sdéntelyn tiukkuuden ja tuottavuuden vélisestd suhteesta on
kohtuullisen vahvaa. OECD (2020) katsauksen mukaan hyvin tiukka saintely hidastaa
tyovoiman liikkumista ja sitd kautta hidastaa talouden uudistumista ja tuottavuuskasvua.
Yritysten sisdisen tuottavuuden (investoinnit ja teknologian kayttd) osalta ndyttd ei ole aivan
yhtd selvdd. Kauhanen ja Kauhanen (2018) ovat arvioineet, ettd empiirisessa
tutkimuskirjallisuudessa on valtaosin havaittu, ettd tiukempi tydsuhdeturva heikentdd
kokonaistuottavuutta. Esimerkiksi Fedotenkov, Kvedaras ja Sanchez-Martinez (2023)!
havaitsivat EU-maita vuosina 2008-2017 koskevassa analyysissaan, ettd tyOsuhdeturvan
sdantelyn kireys OECD:n Employment Protection Legislation (EPL) -mittarilla mitattuna on
yhteydessa tuottavuuden heikkenemiseen lyhyelld aikavalilld (yhden yksikon nousu vaikuttaa -
0,45 prosenttia tuottavuuden kasvuun), kun tyovoima vapautuu hitaammin vidhemmin
tuottavasta tyOstd kasvavien yritysten kdyttoon. Pidemmalla aikavélilli Fedotenkovin ym.
analyysissa tydsuhdeturvan sdéntelyn kireyden vaikutus tuottavuuteen oli kuitenkin positiivinen
(yhden EPL-yksikon muutos nostaa tuottavuutta +0,1 prosenttia), jota tutkijat selittavit sill,
ettd sddntelyn ollessa vahvaa yritykset saattavat pyrkid korvaamaan tydpanosta pddomalla
(teknologialla), jotta kysynndn mahdollisesti hiipuessa henkildstokulujen joustamattomuus ei
olisi yhté suuri riski. Vaikutusten ajoittumisesta lyhyella tai pitkélld aikavililld on vihemmén
tutkimusta, joten tulos epdvarmempi. Bassanini ym. (2009) vuosilta 1982-2003 OECD-maiden
aineistoa hyodyntévéssd tutkimuksessa vaikutus oli samaa luokkaa kuin Fedotenkovin ym.

20 OECD (2020). Employment Outlook 2020. Chapter 3: Recent trends in employment protection
legislation. Fedotenkov, 1., Kvedaras, V. & Sanchez-Martinez, M. Employment protection and labour
productivity growth in the EU: skill-specific effects during and after the Great Recession. Empirica
(2023). Harju, J.; Jager, S.; Schoefer, B. (2021). Voice at Work. NBER Working Paper 28522.
Kauhanen, M. & Kauhanen, A. (2018). Irtisanomissuojan taloudelliset vaikutukset. Tyopoliittinen
aikakauskirja 4/2018. Ty6- ja elinkeinoministerio.

21 Fedotenkov, I., Kvedaras, V. & Sanchez-Martinez, M. Employment protection and labour
productivity growth in the EU: skill-specific effects during and after the Great

Recession. Empirica (2023).
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lyhyen aikavilin tuloksissa (yhden EPL-yksikon kiristyksen vaikutus tuottavuuteen
pienimmilldén -0,15 prosenttia ja suurimmillaan -0,40 prosenttia - riippuen toimialan
riippuvuudesta EPL-lainsdadédnnostd).

Suomen EPL-pisteet koostetaan tyd- ja elinkeinoministeriossi OECD:n kehittimididn EPL-
mittaristoon. Viimeisimmén tiedonkeruuvuoden (2019) lomakkeen vastauksien perusteella
voidaan arvioida, ettd yhteistoimintalain mukaisten neuvotteluaikojen puolittaminen vaikuttaisi
EPL-pistemddrddn noin -0,13 pistettd. Yhteistoimintalain soveltamisalan nostamisen
vaikutukset eivdt mittarin pisteissd muilta osin ndy, koska mittari keskittyy enemmin
tyosuhdeturvaan (ml. irtisanomisen sddntely) eikd muuhun yhteistoimintaan. Fedotenkovin ym.
(2023) tuloksia Suomeen soveltamalla neuvotteluaikojen lyhentdminen puoleen (tai nollaan)
tarkoittaisi lyhyelld aikavililld 0,06 prosentin lisdystd tuottavuuskasvuun. Pitkilld aikavélilld
tuottavuus heikkenisi Fedotenkovin mallin mukaan —0,01 prosenttia. Jos oletetaan, etti tehtyjen
tyotuntien mééra olisi vakio ja tuottavuus muuttuisi edellé esitettyjen estimaattien mukaisesti,
voidaan arvioida, ettd yhteistoimintalain neuvotteluaikojen lyhentdmisen vaikutus
bruttokansantuotteeseen olisi lyhyelld aikavélilld 0,06 prosenttia (116 milj.) kasvattava ja
pitkélld aikavililld -0,01 prosenttia (26 milj.) supistava®. Lyhyen aikavilin vaikutuksista on
useita samansuuntaisia tutkimustuloksia. Pidemmén aikavilin vaikutuksista ndytt6 on varsin
rajallista, joten pitkédn aikavélin vaikutusarviot ovat lyhyen aikavélin arvioita epdvarmempia.

Fedotenkovin ym. (2023) tulosten mukaan ty0suhdeturvasddntelyn purkaminen parantaisi
tuottavuutta erityisesti korkeammin koulutettua tyGvoimaa kéyttavilla aloilla, koska alan
tyovoimapula pitdd irtisanomiskynnyksen jo muutenkin korkealla ja korkeakoulutetun
tydvoiman korvaaminen pdédomainvestoinneilla ei ole kovin helppoa. Néin ollen tiukka sédtely
heikentdd litkkuvuutta alle optimaalisen tason. Sen sijaan matalammin koulutettua tydvoimaa
hyodyntévilld sektoreilla séédntelylld on vdhemmén vaikutusta (vain talouskriisien aikana),
koska tyovoiman korvaaminen on muutenkin helpompaa ja tydvoimaa ei juuri pidetd yli
tarpeen. Voi myo0s olla, ettd vihemmaén koulutettua tyovoimaa hyddyntivilld aloilla tydvoiman
lilkkuvuus ei paranna tuottavuutta, mikéli siirtyvélld tyovoimalla on esimerkiksi
osaamiskapeikkoja tai -puutteita.

Edelld olevaa laskelmaa voi pitdd suuntaa antavana: Fedotenkovin tulokset perustuvat
tyosuhdeturvan ja tuottavuuskasvun yhteyteen eri EU-maita vertailemalla. Tama tarkoittaa sit4,
ettd analyysi koostuu muutoksista eri maissa, eri aikoina, erilaisissa tydmarkkinajirjestelmissa,
ja EPL-indeksin muutokset kuvaavat muutoksia tyosuhdeturvan eri osa-alueilla. Tulokset eivét
siten ole suoraan rinnastettavissa esitettyjen yhteistoimintalain soveltamisalan nostamista ja
neuvotteluaikojen lyhentdmistd koskevien muutosten vaikutuksiin. Vaikka ty&voiman
liikkkuvuus yritysten vélilld vaikuttaa Suomessa jo olevan varsin vilkasta, néyttiisi
tuottavuuslautakunnan analyysien?? perusteella tyovoiman paremmalla jakautumisella vield
olevan mahdollista saavuttaa tuottavuushydtyjd. Suomalaisella aineistoilla aihetta on tutkinut
Harju ja kumppanit (2021) 24, jotka havaitsivat, ettdi Suomen vuoden 1992 yhteistoimintalain
reformissa tyontekijoiden hallintoedustuksesta sddtdminen lisdsi tuottavuutta noin kuudella
prosentilla verrattuna uudistuksen ulkopuolelle jdineisiin yrityksiin. Vaikutus on siis eri

22 Vuonna 2023 bruttokansantuote (BKT) oli 206,575 miljardia euroa, ty6tunnit 4,01 miljardia ja ty6n
tuottavuus bkt/ty6tunnit=50,63. Jos tyon tuottavuus kasvaa 0,06 prosenttia tai supistuu -0,01 prosenttia,
tulee BKT:sta 206,691 miljardia euroa (=tydtunnit*tuottavuus*0,06 prosenttia) tai 206,549 miljardia
euroa (=tyotunnit*tuottavuus*-0,01 prosenttia).

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

24 Harju, J.; Jager, S.; Schoefer, B. (2021). Voice at Work. NBER Working Paper 28522.
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suuntainen kuin monissa muissa tutkimuksissa. Toisaalta tutkimusjaksolle (1992-1997)
ajoittuivat myos IT-sektorin (Nokia) erittdin nopean tuottavuuskasvun vuodet, mikd voi
heijastua tuloksiin vihintddn 150 tyontekijdé tyollistdneiden yritysten tuottavuuskehityksesta.
Harjun ym. (2021) analyysissa tutkittiin my0s yhteistoimintalain vuoden 2007 uudistusta, mutta
tdssd kohtaa tuottavuusvaikutuksia ei havaittu. My6s timén uudistuksen tutkimustuloksien
tulkinnassa on huomioitava, ettd finanssikriisi ajoittui samaan ajankohtaan ja on voinut kohdella
eri kokoisia yrityksid eri tavoin. Fedotenkovin lyhyen aikavilin tulosten kanssa saman
suuntainen tulos taas l0ytyy Ruotsin 2001 senioriteettisddnnon (“first-in-first-out™)
uudistuksesta, jossa sdéntelyn keventdminen kasvatti kohderyhminé olleiden pienten yritysten
tuottavuutta 3 prosentilla vuosina 2001-2003 (Bjuggren 2018).

Toinen tuottavuusvaikutuksiin liittyvd tutkimushaara on yritysten kokoluokkiin sidotun
hallinnollisen taakan vaikutus resurssien optimaaliseen jakautumiseen. Jos sdéntelytaakka
nousee merkittavasti esimerkiksi yli 50 henkil6d tyollistdvissd yrityksissd, voi tima heikentdé
yritysten kasvuhalukkuutta, jolloin tuottavuus kérsii, kun tydvoima ei jakaudu sinne, missé siitd
olisi eniten hyotyad (esim. ranskalaistutkimuksessa? yli 50 hlon yrityksiin kohdistuvan 2,3 %
hallinnollisen taakan laskettiin aiheuttavan hyvinvointitappioita 1,3—3,4 % suhteessa BKT:hen).
Suomessa ei ole havaittu yritysten ”jattdytymistd” yhteistoimintalain sdéntelyrajojen alapuolelle
merkittdvassd madrin (Keskinen, 2017). Tdmén vuoksi ei ole todenndkoistd, ettd muutokset
soveltamisalan rajoissa  aiheuttaisivat merkittdvid tuottavuusvaikutuksia  yritysten
kasvukynnyksen madaltumisen kautta.

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd echdotettujen lain soveltamisalan nostamisen ja
neuvotteluaikojen puolittamisen tuottavuusvaikutusten arvioiminen on epdvarmaa, koska
tutkimusaineisto on puutteellista ja tulokset eri suuntaisia. Suurin osa kirjallisuudesta osoittaa
yhteyden sééntelyn joustavoittamisen ja tuottavuuden kasvun vélilld, mutta ainoa suomalaisella
aineistolla tehty tutkimus ja muutama muu analyysi osoittavat toiseen suuntaan, joskin tulosten
luotettavuudesta ei ole varmuutta.

4.2.2 Muut yhteiskunnalliset vaikutukset
4.2.2.1 Vaikutukset palkansaajien asemaan

Tyollisyysvaikutuksista voidaan erottaa vaikutukset kokonaistyOllisyyteen (kansantalouden
tasolla) ja toisaalta vaikutukset tydntekijoihin irtisanomisten ja rekrytointien muutoksina.

Kansantalouden tasolla tydllisyysvaikutusten voidaan empiiristen tutkimusten perusteella
arvioida olevan ldhelld nollaa tai niukasti positiiviset (ks. 4.4.6 Kansantalouden vaikutukset).
Tyo6suhdeturvan sdéntelyn muutosten on kuitenkin havaittu vaikuttavan rekrytointi- ja
irtisanomiskynnykseen (mm. OECD, 2020; Kauhanen & Kauhanen, 20182°). N&in ollen on
todennékdistd, ettd ehdotettujen muutosten seurauksena irtisanomisia tapahtuisi useammin,
mutta toisaalta myds uuden tyon saaminen helpottuisi. Neuvotteluaikojen puolittaminen myds
lyhentiisi tydovoiman viahentdmistilanteissa palkansaajien aikaa uuden tyon hakuun.

25 Garicano, Lelarge, Van Reenen (2016). Firm size distorts and the productivity distribution: Evidence
from France. American Economic Review, 106(11): 34393479 http://dx.doi.org/10.1257/aer.20130232
26 OECD (2020). Employment Outlook 2020. Chapter 3: Recent trends in employment protection
legislation. Kauhanen, M. & Kauhanen, A. (2018). Irtisanomissuojan taloudelliset vaikutukset.
Tyopoliittinen aikakauskirja 4/2018. Tyo- ja elinkeinoministerid.
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Ruotsalaistutkimuksessa irtisanomisajan pituudesta (Cederlof, Fredriksson, Nekoei & Seim,
2021%7) hyodynnettiin eroja alle ja yli 55-vuotiaiden irtisanomisaikojen pituudessa.
Epéjatkuvuusasetelmaan perustuen havaittiin, ettd 2,7 kuukautta pidempi irtisanomisaika
lyhentdd tyomarkkinoiden ulkopuolella tai tyottomiand vietettyd aikaa -1,5 kuukautta ja
kasvattaa ansioita (+4,9 %) irtisanomisen jdlkeen uudessa tyOpaikassa. Vaikutus saattaa
perustua sithen, ettd irtisanomisajalla tyOntekijdt etsivdt uutta tyotd erittdin aktiivisesti
valttddkseen tyottdmyyden, ja toisaalta tyottomyyden stigma ei hankaloita tyonhakua, jolloin
uusi tyd 10ytyy todenndkdisemmin ja kohtaannon laatu (palkka) on parempi. Osittain
tyollisyysvaikutus nédyttdd perustuneen myo0s siihen, ettd irtisanotut olivat vanhassa tydssddn
pidempéén. Cederlofin ym. irtisanomisaikojen lyhennyksen vaikutusta koskevien tulosten
soveltaminen ei ole tdysin verrattavissa tdssé esitettyyn neuvotteluaikojen lyhentdmiseen, silla
péétos irtisanomisista ja niiden kohdentumisista tehddén vasta neuvottelujen loputtua, jolloin
neuvottelujen alkaessa henkil6sto ei vield voi olla varma, toteutuvatko tydnantajan harkitsemat
irtisanomiset ja keneen mahdolliset irtisanomiset kohdistuvat. Vaikka irtisanomiset ja niiden
kohdentuminen ei olekaan varmaa, moni kuitenkin aloittaa uuden tyon etsinnén jo neuvottelujen
alkaessa, jolloin neuvotteluaikojen lyhentdminen lyhentdd myds tyollisend tyon etsimiseen
kéytettédvissd olevaa aikaa. Cederlofin tutkimuksen perusteella voidaan nédin ollen arvioida, ettd
neuvotteluaikojen  lyhennys voi vaikeuttaa irtisanottujen  uudelleenty6llistymisté.
Tutkimuksessa ei kuitenkaan arvioitu tyollisyyden nettomuutoksia, joten vaikka pidempi
sopeutumisaika on irtisanotun uudelleen tyollistymiselle hyvd asia, voi tdmd koko
kansantalouden tasolla kuitenkin nostaa yritysten rekrytointikynnystd ja siten védhentdd
tyollisyytta.

Ehdotettu neuvotteluaikojen lyhentdminen vaikuttaisi palkanmaksuaikaan niilld tyontekijoilld,
jotka neuvottelujen paityttyd joutuisivat irtisanotuksi. Jos irtisanomistarve olisi alle kymmenen
tyontekijdd, neuvotteluaika voisi lyhentyd enintddn viisi henkilotyopéivad sddnnollisesti
vahintddn 50 tyontekijad tyollistdvissd yrityksissd. Tdméa tarkoittaisi yksityisen sektorin
palkansaajien kokonaisansioiden mediaanituntipalkalla laskettuna 718 euron menetysté niille,
jotka neuvottelujen padtyttyd joutuvat irtisanotuiksi (Taulukko 6). Taméa vdhennys voisi vuoden
2022 tyo- ja elinkeinoviranomaisille ilmoitettujen tietojen perusteella koskea noin 2 997
palkansaajaa. Sddnnollisesti 2049 tyontekijaa tyollistavissa yrityksissd muutos olisi suurempi,
1 436 euroa, koska neuvotteluja ei endd velvoitettaisi kdymédin ollenkaan, mikali harkitut
toimenpiteet koskisivat alle 20 tyontekijaa.

Jos sdénnoéllisesti vahintddn 50 tyOntekijdd tyoOllistdvissd yrityksissd irtisanomistarve olisi
vihintddan kymmenen tyontekijéa, neuvotteluaika voisi lyhentyéd enintédédn 15 henkilotyopédivan
verran, jolloin irtisanotuksi joutuneet palkansaajat menettiisivéit edelld kuvatun laskutavan
mukaan palkkatuloja 2 154 euroa. Jéilleen sddnnollisesti 2049 tyontekijdd tyollistdvissa
yrityksissd muutos olisi suurempi, jopa 4 309 euroa, koska tyOnantajalla ei olisi
muutosneuvotteluvelvoitetta, jos hidn harkitsisi alle 20 tyontekijddn kohdistuvia
véhentdmistoimenpiteitd 90 péivin ajanjakson aikana, ja yli 20 tyontekijdn védhennysten
kohdalla neuvotteluaika lyhenisi kuudesta viikosta yhteen. (Taulukko 6) Esitetyt muutokset
perustuvat yhteistoimintalain mukaisiin vdéhimmaiisneuvotteluaikoihin, joista jo voimassa
olevan lain mukaan on mahdollista sopia toisin. Muutosneuvotteluita saatetaan myos kayda
laissa sdddettyjd vdhimmadisneuvotteluaikoja pidempéddn, ja tydehtosopimuksissa voi olla

27 Cederlof, J.; Fredriksson, P.; Nekoei, A. & Seim, D. (2021). Mandatory Advance Notice of Layoff:
Evidence and Efficiency Considerations. CESifo Working Paper, No. 9208. Center for Economic
Studies and ifo Institute, Munich.
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madrayksid neuvotteluajoista. Tamén vuoksi esityksen vaikutus tyontekijoiden ansiotasoon on
tapauskohtaista.

Vaikka palkansaajille koituukin muutoksesta vilittomid palkkatulojen menetyksia
irtisanomistilanteessa, ei muutoksella voida kuitenkaan katsoa olevan pidemmaén aikavélin
vaikutusta  palkansaajien  kokonaisansioithin. Té&mé johtuu  siitd, ettd vaikka
muutosneuvotteluiden keston lyhentyminen aikaistaa irtisanotuksi tulemista, aikaistuu myds
uuteen tyohon siirtyminen.

Taulukko 6: Neuvotteluaikojen Ilyhentdmisen vaikutus tyovoiman vdihentdmisen kohteena
oleville tyontekijdille

Vihentimisen Keskimiériinen Palkan
kohteena olevien palkanmaksuajan muutos
tyontekijoiden lyhentyminen (htp), eli keskiméiri
méairi neuvotteluajan muutos n
20-49 henkiloa tyollistavit yritykset,
...joissa irtisanomistarve neuvottelun
alussa
...alle 10 hloa 1287 10 1436
... 10-19 hloa 373 30 4309
... 20+ hloa 834 25 3590
50+ henkiloa tyollistivit yritykset,
...joissa irtisanomistarve neuvottelun
alussa
...alle 10 hloa 2997 5 718
... 10-19 hloa 1203 15 2154
... 20+ hloa 3278 15 2154

4.2.2.2 Vaikutukset tydeldmaén

Yhteistoiminnan tyoeldmavaikutukset liittyvit varsinkin jatkuviin vuoropuheluihin, joiden
tarkoituksena on edistdd yhteistoimintaa tydpaikoilla. Tyonantajan ja henkiloston vélinen
jatkuva vuoropuhelu luo edellytykset yrityksen ja yhteison toimintaa koskevan yhteisen
tilannekuvan muodostamiseksi ja keskindiselle luottamukselle. Tarkoituksena on yrityksen
toiminnan ja tyOyhteison jatkuva kehittdminen sekd toiminnan tuloksellisuuden ja
tyohyvinvoinnin parantaminen sekd henkiloston vaikutusmahdollisuuksien turvaaminen
paitoksenteossa, joka koskee tyontekijoiden tyoti, tydoloja ja asemaa yrityksessa.

Esityksessd ehdotetaan tyOnantajan ja henkiloston vilistd jatkuvaa vuoropuhelua
kevennettdaviksi sddannollisesti 20—49 tyontekijad tyollistdvissd yrityksissd ja yhteisoissa.
Tyonantajan olisi luotava tySpaikkakohtaiset kaytdnndt jatkuvan vuoropuhelun kédymiseksi
yrityksessé tai yhteisossé, ja jo olemassa olevat kdytdnnot voivat timén vaateen toteuttaa.

