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1. Johdanto

Ylemmat Toimihenkil6t YTN ry on Akavan yksityisen sektorin neuvottelujarjestd, joka vastaa ylempien
toimihenkil6iden sopimus- ja neuvottelutoiminnasta teollisuudessa, palvelualoilla ja jérjestoissa.

YTN:n jasenmddrd on kasvanut voimakkaasti koko sen olemassaolon ajan. Samalla YTN:n painoarvo
ja vaikutusvalta ovat lisddntyneet tyomarkkinoilla. Jisenten tietoisuus ylempien toimihenkildiden
tyosuhdekysymyksista ja niiden erityispiirteistd on vahvistunut.

YTN:n jasenkunta koostuu padosin korkeasti koulutetuista tai muutoin vastaavan tietotaidon hallitse-
vista eri alojen asiantuntijoista ja esihenkildistd. YTN:n edustamia ammattikuntia ovat muun muassa

juristit, insindorit, ekonomit, diplomi-insindorit ja tradenomit.

Ty6suhdeoppaassa késitellddn kattavasti tyoelamia sddntelevad lainsdddantdd erityisesti ylempien
toimihenkildiden tydsuhteiden erityispiirteet huomioiden. Opas on tarkoitettu ylemmille toimihen-
kiléille ja heidén luottamushenkiléilleen avuksi ja tueksi tydelamén eri kdénteisiin.

Ylempi toimihenkil6 toimii asiantuntija-, esihenkild-, paallikko- tai johtotason tehtévissd. Ylemman
toimihenkil6én tyoétehtéville on ominaista niiden suhteellisen suuri itsendisyys ja vastuu. Ylemméan
toimihenkildn tyotehtévit edellyttdvat korkeaa koulutusta tai tyokokemuksen tuomia vastaavia

tiedollisia ja taidollisia valmiuksia.

Oppaan ovat kirjoittaneet YTN-liittojen juristit seka asiantuntijat, ja toimitustyostd on vastannut
YTN lakiryhma.

Kiinnostavia lukuhetkia,
YTN lakiryhma
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2. Tyooikeuden
perusteet

Tyooikeudessa on kyse yritysten ja muiden tyonantajien
tarkeimpddn voimavaraan eli henkilékuntaan liittyvistd
asioista. Tydoikeus sisdltdad tyontekijan ja tyota teettd-
vdn (tydnantajan) asemaa sddntelevid normeja.

Tyoéehtosopimuslaki 7.6.1946/436

Tyosopimuslaki 26.1.2001/55

21. Tyosuhde ja tyosopimus

Tyontekijan ja tyonantajan vélinen oikeussuhde on kaiken tydoikeuden perusta. Tdma oikeussuhde
voidaan eritelld tyosopimussuhteeksi ja tydsuhteeksi. Tydsopimussuhde syntyy, kun tydntekij ja
tydnantaja solmivat keskendédn tydosopimuksen. Tyosuhde syntyy, kun tydntekiji aloittaa tyésopimuk-
sen mukaisen tyon tekemisen. Vasta tdlloin oikeussuhteeseen sovelletaan kaikkia ty6lainsaadant6on
kuuluvia lakeja. Tyosopimussuhde alkaa siis usein ennen varsinaisen tyosuhteen alkua.

Tyo6sopimus syntyy silloin, kun tydntekija tai tyontekijat yhdessa sitoutuvat henkil6kohtaisesti
tekemddn tyo6td tydnantajan lukuun tdmén johdon ja valvonnan alaisena palkkaa tai muuta vastiketta
vastaan. Kysymyksessa on tydsopimus, vaikka vastikkeesta ei olisi sovittu, jos tosiseikoista kay ilmi,
ettei tyota ole tarkoitettu tehtévéksi vastikkeetta. Tietyissd rajatapauksissa on episelvdi, onko
tydsopimusta olemassa. Tallaisia tilanteita ovat esimerkiksi niin sanotut toimeksianto- ja freelancer-
sopimukset, joissa usein on kysymyksessa yrittajyys. Toisen ongelmaryhman muodostavat stipendilla

tehtévét tyot. Epaselvissa tapauksissa tyosuhteen olemassaolo on aina tutkittava tapauskohtaisesti.

21.1. Tyoésopimuksen tunnusmerkit

Jotta kysymyksessa olisi tydsopimus, tulee seuraavien tunnusmerkkien téyttyé:

* Sopimus koskee tyontekijani olevan henkilon velvollisuutta tehdé tyotéd henkilokohtaisesti.
° Tyotéd tehdddn tyonantajana olevalle sopimuspuolelle.

* Tyontekija tyoskentelee tyonantajan johdon ja valvonnan alaisena (direktio-oikeus).

° Tyotéd tehdddn palkkaa tai muuta vastiketta vastaan.
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Ongelmallisin néistad tunnusmerkeistd on tydnantajan direktio- eli tyonjohto-oikeus. Tyonantajan ei
nimittéin tarvitse tosiasiallisesti johtaa ja valvoa tyo6ta, vaan riittdd, ettd hanelld on mahdollisuus tarvit-
taessa kdyttda tatd tydnjohto-oikeuttaan. Tama tunnusmerkki tayttyy yleensd myds niissé tilanteissa,
joissa tyontekija tekee tyotd kotonaan tai muussa valitsemassaan tyopaikassa. Taltd osin oikeussuhteen
luonne joudutaan rajatapauksissa ratkaisemaan tyontekijan asemaa, sen epaitsendisyytta tai itsendi-
syytta koskevalla kokonaisarvioinnilla. Tydn vastikkeellisuusvaatimuksen osalta todettakoon, etta
vastikkeella tiytyy olla taloudellista arvoa. Toisaalta my0s pelkkd mahdollisuus ansaita vastiketta
tayttdd yleensa tdmén tunnusmerkin.

Oikeuskaytannon mukaan osakeyhtioén toimitusjohtaja ei ole tyésopimuslain mukaisessa tydsuh-
teessa, vaan hin on osakeyhtidlain mukainen yhtioén toimielin. Vastaavasti osuuskunnan toimitus-
johtajan on todettu olevan osuuskunnan toimielin eiké tyosopimussuhteessa osuuskuntaan. Mikali
tyolainsdddiannon sddnnoksid halutaan noudattaa myods toimitusjohtajan osalta, on siitd sovittava
erikseen johtajasopimuksessa. TAimé opas ei kasittele toimitusjohtajan palvelussuhdetta. YTN:114 on
erillinen johtajasopimusopas. Erikseen on syyta todeta, ettd yhdistysten toiminnanjohtajiin sovel-
letaan tydsopimuslakia. Séétion johdossa oleva henkild voi olla toimitusjohtaja, johon ei sovelleta

tyosopimuslakia, tai tydsuhteinen tyontekiji, johon sovelletaan tydsopimuslakia.

2.2. Tyoehtosopimukset

Osa tyosuhteen ehdoista sovitaan kollektiivisesti eli tydehtosopimuksilla. Niilld tdydennetdin ja
tdsmennetddn monilta osin tydlainsdddédnnén méarayksia. Laissa on erikseen kerrottu, misté asioista
on mahdollista sopia toisin tydehtosopimuksissa. Tyoehtosopimuslaissa tyéehtosopimus maaritelld4n
sopimukseksi, "jonka yksi tai useampi tydnantaja taikka rekisteroity tyonantajain yhdistys tekee yhden
tai useamman rekisterdidyn tyontekijain yhdistyksen kanssa ehdoista, joita tydsopimuksessa tai
tyosuhteissa muuten on noudatettava”. Suurin periaatteellinen ero tydehtosopimuksen ja tyésopimuk-
sen valilld on siind, ettd tyoehtosopimusta solmittaessa jarjestot sopivat tyontekijoiden tydsuhteen
ehdoista, kun taas tydsopimusta tehtdessa tydnantaja ja tyontekija sopivat itse tydosuhteen ehdoista.
Kaikkien tyonantajien on tietenkin noudatettava itse tekemidan tyéehtosopimuksia. TAmén liséksi jar-
jestaytyneiden tyonantajien on noudatettava niita tydehtosopimuksia, jotka sen oma tydnantajaliitto
on tehnyt. Jarjestdytymattomien tyonantajien osalta tilanne on toinen. Heidén on vain noudatettava
asianomaisen alan yleissitovia tydehtosopimuksia.

Tyoéehtosopimusta pidetddn yleissitovana, jos sitd voidaan pitdd valtakunnallisena, asianomaisella
alalla edustavana tydehtosopimuksena. Téllaisena tydehtosopimusta voidaan pitad, kun sen sovelta-
mispiirissd on vdhintddn noin puolet asianomaisen alan tyontekijoisté ja sopimus koskee alueellisesti
koko maata. Lain tarkoittama "asianomainen ala” maaraytyy tydehtosopimuksen soveltamisalamaa-
rayksen mukaan. Tyontekijan jarjestdytymiselld tiettyyn liittoon ei siis ole ratkaisevaa merkitysta.
Kiytdnndssd ndma sddnnot johtavat siihen, ettd usein samassa yrityksessé eri henkilostoryhmiin
joudutaan noudattamaan eri tyoehtosopimuksia. Tyoésopimusten yleissitovuuden vahvistaa tyo-
ehtosopimusten vahvistamislautakunta. PAatokset sopimusten yleissitovuudesta 10ytyvat internetista
osoitteesta www.finlex.fi/normit. Neuvoja tydehtosopimusten soveltuvuudesta saa YTN-liitoista tai
tydsuojelupiirista.

