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Muutosneuvotteluopas

Ohjeita tyévoiman vidhentdmisestd taloudellisilla ja tuotannollisilla perusteilla koskeviin
neuvotteluihin

Saatteeksi

Luottamushenkildiden ja jasenten kdyttoon on koottu tiivis,
kdytannonldheinen ohjeistus taloudellisiin ja tuotannollisiin
perusteisiin liittyvia muutosneuvotteluita varten.

Journalistiliiton edunvalvontayksikko vastaa lahes paivittdin
erilaisiin aihetta koskeviin kysymyksiin. Tdma opas ei ole tyhjentava
esitys lomautus- ja irtisanomisjuridiikasta tai muutosneuvotteluista.
Oppaaseen on koottu keskeisimmat asiat.

Muutosneuvottelemisen lihtokohdat
Yhteistoimintalain soveltamisala

Yhteistoimintalain 3 luvussa on sdannokset muutosneuvotteluista,
jotka maarittelevat menettelypuitteet tydvoiman
vahentamisneuvotteluille taloudellisilla ja tuotannollisilla
perusteilla. Muutosneuvottelut koskevat myos tydsopimuksen
olennaisen ehdon muuttamista seka tyénjohtovallan piiriin kuuluvia
olennaisia muutoksia toihin.

Yhteistoimintalakia sovelletaan yrityksiss3, joissa tydsuhteessa
olevien kaikkien tyontekijoiden maara sddnnoéllisesti on vahintaan
50.

Jos tyontekijoita on 20-49, yhteistoimintalaki tulee vain osittain
sovellettavaksi. Tyonantajan on kdytava 3 luvun muutosneuvottelut
vain silloin, kun se harkitsee 90 pdivan ajanjakson aikana vahintdan
20 tyontekijdn irtisanomista, osa-aikaistamista tai tydsopimuksen
olennaisen ehdon yksipuolista muuttamista taloudellisella tai
tuotannollisella perusteella tai lomauttamista. Tyonantajan on
noudatettava myos liikkeen luovutusta koskevia
neuvotteluvelvoitteita.

Alle 20 tyontekijan yrityksissa yhteistoimintalakia ei sovelleta,
mutta alan liitot suosittelevat, ettd yhteistoiminnan
perusperiaatteita noudatetaan myds tata pienemmissa yrityksissa.
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Pienemmissakin yrityksissa tyonantajan tulee joka tapauksessa,
ennen tyosopimuksen irtisanomista ja niin hyvissa ajoin kuin
mahdollista, selvittda tyontekijalle irtisanomisen perusteet ja
vaihtoehdot seka saatavat julkiset tyévoimapalvelut. Jos
irtisanottavia on useampia, selvitys voidaan antaa heidan
luottamushenkil6lleen taikka jos sellaista ei ole valittu, tyontekijoille
yhteisesti.

Mikali yritys on asetettu konkurssiin, ei neuvotteluita tarvitse kdyda.

Muutosneuvotteluiden tarkoitus, ajoittaminen ja neuvotteluvelvollisuus

Yt-laki 16 § 1
mom. ja 17 §

Aikoessaan vahentda tyovoimaa ty6nantajalla on velvollisuus ensin
kdyda henkiléston kanssa muutosneuvottelut.

Muutosneuvottelut on aloitettava, kun tyonantaja harkitsee
toimenpiteitd, jotka voivat johtaa yhden tai useamman tyontekijan
lomauttamiseen, osa-aikaistamiseen, irtisanomiseen tai
tyosopimuksen olennaisen ehdon yksipuoliseen muuttamiseen.
Harkittavat toimenpiteet voivat olla millaisia tahansa tyonantajan
liikkkeenjohdollisia ratkaisuja, jotka voivat johtaa edellda mainittuihin
seurauksiin.

Neuvotteluvelvollisuuden ydin on siing, ettei tydnantaja saa ennen
muutosneuvotteluja tai niiden aikana toteuttaa henkiloston
vahentdmiseen mahdollisesti johtavia toimenpiteita tai tehda
paatosta tyovoiman vahentamisestd. Muutosneuvotteluiden
tarkoituksena on siten lykdtd mahdollisten toimenpiteiden
toteuttamista ja paatosten tekemista, jotta henkilostolla olisi
mahdollisuus vaikuttaa itsedan koskevaan tyonantajan
paatoksentekoon.

Jos henkildston vahentamiseen johtaviin toimenpiteisiin on
tosiasiallisesti ryhdytty tai vahentdmista koskeva paatds on tehty
ennen muutosneuvotteluiden aloittamista tai niiden paattymistd, ei
neuvotteluvelvollisuus ja yhteistoiminnan tarkoitus tayty.
Laiminly6nnista voi seurata tyonantajalle velvollisuus suorittaa
tyontekijalle rahallista hyvitysta (ks. s. 24).

Neuvotteluvelvoitteet liikkeen luovutuksessa

Yt-laki 26-27 §

Liikkeen luovutuksella tarkoitetaan yrityksen, liikkeen, yhteison tai
sadtion tai ndiden toiminnallisen osan luovuttamista toiselle
tyonantajalle. Liikkeen luovutuksessa tyontekijat siirtyvat ns.
vanhoina tyontekijoind uuden tydnantajan palvelukseen. Talldin
ainoastaan tydnantaja vaihtuu, mutta tydsuhteen ehdot eivat muutu.

Jotta kyseessa olisi laissa tarkoitettu liikkeen luovutus, on toiminnan
jatkuttava samankaltaisena. Arvioinnissa kiinnitetddan huomiota
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mm. siihen, ovatko tyontekijat, asiakkaat ja yritystoiminnassa
kaytettavat koneet ja laitteet siirtyneet luovutuksensaajalle.

Uusi tyOnantaja ei saa yksipuolisesti esimerkiksi, pienentada palkkaa
tai heikentdd muita sovittuja tydsuhteen ehtoja.
Liikkeenluovutuksesta johtuvat muodolliset muutokset, kuten
uuden ty6nantajan nimi, voidaan kirjoittaa tydsopimukseen. Muita
muutoksia voidaan tehda vain tyontekijan suostumuksella tai jos
tyonantajalla on irtisanomisperuste.

Liikkeen luovutuksen jalkeenkin tydsuhteen alkamispaivana
pidetddn paivas, jolloin tyésuhde liikkeen luovuttajaan alkoi.

Liikkeen luovutukseen ei liity muutosneuvotteluvelvollisuutta,
mutta seka liikkeen luovuttajan ettd luovutuksensaajan on kuitenkin
selvitettava niiden henkil6stéryhmien edustajille, joita luovutus
koskee:

luovutuksen ajankohta tai suunniteltu ajankohta
luovutuksen syyt
luovutuksesta tyontekijoille aiheutuvat seuraukset
suunnitellut tyontekijoitd koskevat toimenpiteet.

Luovuttajan on annettava em. tiedot hyvissa ajoin ennen
luovutuksen toteuttamista. Vahimmilldan kyse voi olla muutamasta
paivastd. Luovutuksensaajan on taytettdava tiedottamisvelvoitteensa
viikon kuluessa luovutuksen toteutumisesta.

Annettuaan mainitut tiedot henkil6ston edustajille,
luovutuksensaajan on varattava heille tilaisuus esittda tarkentavia
kysymyksid sekd annettava vastaukset esitettyihin kysymyksiin.
Henkiloston edustajan pyynndsta tiedot on esitettdva koko
henkilostolle.

Jos luovutuksesta poikkeuksellisesti aiheutuu irtisanomisia,
lomauttamisia, osa-aikaistamisia tai tydsopimuksen olennaisten
ehtojen muutoksia, on niista kdytdva muutosneuvottelut normaaliin
tapaan.

Muutosneuvotteluiden aloittaminen

Neuvotteluesitys ja annettavat tiedot

Yt-laki 19 §
ja4l 8§

Muutosneuvottelujen kdynnistdmiseksi tyonantajan on annettava
kirjallinen neuvotteluesitys. Neuvotteluesitys on annettava
viimeistddn viisi pdivaa ennen neuvottelujen aloittamista.
TyOnantajan on toimitettava neuvotteluesitys myds ty6- ja
elinkeinotoimistolle viimeistddn muutosneuvottelujen alkaessa.
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Neuvotteluesityksesta tulee kdyda ilmi ainakin neuvottelujen
alkamisaika ja -paikka seka paakohdittainen ehdotus neuvotteluissa
kasiteltavista asioista.

Neuvotteluesityksestd on kaytdva ilmi myds:
1) suunnitellut toimenpiteet ja niiden perusteet;

2) alustava arvio toimenpiteiden kohteena olevien tyontekijoiden
madrista eriteltyna henkilostoryhmittdin ja toimenpiteittdin;

3) selvitys periaatteista, joiden mukaan toimenpiteen kohteeksi
joutuvat tyontekijat maaraytyvat;

4) arvio ajasta, jonka kuluessa toimenpiteet pannaan toimeen.

Jos jokin neljassa kohdassa tarkoitettu tieto ei ole vield annettavissa
neuvotteluesityksen antohetkelld, tiedot on annettava viimeistaan
muutosneuvottelujen alkaessa. Jos puuttuva tieto on olennainen
ensimmaisessa kokouksessa neuvoteltavan asian kannalta, asian
kasittelya on henkil6ston edustajan tai tyontekijan vaatimuksesta
siirrettava siten, etti heilld on mahdollisuus valmistautua asian
kasittelyyn.