Yhteistoiminnan merkityksestd yritysten toiminnan tuloksellisuuteen ja tyohyvinvointiin on

jonkin verran kansainvélistd tutkimusta. Tédssd keskitytddn tarkastelemaan henkildston suoran
ja epdsuoran osallistumisen yhteyksia yritysten toiminnan tuloksellisuuteen ja tyGhyvinvointiin.
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Eurofoundin yrityskyselyaineistoon perustuvassa tutkimuksessa (2020)*® on analysoitu,
millainen merkitys tyonantajien ja tyontekijoiden edustajien suhteilla on tydpaikkojen johdon
arvioimalle tuloksellisuudelle ja tyopaikkojen johdon ja henkildston edustajien arvioimalle
tyohyvinvoinnille. Tydpaikkojen tuloksellisuudessa arvioitiin kannattavuutta, tulosodotuksia
sekd tuotannon volyymin ja tyontekijoiden midrdn volyymin muutoksia. TyShyvinvoinnin
arviot koskivat tyOpaikan ilmapiirid, sairauspoissaoloja, tyontekijoiden motivaatiota sekd
tyontekijoiden vaihtuvuutta. Tutkimuksen mukaan tyOnantajien ja tyontekijoiden edustajien
hyvit suhteet ovat yhteydessd myonteisiin ndkemyksiin organisaation tuloksellisuudesta ja
tyohyvinvoinnista.

Eurooppalaisessa  meta-analyysissa?®  tarkastellaan  yhteistoimintaa  laaja-alaisesti:
yhteistoiminta toteutuu pédosin joko hallintoedustuksen (board-level representation) tai
tyontekijoiden niin sanotun lattiatason edustuksen (shop-floor representation) my&td — tai
kdytosséd voivat olla molemmat. Meta-analyysissa mukana olevissa tutkimuksissa analysoitiin
yhteistoiminnan vaikutuksia vertailuasetelmien avulla. Hallintoedustuksella oli pienié
myonteisid vaikutuksia tuottavuuden indikaattoreihin (esimerkiksi tyon tuottavuus, yrityksen
sdilyminen, tulot ja kannattavuus). Yhteistoiminta véhensi ty6ttomyyteen johtavia irtisanomisia
vain hieman ja sillé oli pieni my0Onteinen vaikutus tyotyytyviisyyteen.

Saksalaisessa yritys- ja tyontekijdaineistolla tehdyssa tutkimuksessa tarkasteltiin tyopaikkoja,
joissa on yritysneuvosto. Yritysneuvoston olemassaolo tyOpaikalla vahvisti tydsuorituksen
arvioinnin sekd tyoOntekijan ja esihenkilon vélisten palautekeskusteluiden asianmukaista
toteutumista. Vastaavaa yhteyttd ei l0ydetty tyOpaikoilla, joilla yritysneuvostoa ei ole.
Yritysneuvoston merkitys korostui etenkin niilld saksalaisilla tydpaikoilla, jotka eivit olleet
tydehtosopimuksen piirissa. 3°

Suomessa sddnnokset jatkuvasta vuoropuhelusta otettiin vuoden 2022 alussa voimaan
tulleeseen uudistettuun yhteistoimintalakiin eikd sen vaikutuksista ole tehty tutkimusta. Sen
sijaan aikaisempien yhteistoimintaan liittyvien lainsdddantdmuutosten vaikutuksista on
muutama tutkimus.

Harju et al. (2021)*' tutkivat suomalaisen yritysaineiston avulla henkiloston edustajan
hallintoedustukseen osallistumisen vaikutuksia tuottavuuteen, tydn koettuihin laatutekijoihin
sekd tyontekijoiden vaihtuvuuteen (ks. laki henkiloston edustuksesta yritysten hallinnossa,
725/1990). Tutkimuksen mukaan tyontekijoéiden edustajien osallistuminen yritysten hallintoon
nosti tyon tuottavuutta.’? Liséksi silld oli pienid myonteisid vaikutuksia tyon koettuihin

tutkimuksessa selvitettiin myds, mikd merkitys yhteistoiminnan tuomisella pieniin 20-29

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

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

30 Grund, C., Sliwka, D., Titz, K. (2024). Works councils as gatekeepers: Codetermination,
management practices, and job satisfaction. Labour Economics, Volume 90. October 2024.

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

32 Harjun et al. (2021) tutkimukseen on viitattu my6s kappaleessa 4.2.1.3 Vaikutukset tuottavuuteen,
jossa myds pohditaan tutkimusasetelman ongelmakohtia eli tutkimuksen tarkasteluajan sijoittumista
ajanjaksolle, jolloin IT-sektorin tuottavuuskasvu oli erittdin voimakasta.
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henkilon yrityksiin vuonna 2007 oli (ks. laki yhteistoiminnasta yrityksissd, 334/2007).
Tutkimuksessa  loydettiin ~ ainoastaan  pieni  myoOnteinen  vaikutus  koettuihin
tyomarkkinasuhteisiin tyopaikalla.

Vertailuasetelmiin perustuvissa tutkimuksissa siis 10ydettiin yhteistoiminnalle yleisesti pienia
myoOnteisid vaikutuksia tuottavuuteen ja tyon laatuun. Ehdotettu kevennetty jatkuvan
vuoropuhelun malli loisi jatkuvuutta vuoden 2022 alussa voimaan tulleen yhteistoimintalain
sdannosten johdosta tehdyille yhteistoimintaa koskeville toimintatavoille, kun samalla
tyonantajille vuoropuheluista koituva hallinnollinen taakka pienenisi. Kun jatkuvan
vuoropuhelun kaytdntdjd ei endd mdadiriteltdisi laissa yksityiskohtaisesti 20—49 tyOntekijaa
tyOllistdvien yritysten osalta, on kuitenkin mahdollista, ettd vuoropuheluihin liittyva
yhteistoiminta joissakin timén kokoluokan yrityksistd heikkenisi nykyisestd. Tamé voisi nidkyé
ensinnikin siind, ettd vuoropuhelussa ei endi késiteltiisi yhta laaja-alaisesti sellaisia asioita kuin
voimassa olevan lain 8 §:ssid edellytetdidn. On myds mahdollista, ettd lakiin perustuvien
vuoropuhelukertojen miiré vihenee nykyisestd. Toisaalta on huomioitava, ettd jo nykyisinkin
alle 30 tyontekijén yrityksissé lakiin perustuvaa vuoropuhelua edellytetddn kaytdvéin kahdesti
vuodessa. Lisdksi voimassa olevan lain tietojen antamista koskevan 10 ja 11 §:n soveltamatta
jattdminen pienemmissd yrityksissd voi johtaa henkildston edustajien tai henkildston
tiedonsaannin heikkenemiseen, mikéli vastaavaa tietoa ei endd jatkossa muutoin jaettaisi.
Edelleen tydyhteison kehittimissuunnitelmaa koskevan lain 9 §:n soveltamatta jittdminen voi
merkité sité, ettd esimerkiksi henkiloston osaamisen ja tyohyvinvoinnin kehittdminen ei toteudu
yhtéd suunnitelmallisesti kuin aiemmin.

Yhtédltd ehdotetut muutokset voivat tyopaikoilla lisdtd vuoropuhelun mielekkyyttd, mikéli
yrityksissd ja yhteisdissd koetaan, ettd vuoropuhelun kéytinndt ja tiedon jakaminen on
helpommin sovitettavissa yhteen osaksi yrityksen ja sen henkildston vélistdi muutoinkin
tapahtuvaa jatkuvaa vuorovaikutusta ja toiminnan kehittdmistd. Mahdollista on my®ds, etti
lainsddddnndn muuttumisesta huolimatta vuoropuheluun voimassa olevan lain pohjalta
omaksutut toimintatavat ja kédytdnnot siilyvdt osassa yrityksistd ennallaan. Néin ollen
esitettyjen muutosten vaikutusta sééntelyn kohteena olevien yritysten tyontekijoiden ja heidén
edustajiensa asemaan on haasteellista yksiselitteisesti arvioida.

Hyvin toimivien yhteistoiminta- ja osallistumismenettelyiden, mukaan lukien jatkuvan
vuoropuhelun, on katsottu tukevan paikallista sopimista.’® Tdméd on yksi syy sille, miksi
soveltamisalaa koskevan rajan nostamisesta huolimatta esityksessd ehdotetaan jatkuvan
vuoropuhelun sdilyttdmistd kevennetyssd muodossa 20-49 tyontekijan yrityksissd. Mikaéli
kevennettyyn vuoropuheluun siirtyminen merkitsisi sitd, ettd kokemukset tiedonsaannista ja
yritysté tai yhteisoéd koskevan yhteisen tilannekuvan muodostumisesta heikkenisivit nykyisesta,
voi tima heijastua myds paikallisen sopimisen edellytyksiin kyseisissé yrityksissd. Vaikutukset
ovat kuitenkin tapauskohtaisia ja riippuvat paljolti kunkin yrityksen sisdisestd
toimintakulttuurista.

4.2.2.3 Vaikutukset viranomaisiin
Voimassa olevan yhteistoimintalain mukaan ty6nantajan on toimitettava tyovoiman kayton

vihentdmistd koskeva neuvotteluesitys tyo- ja elinkeinoviranomaisille viimeistidn
muutosneuvotteluiden alkaessa. Jos tydnantaja harkitsee véhintddn 10 tyontekijén irtisanomista,

33 Ahtela, Jukka ja Salminen, Joel: Selvitys tydehtosopimukseen perustuvan paikallisen sopimisen
nykytilasta ja paikallista sopimista edistévistd toimenpiteistd. Tyo- ja elinkeinoministerion julkaisuja
2021:13. s.18.
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tyOnantajan on myds annettava esitys toimintasuunnitelmaksi muutosneuvotteluiden
suunnitelmalliseksi toteuttamiseksi sekd mahdollisista irtisanomisista aiheutuvien seurausten
lieventdmiseksi. Toimintasuunnitelmaa valmistellessaan tyonantajan on yhdessd tyo- ja
elinkeinoviranomaisen kanssa selvitettdva julkiset tyOvoimapalvelut, joilla irtisanottavien
tyollistymisté tuetaan.

Osana muutosturvan toimintamallin toimeenpanoa tyo- ja elinkeinotoimistoissa tydskentelee
muutosturva-asiantuntijoiden verkosto. Kaikilla ELY-keskusalueilla on nimetty muutosturva-
asioihin erikoistuneita asiantuntijoita, joiden tehtdviand on opastaa ja informoida tydnantajia
muutosturvaan liittyvien tehtdvien hoitamisessa ja tydvoimapalvelujen tarjonnasta.
Muutosturva-asiantuntijat tukevat tyonantajaa muutosneuvotteluita koskevan prosessin ajan ja
kayvit lipi julkiset tydvoimapalvelut muutostilanteen ratkaisuiksi.

Edelld kuvattujen laskelmien mukaan muutosneuvotteluvelvoite poistuisi vuosittain noin 130
vahintddn kymmenen tyontekijdd koskevan neuvottelun ja noin 650 alle kymmenen tyontekijaa
koskevan neuvottelun osalta. Tdma tarkoittaisi TE-palveluille ilmoitettujen muutostilanteiden
ja siten myds muutosturva-asiantuntijoiden niihin liittyvien palvelutehtivien méérin
viahentymistd jossakin madrin. On kuitenkin mahdollista, ettd osa muutosneuvotteluvelvoitteen
piirin  ulkopuolelle jddvistd yrityksistd jatkaa muutosneuvotteluista ilmoittamista
vapaaehtoisesti, kuten tilastojen perusteella on tapahtunut tdhénkin saakka. Muutosten
voimaantulon jidlkeen aiemmin muutosneuvotteluvelvoitteen piirissd olleissa yrityksissd ja
yhteisdissd voi myds esiintyéd epédtietoisuutta tai -varmuutta lain muutoksista, mikd voi nikya
myds TE-viranomaisen suuntaan lisddntyvind yhteydenottoina. Myds ehdotetut muutokset
koskien 20-49 tyontekijan yrityksid silloin, kun vdhentdmistoimenpiteiden kohteena on
vahintdan 20 tyontekijda 90 pdivén aikana, voi heréttid ensivaiheessa kysymyksid tyonantajilla,
ja heijastua siten myos TE-viranomaiseen yhteydenottojen muodossa.

Vaikka TE-palveluihin ilmoitettavien muutosneuvottelutilanteiden voidaan sininsid arvioida
vihentyvén, voi lain muutos jossakin médrin ndkya lisddntyvind yhteydenottoina
henkildasiakkaiden puolella, mikéli vdhentdmistoimenpiteiden kohteeksi joutuvat tyontekijat
eivit endd saisi samassa madrin ennakollisesti tietoa julkisista tydvoimapalveluista kuin
aiemmin jo muutosneuvotteluiden aikana.

TE-palvelut siirtyvét kuntien ja tydllisyysalueiden vastuulle vuoden 2025 alusta. Uudistuksen
myOtd kuntien ja kuntayhtymien tydvoimapalveluista vastaavat viranomaiset, eli
tydvoimaviranomaiset, hoitavat jatkossa muutosturvan toteuttamiseen liittyvia tehtévia.

Yhteistoiminta-asiamies valvoo yhteistoimintalain noudattamista. Ehdotetut muutokset tulevat
todennikoisesti ndkymiin yhteistoiminta-asiamichen toimiston toiminnassa lisddntyvini
yhteydenottoina ja kysymyksind muutosten voimaantuloajankohdan molemmin puolin.
Yhteydenottojen méérien voidaan kuitenkin arvioida tasaantuvan ajan kuluessa, kun yrityksissa
totutaan soveltamaan uutta lainsdadantoa.

5 Muut toteuttamisvaihtoehdot
5.1 Vaihtoehdot ja niiden vaikutukset

Esitysté valmisteltaessa on arvioitu erilaisia vaihtoehtoja toteuttaa hallitusohjelman kirjaukset
siten, ettd sddntely noudattaisi EU:n joukkovidhentdmisdirektiivistd johtuvia vaatimuksia.
Joukkovéhentdmisdirektiivi asettaa rajoituksia, joiden vuoksi tydvoiman kéyton vihentdmistd
koskevaa muutosneuvotteluvelvoitetta ei voida poistaa kokonaan hallitusohjelmakirjauksen
mukaisesti kaikissa alle 50 tyontekijan yrityksissd, yhteisoissd ja sivuliikkeissd. Direktiivin
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mukaan jdsenvaltio voi valita toisen kahdesta eri joukkovdhentimisen médritelméstd, ja
direktiivin asettamia vaatimuksia tulee noudattaa mdiéritelmin tdyttyessd. Esitystad
valmisteltaessa on arvioitu joukkovihentdmisdirektiivin mahdollistamia eri vaihtoehtoja, joilla
muutosneuvotteluvelvoite voitaisiin toteuttaa pienemmissd alle 50 tyontekijan yrityksissa,
yhteisoissd ja  sivuliikkeissd. Koska tyovoiman kéyton véhentdmistd koskeva
muutosneuvotteluvelvoite olisi jatkossa erilainen eri suuruisissa yrityksissd, vaihtoehdon
valinnassa painoarvoa annettiin myos sdéntelyn selkeydelle.

Valmistelussa katsottiin, ettd joukkovdhentdmisdirektiivin 1 artiklan 1 kohdan a alakohdan ii
alakohta wvastaisi parhaiten hallitusohjelmakirjauksen tavoitetta. Alakohdan mukaan
joukkovédhentdmiselld tarkoitetaan tyOnantajan toimeenpanemia irtisanomisia yhdestd tai

joka on 90 pédivén aikana véhintddn 20 kyseisen yrityksen tavallisesta tyontekijoiden méérasta
riippumatta. Mairitelmén toteuttamiseksi yhteistoimintalaissa sdédettiisiin, ettd tydnantajan,
jonka tydsuhteessa olevien tyontekijoiden lukumiird sdannollisesti olisi 20—49, tulisi kidyda
muutosneuvottelut silloin, kun tyonantaja harkitsisi 90 pdivin ajanjakson aikana véhintdin 20
tyontekijén irtisanomista, osa-aikaistamista tai tyosopimuksen olennaisen ehdon yksipuolista
muuttamista taloudellisella tai tuotannollisella perusteella tai lomauttamista tydsopimuslain 5
luvun 2 §:n 1 momentin 1 kohdan perusteella. Esitystd valmisteltaessa on arvioitu myos
vaihtoehtoa, joka perustuu joukkovdhentdmisdirektiivin 1 artiklan 1 kohdan a alakohdan i
alakohdan joukkovéhentdmisen maéritelmaén. Vaihtoehtona oli, ettd
muutosneuvotteluvelvoitteen piiriin kuuluisi tyonantajan taloudellisella tai tuotannollisella
perusteella harkitsema véhintddn 10 tyoOntekijan irtisanominen, lomauttaminen, osa-
aikaistaminen ja tydsopimuksen olennaisen ehdon yksipuolinen muuttaminen 30 péivén
ajanjakson aikana.

Esitystd valmisteltaessa on arvioitu joukkovdhentdmisdirektiivin joukkovdhentimisen
madritelmidn asettamia rajoituksia muutosneuvotteluvelvoitteen toteuttamiselle alle 50
tyontekijdn yrityksisséd, yhteisoissd ja sivuliikkeissd tyOnantajan harkitsemissa tydvoiman
kdyton vidhentdmistilanteissa. Direktiivin mukaan joukkovédhentimiselld tarkoitetaan
“tyOnantajan toimeenpanemia irtisanomisia yhdestd tai useammasta syystd, joka ei liity
yksittdisiin tyontekijoihin [...]”. Vaikka méiéritelmd koskee sanamuotonsa mukaan
irtisanomisia, unionin tuomioistuimen ratkaisukédytinndssd on katsottu, ettd tyonantajan on
ryhdyttdvé neuvotteluihin silloin, kun se harkitsee toteuttavansa yksipuolisesti ja tyontekijoiden
vahingoksi palkkaehtojen muutoksen, joka johtaa tydsuhteen paittymiseen siind tapauksessa,
etteivit tyontekijat hyvéksy sitd (C-149/16 (Socha ym.) ja C-429/16 (Ciupa ym.)). Néin ollen
voidaan katsoa, ettd joukkovdhentdmisen maédritelmad kattaa yksittdisistd tyOntekijoistd
riippumattomista syistéd tapahtuvien irtisanomisten lisdksi ainakin tyonantajan yksipuolisesti ja
tyontekijoiden vahingoksi toteuttamat palkkaehtojen muutokset, jotka johtavat tydsuhteen
paittymiseen siind tapauksessa, etteivit tyontekijat hyvéksy sitd. Ratkaisukdytdnnon perusteella
voidaan katsoa, ettei joukkoviahentdmisen mééritelméa kata yksiselitteisesti vain taloudellisella
ja tuotannollisella perusteella harkittavia irtisanomisia. Joukkovihentdmisen maéritelméan
tulkinnanvaraisuudesta johtuen valmistelussa katsottiin, ettdi muutosneuvotteluvelvoite
sdilytetddn 20-49 tyontekijan yrityksissd, yhteisoissé ja sivuliikkeissd raja-arvoa ja ajanjaksoa
koskevien edellytysten tiyttyessd taloudellisella tai tuotannollisella perusteella harkittujen
irtisanomisten lisdksi myds taloudellisella ja tuotannollisella perusteella harkittujen
lomauttamisten, osa-aikaistamisten ja ty0sopimuksen olennaisten ehtojen yksipuolisten
muuttamisten osalta. Valmistelussa katsottiin, ettd joukkovdhentdmisen mééritelmi ei kata
tyosopimuslain 5 luvun 2 §:n 1 momentin 2 kohdan mukaisia tilapéisid lomautuksia, koska
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tyOnantajalta ei edellytetd taloudellista ja tuotannollista irtisanomisperustetta niiden
toteuttamiseen.

Esitystd valmisteltaessa on niin ikddn arvioitu ehdotettujen muutosten vaikutusta
joukkovédhentdmisdirektiivin 3 artiklan 1  kohdassa  sdddettyyn  tyOnantajan
ilmoitusvelvollisuuteen sekd 4 artiklan 1 kohdassa sdddettyyn 30 pdivdn médirdaikaan.
Neuvotteluaikojen lyhentdmisen vuoksi tuli varmistaa, ettd suunniteltua joukkovahentdmista ei
toteutettaisi ennen kuin on kulunut 30 péivdé viranomaiselle tehdysté ilmoituksesta.

Valmistelussa on arvioitu kahta eri vaihtoehtoa, jolla 30 pdivin méairdaika voitaisiin toteuttaa.
Vaihtoehtoina oli sitoa 30 pidivin méérdaika joko yhteistoimintalain 21 §:n mukaiseen
toimintasuunnitelmaan, jota valmistellessaan tyonantaja selvittdd pykéldin 3 momentin
mukaisesti yhdessi tydvoimaviranomaisen kanssa julkiset tydvoimapalvelut, tai tydsopimuslain
9 luvun 3 a §:ssé sdddettyyn tyonantajan ilmoitukseen tydvoimaviranomaiselle. Valmistelussa
todettiin, ettd médrdaika on vaikeasti yhteen sovitettavissa voimassa olevaan siéntelyyn, jossa
sdddetddn erikseen neuvotteluvelvoitteen kestosta ja jossa tydvoimaviranomaisen aktiivinen
rooli alkaa jo muutosneuvotteluiden alkaessa. Vaihtoehdon valinnassa méérdaika pyrittiin
sovittamaan osaksi voimassa olevia sddnnoksid ja painoarvoa annettiin direktiivissi sdddetyn
maidrdajan tarkoitukselle sekd sille, ettei lakiin otettaisi sddnndstd uudesta viranomaiselle
tehtévéstd ilmoituksesta.