Tydehtosopimuksen oikeusvaikutuksiin liittyy myds niin sanottu tydrauhavelvoite tyéehtosopi-
muksen voimassaoloaikana. Tama tarkoittaa sitd, ettd tydehtosopimuksen osapuolten on puolin ja
toisin valtettava tyotaistelutoimenpiteitd, jotka kohdistuvat tydehtosopimukseen tai sen yksittdiseen
madraykseen. Sopimusosapuolet ovat myos velvollisia huolehtimaan siitd, ettd niiden alaiset yhdis-
tykset, tydnantajat ja tyontekijit valttavat laittomia tyotaistelutoimenpiteité.


http://www.finlex.fi/normit

2.3. Tyosuhteen ehtojen madrdaytyminen

Tydsuhteen ehtoja sddntelevét lait, tydehtosopimukset, tydsopimus, vakiintunut kiytinto, tydnantajan
madraykset jne. Lakeihin sisdltyy sekd pakottavia ettd tahdonvaltaisia sddnnoksid. Pakottavasta
lainsdddadnnosta ei voida sopia toisin. Tahdonvaltaisista sddnnoksista taas voidaan poiketa sopimalla.
Kun joudutaan ratkaisemaan yksittiistapauksessa, mitd normia on noudatettava, kiytetdadn ohjeena
seuraavaa etusijajarjestysta:

pakottavat lainsdédnnokset (joista ei voida poiketa)

tyoehtosopimusten maaraykset

tyosopimuksen ehdot

tahdonvaltaiset lainsddnnokset (joista voidaan sopia toisin)

hyvaksytty tapa tai alan yleinen kdytanto

SONCUI R

tydnantajan tyonjohto- eli direktiovaltansa nojalla antamat maaraykset.

Usein yrityksissd on erilaisia ohjesaantdja, joissa madratiin esimerkiksi tyoajoista, luontoiseduista,
matkakorvauksista, pdiviarahoista ja sosiaalisista eduista. Téllaisesta ohjesddnnosté tulee tydsopi-
muksen osa, mikéli sen noudattamisesta on sovittu tydsopimuksessa tai se on pitkdaikaisen sovelta-
misen kautta niin vakiintunut, ettd sen on katsottava muodostuneen tydsopimuksen ehdoksi. Talloin
tyonantaja ei voi muuttaa ohjesdintda yksipuolisesti. Muussa tapauksessa ohjesdéntda voidaan pitda
tydnantajan direktio-oikeutensa perusteella antamana méérayksend, jonka sisdlt6d tydonantaja voi
yksipuolisesti muuttaa. Myos yksittdisestd tydsuhde-edusta saattaa tulla tydésuhteen ehto, vaikkei
siitd nimenomaan olisi tyosopimuksessa sovittu, jos se on ollut pitkdan kiytdssa ja se on tyontekijille
vaikutukseltaan oleellinen.

Tyosuhteen ehtojen maardytymiseen vaikuttaa vield niin sanottu edullisemmuusperiaate, jonka
mukaan sddnnoksista ja normien vélisesta etusijajarjestyksestd voidaan poiketa tyontekijan eduksi.
Tédman vuoksi tydehtosopimuksessa voidaan sopia tyontekijille paremmat edut kuin mitd pakotta-
vassa lainsddnnoksessa edellytetddn. Myds tydehtosopimusten mairaykset ovat minimisaannoksii,
joten tydnantajan on noudatettava vahintddn niissd olevia palkka- ja muita ehtoja. Ei-pakottavan
lainsddnnoksen ja ei-pakottavan tydehtosopimusmadrdyksen tunnistaa yleensa siitd, etta se paattyy
sanoihin "ellei toisin ole sovittu”.

Ylempien toimihenkiléiden tydsuhteen ehtojen médraytymisessd on oma erityispiirteensi, joka
johtuu siitd, ettei ylemmilld toimihenkil6illa ole kaikilla aloilla tydehtosopimusta. Niilld aloilla, joilla
ylemmilld toimihenkil6illa on voimassa oleva ty6ehtosopimus, heidén tyésuhteensa ehdot maaraytyvit
ylld kerrotulla tavalla. Mikéli jollakin alalla ei ole yleissitovaa tydehtosopimusta tydnantaja ei ole
velvollinen soveltamaan mitddn tydehtosopimusta ylempaan toimihenkil66n. Ylemmat Toimihenkil6t
YTN ry:n tekemét tyoehtosopimukset 16ytyvét osoitteesta www.ytn.fi.
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3. Tyosopimus

Ty6sopimus on tydeldmdn perussopimus. Tydsopimus on vapaa-
muotoinen, ja se syntyy, kun tyontekijd ja tydnantaja sopivat
tyon tekemisestd ja siitd maksettavasta palkasta sekd muista
eduista ja ehdoista. Tydsopimus kannattaa aina tehdd huolella
ja tarvittaessa tarkistuttaa sen sisalto liiton asiantuntijalla.

Ty6sopimuslaki 26.1.2001/55

3.1. Tyosopimuksen muoto ja sisalto

Tyoésopimuksen tekeminen ei edellytd madratyn muodon noudattamista. Tdman vuoksi se voidaan
tehdé joko suullisesti, kirjallisesti tai sdhkoisesti. My0s hiljaisesti syntyvit tyosopimukset ovat pate-
vid. Tallaisia tydsopimuksia syntyy ldhinna tilanteissa, joissa maardaikainen tyosopimus paattyy,
mutta tyontekija jatkaa téstd huolimatta tyontekoa. Vaikka suullinen sopimus on yhtd pateva kuin
kirjallinenkin, on tyésopimus aina syyta tehda kirjallisesti. Kirjallinen muoto on parempi selkeytensa
ja ennen kaikkea todistettavuutensa vuoksi. Tyosuhteen aikana saattaa syntya kiista jonkin ehdon
sisdllostd, jolloin suullisesti sovitun asian todistaminen on erittdin vaikeaa, ellei jopa mahdotonta.
Mikéli tydsopimus on tehty kirjallisesti, on siitd pyydettiessd annettava jaljennds toiselle sopimus-
osapuolelle. Tydsopimuslomakkeita saa tarvittaessa YTN:n liittojen verkkosivuilta. YTN suosittelee,
ettd tydsopimus ja sen ehtojen muutokset tehddén aina kirjallisesti.

Tyoénantajan on annettava tyontekijille kirjallinen selvitys tyonteon keskeisistd ehdoista, elleivat
keskeiset ehdot kay ilmi kirjallisesta tyosopimuksesta. Selvitysta ei tarvitse antaa, jos tyontekijin
tydaika on keskiméérin enintadn kolme tuntia viikossa neljan perdkkaisen viikon pituisen ajanjakson
aikana.

Kéytdnndssa tydnantajat tekeviat mieluummin kirjallisen ty6sopimuksen kuin antavat kirjallisen
selvityksen. Tdiméan vuoksi kirjallisia selvityksia tydonteon keskeisistd ehdoista ndkee varsin harvoin.

Seuraavien asioiden on kiytava ilmi kirjallisesta selvityksestd tyonteon keskeisistd ehdoista.
Vastaavasti tyosopimuksen pitda sisdltaa vahintddn samat asiat:

° tydsopimuksen osapuolet

° tyOnantajan ja tyontekijan koti- tai liikepaikka

° tyonteon alkamisajankohta

° madariaikaisen tyésopimuksen kesto ja maarédaikaisuuden peruste

* koeaika, jos siitd on sovittu

* tyontekopaikka, tai jos tyontekijélla ei ole pidasiallista kiintedd tyontekopaikkaa, selvitys niisté
periaatteista, joiden mukaan tydntekija tyoskentelee eri tyokohteissa

° tyontekijan péadasialliset tydtehtavat

° tydhon sovellettava tydehtosopimus

* palkan ja muun vastikkeen maaraytymisen perusteet sekd palkanmaksukausi

* noudatettava tyoaika; tydnantajan aloitteesta sovitun vaihtelevan tydajan osalta on annettava
liséksi selvitys siitd, missa tilanteissa ja missd maérin tyonantajalle syntyy tyévoimatarvetta

° vuosiloman médrdytyminen
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° irtisanomisaika tai sen miardytymisen peruste
* vihintdin kuukauden kestévassa ulkomaantydssa tyon kesto, valuutta, jossa rahapalkka
maksetaan, ulkomailla suoritettavat rahalliset korvaukset ja luontoisedut seké tydntekijan

kotiuttamisen ehdot.

Lisdksi tydsopimuksessa olisi hyva olla maininta seuraavista asioista:
* lomaraha/lomaltapaluuraha

° sairausajan palkka

e yrityksen jarjestdma koulutus

» palkkakehitys

* matka- ym. kustannusten korvaukset.

Erityisesti on syyté todeta, ettei tydsopimusta tehdessé ole pakko sopia koeajasta, kilpailukieltoeh-
dosta tai salassapitoehdosta.

3.2. Tyosopimuksen sitovuus ennen tyésopimuksen
alkamista

Usein tydsopimus kirjoitetaan hyvissé ajoin ennen tyon aloittamista. Jos tyontekija haluaa syysta tai
toisesta vetdytya tydosopimuksesta ennen tyonteon aloittamista, on se mahdollista vain noudattamalla
sitd irtisanomisaikaa, mita tydsuhteessa muutoinkin on noudatettava. Jos irtisanomisaikaa ei nouda-
teta eikd tyontekija aloita tydntekoa sovitun mukaisesti, tydnantaja voi vaatia haneltd korvauksena
irtisanomisajan palkkaa vastaavan mééran.

Irtisanoutumisesta ennen tyonteon aloittamista on lisdtietoa luvussa 23.3.3.

Tydsopimus sitoo tietenkin myods tyonantajaa jo ennen tyonteon aloittamista. TAman vuoksi
tyonantaja ei tassad vaiheessa voi irtisanoa tydsopimusta muuten kuin lain mukaisilla irtisanomis-
perusteilla. Jos néitéd ei ole, on tyonantajan maksettava korvausta tydsuhteen perusteettomasta
paattdmisestd. Jos tydnantaja ei noudata irtisanomisaikaa, on tydnantajan maksettava tyontekijélle
korvauksena tdysi palkka irtisanomisaikaa vastaavalta ajalta.

Maaréaikaista tydsopimusta ei voi irtisanoa, ellei irtisanomismahdollisuudesta ole nimenomaisesti
sovittu. Tdmé patee myds aikaan ennen tyonteon aloittamista.