Yhteistoimintalaissa ei ole ylla kerrotun lisdksi muita nimenomaisia
tyonantajan tiedonantovelvoitteita. Lahtokohtaisesti neuvoteltavien
asioiden kasittelemiseksi tyonantajan on kuitenkin annettava kaikki
tarpeelliset saatavilla olevat tiedot riittavissa ajoin, jotta
yhteistoiminnan tarkoitus voi toteutua. Mikali kohtuudella
hankittavissa olevia, neuvoteltavan asian kannalta relevantteja
tietoja ei anneta, ei neuvotteluvelvollisuus tosiasiassa tayty.

Neuvoteltava asia maarittaa tiedontarpeen, ja tietoja voidaan pyytaa
koska tahansa neuvotteluiden aikana. Neuvotteluissa voidaan
pyytaa tietoja esimerkiksi seuraavista seikoista:

- Jos tyOnantaja vetoaa irtisanomis- ja lomautusperusteina
taloudellisiin syihin (kustannussaastoon):
kopiot viimeisimmasta
tilinpaatoksestd/konsernitilinpaatoksesta
toimintakertomuksineen
. selvitys siitd, ettd nyt suunnitellut lomautukset ja irtisanomiset
yhdessa mahdollisten muiden toimenpiteiden kanssa
tervehdyttavat yrityksen taloutta neuvottelukutsussa vaitetylla
tavalla (kirjallinen laskelma)
. selvitys muista toimenpiteista (kirjallinen laskelma)

Jos tyonantaja vetoaa tuotannollisiin syihin:

. selvitys siitd, a) mitkd nimenomaiset ty6t ovat vahentyneet tai
mihin mennessa ne vihenevat b) kenen tyot ovat vihentyneet tai
vahenevat ja kuinka paljon eli vaitetyt paallekkaisyydet
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Kuka neuvottelee?

Yt-laki 18 §

tyotehtavista (esimerkiksi kopio uudesta organisaatiomallista)

. selvitys siitd, koska on viimeksi palkattu uusia tyontekijoita ja
mihin tehtaviin

. selvitys tehdyista ylitoista

Milla perusteella irtisanomiset/lomautukset kohdistetaan
yrityksittdin ja henkil6tasolla niin kuin ne aiotaan kohdistaa:

. Jos tyonantajalla on nimilista, pitda kysya, miksi ko. henkil6 on
listalla

. Jos lista ei ole lopullinen, selvitys listan merkityksesta

. Jos listassa on irtisanottavia ja lomautettavia, perustelut sille,

miksi toimenpide kohdistuu juuri ko. henkil66n
Vaihtoehtoiset toimenpiteet

Tyonantaja ei voi jattaa pyydettya tietoa antamatta esim.
liikkesalaisuuteen vedoten. Poikkeus koskee kuitenkin tietoja, joiden
luovuttamisesta aiheutuisi puolueettomasti arvioiden merkittavaa
haittaa tai vahinkoa yritykselle tai sen toiminnalle.

Tyontekijoiden edustajan velvollisuudesta pitda neuvotteluissa
saadut tiedot salassa on kerrottu tdssa oppaassa sivulla 9-10.

Neuvotteluedustajat voivat vaihdella sen mukaan, miten laaja
kasiteltava asia on.

TyOnantaja paattaa itse, ketka edustavat neuvotteluissa yritysta
(esim. linjajohdon esimies vai johtoryhman jasen, joka itse myos
paattda neuvoteltavasta asiasta).

TyOnantaja vastaa siitd, ettd sen edustajalla on riittavasti valtuuksia
neuvotella.

Tyontekijoiden neuvotteluedustajat maaraytyvat seuraavasti:

- Jos asia koskee yhtd useampaa tyontekijaa, edustaa henkildstoa
SJL:n luottamushenkil6.

- Jos asia koskee vain yhta tyontekijaa, edustaa han neuvotteluissa
itseddn. Yksittdisella tyontekijalla on kuitenkin oikeus vaatia, etta
hanen puolestaan neuvotteluita kiy luottamushenkilo.

- Jos asia koskee useita henkilostoryhmid, esim. toimitusta, painoa ja
toimihenkil6itd, tai samaan henkildstoryhmaan noudatetaan useita
tydehtosopimuksia, edustajina toimivat kaikkien vihennysuhan alla
olevien henkildéstoryhmien edustajat (esim. SJL:n, Teollisuusliiton ja
Pron luottamushenkil6t).
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Vapautus tyosta

- Jos yrityksessa on valittu pysyva yt-neuvottelukunta, useita
henkilostoryhmia koskevat asiat ovat luontevinta kasitella yt-
neuvottelukunnan kokouksissa.

- Jos luottamushenkil6a tai luottamusvaltuutettua ei ole valittu,
vaikka niin olisi voitu tehd4, henkil6storyhmalla tai sen osalla on
oikeus valita keskuudestaan yhteistoimintaedustaja kahdeksi
vuodeksi kerrallaan.

Jos henkil6sto ei valitse minkdanlaista edustajaa, he voivat silti valita
edustajan yksittaiseen neuvotteluun - tai tyonantaja voi tayttaa
neuvotteluvelvoitteen ottamalla kaikki tyontekijansa yhteiseen
neuvotteluun.

Henkiloston edustajalla on oikeus saada tydaikana kaytavia
muutosneuvotteluja varten vapautus tyostaan seka neuvotteluihin
valmistautumista etta itse neuvotteluun osallistumista varten.

Toimintasuunnitelma ja periaatteet

Yt-laki 21 §

Kun neuvotteluesitys sisaltda vahintddn kymmenen tyontekijan
irtisanomisen, tydnantajan on muutosneuvotteluiden alussa
annettava esitys toimintasuunnitelmaksi muutosneuvotteluiden
suunnitelmalliseksi toteuttamiseksi sekd mahdollisista
irtisanomisista aiheutuvien seurausten lieventamiseksi.

Toimintasuunnitelmaa on kasiteltiava osana muutosneuvotteluita
tarvittaessa tdydentden. Siitd tulee kdyda ilmi:

1) neuvotteluiden suunniteltu aikataulu;
2) neuvotteluissa noudatettavat menettelytavat;

3) suunnitellut periaatteet, joiden mukaisesti irtisanomisajan
kuluessa ja sen jdlkeen edistetdan julkisten tydvoimapalveluiden
kayttoad seka tyonhakua ja koulutusta.

Toimintasuunnitelmaa valmistellessaan ty6nantajan on
mahdollisimman varhaisessa vaiheessa yhdessa ty6- ja
elinkeinoviranomaisen kanssa selvitettava julkiset
tyovoimapalvelut, joilla irtisanottavien tyontekijoiden tyollistymista
tuetaan.

Jos ty6nantaja harkitsee irtisanovansa alle kymmenen tyontekijaa,
tyonantajan on muutosneuvottelujen alkaessa esitettava
toimintaperiaatteet, joiden mukaisesti irtisanomisajan kuluessa
tuetaan tyontekijoiden oma-aloitteista hakeutumista muuhun
tyohon tai koulutukseen seka julkisesta ty6voima- ja
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yrityspalvelusta annetussa laissa tarkoitettujen tyollistymista
edistavien palveluihin osallistumiseen.

Neuvotteluajat ja tiedotuksesta sopiminen

Ensimmadisessa tapaamisessa on syyta sopia neuvotteluaikataulusta.
Neuvotteluaikoja on hyva varata mahdollisimman monta pitkalle
eteenpdin. Ndin jaa riittavasti aikaa vuoropuhelulle, mahdollisten
lisdkysymysten ja -selvitysten tekemiselle ja vaihtoehtoisten
ratkaisumallien hakemiselle. Jokaisen neuvotteluihin osallistuvan
kannattaa varata kalenteristaan tilaa varsinkin neuvottelujen
loppuvaiheeseen. Tarvittaessa voidaan sopia my0s pienryhmista
yksittdisten kysymysten kasittelyyn.

Neuvottelujen alussa voidaan keskustella ja sopia myds siita, ettei
ehdottomia takarajoja ole, vaan tarvittaessa neuvotteluja jatketaan
pidempadnkin, jotta pdastaan parhaaseen mahdolliseen
lopputulokseen.

Jos neuvotteluajoista ei ole sovittu, ovat neuvotteluajat seuraavat:

» 3viikkoa neuvotteluiden aloittamisesta, jos asia koskee
vahintdan 10 henkilon
e irtisanomista
¢ lomauttamista yli 90 paivaksi
e osa-aikaistamista tai tyosuhteen olennaisen ehdon
yksipuolista muuttamista

» 7 paivaa neuvotteluiden aloittamisesta, jos edelld mainitut
toimet koskevat enintdan 9 tyontekijaa tai
¢ neuvottelu koskee lomautuksia, jotka kestdisivat enintdan
90 paivaa
e tyoOnantajan palveluksessa olevien tyontekijoiden maara
on saannollisesti 20-49
e tyOnantajayritys on yrityssaneerauksen kohteena.

Ensimmadisessa neuvottelussa on hyva sopia siitd, miten ja kuka
neuvottelujen etenemisesta tiedottaa. Jokaisesta
muutosneuvottelusta olisi syyta laatia yhteinen tiedote jasenille.