Valmistelussa paddyttiin sitomaan maérdaika yhteistoimintalain 21 §:n 3 momentissa sdddetyn
yhteistyon alkamisen sijaan 19 §:n 4 momentissa sdddettyyn neuvotteluesityksen
toimittamiseen ty0voimaviranomaiselle, koska viranomaisen aktiivinen rooli ja tydnantajan
yhteistyd viranomaisen kanssa julkisten tydvoimapalveluiden selvittimisessd alkaa
neuvotteluesityksen toimittamisesta.

Edelleen esitystd valmisteltaessa esilld on ollut vaihtoehto, jonka mukaan vuoropuheluvelvoite
alle 50 tyontekijan yrityksissd ja yhteisOissd poistuisi kokonaan. Esityksessd on kuitenkin
paddytty ehdottamaan kevyempidd vuoropuheluvelvoitetta sdannéllisesti 20—49 tyontekijaa
tyOllistévissd yrityksissé ja yhteisoissa.

Valmistelun aikana tyOntekijéjéarjestot ovat esittédneet vaihtoehdoksi, etti yhteistoimintalakiin ei
tehtdisi mitddn muutoksia. Valmistelussa on kuitenkin katsottu, ettd vaihtoehto ei toteuttaisi
hallitusohjelmakirjauksen tavoitetta.

5.2 Ulkomaiden lainséidfintd ja muut ulkomailla kiiytetyt keinot
5.2.1 Ruotsi

Ruotsissa  yhteistoimintavelvoitteista  sdddetdin  myotdmaarddmislaissa (Lag om
medbestimmande i arbetslivet). Lain noudattamiselle ei ole asetettu yrityskokorajaa, joten sita
on sovellettava kaiken kokoisissa tyonantajayrityksissa.

Mydotamédraamislaki antaa paikallisille ammattiosastoille ja luottamusmiehille keskeisen roolin
kaikessa yhteistoiminnassa tyOnantajan kanssa. Lainsddddnnén ohella tydehtosopimukset
tdsmentdvat ja syventdvat tatd roolia.3*

34 Ahtela, Jukka: Sopiminen tyémarkkinoilla — muu maa mustikka? Ruotsin, Tanskan, Saksan ja
Ranskan tydmarkkinasédéntely vertailussa. Akava Works —raportti 3/2019, s. 16.
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Lain mukaan tyonantajalla on laaja ensisijainen neuvotteluvelvollisuus tyontekijoiden asemaan
vaikuttavien tyOpaikan muutosten osalta. Tyontekijoiden aloitteesta voidaan kéynnistid
neuvottelut myds asioista, jotka eivét sindnsi kuulu yhteistoiminnan piiriin, mutta joilla voi olla
merkitystd tyOsuhteiden ndkdkulmasta. Kolmas laji neuvotteluja koskee paikallisen
yhteistoimintasopimuksen aikaansaamista.?’

Myoétimédradmislain mukaan tyonantajan on pidettdvd héntd sitovan tydehtosopimuksen
osapuolena oleva ammattiosasto tietoisena yrityksen liiketoiminnan kehityksestd tuotannon ja
talouden suhteen seké henkilostopolitiikan suuntaviivoista. Vastaava tiedonantovelvollisuus on
sellaisella  tyOnantajalla, joka ei ole sidottuna mihinkdin tydehtosopimukseen.
Tyoehtosopimukseen sidotun tydnantajan on lisdksi annettava ammattiosastolle muutoinkin
tilaisuus tutustua tyOnantajan toimintaan liittyviin asiakirjoihin siiné laajuudessa kuin se on
tarpeen jéarjestoon kuuluvien tyontekijoiden yhteisten etujen ajamiseksi.

Laissa sdddetddn lisdksi tyovoiman kéyton vdhentdmistd koskevasta tyOnantajan
neuvotteluvelvollisuudesta sekd neuvotteluja varten annettavista tiedoista. Irtisanomisiin ja
lomautuksiin liittyvastd ilmoitusvelvollisuudesta tydvoimaviranomaisille (Arbetsformedlingen)
sdddetdén tiettyja tyodllisyyden edistdmistoimenpiteitd koskevassa laissa (Lag om vissa
anstillningafrimjande atgérder). Irtisanomisten osalta tyOnantajan on tehtivd ilmoitus
tydvoimaviranomaisille, jos hédn aikoo irtisanoa véhintéédn viisi henkildd. Ilmoitusvelvollisuus
koskee my0s irtisanomisia, joissa yhdeksdnkymmenen pdivin aikana irtisanotaan vahintéén 20
tyontekijad. Lain mukaan irtisanominen voidaan toteuttaa (tyosuhde pédttyd) aikaisintaan kaksi
kuukautta ilmoituksen antamisen jalkeen, kun irtisanomiset koskevat enintdén 25 tyontekijaa,
neljd kuukautta ilmoituksen antamisen jéilkeen, kun irtisanomiset koskevat enintdén 100
tyontekijdd ja kuusi kuukautta ilmoituksen antamisen jilkeen, kun irtisanomiset koskevat
vahintdan 100 tyontekijaa.

5.2.2 Tanska

Tanskan tiedottamisesta seké tyontekijdn kuulemisesta annettua lakia (lov om information og
hering af lenmodtagere) sovelletaan yrityksiin, jotka ty6llistdvit véhintddn 35 henkilod. Laki
siséltda yhteistoimintamenettelydirektiivid vastaavat sddnnokset tyontekijoiden tiedottamisesta
ja kuulemisesta. Lakia ei kuitenkaan sovelleta, jos tyOnantajaa ja tyOntekijoitd sitova
tydehtosopimus sisdltdd vdhintddn yhteistoimintamenettelydirektiivin tasoiset saannokset.
Tyo6ehtosopimuksilla ~ onkin  merkittdvd  rooli  tanskalaisessa  tydlainsdddanndssa.
Tyopaikkatason yhteistoimintaa ohjaa suurimman tydnantajakeskusjérjestd DA:n (Dansk
Arbejdsgiverforening) ja suurimman tyontekijakeskusjirjestdé LO:n (Landsorganisationen i

Danmark)3¢ vilinen yhteistoimintasopimus. Se sisdltdd madraykset
luottamusmiesjarjestelmasta, tyopaikkojen yhteistoimintamenettelyista,
yhteistoimintakomiteoista ja erimielisyyksien ratkaisumenettelyista.

Yhteistoimintasopimuksen méardykset ovat laajalti osana alakohtaisia tyoehtosopimuksia.3’

Yhteistoimintakomitea voidaan perustaa yritykseen, joka tyollistdd normaalisti vahintddn 35
tyontekijda ja jossa tyontekijoiden enemmisto tai tyOnantaja haluaa perustaa téllaisen elimen.

35 Ahtela, Jukka: Sopiminen tydmarkkinoilla — muu maa mustikka? Ruotsin, Tanskan, Saksan ja
Ranskan tydmarkkinaséantely vertailussa. Akava Works —raportti 3/2019, s. 16.

36 LO yhdistyi toimihenkilditd edustavan FHF:n kanssa vuonna 2019. Uuden jérjeston nimi on
Fagbevagelsens Hovedorganisation FHO.

37 Ahtela, Jukka: Sopiminen tyémarkkinoilla — muu maa mustikka? Ruotsin, Tanskan, Saksan ja
Ranskan tyomarkkinasédéntely vertailussa. Akava Works —raportti 3/2019, s. 18 ja 22.
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Akava Worksin selvityksessa viitataan DA:n arvioon, jonka mukaan yhteistoimintakomiteoita
olisi perustettu noin 70 prosenttiin niistd yrityksistd, joihin se on sdéntdjen mukaan
perustettavissa.3?

Yhteistoimintakomiteoiden kokoonpanossa on yhtd suuri méédrd henkiloston ja tyOnantajan
edustajia. Tyontekijoiden vahimmaislukumddrda on kaksi (jos yritys tyollistdd 35-50
tyontekijad) ja kasvaa liukuvalla asteikolla kuuteen (jos yritys tyollistdd 501-1 000 tyontekijad).
Jarjestaytymattomilldkin  tyontekijoilld on oikeus valita edustajansa  komiteaan.
Yhteistoimintakomitean tehtdvénd on edistdd yhteistoimintaa yrityksesséd niin yrityksen kuin
yksittdisen tyontekijén etua silmilld pitden. Sen merkitys liittyy ennakoivaan tiedonvélitykseen
ja neuvottelutoimintaan, varsinaista paitdsvaltaa silld ei ole. Komitea voi sopia muun muassa
yrityksessd  noudatettavan  henkildstopolitiikan  periaatteista mukaan lukien tasa-
arvokysymykset, koulutuksesta, tietosuojasta ja tuotanto- tai palvelutoiminnan
muutostilanteissa noudatettavista menettelytavoista.

Joukkovihentdmisiin liittyvastd ilmoitus- ynnd muita menettelyitd koskevassa laissa (lov om
varsling m.v. i forbindelse med afskedigelser af storre omfang) sdiddetdén tyOnantajan
velvollisuudesta neuvotella tyontekijoiden irtisanomisisesta tyontekijoiden tai heidén
edustajiensa kanssa sekd velvollisuudesta ilmoittaa kyseisistd neuvotteluista ja niiden
lopputulemasta alueellisille tyomarkkinaneuvostoille. Laissa tarkoitettuina irtisanomisina
pidetddn joukkovdhentdmisdirektiivin 1 artiklan a kohdan i alakohdan mukaiset raja-arvot
tdyttavia irtisanomisia.

Tyonantajan on aloitettava neuvottelut yrityksen tyontekijoiden tai heiddn edustajiensa kanssa
mahdollisimman varhaisessa vaiheessa, jos tyOnantaja aikoo toteuttaa laissa médriteltyja
irtisanomisia. TyOnantajan on annettava neuvotteluissa kaytettdvaksi yhtion tyontekijdille tai
heidén edustajilleen, mikali heidét on valittu tai nimitetty, laissa mééritellyt tiedot. Tydnantajan
tulee toimittaa ilmoituksesta jéljennds alueelliseen tyovoimaneuvostoon. Jos tyonantaja aikoo
neuvottelujen jilkeen jatkaa irtisanomisten toteuttamista, tydnantajan on toimitettava asiasta
kirjallinen ilmoitus alueelliselle tydvoimaneuvostolle. Jos irtisanomisten mééra on véhintdén 50
prosenttia tyopaikalla tyoskentelevien tyontekijoiden miirésté ja jos tyopaikalla tyoskentelee
normaalisti vahintddn 100 tyontekijad, timéa ilmoitus voidaan ldhettdd aikaisintaan 21 péivin
kuluttua neuvottelujen alkamisesta, jollei tydehtosopimuksessa toisin sovita.

Ilmoitetut irtisanomiset tulevat voimaan aikaisintaan 30 péivan kuluttua siitd, kun ilmoitus on
lahetetty alueelliselle tydvoimaneuvostolle. Jos irtisanomisten méérd on kuitenkin vahintédan 50
prosenttia tyOpaikan tyOntekijoiden méadrdstd ja jos tyOpaikalla tyOskentelee normaalisti
vahintdan 100 tyontekijia, irtisanomiset tulevat voimaan aikaisintaan kahdeksan viikon kuluttua
siitd, kun ilmoitus on ldhetetty tydvoimaneuvostolle, ellei tydehtosopimuksessa toisin sovita.

5.2.3 Norja
Norjan tydympadristdd, tydaikaa ja tyosuojelua koskevaan lakiin (Lov om arbeidsmilje,

arbeidstid og stillingsvern) sisdltyy yhteistoimintamenettelydirektiivin kaltaiset sdinnokset
tyontekijoiden edustajien tiedottamisesta ja kuulemisesta. Sddnnokset koskevat tyonantajaa,

38 Ahtela, Jukka: Sopiminen tydmarkkinoilla — muu maa mustikka? Ruotsin, Tanskan, Saksan ja
Ranskan tydmarkkinasédéntely vertailussa. Akava Works —raportti 3/2019, s. 22.

39 Ahtela, Jukka: Sopiminen tyémarkkinoilla — muu maa mustikka? Ruotsin, Tanskan, Saksan ja
Ranskan tyomarkkinasédéntely vertailussa. Akava Works —raportti 3/2019, s. 22-23.
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jonka palveluksessa on vidhintddn 50 tyOntekijdd. Saddnnoksistd voi sopia toisin
tydehtosopimuksilla.

Lain 15 luvussa sdddetddn tydvoiman kdyton viahentdmiseen liittyvastd neuvottelumenettelysta
ja sithen liittyvistd tietojen antamisesta tyontekijoiden edustajille. Sadnnokset tulevat
sovellettaviksi, jos tyonantaja harkitsee vahintddn 10 tyontekijén irtisanomista 30 péivén aikana.
Irtisanomiset saavat tulla voimaan aikaisintaan 30 pédivan kuluttua tyovoima- ja
hyvinvointiviranomaiselle (Arbeids- og velferdsetaten) tehdysta ilmoituksesta.

Myo6s Norjassa tyOnantaja- ja tyontekijdjarjestojen valisilla sopimuksilla on tdrked rooli
yhteistoiminnan sééntelyssd. Esimerkiksi Norjan tyOnantajien keskusliiton NHO:m ja
tyontekijdjarjestojen keskusliiton LO:n viliseen péddsopimukseen®” sisdltyy yhteistoimintaa
koskevia méardyksid. Sopimuksen mukaan tyOnantajan on muun muassa kerran kuukaudessa
tai pyydettdessd useamminkin kéytdvd keskustelua Iuottamusmiehen kanssa yrityksen
tilanteesta, liittyen muun muassa yrityksen taloudelliseen ja tuotannolliseen tilanteeseen,
tyopaikkaan yleisesti ja sen pdivittdiseen toimintaan liittyvistd olosuhteista seké palkkauksesta
ja tydolosuhteista.

5.2.4 Saksa

Saksassa henkiloston edustus toteutuu kahdella tasolla: yritysneuvostoissa (Betriebsrat)
tyopaikkatasolla ja  hallintoedustuksena (Aufsichtsrat) yrityksen hallituksessa tai
hallintoneuvostossa. Yritysneuvostolla on merkittidvé asema tiedonsaannissa ja konsultaatioissa
yrityksen johdon kanssa. Se wvoi vaikuttaa kéytdnnOssd suurestikin - yrityksen
henkilostopolitiikkaan, palkkauspolitiikkaan ja tyoolosuhteisiin.*!

Yritysneuvostoa koskevan lain mukaan (Betriebsverfassungsgesetz) yritysneuvosto voidaan
perustaa yritykseen, jonka palveluksessa on vahintddn 5 tyontekijad. Yritysneuvoston koko on
suhteessa tyontekijoiden henkilomadradn. Jos tyontekijoiden madrd on 5-20, neuvostoksi riittdd
yksi henkil6. Tyontekijamdaraltdin 1001-1500 hengen yrityksissd yritysneuvostossa on 15
jasentd. TyOnantaja ei ole yritysneuvostossa edustettuna.*?

Yritysneuvoston keskeinen tehtdvd on valvoa, ettd tydnantaja noudattaa tydlainsddddnnon,
tyoehtosopimusten ja muiden sopimusten vaatimuksia. TyOnantajan on neuvoteltava
yritysneuvoston kanssa merkittavistd uudelleenjérjestelyistd, henkilostdpolitilkan muutoksista
ja ammatilliseen koulutukseen liittyvistd kysymyksistd. Yritysneuvostolla on myos oikeus tehda
aloitteita tyontekoon ja tyoaikoihin liittyvissd asioissa. Tietyistd laissa sdddetyistd asioista
tyOnantaja voi laatia sitovia sdéntdjd ainoastaan yritysneuvoston suostumuksella. Jos ndistd
asioista on sovittu tyoehtosopimuksessa, noudatetaan sitd.*3

Yrityksiin, joissa sddnnonmukaisesti tydskentelee véhintddn 100 tyontekijdd, on perustettava
yritysneuvoston talousvaliokunta. TyOnantaja on velvollinen tiedottamaan talousvaliokunnalle
yrityksen taloudellista tilanteesta. TyOnantajan on tarvittaessa neuvoteltava néistd

40 Hovedavtalen, LO-NHO, 2018-2021.

41 Ahtela, Jukka: Sopiminen tyomarkkinoilla — muu maa mustikka? Ruotsin, Tanskan, Saksan ja
Ranskan tydmarkkinasdintely vertailussa. Akava Works —raportti 3/2019, s. 32-33.

4 Ahtela, Jukka: Sopiminen tydmarkkinoilla — muu maa mustikka? Ruotsin, Tanskan, Saksan ja
Ranskan tydmarkkinasédéntely vertailussa. Akava Works —raportti 3/2019, s. 33.

43 Ahtela, Jukka: Sopiminen tyémarkkinoilla — muu maa mustikka? Ruotsin, Tanskan, Saksan ja
Ranskan tydmarkkinasédéntely vertailussa. Akava Works —raportti 3/2019, s. 33.
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kysymyksistd. Neuvottelujen kohteena voivat olla esimerkiksi yrityksen uudelleenjérjestelyt tai
yritysostot.*4

Y1i 20 tyontekijan yrityksessd vaaditaan yritysneuvoston suostumus uusiin rekrytointeihin,
muutoksiin palkka-arvioissa ja siirroissa tehtivista toisiin. Tietyin edellytyksin yritysneuvosto
voi kieltdytyd antamasta suostumustaan. Mikéli tyonantaja haluaa télléin toimeenpanna
ratkaisun, asia on vietdvi tyotuomioistuimen ratkaistavaksi. Tydsuhteen paéttdmistapauksissa
tyonantajan on kaikissa tapauksissa kuultava yritysneuvostoa, muussa tapauksessa
irtisanominen on pitemiton. Yritysneuvosto voi laissa mainittuihin perusteisiin nojaten
riitauttaa irtisanomisen.*

Joukkovéhentdmisiin liittyvastd neuvotteluvelvollisuudesta yritysneuvoston kanssa ja siihen
liittyvéstd tietojen antamisesta samoin kuin joukkovdhentimisistd ilmoittamisesta
tydvoimatoimistolle sdddetddn irtisanomissuojaa koskevassa laissa (Kiindigungsschutzgesetz).
Tyo6nantaja on velvollinen ilmoittamaan tyovoimatoimistolle, jos tyonantaja aikoo irtisanoa 30
pdivan aikana 1) enemmain kuin viisi tyontekijad yrityksessd, jonka tydsuhteessa olevien
tyontekijoiden méird on enemmaén kuin 20 ja vihemmain kuin 60, 2) 10 prosenttia yrityksen
tyontekijoistd tai yli 25 tyontekijaé yrityksestd, jonka tyosuhteessa olevien tyontekijoiden maara
on vdhintddn 60 ja vihemmain kuin 500, tai 3) vdhintddn 30 tyontekijdd yrityksessd, jonka
palveluksessa on vihintdén 500 tyontekijdé. Tyonantaja ei saa toteuttaa irtisanomisia ennen kuin
30 pdivdd on kulunut tydvoimatoimistolle tehtdvidstd ilmoituksesta. Yksittdistapauksissa
mainittua aikaa voidaan pidentda kahteen kuukauteen.

6 Lausuntopalaute
6.1 Lausuntopalautteen keskeisimmét huomiot

Tyontekija- ja tyOnantajapuolen ndkemykset yhteistoimintalain muutostarpeista ovat
vastakkaiset. Tyontekijapuoli vastustaa yhteistoimintalakiin ehdotettuja muutoksia. Muutosten
katsotaan hyodyttivén ainoastaan tyOnantajia, kun taas tyontekijoille ne ovat pelkéstdin
heikennyksid. Ehdotettuja muutoksia pidetdén yhteistoiminnan tarkoituksen vastaisina, eikd
niiden katsota edistivdn tyOpaikkojen jatkuvaa vuoropuhelua tai keskustelevaa
toimintakulttuuria.  Yhteistoimintalain soveltamisesta tyopaikoilla arvioidaan tulevan
haastavampaa, koska laista ei ole endd selkedsti luettavissa, missa tilanteissa lakia sovelletaan.
Jatkossa tiedon joutuu etsimdén useista eri pykalistd seké lain perusteluista.

Ehdotettuja muutoksia pidetddn tyontekijapuolen lausunnoissa ennenaikaisina ja tarpeettomina
ndin pian yhteistoimintalain kokonaisuudistuksen voimaan tulon jilkeen. Lain vaikutuksia ei
ole seurattu tai arvioitu, ja ehdotetut muutokset muuttaisivat lakia keskeisesti.