Mahdollisesti sovitun koeajan perusteella tydsopimusta ei voi purkaa ennen tyénteon alkamista.
Tamé on syytd muistaa tilanteissa, joissa uusi ja houkuttelevampi tydtarjous vastaanotetaan, kun
toinen tydsopimus on jo allekirjoitettu.

3.3. Tyosopimuksen kesto

Tyo6sopimus voidaan tehdé joko maaréaikaiseksi tai toistaiseksi voimassa olevaksi. Mikali tasté ei ole
selvésti sovittu, tydsopimusta pidetddn aina toistaiseksi voimassa olevana. Tyosopimus voidaan tehda
madriaikaiseksi vain, jos méaédraaikaisuudelle on olemassa perusteltu syy tai se perustuu tyontekijin
omaan aloitteeseen tai se koskee eroamisidn jalkeen tehtdvaa tyotd. Eroamisikéd on vuonna 1957 ja sitd
ennen syntyneilld 68 vuotta, vuosina 1958-1961 syntyneilld 69 vuotta ja vuonna 1962 ja sen jalkeen
syntyneilld 70 vuotta. Tydsopimuksen voi aina tehda toistaiseksi voimassa olevaksi.

11
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3.3.1. Maddrdaikaiselta tyosopimukselta edellytetty perusteltu syy

Tarkein sellainen perusteltu syy, joka oikeuttaa méiédraaikaisen ty6sopimuksen tekemiseen, on tydn
luonne. Tdma tarkoittaa esimerkiksi henkilén palkkaamista tekemdén vain tietty rajattu tyosuoritus.
Myos tyon kausiluonteisuus saattaa oikeuttaa méidrdaikaisen tydsopimuksen tekemiseen. Méara-
aikainen tydsopimus voidaan tehdd myds silloin, kun kysymyksessd on sijaisuus tai harjoittelu tai
tyonantajalla on muu yrityksen toimintaan tai suoritettavaan tyohon liittyvé perusteltu syy.

Lisaksi midradaikaisen tydsopimuksen saa tehdi, jos tyonantajalla on palvelujen kysynnin
vakiintumattomuuteen liittyvd perusteltu syy. Jos mitdan téllaista perusteltua syytd mééraaikai-
sen tydsopimuksen tekemiselle ei ole, pidetddn sopimusta toistaiseksi voimassa olevana. Laissa
ei ole asetettu madraaikaisille tydosopimuksille yksildityd enimmaéislukumaarda tai -kestoa, mutta
useampi perakkdinen méaériaikainen tyosopimus tai niiden yhteenlaskettu kesto voi viitata siihen,
ettd tyovoiman tarve on pysyva. Jokaisella maaréaikaisella tydsopimuksella on myos oltava erikseen
lainmukainen peruste. Toistuvien maaraaikaisten tydsopimusten kaytto ei ole sallittua silloin, kun
madraaikaisten tydsopimusten lukumaaré tai niiden yhteenlaskettu kesto taikka niistd muodostuva
kokonaisuus osoittaa tydnantajan tyévoimatarpeen pysyvéaksi.

Maédraaikaisen sopimuksen kdyttd on siis sallittua, kun on kysymys jonkin méératyn tyon tai
tyokokonaisuuden tekemisesté tai sellaisesta lyhytaikaisesta maaratysta tyosta, jota tyOnantaja ei
teetd jatkuvasti. Maadrdaikaisen sopimuksen kéyton hyvéksyttivyyden ratkaisee kaksi asiaa. Kéytdn
tulee olla perusteltua tyénantajan toiminnan ja teetettévien téiden kannalta, eika tarkoituksena saa
olla tyontekijan irtisanomissuojasdanndsten kiertaminen.

Maéédraaikainen tyosopimus voidaan kestoltaan sitoa joko kalenteriaikaan tai méaaréttyyn tyo-
suoritukseen. Mddrdaikaisena tyosopimuksena pidetddn myos sopimusta, jossa tydsuhteen kestoaika
muulla tavalla kéy ilmi, kuten palkattaessa henkilda jonkun toisen tyontekijan sijaiseksi. Mikali maa-
riaikainen tydsopimus tehddin viittd vuotta pidemméiksi méériajaksi, molemmilla osapuolilla on
oikeus tdmén ajan kuluttua irtisanoa se niin kuin se olisi tehty toistaiseksi. Muutoin méérdaikaista
tydsopimusta ei voida padsaantoisesti lainkaan irtisanoa, ellei tallaisesta mahdollisuudesta ole erik-
seen sovittu. TAméan vuoksi onkin aina syyté tarkkaan harkita, tulisiko irtisanomismahdollisuudesta
sopia, kun tehdadn méiraaikaista tydsopimusta.

Jos tyonantaja sallii tydntekijén jatkaa tyontekoa madriaikaisessa tyosuhteessa tydsopimuksessa
sovitun méiiréajan jalkeen, on tydsopimus muuttunut toistaiseksi voimassa olevaksi. Talldin on
kysymyksessé niin sanottu tydsuhteen hiljainen pidennys.

Maaraaikaisen tydsopimuksen tekeminen ei edellytéd perusteltua syyta, kun palkattava tydntekija
on pitkéaikaistyoton eli kun tyontekija on ollut yhtéjaksoisesti tyottdmana tyonhakijana edellisen
12 kuukauden ajan. Kahden viikon pituinen tyosuhde ei katkaise tyo6ttdmyyden yhdenjaksoisuutta.
Maaréaikainen tyosopimus voidaan tehda siindkin tapauksessa, ettd tydnantajan tydvoimatarve on
pysyvad. Madriaikainen tydsopimus voi olla enintddn vuoden pituinen, ja sopimus voidaan uusia

kahdesti siten, ettei sopimusten yhteen laskettu kesto ylita yhta vuotta.

3.4. Koeaika

Osa tydsopimuksen voimassaoloajasta voi olla koeaikaa, jonka kuluessa tydsopimus voidaan molemmin
puolin purkaa ilman irtisanomisaikaa. Koeaika voidaan sopia seki toistaiseksi voimassa olevaan
ettd madrdaikaiseen tydsopimukseen. Koeaikaa ei tydsuhteessa ole, ellei siitd ole erikseen sovittu
tyosopimuksessa. Tyonantaja ei siis voi yksipuolisesti méaédrata koeajasta. Koeajan voimaantulosta ei
padsdintdisesti voida sopia enda tydnteon alettua. Koeajasta voidaan kuitenkin sopia tyésuhteen kes-
téessd, jos tydtehtavit ja tyontekijan asema yrityksen organisaatiossa muuttuvat olennaisesti. TAméa
on kuitenkin poikkeuksellista, ja talléin koeaika koskee vain uusia tehtdvid. Koeaikapurkutilanteessa
tyontekijalla on talloin oikeus palata entisiin tehtdviinsa.

Koeajan tarkoituksena on varata tyosuhteen osapuolille harkinta-aika tyosuhteen jatkamiselle.
Taman vuoksi koeaikana tyosuhde voidaan purkaa ilman irtisanomisaikaa ja irtisanomisperustetta.
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Tamé oikeus purkaa tyosopimus on molemmilla sopimusosapuolilla. Tydsopimusta ei kuitenkaan
saa purkaa koeaikana niin sanotun epiasiallisen syyn perusteella. Tallaisia syitd ovat tyontekijan
sukupuoli, ikd, terveydentila, kansallinen tai etninen alkuperi, seksuaalinen suuntautuneisuus, kieli,
uskonto, mielipiteet, perhesuhteet, ammattiyhdistystoiminta, poliittinen toiminta ja muut ndihin
verrattavat seikat. Myds tyontekijdn raskaus on epaasiallinen peruste. Luottamushenkilén erityinen
suoja ei ole voimassa koeaikana, joten hdnen tydsopimuksensa voidaan purkaa kuten muidenkin
tyontekijoiden tydsopimukset. Tydsuhdetta ei voida purkaa koeajan perusteella ennen tyonteon
aloittamista. Myoskaan tydntekijan purkaessa tydsuhteen koeajalla ei peruste saa olla epéasiallinen.
Peruste on epéasiallinen esimerkiksi silloin, kun tyontekiji viittaa saaneensa paremman tyotarjouksen
muualta.

Koeajan pituus on sopimusasia. Koeaika saa kuitenkin olla enintdén kuuden kuukauden mittainen.
Jos tyontekiji on koeaikana ollut tyokyvyttomyyden tai perhevapaan vuoksi poissa ty0std, tydonantaja
voi pidentéé koeaikaa kuukaudella jokaista 30 pdivan tyokyvyttomyys- tai perhevapaajaksoa kohden.
Tyonantajan on ilmoitettava tyontekijélle koeajan pidentdmisestd ennen koeajan paattymistd. Maara-
aikaisessa tydsuhteessa koeaika saa olla pidennyksineen korkeintaan puolet tyésopimuksen kestosta,
ei kuitenkaan enempéi kuin kuusi kuukautta.

Oikeuskdytdnnossé on katsottu, ettei koeaikaehto ole sallittu silloin, kun tyéntekija palaa lyhyen
ajan kuluessa entisen kaltaiseen tydhon saman tydnantajan palvelukseen, jossa hdn on aikaisemmin
ollut, eikd koeajan kéytolle ole osoitettavissa erityistd syytd. Téllaisessa tilanteessa koeaikaehto
voidaan katsoa irtisanomissuojan kiertamiseksi.

3.5. Liikkeen luovutuksen vaikutus tyosuhteeseen

Tyonantajan liikkeen luovutuksella tarkoitetaan yrityksen, liikkeen, yhteison tai sdatién tai ndiden

toiminnallisen osan luovuttamista toiselle tyénantajalle, jos luovutettava, paa- tai sivutoimisena

harjoitettu liike tai sen osa, pysyy luovutuksen jilkeen samana tai samankaltaisena.
Oikeuskédytannossa liikkeen luovutuksena on pidetty tilannetta, jossa seuraavat edellytykset

tayttyvat:

* Luovuttajan ja luovutuksen saajan valilla on sopimussuhde.