Neuvotteluiden aikana kaikilla niilla henkil6illg, joita kulloinkin
neuvoteltava asia koskee, on oikeus saada tieto neuvotteluiden
kuluessa esitetysta tiedoista - my0s salassa pidettdvista tiedoista.

Heillg, joilla neuvotteluiden vuoksi kertyy salassa pidettavaa tai
arkaluontoista tietoa, on vaitiolovelvollisuus tisti saamastaan
tiedosta.
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Mita ovat salassa pidettavit tiedot?

Yt-laki 40 §

Salassa pidettavia tietoja ovat:

* tyOnantajan liikesalaisuudet

* tyOnantajan taloutta koskevat ei-julkiset tiedot, joitten
levidminen voisi aiheuttaa tyonantajalle vahinkoa

= yritysturvallisuutta koskevat tiedot

» yksityisen henkilon terveydentilaa, taloudellista asemaa tms.
koskevat tiedot, ellei henkil6 ole antanut lupaa tiedon
luovuttamiseen.

Tiedon salassa pidettavyys edellyttaa lisaksi, ettd tyonantaja on
muutosneuvotteluissa ilmoittanut, mitka tiedot kuuluvat
liikkesalaisuuksiin ja mitka tiedot ovat yritysturvallisuutta tai
yrityksen taloutta koskevia ei-julkisia tietoja.

Keille salassa pidettavaa tietoa voi ilmaista?

Salassa pidettavaakin tietoa saa kasitelld niitten tyontekijoitten
kanssa, joita asia koskee. Tyontekijoitten edustajien on kuitenkin
aina ilmoitettava asianosaisille, ettd tieto on salassa pidettava.
Tietoa voidaan kertoa siind laajuudessa kuin se on tarpeellista, jotta
muutosneuvottelujen kuluessa asianosaisten kanssa voidaan kdyda
keskusteluja, pohtia vaihtoehtoja ym.

TyOnantajan on ilmoitettava mika tieto on salassa pidettava
liikkesalaisuus tms. Yleista salassapitoperiaatetta ei siis ole, vaan
tyonantajan on yksiloitdava salassa pidettavat tiedot. Sen sijaan
yksityista henkiloa koskeva tieto on aina salassa pidettava, ellei
asianomaisen lupaa tiedon ilmaisemiseen ole.

Asianosaisilla on taas paitsi yhteistoimintalain myds tydsopimuslain
mukainen velvollisuus pitdd tyonantajan ammatti- ja
liikesalaisuudet omana tietonaan, eika niita saa ilmaista
ulkopuolisille. Rajaa vedetddn mm. siten, ettd esim. ammattiosaston
kokouksessa naita tietoja voidaan kasitelld, mikali tieto koskee
kaikkia ammattiosaston jasenia eikd ammattiosaston kokoukseen
osallistu ulkopuolisia.

Salassapitovelvollinen joutuu siis harkitsemaan, keiden kanssa
asioiden kasittely on tarpeen. Luottamushenkilon on otettava
huomioon asian mahdollinen arkaluonteisuus ja joskus my0os se,
onko tilanteessa vaaraa sisdpiiritiedon vaarinkaytosta.

Salassapitoa koskeva sadannds on pakottavaa lainsaadantoa eika siita
voida sopia toisin siten, ettad tyontekijoiden ja heidan
neuvotteluedustajien oikeutta tiedonsaantiin rajoitetaan.
Neuvotteluedustajan on kuitenkin hyva harkita, mita tietoja
neuvottelujen kuluessa annetaan.
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Pida jasenet ajan tasalla!

Luottamushenkilon on lisdksi hyva olla tiiviisti yhteydessa
edustamiinsa jaseniin joko sdhkdpostilla tai jarjestamalla
jasentilaisuuksia ja pikainfoja aina, kun kerrottavaa on.

Neuvottelujen kirjaaminen

Yt-laki 24 §

Tyonantajan on pyynndosta huolehdittava siitd, etta
muutosneuvotteluista laaditaan poytakirjat, joista kdyvat ilmi
ainakin

neuvottelujen ajankohdat,

niihin osallistuneet ja

neuvottelujen tulokset tai osallisten eridvat kannanotot.

Kun poytéakirjaamisesta huolehtii yrityksen edustaja, henkilston
edustajille jaa enemman aikaa itse neuvotteluihin keskittymiseen.

Tehdyt poytakirjat on syyta tarkistaa huolella. Poytakirjojen tulee
vastata neuvottelujen kulkua ja neuvottelussa tehtyja paatoksia
ennen kuin poytakirjat voidaan hyvaksya.

Kaikki neuvotteluissa lasna olleet tyonantajan ja henkiléstoryhmien
edustajat tarkastavat poytdkirjan ja varmentavat sen
allekirjoituksellaan, jollei pdytakirjan tarkastamisesta ja
varmentamisesta sovita muutosneuvotteluissa toisin.

Poytakirjan lisdksi on hyva tehdd omia muistiinpanoja
neuvotteluista.

Neuvotteluissa kasiteltivit asiat ja irtisanomisperusteet

Sisallolliset vihimmaisvaatimukset

Yt-laki 20 §

Muutosneuvotteluissa on kisiteltava ainakin henkil6stoon
kohdistuvien toimenpiteiden perusteita, vaikutuksia ja vaihtoehtoja.

Jos muutosneuvottelut koskevat yhden tai useamman tyontekijan
irtisanomista, lomauttamista, osa-aikaistamista tai ty6sopimuksen
olennaisen ehdon yksipuolista muuttamista, neuvotteluissa on
lisdksi kasiteltava:

1) vaihtoehtoja toimenpiteen kohteena olevan henkil6piirin
rajoittamiseksi seka toimenpiteesta tyontekijoille aiheutuvien
kielteisten seurausten lieventimiseksi;
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2) henkiloston edustajan tai tyontekijan tekemia ehdotuksia ja
vaihtoehtoisia ratkaisuja (ks. alla).

Muutosneuvottelut on kidytava yhteistoiminnan hengessa
yksimielisyyden saavuttamiseksi. Osapuolten on toimittava
rakentavasti seka pyrittivda myotavaikuttamaan neuvotteluiden
etenemisessa.

Ehdotukset ja vaihtoehtoiset ratkaisut

Yt-laki 22 §

Muutosneuvotteluihin osallistuvilla henkiloston edustajilla tai
tyontekijalla on oikeus esittaa kirjallisesti ehdotuksia ja
vaihtoehtoisia ratkaisuja neuvotteluissa kasiteltavaksi. Ehdotus tai
vaihtoehtoinen ratkaisu on tehtava hyvissa ajoin ennen kokousta,
jossa asia toivotaan kasiteltavan.

Jos tyonantaja ei pida ehdotusta tai vaihtoehtoista ratkaisua
tarkoituksenmukaisena tai toteuttamiskelpoisena, tyénantajan on
neuvotteluiden kuluessa tehtdva tarpeellisessa laajuudessa
kirjallisesti selkoa suhtautumisensa taustalla olevista syista.

Henkiloston edustaja tai tyontekija voi tehda esittda myos muita
kuin kirjallisia esityksia tai vaihtoehtoisia ratkaisuja. Kirjallisen
muodon etuna on kuitenkin se, ettd tyénantajan on pakko vastata
sithen perustelulla kirjallisella vastauksella.

Oikeus kuulla asiantuntijoita

Yt-laki 36 §

Henkiloston edustajilla on oikeus seka valmistautuessaan
neuvotteluun ettd itse neuvotteluiden aikana saada tietoa sellaisilta
yrityksessa tyonteleviltd asiantuntijoita, jotka ovat toissa
kasiteltavaa asiaa valmistelevassa toimintayksikossa.
Asiantuntijakuuleminen voi olla tarpeen vaikkapa talouslukujen
ymmartamiseksi.

Mahdollisuuksien mukaan kuultava asiantuntijan voi pyytaa
muualtakin kuin asiaa valmistelevasta toimintayksikosta.
Ulkopuolisia asiantuntijoita voi my0s kayttad, jos niin sovitaan.
Ulkopuolisen asiantuntijan kuuleminen voi olla tarpeen
muutosneuvotteluissa kdsiteltavien asioitten kannalta, jos asiaa
tyonantajan puolella valmistelevasta toimintayksikosta ei 16ydy
vastaavaa asiantuntijaa.
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Taloudelliset ja tuotannolliset irtisanomisperusteet

TSL 7:1ja 7:3

Tuotannolliset syyt

Tyosopimuslaissa saddetdan irtisanomisperusteista, joiden taytyy
tayttyd, jotta irtisanominen olisi laillinen. Tyonantaja saa irtisanoa
tyosopimuksen, kun tarjolla oleva ty6 on taloudellisista,
tuotannollisista tai tydnantajan toiminnan uudelleenjarjestelyista
johtuvista syista vihentynyt olennaisesti ja pysyvasti.

Irtisanomisperustetta ei kuitenkaan ole jos

1) tyonantaja on joko ennen irtisanomista tai sen jdlkeen ottanut
uuden tyontekijan samankaltaisiin tehtdviin, vaikka hanen
toimintaedellytyksensa eivat ole vastaavana aikana muuttuneet; tai

2) toiden uudelleenjarjestelysta ei ole aiheutunut tyon tosiasiallista
vahentymista.