Tyontekijdpuolen  lausunnoissa  nostetaan  esiin  yhteistoimintamenettelydirektiivin
heikentdamiskielto. Lausunnoissa katsotaan, ettd uudistuksen tavoitetta perustellaan direktiivin
sallimalla vihimmaistasolla ja ettd direktiivid kdytetddn perusteena sille, ettd kansallisesti
olemassa olevaa suojan tasoa heikennetdin. Tydntekijapuoli katsoo tdmén olevan vastoin
direktiivin heikentdmiskieltoa ja EU-oikeuden yleisid periaatteita sekd sosiaalipolititkan
tavoitteita. Esitettyjen muutosten katsotaan myo0s olevan ristiriidassa hallituksen tavoitteena

4 Ahtela, Jukka: Sopiminen tydmarkkinoilla — muu maa mustikka? Ruotsin, Tanskan, Saksan ja
Ranskan tydmarkkinasédéntely vertailussa. Akava Works —raportti 3/2019, s. 33.
4 Ahtela, Jukka: Sopiminen tyémarkkinoilla — muu maa mustikka? Ruotsin, Tanskan, Saksan ja
Ranskan tydmarkkinasédéntely vertailussa. Akava Works —raportti 3/2019, s. 33.
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olevan paikallisen sopimisen edistimisen kanssa, koska vuoropuhelulla on keskeinen rooli
luottamuksen lisddmisesséd tydpaikalla ja vuoropuhelun kautta henkilostdn edustaja saa tietoa
yrityksen tilanteesta. Vuoropuhelua koskevat heikennykset kohdistuvat pienempiin yrityksiin,
joiden osalta yritetddn erityisesti edistdd paikallista sopimista.

Tyontekijapuoli vastustaa ehdotettua yhteistoimintalain soveltamisalarajan nostamista.
Soveltamisalapykildd pidetddn myos vaikeaselkoisena. Edelleen lausunnoissa vastustetaan
vuoropuheluun esitettyd muutosta, mutta pidetddn hyvéni sitd, ettd vuoropuhelu ei poistuisi
kokonaan 20—49 henkil6a tyollistavistd yrityksisti. Esitetyn kevennetyn vuoropuhelun ndhdéan
olevan selvd heikennys nykytilaan ja vuoropuhelun kiytdntdjen jadvan viime kéadessd
tyOnantajan paitettaviksi. Lausuntojen mukaan esityksen perusteella jaa epaselvéksi, millainen
vuoropuhelumalli muodostaa vahimmaistason yhteistoimintalain tarkoituksen tayttdmiseksi, jos
menettely ja toteutus ovat tyOnantajan mairiteltidvissd. Liikkeen luovutusta, sulautumista ja
jakautumista koskevia sddannoksien soveltamista edelleen vahintién 20 tyontekijad tyollistaviin
yrityksiin pidetddn hyvina ja vilttdiméttoména asiana liikkeenluovutusdirektiivin kannalta.

Muutosneuvotteluvelvoitteen keventdmistd 20—49 tyontekijan yrityksissé ja neuvotteluaikojen
lyhentdmistd vastustetaan. Lausunnoissa katsotaan, ettd muutosneuvottelusdénnokset ja niiden
hahmottaminen vaikeutuvat entisestdén ja sddnndsten arvioidaan lisddvén tulkintariitoja ja
hallinnollista taakkaa. Lisdksi riski sddnnosten kiertimiselle kasvaa. Neuvotteluaikojen osalta
erityisesti seitsemdn pdivin neuvotteluajassa on tyontekijipuolen lausuntojen mukaan
mahdotonta tiyttdd neuvotteluvelvoitteita eikd esityksen perusteluissa avata sitd, miten
neuvotteluvelvoite tidytetddn kaytdnnossd. Ehdotettua pykdldd tyosopimuksen padttymistd
koskevasta médrdajasta*® pidetddn hyvdnd ja vilttimattoménd, jotta lainsdddanto tayttdisi
joukkovéhentdmisdirektiivistd johtuvat velvoitteet. Lausunnoissa esitetdén kuitenkin huolia
esimerkiksi neuvotteluesityksen toimittamisajankohdan maiérittdmisestd. Lisdksi sddnnoksen
rikkomisen tulisi olla hyvitysvastuun piirissa.

Tyontekijapuolen lausunnoissa kiinnitetddn myos huomioita esityksen arvioituihin vaikutuksiin
ja toteuttamisvaihtoehtoihin. Lausunnoissa katsotaan, ettd esitettyjen vaikutusarvioiden
perusteella ehdotetuilla muutoksilla ei ole selvid tuottavuus- tai tyollisyysvaikutuksia.
Uudistuksen pédasiallisena vaikutuksena katsotaan olevan tydnantajien vélttimattomien
palkkakustannusten védhentyminen erityisesti irtisanomistilanteissa. TyoOntekijdpuoli pitdd
esityst tastakin ndkokulmasta epdtasapainoisena, koska se tarkoittaa tulonsiirtoa palkansaajilta
tyonantajille. Valmistelun aikana olisi niin ikd&n tullut perehtyd tarkemmin Ruotsin
yhteistoimintaa séditelevddn kokonaisuuteen ja toimivuuteen erityisesti pienten yritysten
kannalta seka selvittda sitd yhtené toteuttamisvaihtoehtona.

Tyonantajapuoli pitdd esityksen tavoitteita tyOeldméin lainsddddnnon uudistamisesta
tyollistimisen esteiden purkamiseksi ja erityisesti pienten ja keskisuurten yritysten
toimintaedellytysten vahvistamiseksi kannatettavina ja tarpeellisina. Yhteistoimintalain
muotosddnndsten noudattamisen katsotaan aiheuttavan etenkin pienissé yrityksissd merkittavéa
hallinnollista taakkaa, ja pitkdt vdhimmaéiisneuvotteluajat hidastavat vélttimattomien
sopeuttamistoimenpiteiden toteuttamista. Lain kokonaisuudistuksen yhteydessd ei puututtu
sadntelyn suurimpiin ongelmiin ja uudistuksella liséttiin erityisesti pienempien yritysten
hallinnollista taakkaa sekd kustannuksia. Yhteistoimintalain soveltamisrajan nostaminen ja

46 Pykilan otsikko on muutettu lausuntokierroksen jéilkeen tyovoimapalveluiden selvittamiselle
varattavaksi ajaksi.
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vahimmaéisneuvotteluaikojan lyhentiminen ovat timéan vuoksi lausuntojen mukaan tarpeellisia
muutoksia.

Tyonantajapuoli katsoo kuitenkin, ettd EU:n lainsdddanndstd aiheutuvat rajoitteet on esityksessi
kuvattu liian laajoiksi joukkovédhentimisen maédritelmian ja liikkeenluovutusdirektiivin
soveltamisrajan osalta. Mydskddn EU:mn  yhteistoimintamenettelydirektiivi ei aseta
vuoropuheluvelvoitetta alle 50 tyontekijan yrityksille. Tyonantajapuoli katsoo, ettd 50
tyontekijdn soveltamisrajaa tulisi noudattaa mahdollisimman kattavasti, ja ettd siitd tulisi
poiketa vain niissd poikkeuksellisissa tilanteissa, joissa EU:n joukkovihentdmisdirektiivi sitd
edellyttdd. Nyt esitetyt muutokset johtaisivat monelta osin sekavaan lopputulokseen ja
vaikeuttaisivat yhteistoimintalain soveltamista alle 50 tyontekijan yrityksissa.

Tyonantajapuoli vastustaa lakisdéteisen vuoropuheluvelvoitteen sdilyttimistd alle 50
tyontekijén yrityksissd. TyOnantajan ja henkiloston keskindinen vuorovaikutus ja yhteistoiminta
ovat yritysten normaalia toimintaa eikd sitd ole tarkoituksenmukaista sdinnelld lailla. Myds
litkkkeen luovutusta, sulautumista ja jakautumista koskevien sddnnosten tulisi koskea vain
vahintddn 50 tyontekijan yrityksid.

Tyonantajapuolen lausuntojen mukaan joukkovahentdmisdirektiivi koskee ainoastaan
joukkovédhentdmisiin  eli  irtisanomisiin  kytkeytyvid  tilanteita. =~ Tédmin  vuoksi
muutosneuvotteluita koskevan poikkeuksen 50 tyontekijan yrityksen soveltamisrajasta tulisi
koskea vain tilanteita, joissa on kyse vahintdan 20 tyOntekijén irtisanomisesta tuotannollisilla ja
taloudellisilla perusteilla. Lausunnoissa pidetddan kuitenkin hyvéni, ettd tilapdiset lomautukset
on rajattu  muutosneuvotteluvelvoitteen  ulkopuolelle  pienemmissd  yrityksissa.
Neuvotteluaikojen lyhentdmistd kannatetaan. Osassa tyOnantajapuolen lausuntoja ehdotetaan
kuitenkin ehdotetun 23 §:n 2 momentin 3 kohdan tyontekijdrajan tarkastamista ja sitd, ettd
neuvotteluesityksen antamista koskevasta viiden pédivdn vdhimmadisajasta tulisi voida sopia
toisin. Tydsopimuksen péittymiseen liittyvdn médirdajan osalta lausunnoissa katsotaan, ettd
joukkovédhentdmisdirektiivistd seuraava, sindnsd itsessdén epédtarkoituksenmukainen velvoite
ehdotetaan toteutettavaksi Suomen lainsdddéantoon tarkoituksenmukaisimmin soveltuvalla
tavalla. Médrdaika tulisi kuitenkin rajata koskemaan ainoastaan joukkovidhentdmisdirektiivin
soveltamistilanteita eli vdhintdin 20 tyOntekijdn irtisanomista 90 péivdn aikana.
Rikosoikeudellisen seuraamuksen ulottamista esitetyn 7 a §:n rikkomistilanteisiin pidetddn
ongelmallisena pykaldn yleisluontoisuuden vuoksi. Sen sijaan ehdotetun 25 a §:n rikkomisen
seuraamusta pidetdin asianmukaisena.

Kunta- ja hyvinvointialuetyonantajat KT:n lausunnon mukaan yhteistoimintalakia vastaavat
muutokset tulisi tehdd myos tyonantajan ja henkiloston vilisestd yhteistoiminnassa kunnassa ja
hyvinvointialueella annettuun lakiin.

YT-asiamies huomioi lausunnossaan, etti yhteistoimintalain tarkoitusta koskevaan pykéldén ei
ole esitetty muutoksia. Tdmén vuoksi ehdotettujen muutosten vaikutukset — lain tarkoituskin
huomioiden — tydpaikkojen arkeen olisi hyvé selvittdd. Lausunnon mukaan esityksen keskeiset
muutokset koskevat yritysten jakamista 2049 henkil6a ty6llistaviin ja véhintddn 50 henkilod
tyollistiviin yrityksiin ja yhteisdihin, minkd wvuoksi olisi tirkedd, ettd tyOnantajalla ja
tyontekijoilld on yhteinen kisitys yrityksen henkilostomaarastd. Lisdksi olisi hyvi, ettd
henkilostomadrdan  sddnnollinen  ilmoittaminen  séddettdisiin  erikseen  tyOnantajan
velvollisuudeksi. Laillisuusvalvonnan helpottamiseksi olisi my0s syyté sallia YT-asiamiehelle
suoraan padsy Verohallinnon tulorekisteriin tyontekijdmaiérien tarkastamiseksi epéselvissd
tilanteissa.
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YT-asiamiehen mukaan esitetyssi kevennetyn vuoropuhelun mallissa jd4 avoimeksi sen riittdva
siséltd. Riittdvd tiedonsaanti on myods edellytys jarkevélle paikalliselle sopimiselle.
Tarkoituksenmukaista olisi tuoda ainakin yksi sisélldllinen asia jatkuvan vuoropuhelun piiriin
kaikissa sddnnollisesti vdhintddn 20 tyontekijdd tyOllistdvissd yrityksissd ja yhteisoissa.
Muutosneuvotteluiden vahimmaiskeston puolittamisesta huolimatta on tirkedd korostaa, ettd
neuvotteluaikojen puolittaminen ei vaikuta neuvotteluille sdddettyihin sisdll6llisiin
vaatimuksiin. T4té voisi korostaa myos lakitekstissa.

YT-asiamiehen lausunnon mukaan esityksessé tulisi tarkentaa 30 pdivin méaardajan laskemista
tilanteessa, jossa neuvotteluesitystd ei ole toimitettu viranomaiselle lain mukaisesti, sekd
vastuuta neuvotteluesityksen toimittamisesta oikealle viranomaiselle. Lisdksi olisi syyté harkita
mallia, jossa kaikki neuvotteluesitykset toimitettaisiin keskitetysti yhdelle selkedsti
madritellylle viranomaiselle samaan séhkopostiosoitteeseen. Y T-asiamies nostaa lisdksi esiin
madrdaikaan liittyvdn kriminalisoinnin ulottuvuuden ja suhteen 44 §:n mukaiseen
hyvitysseuraamukseen. Madrdaikaa koskeva pykdld voitaisiin  harkita lisattdviksi
hyvitysseuraamuksen piiriin. Perusteluista ei YT-asiamiechen mukaan mydskddn selvia,
liittyyko médrdaikaan tydsopimusoikeudellisia oikeusvaikutuksia.

6.2 Lainsaadiannon arviointineuvoston lausunto

Arviointineuvoston lausunnon mukaan esityksen perusteella saa késityksen asian taustasta,
tavoitteista ja ehdotuksista. Vaikutusarvioinneissa on lausunnon mukaan hyddynnetty hyvin
asiaa koskevaa tutkimustietoa. Esitysluonnoksen taulukoita ja tekstiosioita tulisi kuitenkin
paikoin selkeyttdd. Puutteeksi todetaan myos se, ettei esitysluonnoksesta kéy ilmi, millaisiin
tyontekijoihin esitys kohdistuu. Esityksessé tulisi kuvata esimerkiksi millaisissa tehtdvissa tai
aloilla tyontekijat tyypillisesti toimivat ja voivatko vaikutukset kohdistua enemmén mies- vai
naisvaltaisiin aloihin. Niin ik#4n esitysluonnoksen ja niin sanotun paikallisen sopimisen
lainsdddantoehdotuksen mahdollisia yhteisvaikutuksia tulisi arvioida.

6.3 Lausuntopalautteen vuoksi tehdyt muutokset

Lausuntopalautteen perusteella esityksessd on tdydennetty arviota joukkovdhentimisen
madritelmén tulkinnanvaraisuudesta ja selostettu perusteita sille, miksi joukkovihentdmisen
madritelmin ei ole arvioitu koskevan ainoastaan irtisanomisiin kytkeytyvid tilanteita.
Esitykseen on lisdksi lisdtty arvio lain soveltamisalan nostamista koskevan ehdotuksen
suhteesta yhteistoimintamenettelydirektiivin niin sanottuun heikentédmiskieltoon.

Lausuntopalautteen vuoksi on tarkistettu lyhyempdd neuvotteluaikaa koskevan 23 §:n 2
momentin 3 kohdan tyontekijérajaa. Soveltamisalan nostamisen ja
muutosneuvotteluvelvoitteeseen ehdotettujen muutosten vuoksi edelld mainitun lyhyempad
vihimmaéisneuvotteluaikaa koskevan kohdan kéyttdala jdisi erittdin suppeaksi. Témén vuoksi
tyontekijéraja lyhyemmén neuvotteluajan soveltamiselle on nostettu tydnantajiin, joiden
palveluksessa olevien tyontekijoiden médrd on sddnnollisesti alle 50.

Lausuntopalautteessa tyosopimuksen paéttymisti koskevan méériajan tyosopimusoikeudellisia
oikeusvaikutuksia pidettiin epédselvind ja maiidrdaikaa koskevan rikosoikeudellisen
seuraamuksen katsottiin johtavan epétarkoituksenmukaiseen lopputulokseen muiden
muutosneuvottelusdéinnoksid koskevien seuraamusten kanssa. Lausuntopalautteen johdosta
ehdotetun 25 a §:n sddnndskohtaisia perusteluita on tismennetty siten, ettd niistd kdy selkeésti
ilmi, ettd sddnnoksessd on kyse muutosneuvotteluihin kuuluvasta menettelytapasddnnoksesta,
jonka tarkoituksena on varata riittdvd aika tydvoimaviranomaiselle selvittdd tyollistymisté
tukevat tyovoimapalvelut yhdessd tyOnantajan kanssa. Tydsopimuksen voimassaoloa ja
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paittymistd arvioitaisiin itsendisesti tyosopimuslain sddnndsten perusteella. Pykéldn nimi on
lisdksi muutettu tydvoimapalveluiden selvittimiselle varattavaksi ajaksi ja sen rikkomisen
sdantely on siirretty lain 44 §:n mukaisen hyvitysseuraamuksen piiriin.

Lausuntopalautteen perusteella on lisdksi tdydennetty esityksen vaikutusarvioita ennen kaikkea
tyoeldmavaikutusten osalta.

Arviointineuvoston  lausunnon vuoksi on tiydennetty ja tdsmennetty esityksen
vaikutusarviointeja sekd nykytilan kuvausta muun muassa 20-49 tyontekijan yritysten
jakautumisesta toimialoittain sekd esityksen suhteesta paikalliseen sopimiseen. Liséksi
esitykseen on lisdtty kappale lainmuutosten seurannasta.

7 Sadnnoskohtaiset perustelut
7.1 Yhteistoimintalaki

2 §. Soveltamisala. Pykélan I momentti vastaisi muutoin voimassa olevaa lakia, mutta lain
soveltamisalaraja nostettaisiin vahintddn 20:std véhintddn 50 tyOntekijdd sdénnollisesti
tyollistdviin yrityksiin ja yhteisdihin. Edelld mainittu koskisi myds momentin toisessa
virkkeessa tarkoitettuja sivuliikkeita.

Pykéldn 2 momentti olisi uusi ja sisdltdisi luettelon niisté lain sddnnoksisté, joita sovellettaisiin
taloudellista toimintaa harjoittaviin yrityksiin, yhteisoihin ja sivuliikkeisiin, joiden tydsuhteessa
olevien tyontekijoiden lukumédrd sdénnollisesti olisi 20—49. Kysymys olisi poikkeuksesta lain
yleiseen soveltamisalaan. Sddnndllisesti tyosuhteessa olevien tyontekijoiden lukuméérin
laskemistavassa noudatettaisiin voimassa olevan lain mukaisia periaatteita, joita on kuvattu
tarkemmin voimassa olevan lain esitoissd (HE 159/2021 vp).

Momentin 1 kohta sisdltdisi viittaussddnnoksen ehdotettuun 7 a §:48n, jossa sdéddettéisiin
vuoropuhelun toteuttamisesta 20—49 tyontekijéan yrityksissé tai yhteisoissa.

Momentin 2 kohta siséltéisi viittaussddnnoksen ehdotettuun lain 16 a §:44n, jossa sdddettdisiin
tyonantajan velvollisuudesta kidydd muutosneuvottelut erdissé tapauksissa.

Momentin 3 kohta sisdltdisi viittaussddnnoksen lain 4 Iukuun, jossa sdddetddn liikkeen
luovutuksesta, sulautumisesta ja jakautumisesta. Lain 4 lukua niin ollen sovellettaisiin
sdannollisesti vahintddn 50 tyOntekijdd tyollistdvien yritysten, yhteisdjen ja sivuliikkeiden
lisdksi my®ds yrityksiin, yhteisoihin ja sivuliikkeisiin, joiden tydsuhteessa olevien tyontekijoiden
lukumadra sdénnollisesti olisi 20—49.

Momentin 4 kohta sisdltdisi viittaussddnnoksen henkildston edustamista koskevaan lain 5 §:44n
sekd erindisid sddnnoksid koskevaan lain 6 lukuun. Kyseisid sddnnoksié tulisi noudattaa myos
sdaannollisesti 2049 tyontekijad tyollistdvissd yrityksissd, yhteisdissd ja sivuliikkeissd
momentin 1-3 kohdassa tarkoitetuissa tilanteissa.

Pykalan 3 momentti vastaisi voimassa olevan lain 2 momenttia.
7 §. Vuoropuhelun toteuttaminen. Lain soveltamisalaan ehdotetun muutoksen johdosta lain 7
§:44 ei endd sovellettaisi sddnndllisesti alle 50 tyontekijdd tyollistivissd yrityksissd tai

yhteisoissd. Tadméan vuoksi pykdldn / momentista poistettaisiin maininta kokousten maarasta
alle 30 tyontekijan yrityksessa tai yhteisossa.
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7 a §. Vuoropuhelun toteuttaminen 20—49 tyontekijdn yrityksissd tai yhteisoissd. Pykala olisi
uusi ja siind sdddettdisiin vuoropuhelun toteuttamisesta yrityksissd tai yhteisdissd, joiden
tyosuhteessa olevien tyontekijoiden lukumdird sddnnodllisesti on 20—49. Uutta 7 a ja nykyistd
12 §:44 lukuun ottamatta muita lain 2 luvun vuoropuhelua koskevia menettelytapasddnnoksia ei
sovellettaisi sddnndllisesti 2049 tyontekijéa tyollistdviin tydnantajiin.

Pykélédn I momentin mukaan tyonantajan olisi luotava tyopaikkakohtaiset kdytdnndt yrityksessa
tai yhteisdssd sddnnonmukaisesti kéytiville vuoropuhelulle. Vuoropuhelulla tarkoitettaisiin
samaa kuin mitd 6 §:n 2 momentissa on sdddetty. Vuoropuhelu tarkoittaisi ndin ollen
tyonantajan ja henkiloston edustajan vélistd asioiden késittelyd, jolla edistetddn riittdvaa ja
oikea-aikaista tiedonkulkua tyonantajan ja henkildston valillda sekd henkiloston
vaikutusmahdollisuuksia asioissa, jotka koskevat heidén ty6téén, tydolojaan tai asemaansa.