* Luovutuksen kohteena on liike tai liikkeen osa, joka muodostaa toiminnallisen kokonaisuuden.

* Toiminta jatkuu suurin piirtein samanlaisena.

* Toiminta jatkuu viivytyksetta (siis ilman pidemp&a katkosta).

Osakeyhtion koko osakekannan ostaminen ei ole liikkeen luovutus, silld téllo6in tydnantaja ei muutu
lainkaan, vaan ainoastaan yrityksen omistaja vaihtuu. Liikkeen luovutuksena ei myodskadn pideta
yritysmuodon muutosta tai sulautumista.

Liikkeen luovutuksen yhteydessd tyonantajan oikeudet ja velvollisuudet siirtyvat vélittomasti
uudelle omistajalle tai haltijalle. Uusi omistaja vastaa siis omistajanvaihdoksen jalkeen palkoista,
vuosilomista, lomarahoista yms. Ennen liikkeen luovutusta erddntyneistd palkkasaatavista luovuttaja
ja luovutuksensaaja vastaavat yhteisvastuullisesti. Talldin kuitenkin luovuttaja on vastuussa niistd
luovutuksensaajalle, jollei muusta ole sovittu. Konkurssipesidn luovuttaessa liikkeen luovutuksen-
saaja ei vastaa ennen luovutusta erdintyneisté tyontekijin palkka- ja muista tyosuhteesta johtuvista
saatavista, paitsi jos konkurssiin asetetussa liikkeessé ja luovutuksen vastaanottavassa liikkeessa
madrdysvaltaa kayttavét tai ovat kiyttdneet samat henkilét omistuksen, sopimuksen tai muun jar-
jestelyn perusteella.

Liikkeen luovutuksen yhteydessa tyontekijét siirtyvat uuden tydnantajan palvelukseen "vanhoina
tyontekijoind”. Tyosuhde jatkuu yhtdjaksoisena, ja tdmin vuoksi tyésuhteen pituutta laskettaessa
otetaan huomioon myos ennen liikkeen luovutusta kertynyt palvelusaika. Tdma tarkoittaa myos
sitd, ettd tyosuhteen ehtoihin ja tydntekijan etuihin ei tule minkaanlaisia muutoksia. Sovellettava
tyoehtosopimus voi kuitenkin muuttua, mikéli uusi tyénantaja on jarjestaytynyt toisin kuin luovut-
taja-ty0nantaja. Muutos voi tulla voimaan vasta tyéehtosopimuskauden paatyttya.
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Tyoénantaja (luovutuksensaaja) voi muuttaa tydsuhteen ehtoja yksipuolisesti vain, jos hénella on
tyosopimuksen irtisanomiseen vaadittava asiallinen ja painava syy. Tassa tapauksessa muutos voidaan
toteuttaa vain irtisanomisaikaa noudattaen. Jos tyosopimus péétetdan siksi, ettd tyontekijan tydeh-
dot heikkenevit olennaisesti liikkeen luovutuksen vuoksi, tydnantajan katsotaan olevan vastuussa
tyosuhteen paédttymisesta.

Tyonantajan yhteistoimintavelvoitteesta liikkeen luovutuksen yhteydessa on tietoa luvuissa 21.2.
ja21.9.

3.6. Tyontekijén yleiset velvollisuudet

Tyontekijan on suoritettava hanelle annettu ty6 huolellisesti ja noudatettava madrayksii, joita tyénan-
taja toimivaltansa mukaisesti antaa tyon suoritustavasta, laadusta ja laajuudesta seké tydntekoajasta
ja -paikasta. Tyontekijan on myds valtettdva kaikkea, mik4 on ristiriidassa hédnen asemassaan olevalta
tyontekijéalta kohtuudella vaadittavan menettelyn kanssa. Tdmén uskollisuusvelvollisuuden vaatimuk-
set voivat ulottua myos tyontekijan vapaa-aikaan. Tydntekijd ei saa esimerkiksi julkisesti arvostella
tydnantajaa vapaa-aikanakaan. Ndma lain asettamat vaatimukset ovat suhteessa tyontekijan asemaan
yrityksessa siten, ettd johtavassa asemassa olevien velvollisuudet ovat laajemmat kuin muiden.
Tyontekijan tyéturvallisuusvelvollisuuksista on tietoa luvussa 12.3.

3.7. Liike- ja ammattisalaisuudet

Tyontekija ei tydsopimuslain mukaan saa tydsopimussuhteen aikana kiyttad hyddykseen tai ilmaista
muille tydnantajan liike- ja ammattisalaisuuksia. Tdma kielto koskee kaikkia tyonantajan liike- ja
ammattisalaisuuksia, jotka on tyontekijille uskottu tai jotka hdn muuten on saanut tietoonsa. Jos
tyontekija on saanut tiedot oikeudettomasti, kielto jatkuu myds tydsuhteen paattymisen jalkeen.

Rikoslain mukaan liike- ja ammattisalaisuuden rikkominen on kiellettya tyosuhteen aikana ja
kahden vuoden ajan sen pdittymisen jalkeen. Rikoslain kielto koskee kuitenkin vain tilanteita, joissa
henkil6 luovuttaa tiedot hankkiakseen itselleen tai toiselle taloudellista hyotyé tai toista vahingoit-
taakseen.

Tyontekijd, joka on rikkonut liike- ja ammattisalaisuuden, voi joutua korvaamaan aiheuttamansa
vahingon. Liike- ja ammattisalaisuudella tarkoitetaan seka taloudellisia salaisuuksia, kuten yrityksen
organisaatiota, sopimuksia, markkinointia ja hintapolitiikkaa koskevaa tietoa, etta teknisia salaisuuk-
sia, kuten rakennetta ja materiaaliyhdisteita koskevaa tietoa.

Tunnusomaista liikesalaisuudelle on, ettd sen salassa pitdmiselld on merkitystd sen yrityksen

elinkeinotoiminnalle, jonka hallussa liikesalaisuus on.

3.8. Salassapitosopimus

Liike- ja ammattisalaisuuksia koskevat tyosopimuslain rajoitukset ovat voimassa vain tydsuhteen
aikana. Tyontekijan salassapitovelvollisuus voidaan ulottaa tyosuhteen padttymisen jalkeiseen aikaan
vain erilliselld salassapitosopimuksella. Toisinaan tiettyjen tydnantajan etujen turvaaminen jopa
edellyttdd téllaisen sopimuksen tekemistd. Tyontekijalle salassapitosopimuksesta saattaa kuitenkin
olla haittaa. Tdmén vuoksi salassapitosopimuksesta ei kannata tehda rajoitusten ja keston osalta liian
laajaa. Téllaisessa sopimuksessa tulee aina yksityiskohtaisesti madritelld, mitkd asiat ovat salassa
pidettavid ja miten pitka on salassapitoaika.
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3.9. Kilpailevan toiminnan kielto

Tyontekiji ei saa tehd4 toiselle sellaista tyoté tai harjoittaa sellaista toimintaa, joka huomioon ottaen
tyon luonne ja tyontekijan asema ilmeisesti vahingoittaa hdnen tyonantajaansa tyosuhteissa noudatet-
tavan hyvén tavan vastaisena kilpailutekona. Tyontekija ei my0dskdan saa tyosuhteen kestidessa ryhtya
kilpailevan toiminnan valmistelemiseksi sellaisiin toimenpiteisiin, joita edelld sanottu huomioon
ottaen ei voida pitdd hyvéksyttavind. Téllaista tydnantajan toiminnan kanssa kilpailevaa tyota saa
kuitenkin tehdé tyonantajan luvalla.

Samoin on, jos tyonantaja tydsopimusta tehtéessé tietdd kilpailevasta toiminnasta eika talléin
nimenomaan sovita, ettd tdma kilpaileva toiminta on lopetettava.

Mikali sivutoimi on eri alalta eikd kilpailutilannetta synny, saa tdllaista tyotd luonnollisesti
suorittaa. Téllainen sallittu sivutoimi ei kuitenkaan saa vieda niin paljon aikaa, ettd siitd aiheutuu
haittaa paityon suorittamiselle.

Kilpailevan toiminnan kielto on voimassa tydsopimuksen solmimishetkesta, vaikkei tyontekoa
vield olisi aloitettu. Kilpaileva toiminta on kielletty myds irtisanomisajalla tyontekovelvoitteesta
riippumatta seké vuosiloman aikana. Uuden tydsopimuksen voi kuitenkin allekirjoittaa, vaikka viela
on vanhassa tyopaikassa toissd. Talloin tyontekoa ei kilpailijan palveluksessa kuitenkaan saa aloittaa
ennen tydsuhteen paittymistd. Myds oman yrityksen nimiin tehtévaa, tydnantajan kanssa kilpailevaa
lilketoimintaa tyosuhteen vield kestéessd voidaan pitaé kiellettyné kilpailutekona.

Seuraamukset tdman sddnnoksen rikkomisesta voivat olla varsin kovat. Oleelliset rikkomukset
johtavat yleensd tyosuhteen purkamiseen. Tyontekijaltd voidaan myds vaatia vahingonkorvausta.

3.10. Kilpailukieltosopimus

Kilpailukieltosopimuksella tarkoitetaan tyonantajan ja tyontekijan valistd sopimusta, jolla rajoitetaan
tyontekijan oikeutta tehdé uusi tyésopimus tydsuhteen padttymisen jalkeen alkavasta tydsta sellai-
sen tydnantajan kanssa, joka harjoittaa ensiksi mainitun tydnantajan kanssa kilpailevaa toimintaa.
Kilpailukieltosopimuksella voidaan rajoittaa myos tyontekijin oikeutta harjoittaa omaan lukuunsa
tydnantajansa kanssa kilpailevaa toimintaa.