Irtisanomiselle on my0s oltava aina asiallinen ja painava syy.
Irtisanominen ei saa esimerkiksi olla syrjiva tai perustua
epaasiallisiin syihin.

Tuotannolliset syyt liittyvat tuotannossa tai organisaatiossa
toteutettaviin muutoksiin ja uudelleenjarjestelyihin. Tyonantajalla
on tyonjohtovaltansa puitteissa oikeus paattda toiminnan muodoista
ja jarjestelyista.

Ty0 voi vahentya irtisanomiseen oikeuttavalla tavalla, jos toimintoja
lakkautetaan tai supistetaan tai tehtavia jaetaan uudella tavalla.
Irtisanottavan tehtdvat voidaan tuotannon uudelleenjarjestelyina
jakaa muille tyontekijoille lisatoina tehtaviksi. Tyonantaja saa
jarjestelld toimintaansa uudelleen niin, ettd yrityksen
tyovoimantarve samalla vahenee.

My®6s ulkoistamisella voidaan vahentda yrityksessa teetettavaa
tyota. Talloin tyon tulos tilataan esim. toiselta yritykselta tai
freelancerilta. Yrittdja-freelancer ei kuitenkaan voi toimia
tyonantajan johdon ja valvonnan alaisena, ty6nantajan tiloissa tai
laitteilla, koska tdllin freen palkkaamista voidaan pitda ns.
kiellettyna uutena palkkauksena.

Ty6sopimuslain mukaan tydnantajalla ei ole perustetta
irtisanomiseen, jos tydnantaja on joko ennen irtisanomista tai sen
jalkeen ottanut uuden tydntekijan samankaltaisiin tehtaviin, elleivat
tyonantajan toimintaedellytykset ole vastaavana aikana muuttuneet.
Uuden tyontekijan palkkaamiseksi ei kuitenkaan katsota julkisella
tuella tapahtuvaa tyoharjoittelua tai muita ei-tyosuhteisia tyonteon
muotoja.

Sallittua ei myo6skaan ole irtisanottavan tehtdvien siirtdiminen
sellaisenaan uudelle tyontekijalle tai toiselle, jo ennestaan
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tyonantajan palveluksessa olevalle tydntekijalle, jos taman
tyotehtdvat siirron seurauksena olennaisesti muuttuvat.

Taloudelliset syyt liittyvat yrityksen tuloksen olennaiseen
heikkenemiseen tai vakavaan tappiollisuuteen. Taloudellisista syista
tapahtuvan irtisanomisen on perustuttava todelliseen,
ennakoimattomaan ja ulkoisista tekijoistd johtuvaan muutokseen,
joka vaikeuttaa tyonantajan toimintaedellytyksia ja johtaa
tarpeeseen sadstda palkkakustannuksissa.

Talousperusteella tyontekija voidaan irtisanoa, vaikka hdnen tyonsa
ei sellaisenaan ole vahentynyt, vaan riittda etta tyonantajan
taloudellinen mahdollisuus tarjota tyotd on vahentynyt.

Talousperusteiden olemassaolo arvioidaan objektiivisesti.
Tyontekijoita ei voida irtisanoa talousperusteella vain tuloksen
parantamiseksi. Myoskaan pelkka budjetin toteutumatta jadminen ei
ole osoitus todellisesta sddstotarpeesta.

Jos tappiollisuus johtuu investoinneista, osinkojen jakamisesta,
ylimaaraisten palkkioiden maksamisesta tms. ei
irtisanomisperustetta ole. Tyonantajan on myos aina naytettava, etta
irtisanomisilla saadaan aikaan merkittdvaa kustannussaastoa.

Toiminnan kannattavuutta arvioidaan toimintayksikoittain.
Yrityksella ei ole velvollisuutta kattaa jonkin toimialan tai
toimintayksikon tappioita muiden toimialojen voitoilla. Itsendisen
toimintayksikon riittdva tappiollisuus on peruste irtisanomiselle,
vaikka yritys kokonaisuudessa toimisi voitollisesti.

Irtisanominen ei sindnsa valttaimatta edellyta tappiollisuutta.
Voitollisen yrityksen irtisanomisia arvioidaan kuitenkin tiukasti. Jos
yritys on vakavarainen tai tekee edelleen esimerkiksi muihin
vastaaviin yrityksiin verrattuna kohtuullista tulosta, ei taloudellisen
tilanteen tilapdinen heikkeneminen ole irtisanomisperuste.

Irtisanomisen kohdentaminen

Laki ei rajoita tyonantajan oikeutta valita irtisanottavia.
Irtisanomiset tulee kuitenkin kohdistaa tydntekijoihin, joiden ty6 on
olennaisesti ja pysyvasti vahentynyt. Tyonantaja ei saa irtisanoa
tyontekijaa, jonka toita ei erillisena tehtavakokonaisuutena
lakkauteta tai jonka tekema ty6 ei yksikdssa kokonaisuutena
arvioiden vahene.

TyOnantaja ei saa vaihtaa henkildita esim. siten, ettéd jos
organisaatiossa vahennetdan uutispaallikdiden maaraa, irtisanotaan
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toimittajia uutispaallikdiden sijaan, ja uutispaallikot sijoitetaan
uutispaallikon tehtaviin.

Asiallinen ja painava syy edellyttda, ettd tyénantaja ei myodskdan saa
valita irtisanottavia syrjivalla kuten esim. idn tai sukupuolen
perusteella.

[rtisanomisjarjestyksestd maarataan tydehtosopimuksessa. Laissa
vastaavaa sddnnosta ei ole, eikd irtisanomisjarjestyksen rikkominen
tee irtisanomisesta laitonta. Irtisanomisjarjestyksen noudattaminen
voidaan tutkia vasta, kun irtisanomisperusteen on todettu olevan
olemassa.

SJL:n tydehtosopimuksien irtisanomisjarjestysta koskeva maarays
on seuraava:

”1. Muusta kuin tyontekijdstad johtuvasta syysta tapahtuneen
irtisanomisen ja lomauttamisen yhteydessa on mahdollisuuksien
mukaan noudatettava sdant6a, jonka mukaan viimeksi irtisanotaan
tai lomautetaan yrityksen toiminnalle tarkeitd ammattityontekijoita
ja saman ty0nantajan tydssa osan tyokyvystddn menettineitd seka
ettd timan sadnnon lisdksi kiinnitetddn huomiota myos tyésuhteen
kestoaikaan ja tyontekijan huoltovelvollisuuden maaraan.

2. Tyovoiman vahentdmisjarjestystd koskevissa riidoissa kanne on
nostettava kahden vuoden kuluessa siitd, kun tyésuhde on

paattynyt.”

Maarays on pakottava. Sanonta "mahdollisuuksien mukaan” ei siis
tarkoita, ettd tyonantaja yksin arvioi, onko maaradysta mahdollista
noudattaa, vaiko ei. Jos tyonantaja ei pida maaraysten
noudattamista mahdollisena, syyt on ilmoitettava ja niitd voidaan
tarvittaessa arvioida tyétuomioistuimessa.

Maarayksen mukaan tyonantaja voi olla irtisanomatta tyontekijoita,
joiden on katsottava olevan tydénantajan toiminnalle tarkeita
ammattityontekijoitd. Perusteena tallaiselle
erityisammattilaisuudelle ei voi olla tydnantajan subjektiivinen
arvio tyontekijoitten hyvyydestd/huonoudesta, patevyydesta tms.

Erityisammattilaisuuden on oltava objektiivisesti perusteltua (esim.
tyontekija on koulutettu ainoana hallitsemaan joitakin koneita tai
toimintoja, on ainoa kuvaamiseen kykeneva tms.).

Erityisammattilaisuus on siis perusteltava ja perustelujen riittavyys
voidaan viime kddessa arvioida ty6tuomioistuimessa.

Ellei muita erityisperusteita ole, kaikki tyontekijat (tai erdissa
tapauksissa tyontekijaryhmat) ovat samalla tarkasteluviivalla, jossa
ratkaisu tehdaan ty6suhteen keston ja huoltovelvollisuuden
mukaan. Nama kaksi kriteeriad ovat tasaveroisia.
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Irtisanomisjarjestyksen noudattaminen edellyttaa tarkkaa listausta
tyontekijoiden tyosuhteiden kestosta ja huoltovelvollisuudesta, ja on
aina yksittaistapausharkintaa.

Uudelleensijoittamisvelvollisuus

Tyosopimuslain 7:4:ssd on asetettu tyonantajalle uudelleen-
sijoittamis- ja koulutusvelvoite. Sen mukaan irtisanomisen sijaan
tyonantajan on ensisijaisesti tarjottava tyontekijalle muuta hanen
tyosopimuksensa mukaista tyotd vastaavaa tyota. Jos tdllaista tyota
ei ole, tyontekijalle on tarjottava muuta hanen koulutustaan,
ammattitaitoaan tai kokemustaan vastaavaa tyota.

TSL 7:4

Tyonantajan on myo6s kohtuudella jarjestettava tyontekijalle
tarkoituksenmukaista koulutusta, jotta tima voisi ottaa vastaan
muuta ty6td. Kokonaan uuteen ammattiin ei tyontekijaa kuitenkaan
tarvitse kouluttaa.