Vuoropuhelua koskevassa sdénnoksessd jétettdisiin liikkumavaraa toteuttaa vuoropuhelu
kullekin tyopaikalle parhaiten soveltuvalla tavalla. Vuoropuhelun kohteet sekd toteutustavat
madriteltdisiin yrityksessa tai yhteisossa tarkoituksenmukaiseksi katsotulla tavalla. Tyonantajan
Ja henkildston edustajan tai henkildston olisi pyrittdvd mahdollisuuksien mukaan sopimaan
ndistd asioista. Tydpaikoilla saattaisi myds jo olla olemassa kdytintojé, jotka tayttaisivit
vuoropuhelua koskevat vaatimukset. Koska ty6nantaja kuitenkin vastaisi vuoropuhelun
asianmukaisesta toteuttamisesta, olisi tdlld viime kédessd pddtdntdvalta vuoropuhelun
toteutustapojen ja sisdllon osalta.

Vuoropuhelua kéytdisiin tyOnantajan ja 5 §:ssd tarkoitetun henkiloston edustajan kanssa.
TyoOnantaja ja henkildston edustaja voisivat kuitenkin sopia, ettd vuoropuhelu kéytéisiin
henkiloston kanssa yhdessa. Siltd osin kuin henkil6stollé ei olisi 5 §:ssé tarkoitettua edustajaa,
tyonantaja kévisi vuoropuhelua henkildston kanssa yhdessa.

Vuoropuhelua koskevat kdytdnnot ja niissd mydhemmin tehtdvat muutokset olisi kirjattava.
Vaatimuksen tayttéisi fyysisesti tai sdhkoisesti laadittu asiakirja tai esimerkiksi asianomaisen
yrityksen tai yhteison intranet- tai muulla vastaavalla sdhkdiselld sivustolla julkaistu kirjallinen
selostus vuoropuhelua koskevista kéytdnndistd. TyOnantajan olisi tiedotettava henkildstolle
vuoropuhelun toteuttamista koskevista kéytdnnoistd ja niissé myOhemmin mahdollisesti
tehtdvistd muutoksista.

Pykilin 2 momentti sisiltéisi viittaussddnnoksen lain 12 §:d4n. Momentin mukaan, jos
tyOnantajan késiteltdvéna olisi lain 12 §:ssé tarkoitettuja asioita, tulisi tyonantajan késitellé niitd
osana vuoropuhelua. Vastaavasti, mikéli jossakin muussa laissa olisi sdddetty, ettd jokin
tyopaikalla kasiteltdvé asia on kisiteltivi yhteistoimintalain mukaisessa vuoropuhelussa, 20—
49 tyontekijan yrityksessd tai yhteisOssd mainittu asia késiteltdisiin osana tdmin pykéldn
mukaista vuoropuhelua.

12 §. Muusta lainsddddnndstd johtuvat vuoropuhelussa kisiteltdvit asiat. Pykélin
johdantokappaleeseen lisdttdisiin viittaus uuteen 7 a §:44n. Pykéldssd sdddetdin muusta
lainsdddannostd johtuvista vuoropuhelussa kasiteltdvistd asioista ja asioita tulisi kasitelld myos
saannollisesti 20-49 tyontekijdd tyollistdvin yrityksen tai yhteison toteuttamassa
vuoropuhelussa.

16 a §. Tvonantajan velvollisuus kdydd muutosneuvottelut erdissd tilanteissa. Pykala olisi uusi
ja siind sdddettdisiin sddnnollisesti 20—49 tyontekijia tyollistavien tydnantajien velvollisuudesta
kdydd muutosneuvottelut silloin, kun tyonantaja harkitsee 90 pédivin ajanjakson aikana
vahintddn 20 tyontekijdn irtisanomista, osa-aikaistamista tai tydntekijdn tyOsopimuksen
olennaisen ehdon yksipuolista muuttamista taloudellisella tai tuotannollisella perusteella tai
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lomauttamista tydsopimuslain 5 luvun 2 §:n 1 momentin 1 kohdan perusteella. Sdédnndksen
taustalla ovat EU:n joukkovdhentdmisdirektiivistd johtuvat vaatimukset.

Muutosneuvotteluvelvoitteen syntyminen sdannollisesti 20-49 tyontekijdd tyollistdvissa
yrityksissd, yhteisOissd tai sivuliikkeissd edellyttdisi kolmen edellytyksen tdyttymista.
Ensimmadiseksi edellytettdisiin, ettd tyonantaja harkitsisi irtisanomisia, osa-aikaistamisia tai
tyosopimuksen olennaisen ehdon yksipuolisia muutoksia taloudellisella tai tuotannollisella
perusteella tai lomauttamisia tydsopimuslain 5 luvun 2 §:n 1 momentin 1 kohdassa tarkoitetulla
perusteella. Toiseksi edellytettdisiin, ettd harkitut vdhentdmistoimenpiteet voisivat johtaa
vahintdin 20 tyontekijin irtisanomiseen, lomautukseen, osa-aikaistamiseen tai tydsopimuksen
olennaisen ehdon yksipuoliseen muutokseen. Kolmanneksi edellytettdisiin, ettd vaadittu
vahintdin 20 tyontekijin raja-arvo tdyttyisi 90 pdivan ajanjakson aikana.

Tyonantajan velvollisuus kdyda muutosneuvottelut koskisivat taloudellisella tai tuotannollisella
perusteella harkittavia irtisanomisia, osa-aikaistamisia ja tyosopimuksen olennaisen ehdon
yksipuolisia muutoksia seké tyosopimuslain 5 luvun 2 §:n 1 momentin 1 kohdan perusteella
harkittavia lomauttamisia. Kysymys voisi olla my6s ndiden yhdistelmistd, eli esimerkiksi
tilanteesta, jossa muutosneuvottelut koskevat sekd tyontekijoiden lomauttamisia etti
irtisanomisia. ~ Edellytyksend  kuitenkin  olisi,  ettd  tyOnantajan  harkitsemat
véhentdmistoimenpiteet voisivat johtaa vahintdan 20 tyontekijan irtisanomiseen, lomautukseen,
osa-aikaistamiseen tai tydsopimuksen olennaisen ehdon yksipuoliseen muutokseen 90 péivén
ajanjakson aikana. Mikaili harkittavien toimenpiteiden kohteena olevien tyontekijoiden maéra
jéisi 90 pédivédn ajanjakson aikana tdmén alle, sddnndllisesti 2049 tyontekijad tyollistavalla
tyonantajalla ei olisi laista johtuvaa velvollisuutta kidydd yhteistoimintalain mukaisia
muutosneuvotteluita. Tydsopimuslain 5 luvun 2 §n 1 momentin 2 kohdan perusteella
harkittavat lomautukset eivdt aiheuttaisi tydnantajalle muutosneuvotteluvelvoitetta. Tdmi
tarkoittaisi tilanteita, joissa tyd tai tyOnantajan edellytykset tarjota tyotd ovat védhentyneet
tilapdisesti arviolta enintdin 90 paiviksi. Kyseisid lomautuksia ei otettaisi my&skdin huomioon
20 tyontekijan raja-arvon laskennassa.

Koska 90 piivian tarkasteluajanjakso olisi uusi, on tarpeen maiéritelld, misséd tilanteissa
tyOnantajalle syntyisi muutosneuvotteluvelvollisuus. Vaaditun 20 tyontekijén raja-arvon
laskennassa merkityksellisid olisivat ne tydnantajan harkitsemat tahdonilmaisut irtisanomisesta,
lomauttamisesta, osa-aikaistamisesta ja tyosopimuksen olennaisen ehdon yksipuolisesta
muutoksesta, jotka tapahtuisivat tyonantajan arvion mukaan 90 péivian ajanjakson aikana.
Tahdonilmaisulla tarkoitettaisiin esimerkiksi tyOsopimuksen pdittamisilmoituksen tai
lomautusilmoituksen toimittamista. Jos tyOnantaja esimerkiksi harkitsisi 25 tyontekijén
lomauttamista ja arvioisi, ettd kaikki lomautukset on mééra panna toimeen kolmen viikon sisalld
muutosneuvotteluiden péaéttymisestd, tyonantajalla olisi velvollisuus kdydda muutosneuvottelut.
Tamé johtuisi siitd, ettd vdhintddn 20 lomautusilmoitusta toimitettaisiin ty0nantajan arvion
mukaan 90 piivén ajanjakson aikana. Ajanjakso olisi keskeytyméton ja se muodostuisi mistéd
tahansa 90 pdivin ajanjaksosta, jonka kuluessa yksittdinen irtisanominen, lomauttaminen, osa-
aikaistaminen tai tydsopimuksen olennaisen ehdon yksipuolinen muuttaminen ty0nantajan
arvion mukaan tapahtuisi. Ajanjaksoa ei siis tarkasteltaisi pelkédstddn taannehtivasti tai
vihentamistoimenpiteiden jélkeiseltd ajalta. Ajanjakso laskettaisiin kalenteripdivina.

Tyonantaja voisi harkita tydvoiman kdyton véhentédmisid siten, ettd tyonantajan harkitsemat
tahdonilmaisut irtisanomisesta, lomauttamisesta, osa-aikaistamisesta ja ty0sopimuksen
olennaisen ehdon yksipuolisesta muutoksesta tapahtuisivat tyOnantajan arvion mukaan
pidemmalld kuin 90 péivén ajanjaksolla. Jos 20 tyontekijdn raja-arvo ei tyOnantajan arvion
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mukaan téyttyisi 90 pédivdn ajanjakson aikana, tyOnantajalla ei olisi velvoitetta kdyda
muutosneuvotteluita.

Tyonantajan olisi neuvotteluvelvollisuuden olemassaoloa selvittdesséddn tarkasteltava koko 90
pdivin ajanjaksoa. Mikéli tyonantaja ensin olisi harkinnut esimerkiksi enintédén 10 tyontekijan
irtisanomista, lomauttamista, osa-aikaistamista tai tyOsopimuksen olennaisen ehdon
yksipuolista muuttamista 90 péivén ajanjakson aikana, hénelld ei olisi velvoitetta kdyda
muutosneuvotteluita. Jos tyonantajalle tulisi kuitenkin vield my6hemmin 90 pdivin ajanjakson
sisélld uudelleen tarve harkita tydvoiman kdyton vdhentdmisid, tyonantajan tulisi arvioida,
tayttyykd 20 tyontekijén raja-arvo 90 pédivin ajanjakson aikana. Raja-arvon tdyttymisen
laskennassa merkityksellisid olisivat aiemmin tosiasiallisesti toteutetut irtisanomiset,
lomautukset, osa-aikaistamiset ja tydsopimuksen olennaisen ehdon yksipuoliset muutokset sekd
arvio siitd, kuinka monen tyontekijin véhentdmiseen tyOnantajan harkinnassa olevat tulevat
vihentdmistoimenpiteet voivat johtaa. Jos tyOnantajan tosiallisten irtisanomista, lomautusta,
osa-aikaistamista tai tyosopimuksen olennaisen ehdon yksipuolista muuttamista koskevien
tahdonilmaisujen seké arvioitujen uusien vahentdmistoimenpiteitd koskevien tahdonilmaisujen
yhteisméédrd olisi védhintddn 20 90 pédividn ajanjakson aikana, tyOnantajan tulisi kdyda
muutosneuvottelut  tulevien  védhentdmistoimenpiteiden  osalta. ~ Aiemmin  ilman
muutosneuvotteluita toteutetut tydvoiman kayton vdhentdmiset eivdt muuttuisi jélkikdteen
arvioituina lainvastaisiksi, koska sdéntelyd ei ole tarkoitettu sovellettavan takautuvasti.
Edellytyksend kuitenkin olisi, ettei tyOnantaja olisi ensimmaéisid vdhentdmistoimenpiteitd
harkitessaan vield ollut tietoinen tulevasta lisdvahentdmistarpeesta. Muutoin tyonantajan olisi
tullut ottaa jo alun perin muutosneuvotteluvelvoitteen olemassaoloa arvioidessaan huomioon
kaikki tiedossaan olevat harkitut tydvoiman kdyton vdhentdmiset.

TyoOnantajalle saattaisi syntyé tilanne, jossa hin olisi ensin tydllistdnyt sdénnollisesti vahintdén
50 tyontekijad ja kdynyt lain 16 §:n 1 momentin mukaiset muutosneuvottelut harkitessaan
irtisanomisia taloudellisella tai tuotannollisella perustella. Muutosneuvotteluiden jélkeen
tyontekijoitd olisi irtisanottu ja tyOsopimukset olisivat pédéttyneet siten, ettd tyontekijoiden
madrd yrityksessd olisi vihentynyt 20—49 tyontekijadn. Jos tyOnantajalle syntyisi uudelleen
tarve harkita uusia tyovoiman kéyton vidhentdmisid, olisi tyOnantajan otettava aiemmin
toteutuneet irtisanomiset huomioon 20 tyontekijdn raja-arvoa ja 90 pédivdn ajanjaksoa
laskettaessa. Yrityksen tyontekijamééran vahennyttyd tyonantajalla olisi tilanteessa ehdotetun
16 a §:n mukainen muutosneuvotteluvelvollisuus tulevien vihentdmistoimenpiteiden osalta, jos
tosiallisten aiempien irtisanomista koskevien tahdonilmaisujen sekd arvioitujen uusien
viahentdmistoimenpiteitd koskevien tahdonilmaisujen yhteismaéré olisi véhintdan 20 90 péivin
ajanjakson aikana.

Pykélédn 2 momentissa sdaddettiisiin poikkeusmahdollisuudesta tydvoiman kdyton vahentdmista
koskevien muutosneuvotteluiden kidymiseen silloin, jos neuvotteluvelvollisuus koskisi
luonnollisena henkilénd toiminutta tydnantajaa, joka olisi kuollut, tai jos tyOnantaja olisi
asetettu konkurssiin tai mairatty selvitystilaan. Tyonantajan kuoleman yhteydessé kuolinpesén
osakkailla on tydsopimuslain 7 luvun 8 §:n 2 momentin mukaan oikeus irtisanoa tyontekijan
tyosopimus noudattaen 14 pdivén irtisanomisaikaa. Poikkeus muutosneuvotteluiden kidymiseen
ei soveltuisi endd silloin, jos kuolinpesidn osakkaat jatkaisivat liiketoimintaa tai jos se olisi
luovutettu liikkeenluovutuksena uudelle tydnantajalle.
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Pykélédn soveltamisalan piiriin kuuluvissa muutosneuvotteluissa olisi noudatettava kaikkia lain
17-25 ja 25 a §:ssd sdddettyjd menettelytapasdénnoksid, jotka koskevat muutosneuvotteluita
tyonantajan harkitessa tyovoiman kéyton vdhentdmisid taloudellisella tai tuotannollisella
perusteella. Sdédnnoksid tulisi noudattaa, kun tydnantaja harkitsee 90 péivéin ajanjakson aikana
véhintdin 20 tyontekijén irtisanomista, osa-aikaistamista tai tydsopimuksen olennaisen ehdon
yksipuolista muuttamista taloudellisella tai tuotannollisella perusteella tai lomauttamista
tyosopimuslain 5 luvun 2 §n 1 momentin 1 kohdassa tarkoitetulla perusteella. Téastd
sdadettéisiin pykélan 3 momentissa.

23 §. Neuvotteluvelvoitteen tdyttyminen. Pykdlan 1 momenttia muutettaisiin siten, ettd ehdotettu
uusi 25 a § tyOvoimapalveluiden selvittimiselle varattavasta ajasta rajattaisiin
neuvotteluvelvoitteen téyttymistd koskevien edellytysten ulkopuolelle. Ajassa olisi kyse
muutosneuvotteluihin kuuluvasta menettelytapasdinnoksestd, mutta se ulottuisi aikaan, jolloin
tyonantaja olisi neuvotteluvelvoitteen tdyttymisen jilkeen tehnyt paétdkset mahdollisista
irtisanomisista. Tamidn vuoksi aika ei voisi olla neuvotteluvelvoitteen tdyttymisen
edellytyksena.

Pykidldn 2 momenttia muutettaisiin siten, ettd siind sdddettyja vdhimmaiisneuvotteluaikoja
lyhennettdisiin puolella. Momentin mukaan neuvotteluvelvoitteen ei voitaisi katsoa tdyttyneen
ennen kuin neuvotteluiden aloittamisesta on kulunut asiasta riippuen joko kolmen viikon tai
seitsemén pdivan pituinen neuvotteluaika. Muutosneuvotteluiden osapuolet voisivat nykylakia
vastaavasti sopia lyhyemmistd neuvotteluajasta neuvotteluiden alettua. Momentissa
sdddettiisiin nykytilaa vastaavasti tilanteista, joissa sovellettaisiin lyhyempéé seitsemén péivin
pituista neuvotteluaikaa.

Momentin 3 kohtaa lukuun ottamatta lyhyempéd seitsemén pdivin neuvotteluaikaa koskeviin
tilanteisiin ei esitetd muutoksia. Muutokset muutosneuvotteluvelvoitteen piirissd olevissa
tyOnantajissa aiheuttaisivat kuitenkin muutoksia neuvotteluaikojen soveltamistilanteisiin,
minkd vuoksi my0s niitd on selostettu seuraavaksi. Momentin 1 kohdan mukaan lyhyempi
seitsemédn péivin pituinen neuvotteluaika koskisi alle kymmenen tyontekijén irtisanomista,
lomauttamista, osa-aikaistamista tai tydsopimuksen olennaisen ehdon yksipuolista muuttamista.
Kohta voisi tulla sovellettavaksi sellaisissa yrityksissd, yhteisoissd ja sivuliikkeissd, joissa
tyosuhteessa olevien tyontekijoiden lukumiird sddnndllisesti on vahintddn 50. Kohta voisi tulla
sovellettavaksi myds 20—49 tyontekijad sddnnollisesti tyollistavissa yrityksissd, yhteisdissd tai
sivuliikkeissd esimerkiksi tilanteessa, jossa tydnantaja ensin olisi harkinnut 15 tydntekijén
irtisanomista 90 pédivéin ajanjakson aikana. Tdll6in tyOnantajalla ei olisi vield velvoitetta kdyda
muutosneuvotteluita. Jos tyOnantaja olisi toteuttanut edelld mainitut irtisanomiset ja hinelle
tulisi vield my6hemmin 90 pdivén ajanjakson sisdlld uudelleen tarve harkita tydvoiman kéyton
vahentdmisid ja tyOnantaja harkitsisi esimerkiksi seitsemdn tyontekijdn irtisanomista,
tyonantajalle syntyisi muutosneuvotteluvelvoite jalkimmadisten véahentdmistoimenpiteiden
osalta. Téssd tilanteessa neuvotteluvelvoitteen kesto olisi seitsemidn péivdd, koska
muutosneuvottelut koskisivat alle kymmenen tyontekijén irtisanomista.

Momentin 2 kohdan mukaan seitsemdn pdivin neuvotteluaika koskisi tilanteita, joissa
neuvottelut koskisivat lomauttamista enintddn 90 pdiviksi. Kohta voisi tulla sovellettavaksi
yrityksissd, yhteisoissi ja sivuliikkeissé, joissa tyOsuhteessa olevien tyontekijoiden lukuméaird
sdaannollisesti on vahintiddn 50. Jos tyonantajan tydsuhteessa olevien tyontekijoiden lukuméaéra
sadnnollisesti olisi 20—49, tydnantajalla ei olisi muutosneuvotteluvelvoitetta hiinen harkitessaan
lomautuksia tyon tai tyOnantajan tyon tarjoamisen edellytysten tilapdisen véhentymisen
perusteella.
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Momentin 3 kohtaa muutettaisiin siten, ettd vaadittu tyontekijadmaéra nostettaisiin 30:std 50:een.
Lyhyempédd seitsemédn pdivdn pituista neuvotteluaikaa sovellettaisiin tilanteessa, jossa
tyonantajan palveluksessa olevien tyontekijoiden madrd sddnnollisesti olisi alle 50.

Edelleen momentin 4 kohdan mukaan seitsemén péivan neuvotteluaika tulisi sovellettavaksi,
kun tyonantaja on yrityksen saneerauksesta annetun lain (47/1993) mukaisen
saneerausmenettelyn kohteena. Kohdassa sdéddetty voisi tulla sovellettavaksi yrityksissa,
yhteisdissd ja sivuliikkeissd, joissa tyOsuhteessa olevien tyOntekijoiden lukumiira
sdaannollisesti olisi vahintddn 50. Liséksi kohta voisi tulla sovellettavaksi saneerausmenettelyn
kohteena olevissa sddnnoéllisesti 2049 tyOntekijad tyollistavissd yrityksissd, yhteisoissd ja
sivuliikkeissd, joissa neuvottelut koskisivat véhintddn 20 tyontekijin vdhennyksid, koska
muissa tilanteissa tyOnantajalla ei olisi muutosneuvotteluvelvoitetta.

Jos 16 §:n 1 momentissa tai ehdotetun 16 a §:n 1 momentissa tarkoitetut muutosneuvottelut
eivit olisi lyhyemmaén seitsemidn pédivan neuvotteluajan piirissd, eikd toisin olisi sovittu,
sovellettaisiin kolmen viikon pituista neuvotteluaikaa.