Kilpailukieltosopimus voidaan tehd4 vain tyonantajan toimintaan tai tyosuhteeseen liittyvasta
erityisen painavasta syysta. Tallaisen syyn olemassaoloa arvioitaessa otetaan muun ohella huomioon
ty0nantajan toiminnan laatu ja sellainen suojelun tarve, joka johtuu liikesalaisuuden sdilyttdmisestd
tai tydnantajan tyontekijille jarjestdmasta erityiskoulutuksesta. Myos tyontekijin asema ja tehtévat
on otettava arvioinnissa huomioon. Arvio on tehtdvé tapauskohtaisesti. Kilpailukieltosopimus on
yleensi sallittu, jos tydntekijan tyotehtévat liittyvat tuotekehitys-, tutkimus- tai muuhun vastaavaan
toimintaan. Kilpailukieltorajoitus voi olla sallittu myos silloin, kun tyonantajalla on sellaista tietoa
ja osaamista, jota kilpailijoilla ei ole yleisesti kdytossd. Myos asiakaskunnan siilyttamisintressi voi
muodostaa perusteen kilpailukieltosopimukselle yrityksissd, joissa asiakaskunta sitoutuu yritykseen
vahvasti esimerkiksi myyntityota tekevan tyontekijan kautta. On kuitenkin hyvd huomioida, ettd
pelkastddn pyrkimys rajoittaa kilpailua ei ole hyvéaksyttéavé syy kilpailukieltosopimuksen tekemiselle.
Kilpailukieltosopimusta ei myoskaan pitdisi tehda sellaisten tydntekijoiden kanssa, joilla ei tosiasiassa
ole hallussaan yrityksen toiminnan kannalta oleellisen tarkeéé tietotaitoa.

Koska kilpailukieltosopimus on aina jossain méirin haitallinen tyontekijélle, sitd ei tulisi tehda
kovin kevyin perustein. Jos kilpailukieltosopimuksen tekeminen kuitenkin on valttdmatontd, olisi
tyontekijdn kannalta hyvé, ettd rajoitukset olisi madritelty mahdollisimman yksityiskohtaisesti.
Sopimuksessa voidaan esimerkiksi hyvd mainita yritykset tai tuotteet, joiden parissa tyoskentelya
on rajoitettu tai maantieteellinen alue, jolla tyontekija ei saa kilpailukiellon voimassa ollessa toimia.

Jos rajoitusajaksi on sovittu enintddn kuusi kuukautta, tyénantajan on maksettava tyontekijille
rajoitusajalta korvaus, joka vastaa 40 prosenttia tyontekijan palkasta. Jos rajoitusajaksi on sovittu
yli kuusi kuukautta, on tyontekijille maksettava rajoitusajalta korvaus, joka vastaa 60 prosenttia
tyontekijin palkasta. Rajoitusajaksi voidaan sopia enintddn yksi vuosi tydsuhteen paittymisesté.
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Korvaus on maksettava rajoitusajan kuluessa tyosuhteen aikana noudatetuin palkanmaksukausin,
ellei tydsopimuksen paittdmisen jalkeen toisin sovita.

Kilpailukieltosopimukseen voidaan ottaa maardys vahingonkorvauksen sijasta tuomittavasta
sopimussakosta. Sopimussakko saa enimmaismaaréltadn vastata tyontekijan tydsuhteen padttymista
edeltdneen kuuden kuukauden palkkaa. Jos sopimussakosta ei ole sovittu, tyéntekija on velvollinen
korvaamaan tyonantajalle kilpailukieltosopimuksen rikkomisesta aiheutuvan vahingon.

Tyonantajalla on oikeus irtisanoa kilpailukieltosopimus noudattaen irtisanomisaikaa, jonka
pituuden on oltava vahintaan kolmasosa rajoitusajan pituudesta. Irtisanomisajan on kuitenkin oltava
vahintdin kaksi kuukautta. Irtisanomisoikeutta ei kuitenkaan ole endi sen jalkeen, kun tydntekija on
paattanyt tyosopimuksen.

Kilpailukieltosopimuksen kestoa ja mahdollista sopimussakkoa koskevat rajoitukset, eivit koske
tyontekijaa, jonka tehtdviensi ja asemansa perusteella katsotaan tekevin yrityksen, yhteison tai
sdation tai sen itsendisen osan johtamistydtd tai olevan téllaiseen johtamistehtivdin vélittoméasti
rinnastettavassa itsendisessd asemassa.

Kilpailukieltosopimus ei sido tyontekijad, jos tydsuhde on paattynyt tyonantajasta johtuvasta
syystd. Kilpailukieltosopimus on mitdton siltd osin kuin se on tehty vastoin tyésopimuslain sddnnoksia.
Muutoin tallaisen sopimuksen patevyydesté ja sovittelusta on voimassa, mitd varallisuusoikeudellisista
oikeustoimista annetussa laissa sdddetaan.

3.11. Tyonantajan yleiset velvollisuudet

Tyoénantajan on kaikin puolin edistettdva suhteitaan tyontekijoihin samoin kuin tydntekijoiden kes-
kindisid suhteita. Tydnantajan on huolehdittava siité, ettd tyontekija voi suoriutua tyostadn myos
yrityksen toimintaa, tehtavii tyota tai tydmenetelmid muutettaessa tai kehitettdessd. Tyonantajan
on pyrittavd edistdmadn tyontekijain mahdollisuuksia kehittya kykyjenséd mukaan tydurallaan.

Tyoénantajalla on velvollisuus kohdella tyontekijoitddn tasapuolisesti, niin ettei ketddn perusteet-
tomasti aseteta toisiin ndhden eri asemaan idn, terveydentilan, kansallisen tai etnisen alkuperén,
seksuaalisen suuntautuneisuuden, kielen, uskonnon, mielipiteen, perhesuhteiden, ammattiyhdis-
tystoiminnan, poliittisen toiminnan tai muun ndihin verrattavan seikan vuoksi. Tata tyontekijan
tasapuolisen kohtelun vaatimusta on noudatettava myos henkilda tyohon otettaessa. Tasa-arvolain
mukaan myo6s sukupuoleen perustuva syrjinta on kielletty. Ndista lisda luvuissa 13. ja 14.

Maééraaikaisiin ja osa-aikaisiin tydntekijoihin ei saa pelkdstdin sopimuksen kestoajan tai tydajan
pituuden vuoksi soveltaa epaedullisempia tyoehtoja kuin muissa tydsuhteissa, ellei tdhén ole asiallisia
ja hyvaksyttavid perusteita. Muutoinkin tyonantajan on kohdeltava tydntekijoitd tasapuolisesti, ellei
siitd poikkeamiseen ole hyvéaksyttavaa syyta.

Tyonantajan on tarjottava osa-aikatyontekijoille tyotd, jos hdn tarvitsee lisda tyontekijoita osa-
aikatyoté tekeville sopiviin tyotehtéviin. Taméan velvollisuuden tdyttdmiseksi tyonantaja on velvol-
linen antamaan osa-aikatyontekijoille sellaisen koulutuksen, joka voidaan tyontekijan soveltuvuus
huomioon ottaen kohtuudella jarjestdd. Varmistaakseen, ettd myds osa-aikaisilla ja méédraaikaisilla
tyontekijoilld on mahdollisuus hakea vapautuviin tyopaikkoihin, on tyénantajan tiedotettava vapau-
tuvista tyopaikoistaan yleisesti tyopaikalla omaksutun kdytdnnén mukaisesti.

Tyonantajan velvollisuuksiin kuuluu myds jarjestdd tyontekijille tarpeelliset lepoajat sekd tyo-
vélineet.

Ty6nantajan tyéturvallisuusvelvollisuuksista on tietoa luvussa 12.2.
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3.12. Palkkaus

Palkanmaksuvelvollisuus on tydnantajan tarkein velvollisuus. Palkka on paasdintoisesti maksettava
maan kdyvassd rahassa. Tyonantaja ja tyontekija voivat kuitenkin sopia, ettd palkka tai tietty osa
siitd maksetaan muuna rahanarvoisena vastikkeena, esimerkiksi luontoisetuna. Edellytyksend on
kuitenkin, ettd muulla sovitulla vastikkeella on taloudellista arvoa. Jos palkka muodostuu rahapalkasta
ja luontoiseduista, lasketaan esimerkiksi tunti- ja paivdpalkka kokonaispalkasta. My6s mahdolliset
yleiskorotukset tulee laskea kokonaispalkasta.

Tyonantaja ja tyontekija voivat vapaasti sopia palkkauksen perusteista. Tdiman vuoksi suori-
tuspalkkaa (esim. provisio, bonus, tantiemi) voidaan kiyttdd peruspalkan lisdksi tai sen sijasta.
Suorituspalkan tulee méédraytya vain sellaisten tulostekijéiden mukaan, joihin tyontekij itse voi vai-
kuttaa. Tulospalkan laskentaperusteet tulee aina sopia kirjallisesti yksityiskohtaisesti niin tulo- kuin
kulutekijoidenkin osalta. Tulospalkkauksen osalta on myds aina sovittava siitd, miten se maksetaan
tyosuhteen paattyessi. Myyntimiesten osalta on laissa kauppaedustajista ja myyntimiehista saadetty
oikeudesta jéalkiprovisioon. Taman vuoksi heilld on oikeus saada provisio tydsuhteen péddttymisen
jalkeen syntyneestd sopimuksesta, jos sopimuksen aikaansaannin voidaan katsoa pdaasiallisesti
johtuneen myyntimiehen tydsopimuksen voimassaoloaikana tapahtuneesta myoétévaikutuksesta ja
sopimus on syntynyt kohtuullisessa ajassa tydosopimuksen paattymisen jélkeen.