Tyonantajalla on velvollisuus aktiivisesti selvittaa
tyollistamismahdollisuudet ja tyontekijan halukkuus ja soveltuvuus
muihin mahdollisiin tehtaviin. Tydntarjoamisvelvollisuus koskee
kaikkia sellaisia tdit3, joita tyontekija kouluksensa ja
ammattitaitonsa perusteella pystyy tekemaan.

Tyonantajan on tehtdva tarpeellisia kdytannon jarjestelyitd, jotta
uudelleentyollistaiminen onnistuisi. Uudelleensijoittamisvelvollisuus
koskee kuitenkin vain olemassa olevia tyotehtavia. Tyonantajalla ei
siten ole velvollisuutta luoda tyontekijaa varten uusia tehtdvia tai
jarjestellda muiden tyontekijoiden tyotehtavia, jotta
uudelleensijoittaminen voitaisiin toteuttaa.

Uudelleensijoittamisen kohdalla ei tehda paremmuusvertailua.
Vaikka ulkopuolelta palkattava tyontekija tydnantajan mielesta
selvidisikin paremmin tehtdvassa, on tyonantajan tarjottava sita
irtisanottavalle tyontekijalle, mikali tdma nykyisella osaamisellaan
tai kohtuullisen lisakoulutuksen avulla tayttda tyon objektiiviset
minimivaatimukset.

Yritys on velvollinen selvittdmaan uudelleensijoitusmahdollisuudet
my0s muissa toimipisteissa ja muilla paikkakunnilla.

TyOnantajan tyontarjoamisvelvoite voi ulottua myos saman
konsernin piirissa toimiviin muihin yrityksiin: Jos tyénantajayritys
kayttdd maardysvaltaa henkilostdasioissa toisessa yrityksessa, jossa
tyota olisi tarjolla, on selvitettava, voidaanko tarjota tyota tassa
yrityksessa. Velvoitteen laajuus harkitaan tapauskohtaisesti.

Tyontarjoamisvelvollisuutta arvioitaessa huomiota kiinnitetdan mm.
henkilostoasioiden, kuten tyohonoton, palkkahallinnon ja
tyonjohdon yhteisyyteen seka siihen onko siirtymisia yrityksesta
toiseen tapahtunut ryhman sisalla.
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Irtisanomisen peruuttaminen

TSL 7:3

Lomauttamisperusteet

TSL 5:2

Eropaketit

Jos irtisanomisaikana ilmaantuu uutta tyota tai tyon
tarjoamisedellytykset muuten paranevat, tydnantajan on
peruutettava irtisanominen. Jos tyésuhde on jo paattynyt eli
irtisanomisaika on paattynyt, tulee kyseeseen ty6nantajan
takaisinottovelvollisuus.

Jotta tyonantaja voisi irtisanoa tyontekijan taloudellisilla ja
tuotannollisilla syill3, tyon tai sen tarjoamismahdollisuuksien on
vahennyttdva olennaisesti ja pysyvasti. Jos tyon tai sen
tarjoamismahdollisuuksien vahentyminen on olennaista, mutta vain
valiaikaista, tydnantaja ei voi irtisanoa tyontekijaa, mutta voi
lomauttaa tdiman enintdan n. 90 paivaksi. Pidempiaikainen
lomauttaminen on mahdollista irtisanomisperusteella.

Lomautus voidaan toteuttaa toistaiseksi tai maaraajaksi. Se voi olla
taysi- tai osa-aikainen.

My6s lomautusuhan ollessa kasilla tyonantajan on ensisijaisesti
pyrittdava tarjoamaan tyontekijille muuta tyota.

Lomautus on perusteeton samoilla syilla kuin taloudellinen ja
tuotannollinen irtisanominen, esim. jos tydnantaja palkkaa
samankaltaisiin tehtdviin uusia tyontekijoita tai lomauttamisella ei
saavuteta todellista kustannussaastoa.

Maaraaikaisen tyontekijan lomauttaminen on mahdollista
ainoastaan, jos maadrdaikainen on palkattu tietyn tyontekijan
sijaiseksi, ja tima tyontekija voitaisiin lomauttaa. Maaraaikaisella
tyontekijalla voi olla maaraaikainen tyésopimus, jossa on sovittu
irtisanomisaika. Tall6in hdnet voidaan lomauttaa.

Ty6nantaja voi muutosneuvotteluiden yhteydessa tarjota ns.
eropaketteja. Eropaketti on sopimus, jossa osapuolet sopivat
tyosuhteen paattamisesta sovinnollisesti tietyin ehdoin, eika
tyosuhdetta irtisanota.

Eropakettien ehdot vaihtelevat. Tyypillisimmassa tapauksessa
tyonantaja maksaa tyontekijalle tietyn ylimaaraisen korvauksen
vastineeksi sille, ettd tyontekija luopuu tyésopimuslain mukaisista
oikeuksistaan. Tyonantaja edellyttda hyvin usein, ettd tyontekija
luopuu irtisanomisperusteen riitauttamisesta tai
uudelleensijoitusvelvollisuudesta ja muista palkkavaatimuksista.
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Tyonantajan tarjoamalla eropaketilla voi olla vaikutuksia
tyottdmyysturvaan. Eropaketti voi aiheuttaa 45 pdivan karenssin eli
korvauksettoman madrdajan. Kunnan tydvoimaviranomainen tutkii
jokaisen sopimuksen tapauskohtaisesti.

Jos henkil6 vapaaehtoisesti ilmoittaa halukkaaksi ottamaan
eropaketin tai tekemaan sopimuksen tydsuhteen paattamisesta,
vaikka han ei ole irtisanottavien joukossa, tyontekijille asetetaan
karenssi.

Eropaketin yhteydessa maksettava ylimaardinen korvaus
jaksotetaan tyottomyysturvassa eli ansiosidonnaisen paivarahan
maksu lykkaantyy niin monella kuukaudella kuin mitad ylimaarainen
korvaus vastaa tyontekijan normaalia kuukausipalkkaa. Jos
tyonantaja tarjoaa ylimaaraista korvausta lisdeldkkeen3, lisdeldketta
ei jaksoteta. Lomakorvausta ei myoskaan jaksoteta, joten
eropaketissa tulee erotella lomakorvauksen maara.

Jos irtisanomistilanteessa tyontekijdlle ehdotetaan jotain sopimusta,
se kannattaa kdyda tarkkaan lapi ja vdhankin epaselvissa
tapauksissa tarkistaa sopimuksen vaikutukset ty6ttomyyskassasta.

Mita tehda, jos paketteja aletaan tarjota?

1. Eropaketit muutosneuvottelujen ulkopuolella.

Kun yrityksessa ei ole muutosneuvotteluja voi tyonantaja silti hakea
vapaaehtoisia tyovoiman vahennyksia tarjoamalla halukkaille
eropaketteja. Tarjousten tulee kuitenkin olla aidosti vapaaehtoisia ja
niita tulee tarjota avoimesti kaikille maaratyt ehdot (esim.
elakeputkeen paasy) tayttaville ja tyontekija itse ilmoittaa
halukkuutensa tyonantajalle. Yksittaisille tyontekijoille kohdistetusti
tarjottaviin eropaketteihin liittyy yleensa painostusta ja téllaista ei
pida hyvaksya.

2. Eropaketit muutosneuvottelujen alkaessa tai kestdessd.

Uhkaavien irtisanomisten vaihtoehtona tydnantaja voi pyrkia
l6ytaméaan ainakin muodollisesti vapaaehtoisia lahtijoita
muutosneuvottelujen aikana tarjottavin eropaketein. Naiden
pakettien tulee olla yleisesti tarjottuja ja luottamushenkilon on
saatava niista tieto. Yksittaisille tyontekijoille kohdistetut
pakettitarjoukset, seka kaikenlainen painostus on torjuttava.
Tyontekijoiden tulee saada suojakseen yhteistoimintalain mukainen
tyonantajan neuvotteluvelvollisuus, eikd paketeista saa muodostua
tapa kiertdaa neuvotteluja. Silloinkin kun asianmukaisia, avoimesti
tarjottuja paketteja kdytetdan, on huolehdittava, ettd otetut paketit
vastaavasti vahentdvat mahdollisia irtisanomisia.
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3. Eropaketit muutosneuvottelujen lopussa.

Siind vaiheessa, kun muutosneuvottelut on kidyty ja mahdolliset
irtisanomiset ja niiden kohdentuminen on tiedossa, voi tyonantaja
irtisanomisen sijaan tarjota irtisanottaville eropakettia. Tyonantaja
voi toisaalta pyrkia tukemaan talla lahtevia tyontekijoita ja toisaalta
pyrkia ostamaan pois riitautusriskia seka uudelleensijoitus- ja muun
tyon tarjoamisvelvollisuutta. Tilanteessa, jossa tyonantajalla
katsotaan olevan irtisanomisperuste ja uudelleentyo6llistyminen
tyonantajan palvelukseen vaikuttaa epatodennakdiseltd, on paketin
tekeminen usein perusteltua. Tarkeda on kuitenkin huomioida sen
vaikutukset ty6ttomyysturvaan.