Voimassa olevan lain tapaan pykildssd sdddettéivd lyhyempi tai pidempi neuvotteluaika
madrdytyisi kulloinkin kisiteltivén asian ajallisen yhteyden mukaan. Neuvotteluja ei voitaisi
osittaa koskemaan pienempai tyontekijamaéraa tai lyhyempéaa lomautusaikaa kuin mistd niiden
asiallisen ja ajallisen yhteyden vuoksi on tosiasiallisesti kysymys. Neuvotteluajan kuluminen
laskettaisiin nykytilaa vastaavasti.

Saannokseen ei nykylakia vastaavasti sisdlly vaatimusta siitd, kuinka useasti neuvotteluajan
kuluessa on neuvoteltava. Neuvotteluiden maéréd riippuu ennen kaikkea asian laadusta ja
tarpeesta. Jotta neuvotteluvelvoite voidaan katsoa tdyttyneeksi, tulee 3 luvussa sdddettyjen
vaatimuksien ja ennen kaikkea muutosneuvotteluiden sisdltod koskevassa 20 §:ssd sdddettyjen
vaatimuksien tayttya. Vaatimus korostuisi erityisesti tilanteissa, joissa
vihimmaéisneuvotteluaika lyhenisi seitsemdén pédivaén. Vaikka vdhimmaéisneuvotteluaika olisi
seitsemédn pdivdd, neuvotteluvelvoite ei tdyttyisi ennen kuin 3 luvussa séddetyt vaatimukset
olisivat tdyttyneet.

25 a §. Tyovoimapalveluiden selvittimiselle varattava aika. Pykéld olisi uusi ja siind
sdddettdisiin irtisanottavien tyontekijoiden tydllistymistd tukevien tydvoimapalveluiden
selvittdmiselle varattavasta ajasta. Pykélédn I momentin mukaan, jos tyGnantaja olisi antanut
neuvotteluesityksen  suunnitelmastaan irtisanoa  véhintdin kymmenen tyOntekijda
tuotannollisilla ja taloudellisilla perusteilla, téllaisilla perusteilla irtisanotun tyontekijan
tydsopimus ei saisi paittyd ennen kuin 19 §:n 4 momentissa tarkoitetusta neuvotteluesityksen
toimittamisesta  ty0voimaviranomaiselle  olisi  kulunut 30 pdivad. Kyse olisi
muutosneuvotteluihin kuuluvasta menettelytapasaannoksestd, jonka tarkoituksena on varmistaa
tyovoimaviranomaiselle riittdva aika selvittdd tyollistymistd tukevat julkiset tydvoimapalvelut
yhdessé tyonantajan kanssa ennen tyosopimuksen paittymisté. Sdédnnoksen taustalla ovat EU:n
joukkovéhentdmisdirektiivistd johtuvat vaatimukset.

Ehdotettu 30 pidivin aika tulisi sovellettavaksi tilanteessa, jossa tyOnantaja on antanut
neuvotteluesityksen  suunnitelmastaan irtisanoa  vdhintddn kymmenen  tyOntekijaa
tuotannollisilla ja taloudellisilla perusteilla. Aika voisi tulla sovellettavaksi sekd sdannollisesti
2049 tyontekijdd ettd s@dnnollisesti vdhintdéin 50 tyontekijdd tyollistdvissd yrityksissa,
yhteisoissd ja sivuliikkeissd. Aika voisi tulla sovellettavaksi esimerkiksi tilanteessa, jossa
sdannollisesti 2049 tyontekijad tyollistava tydnantaja harkitsisi 12 tyontekijén irtisanomista ja
kymmenen tyontekijin tydsopimuksen olennaisen ehdon yksipuolista muutosta 90 péivéin
aikana. Aika ei koskisi tilannetta, jossa tyOnantaja olisi antanut neuvotteluesityksen
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suunnitelmastaan irtisanoa alle kymmenen tyoOntekijdd tuotannollisilla ja taloudellisilla
perusteilla.

Tilanteessa, jossa tyOnantaja antaa neuvotteluesityksen suunnitelmastaan irtisanoa vahintdin
kymmenen tydntekijéé tuotannollisilla ja taloudellisilla perusteilla, tydnantaja on velvollinen
antamaan muutosneuvotteluiden alussa esityksen toimintasuunnitelmaksi
muutosneuvotteluiden suunnitelmalliseksi toteuttamiseksi sekd mahdollisista irtisanomisista
aiheutuvien seurausten lieventdmiseksi. Toimintasuunnitelmaa valmistellessaan tyonantajan on
mahdollisimman varhaisessa vaiheessa yhdessd ty0voimaviranomaisen kanssa selvitettivé
julkisesta tyovoima- ja yrityspalvelusta annetussa laissa tarkoitetut julkiset tyovoimapalvelut,
joilla irtisanottavien tyontekijoiden tydllistymistd tuetaan. TyOnantajan yhteistyd viranomaisen
kanssa alkaa neuvotteluesityksen toimittamisesta, ja neuvotteluesitys on toimitettava
tyovoimaviranomaiselle viimeistdédn muutosneuvottelujen alkaessa. Ehdotetun 30 paivin ajan
kdynnistyminen olisi sidottu neuvotteluesityksen toimittamiseen. Aika lahtisi kulumaan siitd
hetkestd, jona tyOnantaja toimittaa neuvotteluesityksen tydvoimaviranomaiselle 19 §:n 4
momentin mukaisesti. TyoOnantajalla olisi viime kddessd nayttovelvollisuus siitd, ettd
neuvotteluesitys on toimitettu laissa sdéddetyn mukaisesti tydvoimaviranomaiselle.

Jos tyOnantaja neuvotteluvelvoitteen tdyttymisen jdlkeen tekisi pédétdksen tyOsopimuksen
irtisanomisesta tuotannollisella ja taloudellisella perusteella, tydsopimus ei saisi kuitenkaan
paittyd ennen kuin on kulunut 30 pdivdd neuvotteluesityksen toimittamisesta
tydvoimaviranomaiselle. Tdmé merkitsisi sité, ettd tydnantajan olisi ajoitettava tydsopimuksen
paittimistoimet siten, ettd aika tdyttyy. Irtisanomisaika ja 30 pdivdn aika voisivat kulua
paéllekkdin. Aika laskettaisiin kalenteripdivind. Aika ei vaikuttaisi ty0sopimuksen
paittimistoimien ajoittamiseen tilanteessa, jossa aika neuvotteluesityksen toimittamisesta
yhteenlaskettuna tyontekijan irtisanomisajan kanssa olisi yli 30 pdivda. Sen sijaan silld voisi
olla merkitystd esimerkiksi tilanteissa, joissa muutosneuvotteluiden vidhimmaéiiskesto olisi
seitsemdn pdivdd, joissa muutosneuvotteluiden osapuolet sopisivat muutosneuvotteluiden
alettua muutosneuvotteluiden kestosta toisin tai joissa tyOntekijalld olisi lain,
tydehtosopimuksen tai sopimuksen perusteella lyhyt irtisanomisaika. TyOnantaja ja tyontekijé
eivét voisi sopia ajan kulumisesta toisin.

Esimerkki: Tyonantaja toimittaa neuvotteluesityksen tyovoimaviranomaiselle
1.10. Jos tyonantaja tekee neuvotteluvelvoitteen tiyttymisen jilkeen pddtoksen
tyosopimuksen irtisanomisesta tuotannollisella ja taloudellisella perusteella,
tyosopimuksen pddttymispdivimddrd voi olla aikaisintaan 31.10.

Tyovoimapalveluiden selvittimiselle varattava aika vaikuttaisi joissakin tilanteissa
tyosopimuksen péaattdmistoimien ajoittamiseen. Tamdn vuoksi on tarpeen selventdd ajan
noudattamatta jattimisen vaikutukset yksittdiseen tyOsopimussuhteeseen. Ajassa olisi kyse
muutosneuvotteluihin kuuluvasta menettelytapasddnnoksestd, mikd tarkoittaisi sitd, ettd
tyosopimuksen voimassaoloa ja piéttymistd arvioitaisiin itsendisesti tydsopimuslain
madrdysten perusteella. Tyosopimuksen paittdmistoimet tulisi ajoittaa siten, ettd aika tdyttyy.
Ajan noudattamatta jittdmisen ei ndin ollen katsottaisi jalkikdteen vaikuttavan itsendisesti
tyosopimuksen paittymisajankohtaan, jos ty0sopimus olisi pdéttynyt irtisanomisen johdosta.
Kuten muidenkin yhteistoimintalaissa sdddettyjen méardaikojen osalta, tyOsuhteesta johtuvat
oikeudet ja velvollisuudet paittyisivét tyosopimuksen voimassaolon paittyessd, vaikka ajan
noudattaminen olisi laiminlydty. Ajan noudattamatta jattimistd arvioitaisiin sen sijaan
yhteistoimintalain seuraamussdannosten perusteella.

Pykalan 2 momentin mukaan tydvoimapalveluiden selvittdmiselle varattavaa 30 péivan aikaa ei
sovellettaisi tilanteessa, jossa tyOnantaja saisi lain 17 §:n 3 momentin mukaisesti ratkaista asian
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ilman edeltivia muutosneuvotteluita. Kyse olisi tilanteesta, jossa yrityksen tuotanto- tai
palvelutoiminnalle tai yrityksen taloudelle vahinkoa aiheuttavat erityisen painavat syyt, joita ei
ole voitu tietdd ennakolta, ovat olleet muutosneuvottelujen esteené.

38 §. Sopimisoikeus. Voimassa olevan pykdlin I momentissa sdddetddn siitd, mistd
yhteistoimintalain sddnnoksistd tyonantajien ja tyontekijoiden valtakunnalliset yhdistykset eivét
voi sopimuksin poiketa. Momenttiin lisdttdisiin viittaus ehdotettuun uuteen 25 a §:44n, jonka
mukaan, jos tyOnantaja olisi antanut neuvotteluesityksen suunnitelmastaan irtisanoa vahintaan
kymmenen tyOntekijdd tuotannollisilla ja taloudellisilla perusteilla, tillaisilla perusteilla
irtisanotun tyOntekijin ty0sopimus ei saisi pédttyd ennen kuin neuvotteluesityksen
toimittamisesta tyovoimaviranomaiselle on kulunut 30 pdivai. Sddnndksen taustalla ovat EU:n
joukkovédhentdmisdirektiivistd johtuvat vaatimukset, eikd direktiivi anna mahdollisuutta sopia
ajasta toisin.

44 §. Hyvitys tyontekijille. Pykdlan I momentin 1 kohtaan ehdotetaan lisdttdvaksi viittaus
ehdotettuun 25 a §:44n, jossa sdddettiisiin tydvoimapalveluiden selvittimiselle varattavasta 30
pdivan ajasta. TyoOnantaja, joka olisi irtisanonut, lomauttanut tai osa-aikaistanut tyontekijan
taikka yksipuolisesti muuttanut tyontekijidn tydsopimuksen olennaista ehtoa jéttden tahallisesti
tai huolimattomuudesta noudattamatta, mitd 17-23 tai 25 a §:ssd sdadetddn, olisi madrattava
maksamaan irtisanotulle, lomautetulle, osa-aikaistetulle tai tyosopimuksen olennaisen ehdon
muutoksen kohteena olevalle tydntekijille enintddn 35 000 euron suuruinen hyvitys.

Vaikka ty6voimapalveluiden selvittimiselle varattavan ajan tarkoituksena olisi varmistaa
tyovoimaviranomaiselle riittdvé aika selvittdd tyollistymisté tukevat julkiset tydvoimapalvelut
yhdesséd tyonantajan kanssa ennen tydsopimuksen pédttymistd, olisi silld vaikutusta myds
yksittdisen  tyOntekijin tydsopimuksen paéttdmistoimien ajoittamiseen, jos aika
neuvotteluesityksen toimittamisesta yhteenlaskettuna tydntekijdn irtisanomisajan kanssa ei
tayttiisi vaadittua 30 pdivan aikaa. Tamén vuoksi sddnndksen rikkominen olisi perusteltua lisdta
hyvitysseuraamuksen piiriin.

Ajan noudattaminen voitaisiin katsoa kokonaan tai osittain laiminlyddyksi seuraavissa
tilanteissa. TyOnantaja olisi voinut jittd4 noudattamatta aikaa siten, ettei hén olisi toimittanut
neuvotteluesitystd tyovoimaviranomaiselle 19 §:n 4 momentissa sdddetyn mukaisesti. Nédin
voisi olla esimerkiksi tilanteessa, jossa tyOnantaja ei olisi toimittanut neuvotteluesitysta
ollenkaan tydvoimaviranomaiselle tai se olisi toimitettu vaidrélle viranomaiselle ja tyGsopimus
olisi péattynyt irtisanomisen johdosta. Edelld kuvatuissa tilanteissa tyonantajan katsottaisiin
laiminly6neen ajan noudattamisen kokonaan, koska tydvoimaviranomainen ei olisi saanut
neuvotteluesitystd eikéd aika olisi ndin ollen pééssyt kdynnistymdin. TyOnantaja olisi voinut
jéttdd noudattamatta aikaa myd0s siten, ettei hdn neuvotteluesityksen toimittamisesta huolimatta
noudattaisi vaadittua ajan kestoa ja tyOsopimus padttyisi irtisanomisen johdosta ennen ajan
padttymistd. Téssé tilanteessa tydnantajan katsottaisiin laiminlyoneen ajan noudattamisen siltd
osin, kun 30 péivén aika ei téyttyisi. Hyvityksen suuruuteen vaikuttavia seikkoja arvioitaisiin
voimassa olevan lain mukaisesti.

46 §. Rangaistussddnnos. Voimassa olevan pykédldn 1 ja 2 momentissa sdddetddn
yhteistoimintavelvoitteen rikkomisesta. Pykdldn / momentin mukaan tydnantaja tai timén
edustaja, joka yhteistoiminta-asiamieheltd saadusta kehotuksesta huolimatta tahallaan tai
huolimattomuudesta laiminlyd tai jéttdd toteuttamatta jonkin momentin 1-6 kohdassa
tarkemmin sdidetyistd asioista, on tuomittava, jollei tekoa ole pidettivd véhdisend,
yhteistoimintavelvoitteen rikkomisesta sakkoon.

Pykildn 1 momentin 1 kohtaan ei ehdoteta muutoksia.
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Pykéldn 1 momentin uudessa 2 kohdassa sdadettéisiin lain 7 a §:ssé sdddetyn, 20—49 tyontekijan
yrityksid ja yhteis6jd koskevan vuoropuheluvelvoitteen laiminlyonnin rangaistavuudesta.
Yhteistoimintavelvoitteen rikkomisesta sakkoon tuomittaisiin tydnantaja tai tdméin edustaja,
joka tahallaan tai huolimattomuudesta laiminldisi jarjestdd 7 a §:ssd sdddetyt tyopaikkakohtaiset
kaytannot yrityksessd tai yhteisossd sddnnonmukaisesti kdytdvélle vuoropuhelulle. Kuten
muidenkin momentissa sdddettyjen asioiden osalta, rangaistavuuden edellytyksend olisi, ettd
yhteistoiminta-asiamies olisi antanut ensin tyOnantajalle kyseisessd asiassa kirjallisen
kehotuksen. Rangaistavaa olisi, jos tyonantaja kehotuksesta huolimatta laiminl6isi jarjestia
tyopaikkakohtaiset kiytdnnot vuoropuhelun toteuttamiselle. Jos tekoa olisi kuitenkin pidettdva
vihdisend, siitd ei seuraisi rangaistusta.

Voimassa olevan lain esitdissd (HE 159/2021 vp, s. 118—119) on kuvattu menettelytapoja, joita
olisi noudatettava silloin, kun tyonantaja rikkoisi jotakin jatkuvaa vuoropuhelua koskevaa
velvoitettaan. N4itd menettelytapoja noudatettaisiin myds 2 kohdassa tarkoitetuissa tilanteissa.
Ensisijaisena tavoitteena olisi saada tyOnantaja korjaamaan menettelydén oma-aloitteisesti.
Henkil6ston edustaja voisi kiinnittdd tydonantajan huomiota rikkomukseen tyopaikkatasolla. Jos
tyOnantaja ei korjaisi menettelydén, henkiloston edustaja voisi ottaa yhteyttd yhteistoiminta-
asiamieheen. Yhteistoiminta-asiamies voisi yhteistoiminta-asiamiehestd annetussa laissa
sdddetyilld keinoilla selvittdd asiaa, ja antaa tyOnantajalle kirjallisen kehotuksen lainvastaisen
menettelyn korjaamiseksi. Yhteistoiminta-asiamies asettaisi kehotuksessa médirdajan, jonka
kuluessa tyonantajan tulisi korjata menettelynsa.

Ehdotetussa 7 a §:n sddnnoksessd jatettiisiin lilkkkumavaraa 20—49 tyontekijan yrityksille ja
yhteisoille  jérjestdd  tyOpaikkakohtaiset  kdytdnnot  jatkuvalle  vuoropuhelulle
tarkoituksenmukaiseksi katsomallaan tavalla. Tdma olisi huomioitava myds sen arvioimisessa,
milloin tyOnantajan tai tdméin edustajan toiminnan voitaisiin katsoa olevan rangaistavaa.
Rangaistavana voitaisiin pitdd ainakin sitd, ettd tyonantaja tai timén edustaja yhteistoiminta-
asiamichen antamasta kehotuksesta huolimatta ei ole jarjestinyt mink&dénlaisia puitteita tai
kiytant6ja sadnnonmukaisen vuoropuhelun toteuttamiseksi tai ne ovat selvisti vajanaisia laissa
asetettujen tavoitteiden saavuttamiseksi.

Pykéldn 1 momentin 3—7 kohta vastaisi voimassa olevan momentin 2—6 kohtaa.
8 Voimaantulo
Ehdotetaan, ettd laki tulee voimaan 1.7.2025.

Siirtymdsddnndés. Voimaantulosddnnoksen 2 momentin mukaan lain voimaan tullessa
saannollisesti 2049 tyontekijad tyollistavissi yrityksessé tai yhteisossad késiteltyd tai kdytossa
olevaa 12 §:n mukaista asiaa ei tarvitsisi késitelld ehdotetun 7 a §:n mukaisessa vuoropuhelussa
siltd osin kuin se on késitelty tai laadittu ennen lain voimaantuloa, ellei asiasta ole tehty 13 §:ssd
tarkoitettua aloitetta eiké asiaa késitelld ennen timén lain voimaantuloa tai ellei muussa laissa
toisin sdddeta.

Voimaantulosdédnndksen 3 momentissa sdddettéisiin tilanteesta, jossa ennen ehdotetun lain
voimaantuloa sdannoéllisesti 2049 tyontekijad tyollistdvassd yrityksessd tai yhteisdssd olisi
tehty 13 §:ssé tarkoitettu aloite vuoropuhelun kdymiseksi. Jos asiaa ei olisi kisitelty ennen
ehdotetun lain voimaantuloa, asia tulisi kasitelld lain tultua voimaan tdmén lain 7 a §:n
mukaisessa vuoropuhelussa.

Voimaantulosdédnnoksen 4 momentissa sdaddettdisiin sddnnollisesti 2049 tyontekijad
tyollistavia yrityksid ja yhteis6ja koskevasta siirtymédajasta, jonka kuluessa tyopaikalla kdytava
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vuoropuhelu tulisi saattaa vastaamaan ehdotetussa laissa asetettuja vaatimuksia.
Yhteistoimintalain 2 luvussa tarkoitettu vuoropuhelu sédénnéllisesti olisi 20-49 tyontekijaa
tyollistivissd yrityksissd ja yhteisOissd saatettava vastaamaan ehdotetun 7 a §:n mukaisia
vaatimuksia kuuden kuukauden kuluessa lain voimaantulosta.

Voimaantulosédénnoksen 5 momentin mukaan, jos ennen ehdotetun lain voimaantuloa olisi
annettu tilld lailla muutettavan lain 19 §:ssid tarkoitettu neuvotteluesitys, asianomaiseen
menettelyyn sovellettaisiin ehdotetun lain voimaan tullessa voimassa olleita sddnnoksid. Taméa
tarkoittaisi sitd, ettd jos tyOnantaja olisi antanut sdédnnollisesti 20—49 tyontekijaa tyollistavassi
yrityksessd, yhteisossé tai sivuliikkeessd neuvotteluesityksen lain 16 §:n 1 tai 2 momentissa
tarkoitetusta asiasta ennen ehdotetun lain voimaantuloa, kéytdisiin muutosneuvottelut lain
voimaan tullessa voimassa olleen lain mukaisesti, vaikka muutosneuvottelut ajoittuisivat lain
voimaantulon jilkeiseen aikaan. Vastaavasti jos neuvotteluesitys olisi annettu ennen ehdotetun
lain voimaantuloa, muutosneuvotteluissa noudatettaisiin lain voimaan tullessa voimassa olleen
lain mukaista 14 péivén tai kuuden viikon neuvotteluaikaa. Tdma koskisi sekd sdannollisesti
20—49 tyontekijaa ettd vahintddn 50 tyontekijaa tyollistavid yrityksid, yhteis6ja ja sivuliikkeit.
My®ds tydvoimapalveluiden selvittdmiselle varattavan ajan soveltamista arvioitaisiin momentin
mukaan.