Palkanmaksukausi saa olla padtydn osalta enintddn yhden kuukauden pituinen. Palkka on
maksettava viimeistddn palkanmaksukauden viimeisend pédivdnd. Usein kuitenkin sovitaan palkan
maksamisesta aikaisemmin palkanmaksukauden kuluessa. Jos kysymyksessd on tuntipalkka tai
paivdpalkka, on se ylld mainitusta poiketen kuitenkin maksettava vahintéin kaksi kertaa kuukaudessa.
Jos osa palkasta madrdytyy voitto-osuutena, provisiona tai muulla vastaavalla perusteella, saa tdméan
osan maksukausi olla edelld sanottua pitempi, enintdin kuitenkin 12 kuukautta.

Palkka on maksettava tyontekijille kiteisena tai, jos niin on sovittu, hinen osoittamaansa raha-
laitokseen. Jos palkka maksetaan rahalaitokseen, tyonantaja vastaa tdstd aiheutuvista kuluista.
Palkka on maksettava tai sen on oltava nostettavissa palkan erddntymispdivdnd. Mikéli pankit ja
postitoimipaikat ovat kiinni erddntymispdivand, on palkan oltava tyontekijan kiytettavissa edellisend
arkipdivdnd. Maksaessaan palkan tydnantajan on annettava tyontekijdlle laskelma, josta kayvat ilmi
palkan suuruus ja sen madrdytymisen perusteet.

Oikeudesta odotusajan palkkaan on tietoa luvussa 23.18.

Jos tydsuhteessa ei tule noudatettavaksi mikdén tydehtosopimus, palkka maaraytyy tyonantajan
ja tyontekijdn valisen tyosopimuksen perusteella. Jos tyosuhteessa maksettavasta vastikkeesta ei
ole sovittu, on tyontekijalle maksettava tekeméstadn tyostd tavanomainen ja kohtuullinen palkka.

Tyoénantajalla on oikeus kuitata selvit ja riidattomat saatavansa tyontekijin palkasta. Palkasta
voidaan kuitenkin kuitata enintdian se maaré, joka olisi ulosmitattavissa eli kdytdnnossd kolmasosa
nettopalkasta. Riidanalaista saatavaa tydnantaja ei luonnollisestikaan saa kuitata tyontekijan palkasta.

3121. Palkanmaksu tyosuorituksen estyessd

Tyodnantaja on velvollinen maksamaan tyontekijalle tayden palkan, jos tydntekija on ollut tydsopimuk-
sen mukaisesti tydnantajan kdytettavissa voimatta kuitenkaan tehda tyotéd tyonantajasta johtuvasta
syystd, ellei toisin sovita.

Jos tyonteko kuitenkin estyy tyopaikkaa kohdanneen tulipalon tai poikkeuksellisen luonnon-
tapahtuman tai muun vastaavan tydnantajasta ja tyontekijdstd riippumattoman esteen takia, on
tilanne toinen. Talloin tyontekijilld on oikeus saada palkkansa esteen ajalta, enintddn kuitenkin
14 paivan ajalta. Tamén jalkeen tyonantaja voi keskeyttdd palkanmaksun. Jos tyonteon estymisen
tyosopimuksen osapuolista riippumattomana syyné on toisten tydntekijoiden tyotaistelutoimenpide,
jolla ei ole riippuvuussuhdetta tyontekijan tydehtoihin tai tyboloihin, tyontekijalld on oikeus saada
palkkansa vain enintdén seitsemén paivén ajalta. Tyonantaja saa vihentda tyontekijille maksamastaan
palkasta médrin, joka tyontekijilta on sdédstynyt tyosuorituksen estymisen vuoksi, sekd mééréan, jonka

tyontekija on ansainnut muulla ty6lla tai jattdnyt tahallaan ansaitsematta.
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312.2. Sairausajan palkka

Tyo6sopimuslain mukaan tydntekijilla, joka sairauden tai tapaturman vuoksi on estynyt tekemasté
tyotadn, on oikeus sairausajan palkkaan. Tyokyvyttomyys ei kuitenkaan saa olla tyontekijan tahalli-
sesti tai torkedlld huolimattomuudella aiheuttama. Jos tydsuhde on jatkunut vahintdan kuukauden,
tyontekijalld on oikeus saada esteen ajalta taysi palkkansa sairastumispéivaéd seuranneen yhdeksénnen
arkipdivin loppuun, enintddn kuitenkin siihen saakka, kun hinen oikeutensa sairausvakuutuslain
mukaiseen pdivdrahaan alkaa. Alle kuukauden jatkuneissa tyosuhteissa tyontekijilld on vastaavasti
oikeus saada 50 prosenttia palkastaan.

Useimmissa tyoehtosopimuksissa on kuitenkin tyontekijoille sovittu oikeus saada sairausajan

palkkaa huomattavasti pidemmaéltd ajalta. Usein sairausajan palkasta on sovittu seuraavalla tavalla:

Tyosuhde jatkunut yhtdjaksoisesti Sairausajan palkka
1 kuukausi - alle 1 vuosi 4 viikolta

1vuosi - alle 5 vuotta 5 viikolta

5 vuotta tai kauemmin 3 kuukaudelta

Tyonantajalla on oikeus vahentéa tyontekijén sairausajan palkasta samalta ajalta tydntekijalle suoritet-
tavat sairausvakuutuspéivarahat ja muut niihin verrattavat korvaukset. Sairausajan palkka lasketaan
yleensé peruspalkasta, jolloin ylityokorvauksia ja muita lisié ei oteta huomioon. Tésta pddsddnndstd on
kuitenkin sovittu erdissd tydehtosopimuksissa toisin. Jos tyontekijan tyokyvyttdmyys ei johdu sairau-
desta tai tapaturmasta, ei hanelld ole oikeutta sairausajan palkkaan (esimerkiksi omasta halusta tehty
kauneusleikkaus). Tyontekijin on pyydettiessa esitettéva tyonantajalle luotettava selvitys tyokyvyt-
tomyydestddn. Monessa yrityksessa on tapana vaatia ladkarintodistus tai muu vastaava selvitys vasta,
jos tydkyvyttomyys jatkuu véhintdan kolme péivaa. Téllaisesta kdytanndsté riippumatta tyonantajalla

on kuitenkin aina oikeus vaatia selvitysta lyhyemmastékin poissaolosta.

3.13. Tyosuhteen ehtojen muuttaminen

Mikéli tydsuhde muodostuu pitkdaikaiseksi, syntyy yleensi jossain vaiheessa tarve muuttaa tyoso-
pimuksen ehtoja. Tyésopimusta on tietenkin aina mahdollista muuttaa, jos osapuolet siitd yhteisesti
sopivat. Mikéli jotakin tydsopimuksen ehtoa muutetaan sopimalla, jadvét 1dhtokohtaisesti kaikki
muut tydsopimuksen ehdot sellaisenaan voimaan. Tydsopimus olisi kuitenkin aina syyta kirjoittaa
uudestaan, kun siihen tehdéaan oleellisia muutoksia.

Tyoénantaja ei voi muuttaa tydsuhteen olennaisia ehtoja yksipuolisesti. Poikkeuksena téstd on
ainoastaan se tilanne, ettd tyonantajalla on koko tydsopimuksen irtisanomiseen oikeuttava syy.
Talloin tydnantaja voi muuttaa tydsopimuksen ehtoja yksipuolisesti ja muutokset tulevat voimaan
irtisanomisajan kuluttua. TyOnantaja siis irtisanoo tydsopimuksen ja tarjoaa samalla tilalle uutta
tydsopimusta. Mikali tyontekija ei téllaista tydsopimuksen muutosta hyvéksy eikd muutokseen ole
ollut lain edellyttdmaa irtisanomisperustetta, hin voi lopettaa tydnteon irtisanomisaikansa paatyttya
ja vaatia korvausta laittomasta irtisanomisesta. Tyontekija voi my0s jatkaa tyontekoa ja riitauttaa
tyonantajan toimenpiteen perusteet. Asiasta on kuitenkin syytd todisteellisesti reklamoida vlit-
témasti, sillda muutoin tydntekijdn toiminta saatetaan tulkita muutosten hiljaiseksi hyvaksymiseksi.

Erikseen on syyté todeta, ettd tydonantajan oikeutta alentaa palkkaa irtisanomisen vaihtoehtona
rajaavat korkeimman oikeuden paatdkset (KKO 1997:83 ja 1996:89). Toisen padtoksen mukaan palkkojen
alentamisen tulee olla yhdessd muiden tervehdyttimiseen tdhtddvien toimien kanssa yrityksen
toiminnan tappiollisuuden johdosta vélttamatontéd yrityksen toimintaedellytysten turvaamiseksi.
Toisen padtoksen mukaan palkkojen alentaminen tulee olla yhdessd muiden saneeraustoimenpiteiden
kanssa valttdmétonta yhtion toimintaedellytysten turvaamiseksi.
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Tyonantaja saa yksipuolisesti muuttaa tyésuhteen osa-aikaiseksi irtisanomisaikaa noudattaen
vain, jos hinelld on taloudellinen ja tuotannollinen irtisanomisperuste. Jos tydnantaja on yksi-
puolisesti osa-aikaistanut tyontekijan tyosuhteen, on tydnantajan ensisijaisesti tarjottava lisatyota
osa-aikatydssa olevalle tyontekijalle, kun tyonantaja hakee uutta tyovoimaa samankaltaiseen osa- tai
kokoaikatyohon. Mikéli uusi tyd edellyttad sellaista koulutusta, jonka tyOnantaja voi kohtuudella
jarjestad, on tyodntekijille annettava tillainen koulutus.

Tyonantajalla on tyonjohto-oikeutensa nojalla oikeus tehdé vain tilapiisia ja lyhytaikaisia tai
vahaisid muutoksia tyontekijin ty6tehtdviin. Mitd viljemmin tyésopimuksessa on maaritelty tehtédvat,
sitd suurempi mahdollisuus tyénantajalla on tyonjohto-oikeutensa puitteissa maarédta tyontekijan

tyotehtavista.
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4. Tyoaika

Tyoaikaa sdadtelee tyoaikalaki. Sitd sovelletaan yksityisella sektorilla
tyoskentelevien lisdksi julkisen sektorin tyontekijoihin ja virkamiehiin.
Lahes kaikki ylemmat toimihenkilot kuuluvat tyéaikalain soveltami-
salan piiriin, ja heilld on siis oikeus muun muassa ylitydkorvauksiin.