Missa tahansa vaiheessa eropaketteja tarjotaan, on tyontekijoille
aina annettava aikaa harkita asiaa ja selvittda paketin vaikutukset
mm. tyottomyysturvaan ja eldkkeeseen. Vastausta ei koskaan
tarvitse antaa heti ja painostusta ei saa esiintya. Tyontekijalla on
aina oikeus saada luottamushenkil6 neuvotteluavuksi. Jos
tyonantaja ryhtyy tarjoamaan yksittaisille henkil6ille kohdistettuja
eropaketteja, on syyta olla yhteydessa liittoon.

Mahdollisesti irtisanottavien tyontekijoiden tyollistymisti edistava valmennus tai

koulutus

TSL 7:13

TyoOnantaja, jonka palveluksessa on sadnnéllisesti vahintaan 30
tyontekijaa, on velvollinen tarjoamaan ty6sopimuslain 7 luvun 3 §:n
perusteella irtisanomalleen tyontekijalle tilaisuuden osallistua
tyonantajan kustantamaan tyollistymista edistdvaan valmennukseen
tai koulutukseen, jos tydsuhde on kestdnyt vahintdaan viisi vuotta.
Henkil0st6- ja koulutussuunnitelmassa on kasiteltava periaatteet
koulutuksen tai valmennuksen jarjestdmisesta.

Valmennuksen tai koulutuksen on arvoltaan vahintaan vastattava
tyontekijan laskennallista palkkaa kuukauden ajalta tai irtisanotun
tyontekijan kanssa samassa toimipaikassa tydskentelevan
henkiloston keskimdaraista kuukausiansiota siita riippuen, kumpi
on suurempi. Tyontekija voi itse valita koulutuksen, tai tydnantaja
voi hankkia palvelun ulkopuoliselta palveluntarjoajalta.

Tyonantaja ja henkildsto saavat sopia toisin arvon maardytymisesta.
Lisdksi tyonantaja ja henkilosto saavat sopia valmennuksen tai
koulutuksen sijasta muustakin jarjestelystd, jolla edistetaan
irtisanottavien tyollistymistd. Koulutuksen on kuitenkin oltava
tyollisyytta edistavaa. Henkiloston edustajan tekema sopimus sitoo
kaikkia niitd tyontekijoita, joita sopimuksen tehneen tyontekijoiden
edustajan on katsottava edustavan.
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Tyollistymista edistava valmennus tai koulutus on yleensa
jarjestettava kahden kuukauden kuluessa irtisanomisajan
padttymisesta. Painavasta syysta valmennus tai koulutus saadaan
toteuttaa myohemminkin. Valmennuksen tai koulutuksen
toteutumisaika tai arvioitu aika on kuitenkin oltava tyontekijan
tiedossa tyosuhteen paattymishetkella.

TyOnantaja, joka ei ole noudattanut laissa sdddettya velvollisuuttaan
jarjestaa tyollistymista edistavaa valmennusta tai koulutusta, on
velvollinen suorittamaan tyontekijalle kertakaikkisena korvauksena
koulutuksen tai valmennuksen arvoa vastaavan maaran. Jos
valmennuksen tai koulutuksen jarjestamisvelvollisuus on
laiminly6ty vain osittain, korvausvelvollisuus rajoittuu vastaamaan
velvollisuuden laiminly6tya osuutta.

Tyollisyytta edistavan koulutuksen tai valmennuksen
jarjestamisvelvollisuutta ei voida korvata maksamalla
rahakorvausta.

Edusta ei tarvitse maksaa veroa eika se lahtokohtaisesti vaikuta
tyottomyysturvaan.

Tyodsuhteen olennaisen ehdon muuttaminen

Tyosuhteen olennaisen ehdon muuttamisella tarkoitetaan tilannetta,
jos tyonantaja haluaa yksipuolisesti eli omalla paatoksellaan
muuttaa tyontekijan tydsopimuksessa sovittua tai sithen
rinnastuvaa ajan myo6ta vakiintunutta kdytant6a. Ehto voi koskea
palkkaa, tydsuhde-etuja, padasiallista toimenkuvaa, tydaikaa tai
tyontekopaikkaa taikka niihin verrattavissa olevaa asiaa.

Tyosuhteen olennaisen ehdon yksipuolinen muuttaminen edellyttaa
ensin muutosneuvotteluiden kdymista, jos tyonantaja on
neuvotteluvelvoitteen piirissj, ks. s. 3.

Yksipuolinen ehtomuutos on sallittua vain irtisanomisperusteella.
Talloin tyonantajalla on peruste irtisanoa tyontekijan tyésopimus
olennaisen ehdon muuttamisen vaihtoehtona. Irtisanomisperusteen
tayttyessa ehdon muuttaminen taytyy toteuttaa irtisanomisaikaa
noudattaen, jolloin ehtoa koskeva muutos tulee voimaan
irtisanomisajan jalkeen. Muutos on toteutettava siten, etta
tyosopimus irtisanotaan tarjoten samalla tyosuhteen jatkamista
irtisanomisajan jalkeen muuttuneella ehdolla.

Tyontekija voi hyvaksya tyonantajan esittiman ehtomuutoksen
ilmoittamalla suostuvansa muutokseen. Suostumisen ei tarvitse olla
nimenomaista vaan se voi tapahtua myos esimerkiksi ryhtymalla
tekemaan ty6ta muutetuin ehdoin. Jos tyontekija kieltaytyy
ehtomuutoksesta, tydnantaja irtisanoo tydsuhteen taloudellisesta ja
tuotannollisesta syystd, jonka jalkeen tyosuhde paattyy
irtisanomisajan jalkeen.
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Jos tyontekijan mielestd ehtomuutos ole perusteltu ja ettei
tyonantajalla ole irtisanomisperustetta, tyontekijan kannattaa
ilmoittaa tyonantajalle pitdvansa ehdon muuttamista
perusteettomana ja vaatia tydnantajaa pidattdytymaan muuttamasta
ehtoa. Mikali tyonantaja siita huolimatta katsoo voivansa toteuttaa
ehtomuutoksen, voi tyontekija ilmoittaa tyonantajalle olevansa eri
mieltd, mutta mukautuvansa ehtomuutokseen tutkituttaen sen
laillisuuden liitossa ja viime kddessa tuomioistuimessa.
Erimielisyydestd huolimatta tyonantajalla on tulkintaetuoikeuteen
perustuva oikeus toteuttaa ehtomuutos ja noudattaa sitd, kunnes
riita on ratkaistu.

Esimerkki olennaisen ehdon muuttamisesta:

Tyontekija A:n tydsopimuksen mukainen tyontekopaikka on Oulu. A:n tyonantaja
harkitsee liikkeenjohdollista ratkaisua siirtda toimintansa Oulusta Helsinkiin,
jolloin myo6s A:n tekema tyo siirtyisi Helsinkiin. Ennen paatoksen tekemista
tyonantajan on kdytdva muutosneuvottelut A:n kanssa, koska kyse olisi talloin A:n
tydsuhteen olennaisen ehdon muuttamisesta. Muutosneuvotteluiden kdymisen
jalkeen tyonantaja tekee paatoksen toimintansa siirtdmisesta Helsinkiin.
Tyo6nantajalla on sen jalkeen tuotannollinen ja taloudellinen irtisanomisperuste,
koska A:n tyota ei voida teettda jatkossa endd Oulussa. Tydnantaja irtisanoo A:n
tydsopimuksen tarjoten A:lle mahdollisuutta jatkaa irtisanomisajan jalkeen
toitdnsa Helsingissa tyosuhteen ehtojen pysyessd muuten samana. Jos A ei halua
siirtya Helsinkiin irtisanomisajan jalkeen, hdanen ty6suhteensa paattyy.

Jos kyse ei ole tydsuhteen olennaisista ehdoista, ovat niita koskevat
yksipuoliset muutokset lahtokohtaisesti tyénantajan tyonjohto-
oikeuden piirissa. Esimerkiksi ei-olennainen tyénkuvan
yksipuolinen muuttaminen voi olla sallittua tyénjohto-oikeuden
perusteella.

Toisinaan voi olla tulkinnanvaraista, onko kyse tydsuhteen
olennaisen ehdon muuttamisesta vai ei. Tyonantaja voi
tulkintaetuoikeuden perusteella vieda muutoksen lapi
tulkinnanvaraisuudesta huolimatta, mutta tall6in tyénantaja ottaa
riskin korvausvastuusta, jos ehtomuutos myéhemmin osoittautuu
tyosuhteen olennaiseksi ehdoksi.

Jos ty6nantaja muuttaa tyosuhteen olennaista ehtoa kdymatta ensin
muutosneuvotteluita, on muutoksen kohteena olleella oikeus
hyvitykseen (ks. s. 24). Jos olennaisen ehdon muuttamiselle ei ole
irtisanomisperustetta, kohteena olleella voi olla oikeus korvaukseen
tyosopimuksen paattymisestd, vaikka tyosuhde ei paattyisikaan (ks.
s. 23-24).
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Neuvotteluiden paittyminen

Neuvotteluiden tiyttyminen

TyOnantaja voi paattaa muutosneuvottelut, kun

Yt-laki 23 § vahimmaisneuvotteluaika on kulunut ja neuvotteluissa on kasitelty
lain edellyttamat asiat menettelytapasadnnoksia noudattaen. Ellei
neuvotteluissa ole pdasty sopimukseen, saa tyonantaja
neuvottelujen paatyttya ratkaista neuvoteltavana olleen asian.