Voimaantulosddnnoksen 6 momentti koskisi tilannetta, jossa sddnnéllisesti 20—49 tyontekijaa
tyollistdvd tyonantaja olisi ennen ehdotetun lain voimaantuloa ratkaissut asian télla lailla
muutettavan lain 17 §:n 3 momentin mukaisesti ilman edeltdvid muutosneuvotteluita. Kyse olisi
tilanteesta, jossa yrityksen tuotanto- tai palvelutoiminnalle tai yrityksen taloudelle vahinkoa
aiheuttavat erityisen painavat syyt, joita ei ole voitu tietdd ennakolta, ovat olleet
muutosneuvottelujen esteend. TyOnantajan olisi neuvotteluvelvoitteesta poikkeamisen
perusteiden poistuttua kaynnistettdvd muutosneuvottelut ehdotetun lain voimaan tullessa
voimassa olleiden sdanndsten mukaisesti. Muutosneuvotteluissa noudatettaisiin ehdotetun lain
voimaan tullessa voimassa olleen lain mukaista menettelya.

Laissa sdilytettdisiin  muutosneuvotteluvelvollisuus  séddnnollisesti  20-49  tyontekijad
tyollistdvissd yrityksissd, yhteisoissé ja sivuliikkeissd joukkovdhentdmisdirektiivisti johtuvien
vaatimuksien vuoksi. Tdmédn takia voimaantulosddnndksen 7 momentin séddnnokselld
varmistettaisiin, ettd direktiivin asettamat vaatimukset tdyttyvdt aina direktiivin mukaisen
joukkovédhentdmisen madritelmén tdyttyessd. Ennen ehdotetun lain voimaantuloa tehdyt
irtisanomiset, osa-aikaistamiset tai tydsopimuksen olennaisen ehdon yksipuoliset muutokset
taloudellisella tai tuotannollisella perusteella tai lomauttamiset tydsopimuslain 5 luvun 2 §:n 1
momentin 1 kohdan perusteella otettaisiin huomioon lain voimaantultua sdannollisesti 20—49
tyontekijda tyollistdvassd yrityksessd, yhteisossid tai sivuliikkeessd 20 tyontekijén raja-arvon
laskennassa 90 péivdn ajanjakson aikana, kun tyOnantaja harkitsisi 16 a §:n mukaisen
muutosneuvotteluvelvoitteen olemassaoloa.

Voimaantulosddnnoksen 8 momentissa sadddettdisiin ehdotettavien sddnnoksien suhteesta
tyOnantajien ja tyontekijoiden valtakunnallisten yhdistysten sopimisoikeuteen. Ehdotetun lain
voimaan tullessa voimassa olevaa 38 §:ssé tarkoitettua sopimusta sovellettaisiin ehdotetun lain
estiméttd sopimuksen voimassaolon paittymiseen saakka, jollei sopimusta muutettaisi siti
ennen.

9 Toimeenpano ja seuranta

Tyo- ja elinkeinoministerid seuraa ehdotettujen lainmuutosten toimivuutta yleiselld tasolla.
Seurannan tarpeen arvioidaan liittyvdn muun muassa kokemuksiin ja omaksuttuihin
kaytantdihin  kevennetystd vuoropuhelusta, 20-49 tyontekijan yrityksid, yhteis6ja ja
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sivuliikkeitd koskevan muutosneuvotteluvelvoitetta koskevan sdidntelyn toimivuuteen sekd
kokemuksiin uusista muutosneuvotteluiden vahimmaéisneuvotteluajoista.

10 Suhde muihin esityksiin

Hallituksen esityksesséd paikallisen sopimisen edistimistd koskevaksi lainsdddanndksi (HE
85/2024 vp) ehdotetaan muutoksia yhteistoimintalain 38 §:44n, kuten tdssékin esityksessa.

11 Suhde perustuslakiin ja sddtidmisjidrjestys

Esityksessd ehdotetuilla muutoksilla, jotka koskevat yhteistoimintalain yleisen soveltamisalan
nostamista ja neuvotteluaikojen puolittamista, voidaan ndhdé olevan liittymié perustuslain 18
§:n 1 momenttiin, jonka mukaan julkisen vallan on huolehdittava tydvoiman suojelusta.

Edelld jaksoissa 2.1.2 ja 2.1.3 on késitelty esityksen kannalta merkityksellistd EU:n ja Suomea
sitovista kansainvilisistd sopimuksista johtuvaa yhteistoimintaa koskevaa sédéntelya.
Kansainvilisistd sopimuksista merkityksellisid ovat ennen kaikkea ILO:n yleissopimus nro 158
sekd Euroopan sosiaalinen peruskirja. My6s Euroopan unionin perusoikeuskirjan 27 artikla
sisdltdd madrdyksid tyontekijoiden oikeudesta saada tietoja ja tulla kuulluksi yrityksessd
yhteison oikeuden sekd kansallisten lainsdddéntojen ja kdytintdjen mukaisissa tapauksissa ja
niissd madrityin edellytyksin. Tétd oikeutta tdsmentdvat EU:n yhteistoimintaa, tyontekijoiden
joukkovédhentdmistd ja tyontekijoiden tiedottamista ja kuulemista liikkeenluovutustilanteissa
koskevat direktiivit, joita on késitelty jaksossa 2.1.2.

ILO:n sopimus nro 158 sisdltdd mahdollisuuden rajata sen sééntely koskemaan tapauksia, joissa
niiden tyontekijoiden lukumédird, joiden tyOsuhteen pdittdmistd harkitaan, on véahintddn
madriatyn suuruinen tai muodostaa miédrdtyn osan yrityksen tyontekijoistd. My6s Euroopan
sosiaalista peruskirjaa koskevassa tulkintakdytinnossd on sopimuksen 22 artiklan (oikeus
osallistua tydoloja ja tyOymparistod koskevaan paitdksentekoon sekd niiden parantamiseen)
osalta todettu, ettd sopimusvaltiot voivat jattdd artiklan soveltamisen ulkopuolelle yritykset,
joiden palveluksessa on vihemmain kuin tietty tyontekijoiden lukumiérd, joka méaéritelladn
kansallisessa lainsddddnnossd tai kdytinnossd. Tiedossa ei ole, ulottuuko vastaava
tulkintakdytintd my0s muiden esityksen kannalta olennaisten artiklojen 21 ja 29 (oikeus
tiedonsaantiin ja yhteisiin neuvotteluihin sekd oikeus saada tietoa ja neuvotella
joukkoirtisanomismenettelyssd) soveltamiseen. On kuitenkin voitava olettaa, ettd EU:n sdéntely
ja sen yhteistoimintaa koskevat direktiivit ovat Euroopan sosiaalisen peruskirjan mukaiset. Seka
yhteistoimintamenettelydirektiivi ettd joukkovédhentdmisdirektiivi sallivat direktiivien
soveltamisen vain tietyn kokoluokan yrityksiin tai joukkovdhentimisiin, jotka tdyttavit
jasenvaltion valinnan mukaan jommankumman direktiiviin siséltyvin joukkovéhentdmisen
médritelmasta.

Esityksessd ehdotettavat lainmuutokset on valmisteltu siten, ettd ne tdyttavéit EU:n direktiiveisti
johtuvat vaatimukset. On katsottava, ettd ehdotetut muutokset ovat Suomea velvoittavien
kansainvélisten sitoumusten ja EU:n sdintelyn mukaisia. Esityksessd ehdotettu kevennettyd
vuoropuhelua koskeva ehdotus 2049 tyontekijin yrityksissd ja yhteisdissd ja
joukkovéhentdmisdirektiivin vaatimukset tayttdvdt muutosneuvotteluvelvoitteet turvaavat
jatkossakin tyontekijoiden vahimmaisoikeuksia suhteessa vuoropuheluun sekid neuvotteluihin
joukkovédhentdmistilanteissa. Yhteistoimintaa koskevien oikeuksien ei mydskéédn voida katsoa
olevan tyovoiman suojelun ydinti siind méarin kuin tyontekijan asemaan keskeisesti vaikuttavat
tyolainsddddnnén pakottavat sdéinndkset tydsuhteen ehdoista tai tydaikasuojelusta. On my0s
huomioitava, etti niilld tyOpaikoilla, jotka eivét ole yhteistoimintalain soveltamisen piirissé,
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tyOnantajan on ennen tydsuhteen pédttdmistd annettava tyontekijille tilaisuus tulla kuulluksi
tydsopimuslain mukaan.

Esityksen ei ndin ollen arvioida olevan ristiriidassa perustuslaissa turvatun tydvoiman suojelun
kannalta.

Edelld mainituilla perusteilla hallitus katsoo, ettd lakiehdotukset voidaan késitelld tavallisessa
lainsdatamisjérjestyksessa.

Ponsi

Edellé esitetyn perusteella annetaan eduskunnan hyviksyttavéksi seuraava lakiehdotus:
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Lakiehdotus

Laki

yhteistoimintalain muuttamisesta

Eduskunnan paitoksen mukaisesti

muutetaan yhteistoimintalain (1333/2021) 2 §, 7 §:n 1 momentti, 12 §:n johdantokappale, 23
§, 38 §:n 1 momentti, 44 §:n 1 momentti ja 46 §:n 1 momentti,

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

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

238
Soveltamisala

Tatd lakia sovelletaan taloudellista toimintaa harjoittaviin yrityksiin ja yhteis6ihin, joiden
tyosuhteessa olevien tyontekijoiden lukumddrd sddnnollisesti on vidhintddn 50. Lakia
sovelletaan my0s sellaiseen elinkeinotoimintalain (565/2023) 1 §:n 2 momentin 3 kohdassa,
luottolaitostoiminnasta annetun lain (610/2014) 1 luvun 13 §:ssd tai vakuutusyhtidlain
(521/2008) 3 luvun 1 §:ssi tarkoitettuun sivuliikkeeseen, jossa tyoskentelevien tydntekijoiden
madrd sddnnollisesti on vahintddn 50.

Edelld 1 momentissa mainittuihin yrityksiin, yhteisoihin ja sivuliikkeisiin, joiden tydsuhteessa
olevien tyontekijoiden lukuméard sddnnollisesti on 20—49, sovelletaan kuitenkin tdmén lain:

1) 7 a §:44 vuoropuhelun toteuttamisesta 20—49 tyontekijan yrityksissa tai yhteisoissa,

2) 16 a §:84 tydnantajan velvollisuudesta kdyda muutosneuvottelut erdissa tapauksissa;

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

4) 5 §:44 henkiloston edustamisesta sekéd 6 lukua 1-3 kohdassa tarkoitetuissa tilanteissa.

Tamén lain 5 lukua sovelletaan kuitenkin vain sellaiseen suomalaiseen osakeyhtioon,
osuuskuntaan ja muuhun taloudelliseen yhdistykseen, vakuutusyhtioon, liikepankkiin,
osuuspankkiin ja sddstopankkiin, jonka tydsuhteessa olevan henkiloston médrd Suomessa
sadnnollisesti on véhintdén 150.

78
Vuoropuhelun toteuttaminen

Vuoropuhelu toteutetaan tyonantajan ja henkiloston edustajan vilisessd kokouksessa, jonka
jérjestelyistd vastaa tyonantaja. Kokous on jérjestettivd véhintdéin kerran kutakin
neljinnesvuotta kohden, jolleivat tyonantaja ja henkiloston edustaja toisin sovi. Jos
vuoropuhelun kohteena oleva asia koskee yhtd useampaa henkilostoryhméa, se tulee kasitelld
kokouksessa kaikkien niiden henkildstoryhmien edustajien kanssa, joita asia koskee.

7a§

Vuoropuhelun toteuttaminen 20—49 tyontekijdn yrityksissd tai yhteisoissd
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TyoOnantajan, jonka palveluksessa tydskentelevien tyontekijoiden lukumaira sddnnollisesti on
20-49 tyontekijad, on luotava tyOpaikkakohtaiset kaytinnot yrityksessd tai yhteisossé
saannonmukaisesti kéytdville vuoropuhelulle. Vuoropuhelun kohteet sekd toteutustavat
maédritellddn yrityksessé tai yhteisossd tarkoituksenmukaiseksi katsotulla tavalla. TyOnantaja
kdy vuoropuhelua 5 §:ssd tarkoitetun henkiloston edustajan kanssa, jolleivat tyOnantaja ja
henkil9ston edustaja sovi, ettd vuoropuhelu kdydéédn henkildston kanssa yhdessa. Siltd osin kuin
henkilostolla ei ole 5 §:ssd tarkoitettua edustajaa, tyOnantaja kdy vuoropuhelua henkildston
kanssa yhdessd. Vuoropuhelua koskevat kiytdnnoét ja niissd tapahtuvat muutokset on kirjattava,
ja tyOnantajan on tiedotettava niistd henkildstolle.

Jos tyonantajan késiteltdvand on 12 §:ssd tarkoitettuja asioita, tyonantajan tulee késitelld niita
osana tdssd pykéldssa sdddettyd vuoropuhelua.

12§
Muusta lainsddddannéstd johtuvat vuoropuhelussa kdsiteltdvdt asiat

Muusta lainsdddénnostd johtuvia 7 a §:n ja 8 §:n 6 kohdan mukaisessa vuoropuhelussa
kisiteltdvii asioita ovat:

3 Luku
Muutosneuvottelut
16a§
Tyonantajan velvollisuus kdydd muutosneuvottelut erdissd tapauksissa

Tyonantajan, jonka tydsuhteessa olevien tyontekijoiden lukuméérd on séddnndllisesti 2049,
on kéytdvd muutosneuvottelut silloin, kun tyonantaja harkitsee 90 péivén ajanjakson aikana
vahintdin 20 tyontekijdn irtisanomista, osa-aikaistamista tai tydsopimuksen olennaisen ehdon
yksipuolista muuttamista taloudellisella tai tuotannollisella perusteella tai lomauttamista
tyosopimuslain 5 luvun 2 §:n 1 momentin 1 kohdan perusteella.

Velvollisuus kdydd muutosneuvottelut 1 momentissa tarkoitetuista asioista ei koske
tyOnantajaa, joka on asetettu konkurssiin tai maéréitty selvitystilaan, tai luonnollisena henkilona
tyOnantajana toimineen kuolinpesidn osakkaita silloin, kun he harkitsevat tydsopimuksen
irtisanomista tyosopimuslain 7 luvun 8 §:n 2 momentin mukaisesti.

Mitd 17-25 ja 25 a §:ssd sdddetddin tyontekijoiden irtisanomista, lomauttamista, osa-
aikaistamista tai tydsopimuksen olennaisen ehdon yksipuolista muuttamista koskevista
muutosneuvotteluista, sovelletaan myods 1 momentissa tarkoitettuihin muutosneuvotteluihin.

23§
Neuvotteluvelvoitteen tdyttyminen

Tyonantajan on katsottava tdyttdneen neuvotteluvelvoitteensa, kun muutosneuvottelut on
kdyty 16 §:ssd tarkoitetuista asioista tdssd luvussa sdddettyji menettelytapasddnnoksia
noudattaen lukuun ottamatta 25 a §:sséd tarkoitettua tydvoimapalveluiden selvittimiselle
varattavaa aikaa.

Jollei muutosneuvotteluissa toisin sovita, 16 §:n 1 momentissa tarkoitetuista asioista
neuvoteltaessa neuvotteluvelvoitteen ei kuitenkaan voida katsoa tdyttyneen ennen kuin
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neuvotteluiden aloittamisesta on kulunut kolme viikkoa. Jollei muutosneuvotteluissa toisin
sovita, timéd neuvotteluaika on kuitenkin seitsemén paivéa, jos:

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

2) neuvottelut koskevat lomauttamista enintdan 90 paivaksi;

3) tydnantajan palveluksessa olevien tyontekijoiden madréd on sddnndllisesti alle 50;

4) tyonantaja on yrityksen saneerauksesta annetussa laissa (47/1993) tarkoitetun
saneerausmenettelyn kohteena.

25a8
Tyévoimapalveluiden selvittimiselle varattava aika

Jos tyOnantaja on antanut neuvotteluesityksen suunnitelmastaan irtisanoa véhintdén
kymmenen tyOntekijdd tuotannollisilla ja taloudellisilla perusteilla, tdllaisilla perusteilla
irtisanotun tyontekijan tyosopimus ei saa pééttyd ennen kuin 19 §:n 4 momentissa tarkoitetusta
neuvotteluesityksen toimittamisesta tyovoimaviranomaiselle on kulunut 30 paivaa.

Edelld 1 momentissa tarkoitettua aikaa ei sovelleta tilanteessa, jossa tyonantaja saa 17 §:n 3
momentin mukaisesti ratkaista asian ilman edeltdvid muutosneuvotteluita.

38§
Sopimisoikeus

Tyonantajien ja tyontekijoiden valtakunnalliset yhdistykset voivat sopimuksin poiketa siiti,
mitd 2 ja 3 luvussa sidddetddn. Sopimuksin ei voida kuitenkaan poiketa siitd, mitd 19 §:n 2 ja 4
momentissa sdddetddn neuvotteluesitykseen sisdltyvistd tiedoista tai ilmoitusvelvollisuudesta
tydvoimaviranomaiselle siltd osin kuin sddnnokset koskevat véhintdin kymmenen tydntekijén
irtisanomista taikka mitd 25 a §:ssd sdddetddn tyovoimapalveluiden selvittdmiselle varattavasta
ajasta.

44 §
Hyvitys tyontekijille

Tyonantaja, joka on irtisanonut, lomauttanut tai osa-aikaistanut tyontekijin taikka
yksipuolisesti muuttanut tyontekijdn tydsopimuksen olennaista ehtoa jattden tahallisesti tai
huolimattomuudesta noudattamatta, mitd 17-23 tai 25 a §:ssd sdddetddn, on madrattdva
maksamaan irtisanotulle, lomautetulle, osa-aikaistetulle tai tydsopimuksen olennaisen ehdon
muutoksen kohteena olevalle tyontekijille enintidén 35 000 euron suuruinen hyvitys.

46 §
Rangaistussddnnokset

TyOnantaja tai tdmin edustaja, joka yhteistoiminta-asiamieheltd saadusta kehotuksesta
huolimatta, tahallaan tai huolimattomuudesta

1) laiminly® jarjestdd 7 §:n 1 momentissa sdddetyn vihimmaismaéran vuoropuhelukokouksia,

2) laiminlyd jarjestdd 7 a §:ssd tarkoitetut tyopaikkakohtaiset kdytdnndt yrityksessd tai
yhteisossd sddnnonmukaisesti kiytavélle vuoropuhelulle,
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3) laiminlyd kéyda vuoropuhelua 8 §:ssé tarkoitetuista asioista,

4) jattdd laatimatta tai laiminly0 ylldpitdd 9 §:ssé  tarkoitetun tydyhteison
kehittamissuunnitelman,

5) jattdd antamatta 10 §:ssé tarkoitettuja tarpeellisia tietoja vuoropuhelua varten,

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

7) jattad ottamatta 13 §:n 2 momentissa tarkoitetun aloitteen késiteltaviksi,

on tuomittava, jollei tekoa ole pidettivd véhiisend, yhteistoimintavelvoitteen rikkomisesta
sakkoon.

Téma laki tulee voimaan pdivand kuuta 20 .

Tadmén lain voimaan tullessa sddnnollisesti 20—49 tyontekijda tyollistavassd yrityksessé tai
yhteisossd kasiteltyéd tai kdytossd olevaa 12 §:n mukaista asiaa ei tarvitse kasitelld 7 a §:n
mukaisessa vuoropuhelussa siltd osin kuin se on késitelty tai laadittu ennen lain voimaantuloa,
ellei asiasta ole tehty tdlld lailla muutettavan lain 13 §:ssd tarkoitettua aloitetta eikd uutta
kokousta jarjestetd ennen tdmén lain voimaantuloa tai ellei muussa laissa toisin sdaddeta.

Jos ennen tdmén lain voimaantuloa sdénnollisesti 2049 tyontekijaa tyollistavassa yrityksessa
tai yhteisossd on tehty tdlld lailla muutettavan lain 13 §:ssd tarkoitettu aloite vuoropuhelun
kdymiseksi, eikd asiaa kisitelld ennen tdmén lain voimaantuloa, asia tulee késitelld timén lain
7 a §:n mukaisessa vuoropuhelussa.

Yhteistoimintalain (1333/2021) 2 luvussa tarkoitettu vuoropuhelu on sdannéllisesti 20—49
tyontekijéa tyollistivissa yrityksissé ja yhteisOissa saatettava vastaamaan tdmén lain 7 a §:ssé
sdddettyja vaatimuksia kuuden kuukauden kuluessa timén lain voimaantulosta.

Jos ennen tdmaén lain voimaantuloa on annettu talla lailla muutettavan lain 19 §:ssé tarkoitettu
neuvotteluesitys, asianomaiseen menettelyyn sovelletaan timén lain voimaan tullessa voimassa
olleita sdédnnoksia.

Jos saannollisesti 20—49 tyontekijaa tyollistdva tydnantaja on ennen tdmén lain voimaantuloa
ratkaissut asian tdlld lailla muutettavan lain 17 §:n 3 momentin mukaisesti ilman edeltdvia
muutosneuvotteluita, tydnantajan on kéynnistettdvd muutosneuvottelut tdmén lain voimaan
tullessa voimassa olleiden sddnnosten mukaisesti.