Sopimus, jolla vahennetddn tyontekijdlle tyoaikalain mukaan tulevia
etuja, on mitdton. Siten esimerkiksi ylitdiden tekemisestd ja niiden
korvaamatta jattdmisestd ei voida pdtevdsti sopia tyosopimuksella.

Tyoaikalaki 5.7.2019/872

41. Tyoaikalain soveltamisala ja ylin johto

Tydaikalain soveltuminen tydsuhteeseen ratkaisee sen, onko tyontekija oikeutettu tydaikalain mukai-
siin korvauksiin, kuten viikkolepo- ja ylityokorvauksiin. Lahtokohtaisesti kaikki ylemmat toimihenkil6t
kuuluvat tyoaikalain soveltamisen piiriin.

Laissa erikseen sdddetyn poikkeussddnndn perusteella tydaikalakia ei sovelleta tyohon, jota
sithen kuuluvien tehtdvien ja muutoin tyontekijan aseman perusteella on pidettiva yrityksen tai sen
itsendisen osan johtamisena tai johtamiseen vélittdmésti rinnastettavana itsendisend tehtdvina.
Kaytdnnossa poikkeussddnnds tarkoittaa sitd, ettd lain soveltamisalan ulkopuolelle jad ainoastaan
yrityksen ylin johto.

Jotta kysymys olisi tydaikalain tarkoittamalla tavalla yrityksen itsendisen osan johtamistehtévista,
tulee johdettavan osan olla toiminnallisesti itsendinen ja kooltaan merkittiva. Itsendisen osan kokoa
voidaan mitata esimerkiksi liikevaihdolla ja tyontekijoiden mééralla. Tyyppiesimerkki yrityksen
itsendisen osan johtajasta on tehtaanjohtaja, mutta myos suuren aluekonttorin johtaja voidaan katsoa
yrityksen itsendisen osan johtajaksi. Sen sijaan yrityksen organisaatioon kuuluva erillinen yksikko ei
tayta yrityksen itsendiselle osalle asetettavia kriteereita.

Tyobaikalakia ei sovelleta mydskaan tyontekijoihin, joiden tehtévét ovat rinnastettavissa yrityksen
itsendisen osan johtamistehtdviin. Téll6in tehtévaé hoitavan henkilon aseman ja tyotehtévien tulee
olla itsendisid ja hdnen tulee kdyttdd johtamiseen rinnastettavaa paatosvaltaa. Hanelld tulee olla
erityistd asiantuntemusta ja hdnen pitdé voida paéttaa itse tydajoistaan. Lisdksi hidnen tydsuhteensa
ehtojen tulee vastata johtotehtéviin osallistuvien tydsuhteen ehtoja, ja niiden tulee olla selvésti hdnen
alaistensa tyosuhteen ehtoja parempia. Kdytdnnossa tdma tarkoittaa ainakin sitd, ettd henkilén asema
sijoittuu keskijohdon ylapuolelle.

Tyontekijan muodollinen asema organisaatiossa ei kuitenkaan ole suoranaisesti ratkaiseva, vaikka
silla onkin keskeinen merkitys. Arvioitaessa ylemman toimihenkilén kuulumista tydaikalain piiriin
kiinnitetddn huomiota tehtédvien ja aseman todelliseen luonteeseen. Ratkaisevia ovat toimihenkilon
valtuudet osallistua yrityksen tosiasialliseen johtamiseen. Yksinkertaisessa organisaatiossa lain

soveltamisen ulkopuolelle jadvat valittdméasti ylimmén johdon alapuolella tydskentelevit hallinnolliset,
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kaupalliset ja teknilliset johtajat eli kaytdnnossé yrityksen johtoryhmé. Keskijohto sen sijaan kuuluu
lain soveltamisen piiriin, vaikka tehtdvit saattavat olla usein vaativiakin johtamis- ja suunnittelu-
tehtévid.

Tyoénantajan koolla on merkitystd arvioitaessa tyoaikalain soveltumisalaa. Mitd pienemmastd
yrityksestd on kysymys, sitd harvempi ylempi toimihenkil6 jaa tyoaikalain soveltamisalan ulkopuolelle.
Lain rajausta ei voi kuitenkaan kiertd esimerkiksi pilkkomalla yhtié pieniin tulosvastuuyksikdihin.

4.2. Tydaikalain soveltamisala etd- ja
myyntityohon

Etatyolla tarkoitetaan joustavaa, vapaaehtoisuuteen perustuvaa tyon organisointitapaa. Tyo suorite-
taan sielld, missd se on tyontekijin, tyonantajan ja tehtdvin tyon kannalta tehokkainta ja tarkoituk-
senmukaisinta. Etdtyota tehdddn tyopaikan ulkopuolella esimerkiksi kotona, vapaa-ajan asunnolla
tai liikkkuvana tyona matkoilla.

Tyoaikalaki soveltuu ainoastaan sellaiseen tyohon, jonka ajankédyttod tydnantaja voi valvoa. Vaa-
timus ei aina tiyty etdtyon osalta, jolloin tydaikalain soveltumisesta etdn tehtédvaan tyohon tulee
sopia tyonantajan kanssa erikseen.

Tydaikalakia ei sovelleta mydskadn tyohon, jota tydntekijd tekee kiintedn tydpaikkansa ulkopuo-
lella, mikéli tyontekija saa itse padttad tyosuorituksensa ajankohdan ilman tydnantajan valvontaa.
Saannds soveltuu esimerkiksi kauppaedustajan tai myyntimiehen tyohon. Tallaisissa tehtdvissa
tyontekiji voi itse vapaasti maaritd, missé, milloin ja ketd han kéy tydasioissa tapaamassa, minka
vuoksi "kentalld” tehtdvaa tyoté ei lueta tydaikalain piiriin. Myynti- ja kauppaedustajienkin kohdalla
toimipisteelld tyonantajan johdon ja valvonnan alaisena tehty ty6 luetaan tydaikalain soveltamisen

piiriin.

4.3. Sdadnndllinen tydaika

Saannolliselld tyodajalla tarkoitetaan tydsopimuksessa tai tydehtosopimuksessa sovittua tydaikaa.
Tyodaikalain mukaan sddnnéllinen tydaika saa olla enintddn 8 tuntia vuorokaudessa ja 40 tuntia
viikossa. Viikoittainen sdannéllinen tyoaika voidaan etukéteen laaditun tyotuntijirjestelmian mukaan
jarjestaa myos keskimaarin 40 tunniksi enintdin 52 viikon ajanjakson aikana.
Toimihenkildiden tavallisin tydaika on nykydin 7,5 tuntia vuorokaudessa ja 37,5 tuntia viikossa.
Tyoaikalain ylityotd koskevat sddnnokset tulevat kuitenkin sovellettaviksi vasta sitten, kun 8 tuntia

paivassa tai 40 tuntia viikossa on tullut tayteen.

4.31. Tyoehtosopimukseen tai yleissitovaan tyoehtosopimukseen
perustuva paikallinen sopimus tyoajasta

Paikallisella sopimuksella tarkoitetaan sitd, ettd valtakunnalliset tydmarkkinajdrjestot ovat tydeh-
tosopimuksella siirtdneet tyopaikoille mahdollisuuden sopia tyoajasta tydaikalaista poikkeavasti.
Paikallinen sopimus sdénnollisesta tydajasta voi perustua tydehtosopimukseen, yleissitovaan tyoeh-
tosopimukseen tai lakiin.

Tyonantaja tai valtakunnallinen tydnantajien yhdistys voi sopia valtakunnallisen tydntekijayhdis-
tyksen kanssa tyoehtosopimuksella sdénnéllisesté tyoajasta laista poikkeavasti. Tydehtosopimukseen
perustuva sddnndllinen tydaika saa olla keskimaarin enintdédn 40 tuntia viikossa 52 viikon tasoittu-

misjakson aikana.
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Ylemmaét Toimihenkil6t YTN ry on sopinut tyéehtosopimuksella Teknologiateollisuus ry:n, Ener-
giateollisuus ry:n, PALTA ry:n, Kemianteollisuus ry:n sekad Suunnittelu- ja konsulttitoimistojen liitto
SKOL ry:n kanssa paikallisen sopimisen mahdollisuudesta tydaikojen osalta.

Yleissitovan tyoehtosopimuksen (ks. tarkemmin tydehtosopimuksista luvusta 2.2.) perusteella ja
sen antamissa rajoissa voi myos jarjestdytymiton tydnantaja tehdd henkildstdn kanssa paikallisen
sopimuksen tyoajoista. Téllainen paikallinen sopimus voidaan tehda luottamusmiehen tai luottamus-
valtuutetun kanssa tai, jollei sellaista ole valittu, muun henkildstdn valtuuttaman edustajan kanssa.
Jos henkiloston edustajaa ei ole, voidaan sopimus tehdéd henkiloston tai henkildstoryhmén kanssa.
Paikallinen sopimus on tehtava kirjallisesti, elleivdt osapuolet pida sitd tarpeettomana. Paikallinen
sopimus on kuitenkin aina tehtévé kirjallisesti, jos se on voimassa yli kaksi viikkoa.

Sopimus voidaan tehdd méiaréajaksi tai toistaiseksi voimassa olevaksi. Toistaiseksi voimassa oleva
sopimus voidaan irtisanoa tydajan tasoittumisjakson paéttyessa. Irtisanomisaika on kaksi viikkoa,
jos muusta ei ole sovittu. Vuotta pidempi maériaikainen paikallinen sopimus voidaan irtisanoa
neljan kuukauden jalkeen, kuten toistaiseksi voimassa oleva sopimus. Henkiloston edustajan tekema
paikallinen sopimus on annettava tyontekijoille tiedoksi viimeistaan viikkoa ennen sen soveltamisen
aloittamista. Sopimus sitoo kaikkia niitd tyontekijoitd, joita sopimuksen tehneen henkilostén edus-
tajan on katsottava edustavan. Yksittdiselld tyontekijalld on kuitenkin oikeus noudattaa aiempaa
tyoaikaansa, jos han ilmoittaa siitd tyonantajalle viimeistddn kahta paivda ennen uuden jérjestelmin

soveltamisen aloittamista.