Neuvottelujen padttyminen sopimukseen

Neuvottelut voi osapuolten kesken paattaad sopimalla jo ennen
lakisdateisen neuvotteluajan tayttymista. Ndin voidaan toimia
silloin, kun neuvottelujen lopputuloksesta saavutetaan
yksimielisyys. Useimmiten tdhdn paddytdan, kun todetaan, ettei
irtisanomisiin tai lomautuksiin ole tarvetta.

Muutoin neuvottelujen paittamisesta ennen neuvotteluajan loppua
on syyta sopia vain, jos asiat on saatu kisiteltya ja on selvaa, ettei
parempaan lopputulokseen voida paasta. Yleensa neuvottelujen
kdymisesta lyhyina pitaisi vastavuoroisesti saada jotain etua
toimenpiteiden kohteina oleville tyontekijoille.

Mikali neuvottelut kdydaan lyhennettyina ja mahdolliset
irtisanomiset timan vuoksi aikaistuvat, on sovittava tyontekijoiden
irtisanomisaikojen vastaavasta pidentamisesta tai irtisanomisesta
aikaisintaan neuvotteluvelvoitteen tayttymispaivan jalkeen.

Neuvotteluja voidaan aina jatkaa yli vihimmaisneuvotteluajan ja
ndin on toimittavakin, mikali kaikkia neuvotteluvelvoitteen piiriin
kuuluvia asioita ei viela ole ehditty neuvotteluissa kasitella.

Neuvottelujen tulos tai eridvat kannanotot voidaan kirjata samoin
kuin erimielisyysneuvotteluihin liittyvissd muistioissa tehdaan.

Tyonantajan selvitys neuvottelujen jalkeen

TyOnantajan tulee neuvottelujen paatyttya esittaa
luottamushenkilélle arvio, josta ilmenee:
Yt-laki 25 §
* tyonantajan harkitseman paatoksen sisalto
» vahennyksen kohteeksi joutuvien maarat henkiléryhmittain
tai toiminnoittain
* Jomautusten kestoajat
* minka ajan kuluessa viahennystoimenpiteet aiotaan panna
toimeen
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Selvitys tulee esittda kohtuullisen ajan kuluessa. Henkiloston
edustajan pyynndsta tyonantajan on esitettdva arviossa tarkoitetut
asiat yhteisesti kaikille henkildstéryhmaan kuuluville tyontekijoille
heita koskevilta osiltaan.

Tyovoimapalveluiden selvittimiselle varattava aika ennen tyésuhteen padttymista

Yt-laki 25 a §

Jos tyonantaja on antanut neuvotteluesityksen suunnitelmastaan
irtisanoa vahintaan kymmenen tyontekijaa tuotannollisilla ja
taloudellisilla perusteilla, tallaisilla perusteilla irtisanotun
tyontekijan tydsopimus ei saa paattya ennen kuin
neuvotteluesityksen toimittamisesta tydvoimaviranomaiselle on
kulunut 30 paivaa.

Irtisanotuksi tuleminen

Tuotannollisin tai taloudellisin perustein irtisanotun tyontekijan
tyosuhde paattyy irtisanomisajan kuluttua.

Sadnnollisesti yli 30 tyontekijaa tyollistava tyonantaja on velvollinen
jarjestamaan yli 5 vuotta tyonantajan palveluksessa
yhdenjaksoisesti tydskennelleille irtisanotuille tyollistymista
edistavaa valmennusta tai koulutusta, joka arvoltaan vastaa
vahintaan tyontekijan kuukauden palkkaa (ks. s. 19).

TyOnantaja voi vapauttaa tyontekijan tyovelvoitteesta koko
irtisanomisajaksi tai osalta irtisanomisaikaa. Tyontekovelvoitteesta
vapautettu voi etsid muuta tyo6ta ja aloittaa uudessa tydsuhteessa
ennen irtisanomisajan paattymista. Uusi tyo ei kuitenkaan tarkoita
tyosuhteen paattymista ja tyovelvoitteen puuttumisesta huolimatta
muut tydsuhteen velvoitteet ovat voimassa. Vaikka irtisanomisajalla
olisi tyovelvoite, on irtisanotulle tyontekijdlle annettava riippuen
tyosuhteen kestosta 5, 10 tai 20 paivaa tyollistymisvapaata
tyonhakutarkoitukseen. 55 vuotta tayttaneiden osalta paivat ovat 5,
15 tai 25.

TyOnantaja ja tyontekiji voivat sopia vuosiloman pitamisesta
irtisanomisaikana. Ty0nantaja voi maarata tyontekijan pitimaan
vuosilomansa irtisanomisaikana vain silta osin kuin irtisanomisaika
kohdistuu lomakaudelle 1.5.-30.9., ja kyse on edeltavalta 31.3.
padttyneeltd lomanmaaraytymisvuodelta kertyneesta vuosilomasta.
Pitamattomat vuosilomapdivat maksetaan lomakorvauksena
tyosuhteen paattyessa.

[rtisanomisten lainmukaisuus voidaan selvittda. Arvioinnin kannalta
on usein olennaista tietdd, palkkaako tyénantaja myohemmin uutta
tyovoimaa tai tayttdako tyonantaja takaisinottovelvollisuutensa. Sen
vuoksi irtisanomisten lainmukaisuutta ei yleensa pystyta
arvioimaan kunnolla viela irtisanomisaikana.
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Jos irtisanominen arvioidaan lainvastaiseksi, voidaan se riitauttaa
vaatimalla korvauksia. Mikali ty6nantajan kanssa ei padsta asiassa
sovintoon, voidaan nostaa kanne tuomioistuimessa. Kanne tulee
nostaa kahden vuoden kuluessa tydsuhteen paattymisestd, eli siita
kun irtisanomisaika on paattynyt.

Korvaus tyosuhteen perusteettomasta padttimisesta

Mikali tyonantaja on paattanyt tyésuhteen ilman lain mukaisia
perusteita, voidaan ty6nantaja tuomita maksamaan korvausta
tyosopimuksen perusteettomasta paattamisestd. Korvauksen
asteikko on tyodntekijan 3-24 kuukauden palkka. Korvaus on
veronalaista ansiotuloa ja tyosuhteen paattymisen jalkeen maksettu
ansiosidonnainen pdivaraha voi alentaa sen maaraa.

Korvauksen suuruutta maarattaessa otetaan huomioon

» tyotd vaille jddmisen arvioitu kesto ja ansion menetys,

* madrdaikaisen tydsopimuksen jaljella ollut kestoaika,

» tydsuhteen kesto,

* tyOntekijan ika

* tyontekijan mahdollisuudet saada ammattiaan ja koulutustaan
vastaavaa tyot3,

* tyOnantajan menettely ty0sopimusta paatettiesss,

* tyOntekijdn itsensd antama aihe tydsopimuksen paattadmiseen,

* tyOntekijdn ja

* tyodnantajan olot yleensa seka

* muut ndihin rinnastettavat seikat.

Yhteistoimintalain rikkominen ja hyvitys

Yt-laki 44 §

TyOnantaja, joka on irtisanonut, lomauttanut tai osa-aikaistanut
tyontekijan taikka yksipuolisesti muuttanut tyontekijan
tyosopimuksen olennaista ehtoa jattaen tahallisesti tai
huolimattomuudesta noudattamatta, mitd yhteistoimintalain 17-23
tai 25 a §:ssd sdddetdan, on madrattiva maksamaan irtisanotulle,
lomautetulle, osa-aikaistetulle tai tyésopimuksen olennaisen ehdon
muutoksen kohteena olevalle tyontekijdlle enintdan 40 160 euron
suuruinen hyvitys.

Hyvityksen tuomitsemiseksi riittda, ettd tyonantaja on tahallisesti tai
huolimattomuudesta rikkonut lain menettelysaannoksia, vaikka itse
irtisanominen olisikin laillinen. Hyvityksen maaraan vaikuttavat eri
tekijat kuten rikkomisen laatu ja laajuus. Hyvitys on verovapaa.

Hyvitysta koskeva kanne tulee nostaa kahden vuoden kuluessa
tyosuhteen paattymisesta.
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Yhdenvertaisuuslain ja tasa-arvolain rikkominen

Jos tyOnantaja on irtisanottavia valitessaan syyllistynyt
yhdenvertaisuuslaissa tai tasa-arvolaissa kiellettyyn syrjintdéan, on
syrjinnan kohteiksi joutuneilla oikeus em. lakien perusteella
madrdytyvaan hyvitykseen. Hyvitys on verovapaa.

Syrjivasti kohdennettu irtisanominen on laiton, vaikka tydnantajalla
sindnsa olisi ollut patevat perusteet irtisanoa henkilostoaan. Talldin
vaadittavaksi tulee hyvityksen lisdksi korvaus laittomasta
irtisanomisesta.

Tyoévoiman vahentimisjarjestyksen rikkominen

Jos tyOnantaja on irtisanoessaan tyontekijoita rikkonut
tydehtosopimuksessa sovittua tyévoiman vahentamisjarjestysta,
kasitellddn asia normaalissa erimielisyysmenettelyssa liittojen
valilla. Jos liittojen valilla ei paasta yksimielisyyteen, liitto voi vieda
asian valimiesoikeuteen, joka puolestaan voi ratkaista asian tai
siirtaa sen ty6tuomioistuimen ratkaistavaksi.