Ennen tdmén lain voimaantuloa tehdyt irtisanomiset, osa-aikaistamiset tai tyosopimuksen
olennaisen ehdon yksipuoliset muutokset taloudellisella tai tuotannollisella perusteella tai
lomauttamiset tydsopimuslain (55/2001) 5 luvun 2 §:n 1 momentin 1 kohdan perusteella otetaan
huomioon tdméin lain voimaantultua sdannollisesti 2049 tyontekijaa tyollistavassa yrityksessa,
yhteisossi tai sivuliikkeessa 20 tyontekijan raja-arvon laskennassa 90 péivén ajanjakson aikana
harkittaessa tdmén lain 16 a §:n mukaisen muutosneuvotteluvelvoitteen olemassaoloa.

Tdmaén lain voimaan tullessa voimassa olevaa 38 §:ssé tarkoitettua sopimusta sovelletaan
tdman lain estiméttd sopimuksen voimassaolon péittymiseen saakka, jollei sopimusta muuteta
sitd ennen.

Helsingissd 28.11.2024

Padministeri
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Petteri Orpo

TyOministeri Arto Satonen
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Liite
Rinnakkaisteksti

Laki

yhteistoimintalain muuttamisesta

Eduskunnan paatoksen mukaisesti

muutetaan yhteistoimintalain (1333/2021) 2 §, 7 §:n 1 momentti, 12 §:n johdantokappale, 23
§, 38 §:n 1 momentti, 44 §:n 1 momentti ja 46 §:n 1 momentti,
sellaisina kuin niistd ovat, 2 § osaksi laissa 572/2023 ja 38 §:n 1 momentti laissa 407/2023,

seka

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

Voimassa oleva laki

238
Soveltamisala

lakia  sovelletaan taloudellista
toimintaa  harjoittaviin ~ yrityksiin  ja
yhteisoihin, joiden tydsuhteessa olevien
tyontekijoiden lukumiérd sdénnoéllisesti on
vahintddn 20. Lakia sovelletaan myos
sellaiseen elinkeinotoimintalain (565/2023) 1

Tata

§:n 2 momentin 3 kohdassa,
luottolaitostoiminnasta annetun lain
(610/2014) 1  luvun 13  §:ssd  ja

vakuutusyhtiélain (521/2008) 3 luvun 1 §:ssd
tarkoitettuun sivuliikkeeseen, jossa
tyoskentelevien tyontekijoiden madra
sddnnollisesti on véhintdén 20.

Ehdotus

23§
Soveltamisala

lakia  sovelletaan taloudellista
toimintaa  harjoittaviin  yrityksiin = ja
yhteisoihin, joiden tydsuhteessa olevien
tyontekijoiden lukumiérd sdénnoéllisesti on
vahintddn 50. Lakia sovelletaan myos
sellaiseen elinkeinotoimintalain (565/2023) 1

Tata

§:n 2 momentin 3 kohdassa,
luottolaitostoiminnasta annetun lain
(610/2014) 1  luvun 13 §:ssd  tai

vakuutusyhtiélain (521/2008) 3 luvun 1 §:ssd
tarkoitettuun sivuliikkeeseen, jossa
tyoskentelevien tyontekijoiden madra
sadannollisesti on vahintddn 50.

Edelli 1 momentissa mainittuihin yrityksiin,

Vvhteisoihin ~ ja  sivuliikkeisiin,  joiden
tyosuhteessa olevien tyontekijoiden
lukumddrd  sddnnollisesti  on 20-49,

sovelletaan kuitenkin tdmdn lain:

1) 7 a §:dd vuoropuhelun toteuttamisesta
20-49 tyontekijdn yrityksissd tai yhteisoissd,

2) 16 a §:dd tyonantajan velvollisuudesta
kdydd muutosneuvottelut erdissd tapauksissa;

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

4) 5 §:dd henkiloston edustamisesta sekd 6
lukua 1-3 kohdassa tarkoitetuissa tilanteissa.

Tamén lain 5 lukua sovelletaan kuitenkin
vain sellaiseen suomalaiseen osakeyhtioon,
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Voimassa oleva laki

Tédmén lain 5 lukua sovelletaan kuitenkin
vain sellaiseen suomalaiseen osakeyhtioon,
osuuskuntaan ja muuhun taloudelliseen
yhdistykseen, vakuutusyhtioon, litkepankkiin,
osuuspankkiin sekd séddstopankkiin, jonka

tyOsuhteessa olevan henkiloston —méadra
Suomessa siénnollisesti on vahintéén 150.
78§

Vuoropuhelun toteuttaminen

Vuoropuhelu toteutetaan tyOnantajan ja
henkiloston edustajan vélisessd kokouksessa,
jonka jérjestelyistd vastaa tydnantaja. Kokous
on jarjestettdvd véhintddn kerran kutakin
neljannesvuotta kohden tai, jos tyonantajan
palveluksessa tyoskentelee alle 30
tyontekijdd, kaksi kertaa vuodessa, jolleivat
tyOnantaja ja henkildston edustaja toisin sovi.
Jos vuoropuhelun kohteena oleva asia koskee
yhtd useampaa henkildstoryhmad, se tulee
késitelld  kokouksessa  kaikkien niiden
henkilostoryhmien edustajien kanssa, joita
asia koskee.

Ehdotus

osuuskuntaan ja muuhun taloudelliseen
yhdistykseen, vakuutusyhtioon, litkkepankkiin,
osuuspankkiin ja sdédstopankkiin, jonka
tyOsuhteessa olevan henkiloston maard
Suomessa sddnnollisesti on vahintidn 150.

78
Vuoropuhelun toteuttaminen

Vuoropuhelu toteutetaan tyOnantajan ja
henkiloston edustajan vélisessd kokouksessa,
jonka jérjestelyistd vastaa tydonantaja. Kokous
on jarjestettdvd vahintddn kerran kutakin
neljannesvuotta kohden, jolleivat tydnantaja
ja henkiloston edustaja toisin sovi. Jos
vuoropuhelun kohteena oleva asia koskee
yhtd useampaa henkilostoryhmédd, se tulee
kasitelld  kokouksessa kaikkien niiden
henkilostoryhmien edustajien kanssa, joita
asia koskee.

7as

Vuoropuhelun toteuttaminen 20—49
tyontekijdn yrityksissd tai yhteisoissd
Tyonantajan, Jjonka palveluksessa
tyoskentelevien tyontekijoiden  lukumddrd
sddnnollisesti on 20-49 tyontekijid, on
luotava tyopaikkakohtaiset kdytinnot
yrityksessd tai yhteisossd sddnnonmukaisesti
kéytavdlle  vuoropuhelulle.  Vuoropuhelun
kohteet sekd toteutustavat mddritellddn
yrityksessd tai yhteisossd
tarkoituksenmukaiseksi  katsotulla  tavalla.
Tyonantaja  kdy vuoropuhelua 5 §:ssd
tarkoitetun henkiloston edustajan kanssa,
jolleivat tyonantaja ja henkiloston edustaja
sovi, ettd vuoropuhelu kdydddn henkiloston
kanssa yhdessd. Siltd osin kuin henkiléstolld
ei ole 5 ¢§:ssd tarkoitettua edustajaa,
tyonantaja kdy vuoropuhelua henkiloston
kanssa yhdessd. Vuoropuhelua koskevat
kdytanndt ja niissd tapahtuvat muutokset on
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Voimassa oleva laki

12 §

Muusta lainsddddnnostd johtuvat
vuoropuhelussa kdsiteltivdt asiat

Muusta lainsédddénnostd johtuvia 8 §:n 6

kohdan mukaisessa vuoropuhelussa
késiteltdvid asioita ovat:
3 Luku
Muutosneuvottelut

71

Ehdotus

kirjattava, ja tyénantajan on tiedotettava
niistd henkilostolle.

Jos tyonantajan kdsiteltdvind on 12 §:ssd
tarkoitettuja  asioita, tyonantajan  tulee
kdsitelld  niitd osana tissd pykdldssd
sdddettyd vuoropuhelua.

12 §

Muusta lainsddddnnostd johtuvat
vuoropuhelussa kdsiteltivdt asiat

Muusta lainsédddanndsté johtuvia 7 a §:n ja
8 §:n 6 kohdan mukaisessa vuoropuhelussa
késiteltdvid asioita ovat:

3 Luku
Muutosneuvottelut
16ayg

Tyonantajan velvollisuus kdydd
muutosneuvottelut erdissd tapauksissa

Tyonantajan, jonka tyosuhteessa olevien
tyontekijoiden lukumddrd on sddnnollisesti
20-49, on kdytdvi muutosneuvottelut silloin,
kun  tyonantaja  harkitsee 90  pdivin
ajanjakson aikana vdhintdidn 20 tyontekijin
irtisanomista, osa-aikaistamista tai
tyosopimuksen olennaisen ehdon yksipuolista
muuttamista taloudellisella tai
tuotannollisella perusteella tai lomauttamista
tyosopimuslain 5 luvun 2 §:n 1 momentin 1
kohdan perusteella.

Velvollisuus kdydd muutosneuvottelut 1
momentissa tarkoitetuista asioista ei koske
tyénantajaa, joka on asetettu konkurssiin tai

mddrdtty selvitystilaan, tai Iluonnollisena
henkilond tyonantajana toimineen
kuolinpesin  osakkaita  silloin, kun he
harkitsevat  tyosopimuksen  irtisanomista

tyosopimuslain 7 luvun 8 §:n 2 momentin
mukaisesti.

Mitd 17-25 ja 25 a §:ssd sdddetddn
tyontekijoiden irtisanomista, lomauttamista,
osa-aikaistamista tai tyosopimuksen



Voimassa oleva laki

23§

Neuvotteluvelvoitteen tdyttyminen

Tybnantajan on katsottava tiyttdneen
neuvotteluvelvoitteensa, kun
muutosneuvottelut on kidyty 16 §:ssd

tarkoitetuista asioista tissd luvussa sdddettyja
menettelytapasddnnoksid noudattaen.

Jollei muutosneuvotteluissa toisin sovita, 16
§n 1 momentissa sdddetyistd asioista
neuvoteltaessa  neuvotteluvelvoitteen  ei
kuitenkaan voida katsoa tdyttyneen ennen
kuin neuvotteluiden aloittamisesta on kulunut
kuusi viikkoa. Jollei muutosneuvotteluissa
toisin sovita, tdmd neuvotteluaika on
kuitenkin 14 pdivad, jos:

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

2) neuvottelut koskevat lomauttamista
enintddn 90 paivaksi;
3) tyonantajan palveluksessa olevien

tyontekijoiden méérd on sdannollisesti alle 30;
4) tybnantaja on yrityksen saneerauksesta

annetussa  laissa  (47/1993) tarkoitetun

saneerausmenettelyn kohteena.
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olennaisen ehdon yksipuolista muuttamista
koskevista muutosneuvotteluista, sovelletaan
myos edelld 1 momentissa tarkoitettuihin
muutosneuvotteluihin.

23§

Neuvotteluvelvoitteen tdyttyminen

Tybnantajan on katsottava tiyttdneen
neuvotteluvelvoitteensa, kun
muutosneuvottelut on kidyty 16 §:ssd

tarkoitetuista asioista tissd luvussa séddettyja
menettelytapasddnnoksid noudattaen [ukuun
ottamatta 25 a  §$:ssd sdddettyd
tyovoimapalveluiden selvittimiselle
varattavaa aikaa.

Jollei muutosneuvotteluissa toisin sovita, 16
§:n 1 momentissa farkoitetuista asioista
neuvoteltaessa  neuvotteluvelvoitteen  ei
kuitenkaan voida katsoa tdyttyneen ennen
kuin neuvotteluiden aloittamisesta on kulunut
kolme viikkoa. Jollei muutosneuvotteluissa
toisin sovita, tdmd neuvotteluaika on
kuitenkin seitsemdn paivaa, jos:

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

2) neuvottelut koskevat lomauttamista
enintdén 90 paivéksi;
3) tyonantajan palveluksessa olevien

tyontekijoiden méérd on sddnnollisesti alle 50;
4) tyonantaja on yrityksen saneerauksesta

annetussa laissa  (47/1993) tarkoitetun

saneerausmenettelyn kohteena.

25a$

Tyovoimapalveluiden selvittimiselle
varattava aika

Jos tyonantaja on antanut
neuvotteluesityksen suunnitelmastaan
irtisanoa vdhintddn kymmenen tyontekijdd
tuotannollisilla ja taloudellisilla perusteilla,
tillaisilla perusteilla irtisanotun tyontekijin
tyosopimus ei saa pddttyd ennen kuin 19 §:n 4
momentissa tarkoitetusta neuvotteluesityksen
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38§
Sopimisoikeus
Ty0nantajien ja tyontekijoiden
valtakunnalliset yhdistykset voivat

sopimuksin poiketa siitd, mitd 2 ja 3 luvussa
sdddetddan. Sopimuksin ei voida kuitenkaan
poiketa siitd, mitd 19 §:n 2 ja 4 momentissa
sdddetddn neuvotteluesitykseen sisdltyvistad
tiedoista tai ilmoitusvelvollisuudesta
tyovoimaviranomaiselle siltd osin  kuin
sadnnokset koskevat véhintddn kymmenen
tyontekijén irtisanomista.

44§
Hyvitys tyontekijdlle

Tyonantaja, joka on irtisanonut, lomauttanut

tai  osa-aikaistanut  tyOntekijin  taikka
yksipuolisesti muuttanut tyontekijan
tyosopimuksen olennaista ehtoa jittden
tahallisesti tai huolimattomuudesta
noudattamatta, mitd 17-23 §:ssd sdddetddn, on
maarattava maksamaan irtisanotulle,
lomautetulle, osa-aikaistetulle tai

tyosopimuksen olennaisen ehdon muutoksen
kohteena olevalle tyontekijélle enintddan 35
000 euron suuruinen hyvitys.

46 §
Rangaistussddnnokset
TyoOnantaja tai tdmin edustaja, joka
yhteistoiminta-asiamiehelté saadusta
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toimittamisesta tyovoimaviranomaiselle on
kulunut 30 pdivdd.

Edelld 1 momentissa tarkoitettua aikaa ei
sovelleta tilanteessa, jossa tyonantaja saa 17
S:n 3 momentin mukaisesti ratkaista asian
ilman edeltdvid muutosneuvotteluita.

38§
Sopimisoikeus
Ty6nantajien ja tyontekijéiden
valtakunnalliset yhdistykset voivat

sopimuksin poiketa siitd, mitd 2 ja 3 luvussa
sdddetddn. Sopimuksin ei voida kuitenkaan
poiketa siitd, mitd 19 §:n 2 ja 4 momentissa
sdddetddn neuvotteluesitykseen sisdltyvista
tiedoista tai ilmoitusvelvollisuudesta
tyovoimaviranomaiselle siltd osin  kuin
sadnnokset koskevat véhintddn kymmenen
tyontekijén irtisanomista taikka mitd 25 a
$:ssd sdddetddn tyovoimapalveluiden
selvittimiselle varattavasta ajasta.

44 §
Hyvitys tyontekijdlle

Ty0nantaja, joka on irtisanonut, lomauttanut
tai  osa-aikaistanut  tyOntekijin  taikka
yksipuolisesti muuttanut tyontekijan
tyosopimuksen olennaista ehtoa jattden
tahallisesti tai huolimattomuudesta
noudattamatta, mitd 17-23 tai 25 a §:ssd
sdddetddn, on madrittdvd maksamaan
irtisanotulle, lomautetulle, osa-aikaistetulle
tai  ty0sopimuksen olennaisen  ehdon
muutoksen kohteena olevalle tyontekijélle
enintddn 35 000 euron suuruinen hyvitys.

46 §
Rangaistussddnnokset
TyoOnantaja tai tdmin edustaja, joka
yhteistoiminta-asiamiehelté saadusta
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kehotuksesta  huolimatta, tahallaan tai
huolimattomuudesta

1) laiminlyd jérjestdd 7 §:n 1 momentissa
sdddetyn vahimmaismaarin

vuoropuhelukokouksia,

2) laiminly6 kdydd vuoropuhelua 8 §:ssé
tarkoitetuista asioista,

3) jattdd laatimatta tai laiminly0 yllépitad 9
§:ssd tarkoitetun tydyhteison
kehittdmissuunnitelman,

4) jattdad antamatta 10 §:ssé tarkoitettuja
tarpeellisia tietoja vuoropuhelua varten,

5) laiminlyé 11 §mn 1-3 momentissa
tarkoitetut tiedonantovelvollisuutensa tai

6) jattdd ottamatta 13 §:n 2 momentissa
tarkoitetun aloitteen késiteltdvaksi,

on tuomittava, jollei tekoa ole pidettdva
vahdisend, yhteistoimintavelvoitteen
rikkomisesta sakkoon.

Yyhteisossd
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kehotuksesta  huolimatta, tahallaan tai
huolimattomuudesta

1) laiminlyd jérjestdd 7 §:n 1 momentissa
sdddetyn vahimmaisméaéran
vuoropuhelukokouksia,

2) laiminlyé jdrjestdd 7 a §:ssd tarkoitetut
tyopaikkakohtaiset kdytdnnot yrityksessd tai
sddnnonmukaisesti  kdytdville
vuoropuhelulle,

3) laiminlyé kédydd vuoropuhelua 8 §:ssd
tarkoitetuista asioista,

4) jattaa laatimatta tai laiminlyo yllapitad 9
§:ssd tarkoitetun tyOyhteison
kehittdmissuunnitelman,

5) jattdd antamatta 10 §:ssé tarkoitettuja
tarpeellisia tietoja vuoropuhelua varten,

6) laiminlyd 11 §n 1-3 momentissa
tarkoitetut tiedonantovelvollisuutensa tai

7) jattdd ottamatta 13 §:n 2 momentissa
tarkoitetun aloitteen késiteltdvaksi,

on tuomittava, jollei tekoa ole pidettiva
vahéisena, yhteistoimintavelvoitteen
rikkomisesta sakkoon.

Tdmd laki tulee voimaan pdivind kuuta 20 .

Tdmdn lain voimaan tullessa sddnnéllisesti
2049 tyontekijdda tyollistavdssd yrityksessd
tai yhteisossd kdsiteltyd tai kdytossd olevaa 12
$:n mukaista asiaa ei tarvitse kdsitelld 7 a §:n
mukaisessa vuoropuhelussa siltd osin kuin se
on kdsitelty tai laadittu ennen lain
voimaantuloa, ellei asiasta ole tehty tdlld
lailla muutettavan lain 13 §:ssd tarkoitettua
aloitetta eikd uutta kokousta jdrjestetd ennen
tdmdn lain voimaantuloa tai ellei muussa
laissa toisin sdddetd.

Jos ennen timdn lain voimaantuloa
sddannéllisesti 20-49 tyontekijdd
tyollistivissd yrityksessd tai yhteiséssd on
tehty tdlld lailla muutettavan lain 13 §:ssd
tarkoitettu aloite vuoropuhelun kdymiseksi,
eikd asiaa kdsitelld ennen timdn lain
voimaantuloa, asia tulee kdsitelld tdmdn lain
7 a §:n mukaisessa vuoropuhelussa.

Yhteistoimintalain (1333/2021) 2 luvussa
tarkoitettu vuoropuhelu on sddnnéllisesti 20—



Voimassa oleva laki
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49 tyontekijdd tyollistivissd yrityksissd ja
Yyhteisoissd saatettava vastaamaan tdmdn lain
7 a §$:ssd sdddettyjd mukaisia vaatimuksia
kuuden  kuukauden  kuluessa  tdmdn
voimaantulosta.

Jos ennen tdmdn lain voimaantuloa on
annettu talld lailla muutettavan lainl9 §:ssd
tarkoitettu neuvotteluesitys, asianomaiseen
menettelyyn sovelletaan tdmdn lain voimaan
tullessa voimassa olleita sddnndksid.

Jos  sddnnollisesti  20—49  tyontekijdd
tyollistiavd tyonantaja on ennen timdn lain
voimaantuloa ratkaissut asian tdlld lailla
muutettavan lain 17 §:n 3 momentin
mukaisesti ilman edeltdvid
muutosneuvotteluita, tyonantajan on
kédynnistettdvd muutosneuvottelut tamdn lain
voimaan  tullessa  voimassa  olleiden
sddnnosten mukaisesti.

Ennen tdmdn lain voimaantuloa tehdyt
irtisanomiset, osa-aikaistamiset tai
tyésopimuksen olennaisen ehdon yksipuoliset
muutokset taloudellisella tai tuotannollisella
perusteella tai lomauttamiset tyésopimuslain
(55/2001) 5 luvun 2 §:n 1 momentin 1 kohdan
perusteella otetaan huomioon timdn lain
voimaantultua sddnnollisesti 2049
tyontekijdd tyollistivdssd yrityksessd,
Vhteisossd tai sivuliikkeessd 20 tyontekijin
raja-arvon laskennassa 90 pdivin ajanjakson
aikana harkittaessa tamdn lain 16 a $:n
mukaisen muutosneuvotteluvelvoitteen
olemassaoloa.

Tdmdn lain voimaan tullessa voimassa
olevaa 38 §:ssd tarkoitettua sopimusta
sovelletaan tdimdn lain estimdittd sopimuksen
voimassaolon pddttymiseen saakka, jollei
sopimusta muuteta sitd ennen.
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