Jos tyonantajan katsotaan rikkoneen irtisanomisjarjestysta,
seuraamuksena on hyvityssakkoa, joka maksetaan liitolle.

Kanne ty6tuomioistuimessa on nostettava kahden vuoden kuluessa
tyosuhteen paattymisesta.

Takaisinottovelvollisuus

Takaisinottovelvollisuus koskee vain tyonantajia, joiden
palveluksessa on vahintaan 50 tyontekijaa.

Tyosopimuslain mukaan tyonantajan on tarjottava tyota
taloudellisista tai tuotannollisista syista irtisanomalleen, kunnan
tyollisyyspalveluista edelleen tyota hakevalle entiselle
tyontekijdlleen, jos han tarvitsee tyotekijoita samoihin tai
samankaltaisiin tehtdviin, joita irtisanottu oli tehnyt.

Takaisinottovelvollisuuden kesto riippuu tydsopimuslain ja
journalistisen alan tyoehtosopimusten mukaan tydsuhteen kestosta;
yli 12 vuoden tydsuhteessa takaisinottoaika on 6 kk tydsuhteen
padttymisesta eli irtisanomisajan lopusta lukien, tata lyhyemmissa
tyosuhteissa 4 kk.

Tyonantajan on rekrytoidessaan tiedusteltava kunnan
tyollisyyspalveluista, onko irtisanottuja tyontekijoita edelleen
tyonhakijoina. Tyonhakijana voi ty6llisyyspalveluissa olla, vaikka
olisi tyollistynyt muualle.
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Takaisinottovelvollisuuden piirissa olevalla tyontekijalla on
etuoikeus avoinna oleviin tyotehtdviin ennen muita, yrityksen
ulkopuolelta palkattavia tyontekijoita.

Takaisinottovelvollisuuden koskee tyotehtavig, joita tyontekija
aikaisemmin teki tai ndita muistuttavia samankaltaisia tehtavia.
Takaisinottovelvoitteen yhteydessa tyonantajalla ei ole
koulutusvelvollisuutta tai velvollisuutta sijoittaa tyontekijaa
olennaisesti timan aikaisemmista tehtavista poikkeaviin tehtaviin,
vaikka tdman voitaisiin odottaa niista selviytyvan. Kohtuullinen
perehdytys tyohon on kuitenkin annettava.

Mikali tyonantaja rikkoo takaisinottovelvollisuuttaan, on se
velvollinen korvaamaan tasta irtisanotulle tyontekijille aiheutuneen
vahingon.

Oikeus tyoterveyshuollon palveluiden kiyttoon tyovelvoitteen paattymisen jalkeen

Tyonantajalla on velvollisuus jarjestaa irtisanotulle tyontekijalle
tyoterveyshuolto kuuden kuukauden ajan tyontekovelvollisuuden
paattymisesta lukien. Tyoterveyshuolto tulee jarjestaa siina
laajuudessa, missa se oli kdytettdvissa ennen irtisanomista.

Velvollisuus koskee tyonantajia, joiden palveluksessa on
saannollisesti vahintadn 30 tyontekijaa ja tyontekijoita, joiden
tyosuhde on kestanyt vahintdan viisi vuotta.

Tyoterveyshuollon palvelut ovat irtisanotulle tyontekijille verotonta
etua.

Tyonantajan velvollisuus tydterveyshuollon jarjestamiseen paattyy,
kun irtisanottu siirtyy toistaiseksi voimassa olevaan tai vahintdan 6
kuukautta kestdvaan maaraaikaiseen tyo- tai virkasuhteeseen toisen
tyonantajan palvelukseen ja tdmaén jarjestdman tyoterveyshuollon
piiriin.

Liitto auttaa muutosneuvottelijoita

Liitto jakaa tietoa

* tdma ohjeisto

= liiton verkkosivut www.journalistiliitto.fi

» ]aki- ja tyoehtopdivystys arkisin klo 13-16, p. 044 7555000

* lakineuvonta@journalistiliitto.fi

*  tydttomyyskassa neuvoo tyottomyyskorvausta koskevissa
kysymyksissd, www.a-kassa.fi

Liitto auttaa jokaista muutosneuvotteluja kdyvaa
luottamushenkil6a



Paivitetty 3.6.2026

Tyottomyysturva

Pida huolta!

27

* kun tieto muutosneuvottelujen alkamisesta on ilmoitettu
liittoon, nimetddn toimistosta yhteyshenkilo

» jatkuva yhteydenpito

» ohjeistusta yksittdisiin epaselviin tai ongelmallisiin kysymyksiin

* pohditaan yhdessa erilaisia vaihtoehtoja mahdollisimman hyvan
lopputuloksen aikaansaamiseksi

= katsotaan ldpi sopimukset, joita tydnantaja mahdollisesti tarjoaa

* autetaan mahdollisten sopimusluonnosten ja kirjallisten
esitysten laatimisessa

Erimielisina paattyvien muutosneuvottelujen loppuselvittelyt

* Jos neuvottelut paattyvat erimielisina ja tyénantaja esim.
irtisanoo SJL:n jdsenid epaselvilla perusteilla, liitto selvittaa
irtisanomisten perusteet, neuvottelee asiassa ja kdynnistaa
tarvittaessa oikeudenkayntitoimet.

» Liitto on vakuuttanut jasenet tallaisten oikeudenkayntien
varalta.

Tarvittaessa voidaan jarjestda infotilaisuus, jossa kasitelldan
tilanteeseen liittyvia oikeudellisia asioita, kuten tyontekijan
muistettavia asioita irtisanomistilanteessa, irtisanomisperustetta,
uudelleensijoitusvelvollisuutta, tydnantajan
takaisinottovelvollisuutta ja mahdollisia jatko- ja
seurantatoimenpiteita.

Tyottomyysturvaa koskeva lainsdddanto on erittdin mutkikasta, ja
ikavilta yllatyksilta valttydkseen on tyottomyyskassaan oltava
yhteydessa mahdollisimman aikaisessa vaiheessa neuvotteluja.
Kassasta on syyta selvittdd mm. seuraavia asioita

= oikeus ansiosidonnaiseen paivirahaan

» oikeus soviteltuun paivarahaan (koskee osa-aikaistamista)
= oikeus korotettuun ansio-osaan

» oikeus ty6llistymisohjelmalisdan

* mahdollisuus paasta ns. tyottomyyseldkeputkeen

Journalistiliitto on vakuuttanut jdsenensa Avoin ty6ttomyyskassa A-
kassassa. A-kassa.fi -sivulta 16ytyvat yhteystiedot seka toimintatavat
materiaalien toimittamiseen kassalle.

Eldkkeeseen liittyvat asiat tulee selvittda omasta
tyoelakelaitoksesta.
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Muutosneuvottelujen jalkeen luottamushenkil6n ja
tydsuojeluvaltuutetun kannattaa pohtia myo6s omaa jaksamistaan ja
sitd, miten tukea jdljelle jadnytta tyoyhteisoa.

Irtisanomisten jalkeen tyoyhteiso on jarkyttynyt ja hAmmentynyt.
Paallimmaisina tunteina voivat olla ilo tyopaikan sailymisestd, suru
ja syyllisyys toisten puolesta tai katkeruus ja pelot. Seuraa
tyoyhteison ilmapiiria. Jos huomaat sen olevan jannittynyt ja kirea,
niin esihenkildn kanssa voi jutella siitd, mita asialle voisi tehda. Jos
ahdistava tilanne jatkuu ty6paikalla pitkdan, se ilmenee muun
muassa lisddntyneina sairauspoissaoloina, riitelyna ja
eristaytymisena.

Muutosneuvottelut ovat aina kuormittavia, oli lopputulos mika
tahansa. Kuormitus tulee neuvottelijalle hiipien, eika sita
valttdmatta itse huomaa. Joskus, kun jokin asia on saatu paitokseen,
tilanne tuntuu helpottuvan. Kun neuvottelut jatkuvat, ja uusia
ratkaisuja joutuu odottamaan, kuormitus jatkuu. On mahdollista,
ettd vasymyksen huomaa joku ty6toveri tai perheen jasen, joka
kysyy vointia. [tse visymyksen voi tunnistaa myos tyotehon
vahenemisend, unohduksina ja pikku virheina.

Luottamushenkil6 ja tydsuojeluvaltuutettu muodostavat tydparin,
joka voi jakaa kaiken tiedon ja vaikeat tilanteet nimid mydden
keskenddn. Molemmilla on vaitiolovelvollisuus. Asioiden jakaminen
helpottaa, ja henkil6ston edustajilla saattaa olla aivan samoja
kokemuksia. My0s keskustelu liiton yhteyshenkilon kanssa on
luottamuksellinen ja voi helpottaa oloa.

My®ds tyoterveyshuollon apua kannattaa kdyttda. Usein sieltd on
saatavissa tyopsykologin palveluja ja tyonohjausta.
Tyoterveyshuollon kanssa voi sopia myos kaikille halukkaille
tyontekijoille jarjestettavasta neuvotteluiden jalkeisesta
purkutilaisuudesta. Paikalle voi pyytaa esimerkiksi vastaavan
tyoterveyshoitajan ja tyopsykologin.