4.3.2. Lakiin perustuva paikallinen sopimus tyéajasta

Tyodaikalaki antaa tyonantajalle ja tyontekijille mahdollisuuden sopia vuorokautisen tydajan piden-
tdmisestd enintddn kahdella tunnilla. Tallainen sopimus on mahdollista tehda aina, ellei tyoehto-
sopimus sitd kielld. Tyoaikaa kaksi tuntia pidentdvéd sopimus voidaan tehda siis myds tilanteessa,
jossa tyoehtosopimusta ei ole lainkaan. Rajoituksena pidennykseen on se, ettd sddnnéllisen tydajan
on tasoituttava normaaliin 40 tuntiin viikossa enintdan neljan kuukauden ajanjakson aikana. Lisdksi
edellytetdan, ettd viikoittainen tyoaika ei saa pidennysaikanakaan nousta yli 48 tunnin. Suositus on,
ettd tdmékin sopimus tehtdisiin kirjallisesti.

4.4. Tyoajaksiluettava aika

Tyoaikaa on tydhon kaytetty aika ja aika, jolloin tyontekija on velvollinen olemaan tyontekopaikalla
tyonantajan kaytettavissa.

Koulutus, joka jarjestetadn tydaikana kiintedsti tydon lomassa ja sen yhteydessé, kuuluu selkeasti
tyodaikaan. Muut koulutustilaisuudet luetaan tyodaikaan silloin, kun koulutus on ty6nantajan maaraa-
maa ja valttdmatontd, jotta tyontekija voisi suoriutua tyotehtédvistdan (esim. uuden atk-jarjestelméin
kayttoonotto).

Vapaaehtoiseen koulutukseen osallistumista ei lueta tyOajaksi, ellei siitd ole erikseen sovittu
tydnantajan kanssa. Vastaavaa periaatetta sovelletaan myds niin sanottuun edustustilaisuuteen. Jos
tydnantaja maaraa tyontekijin edustustilaisuuteen, on edustusaika tydaikaa. Jos osallistuminen on
vapaaehtoista, se tapahtuu tyontekijin omalla ajalla.

Lepoaikaa ei lueta tydaikaan, jos sen aikana saa poistua tyopaikalta (esim. lounastauko). Terveys-
tarkastuksiin kédytettya aikaa ei lueta tydaikaan, ellei asiasta ole erikseen sovittu tai tydehtosopi-
muksessa miaratty.

22



4.41. Matkustamiseen kaytetty aika

Saannollisen tydajan puitteissa kaytettyd matka-aikaa ei ylempien toimihenkildiden kohdalla yleen-
sd lueta tydaikaan. Kuukausipalkkaisen tyontekijin palkkaa ei kuitenkaan vdhennetd, vaikka osa
tyopdivastd kuluisikin matkustamiseen. Rajanvedolla tydaika/matka-aika on merkitystéd ylitdiden
laskemisen kannalta.

Matka-aika luetaan tydajaksi vain silloin, kun matkustaminen on samalla tydsuoritus. Milloin
matka muuttuu tyosuoritukseksi, ratkaistaan tapauskohtaisesti. Tyosuoritukseksi on katsottu sellaiset
tehtévét, joiden suorittaminen on samalla matkustamista (esim. soran kuljettaminen ty6tehtavéana).
Toéiden tekeminen kannettavalla tietokoneella matkustamisen aikana ei tee matkustamisesta tyo-
aikalain nakokulmasta tyosuoritusta. Séédnndéllisen tydajan aikana tehdystd matkustamisesta ja sen
lukemisesta tyoajaksi kannattaa sopia tyonantajan kanssa erikseen mahdollisten ylitydokorvausten
saamiseksi.

Matkustaminen sddnnéllisen tydajan ulkopuolella on tydaikalain mukaan tyontekijdn vapaa-aikaa,
josta tydnantajan ei lain perusteella tarvitse maksaa erillistd korvausta. Matka-ajasta maksetaan
korvauksia eri alojen tyoehtosopimusten tai tyopaikkakohtaisten sopimusten perusteella. Vapaa-ai-
kana matkustamisen korvauksesta on mahdollista sopia my6s tydsopimuksella. YTN suosittelee, ettd
vapaa-aikana matkustaminen korvattaisiin ylemmalle toimihenkil6lle tunti tunnista -periaatteella.

4.5. Varalloolo

Tyo6nantaja ja tyontekijé voivat sopia varallaoloajasta, jonka puitteissa tydntekija on velvollinen ole-
maan tavoitettavissa siten, ettd hénet voidaan tarvittaessa kutsua tyohon. Tallaista varallaoloaikaa
ei lasketa tyoajaksi.

Varallaolo voidaan sopia siten, ettd tyontekijin tulee oleskella varallaoloaika asunnossaan tai
siten, ettd hin voi olla muualla tavoitettavissa esimerkiksi matkapuhelimesta. Varallaolon pituus ja
toistuvuus eivat saa kuitenkaan kohtuuttomasti haitata tyontekijan vapaa-ajan kiyttoa.

Varallaoloaikaa luetaan tydaikaan, jos tyontekijan on oleskeltava tyopaikalla tai sen valittdmassa
laheisyydessa.

Varallaolokorvauksen miira tai sen maaraytymisperusteiden seka varallaolon ehtojen on oltava
tyontekijan tiedossa sopimusta tehtdesséd. Korvauksen méérdssa on otettava huomioon varallaolosta
tyontekijan vapaa-ajan kdytolle aiheutuvat rajoitukset.

Jos tyontekija varallaolon aikana kutsutaan tyohon, lasketaan tydnteko tydajaksi ja siitd maksetaan
tyoaikalain mukaiset korvaukset. Useimmiten kysymyksessé on ylityo.

4.6. Lisatyo

Lisdtyo on tyotd, joka tehdddn sovitun sddnnollisen tyodajan lisdksi ylittamétta kuitenkaan tydaikalain
sdannoéllisen tydajan enimmaismairia. Jos sddnnolliseksi tydajaksi on esimerkiksi sovittu 7,5 tuntia
vuorokaudessa, on kahdeksaan tuntiin asti tehty ty0 luonteeltaan lisdtyotd. Vastaavasti lisatyota
syntyy, jos tyontekija tyoskentelee sidnnoénmukaisena vapaapdivdnadn siten, ettei vuorokautinen
tyoaika ylitd kahdeksaa tuntia eika viikoittainen tyoaika 40 tuntia.

Lisatyotd voidaan padsadntoisesti teettdd vain tyontekijin suostumuksella, joten sen tekemisestd
on mahdollista kieltaytya. Tyodntekija voi antaa suostumuksensa lisatyon tekemiseen jo tyosopimuk-
sella, mutta lisdtyon tekemisestd voidaan sopia tapauskohtaisestikin. Tyontekijalla ei toisaalta ole
oikeutta tehdé lisdtyota ilman tyonantajan pyynt6d tai suostumusta.

Lisatyd korvataan pddsdantoisesti yksinkertaisen tuntipalkan mukaan tai poikkeuksellisesti
korotetulla tuntipalkalla, kuten joissakin tydehtosopimuksissa on sovittu.
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4.7. Ylitys

Ylity6td on tyo, joka tehdaan laissa sdddetyn pisimman mahdollisen sadnnéllisen tydajan lisdksi
(siis yli 8 tuntia vuorokaudessa tai yli 40 tuntia viikossa). Ylityén teettdminen edellyttda ensinnékin
tyontekijin antamaa suostumusta kutakin kertaa varten erikseen. Suostumusta ei siten voi antaa
esimerkiksi tyosopimuksessa. Toisin sanoen tyontekijalli on pédésadntoisesti oikeus kieltdytyé ylityon
tekemisesta.

Toiseksi ylityon tekeminen edellyttda tydnantajan pyyntoa tai hdnen suostumustaan. Néin ollen
tyontekijalla ei ole oikeutta ylitydkorvauksiin tekeméstdan ylimaardisestd tyosta, ellei ylitdiden
tekemisestd ole nimenomaisesti sovittu tyonantajan kanssa.

Joissain tapauksissa tyonantajan voidaan katsoa hyvéksyneen ylityon tekemisen hiljaisesti. Ndin
voi olla silloin, kun ylitdéiden tekeminen on ollut valttdmatonta tietyn tehtévan loppuunsaattamiseksi ja
tydnantaja on ollut tilanteesta tietoinen. Esimerkkina ylitdiden hiljaisesta hyvaksymisestd on tilanne,
jossa tyonantaja on edellyttidnyt tyon tekemistd ja ollut tietoinen siitd, ettei tyota ole mahdollista
suorittaa sovitun tydajan puitteissa.

Sellaistenkin tyontekijoiden kohdalla, joihin ei pddasiassa sovelleta tyoaikalakia (esim. myynti-
miehet ja kauppaedustajat), voidaan osa tydajasta katsoa korvattavaksi tydaikasddnndsten mukaisesti.
Mikéli tydnantaja maardd sen, missd myyntimies liikkuu, tai sen, ettd ylityd tehddin tyonantajan
toimipisteessd, sovelletaan tydsuhteeseen taltd osin tydaikalakia ja myyntimiehelld on sdédnndéllisen
tydajan ylittyessa oikeus ylitydkorvauksiin. Téllaisessa tilanteessa tyontekijd on tydaikalain sdan-
nosten ulkopuolella ainoastaan siltd osin, kun tyonantaja ei voi valvoa tyontekoon kéytettyé aikaa.

Tyonantajan madrdykseen on rinnastettavissa myds tapaukset, joissa tydnantaja voi halutessaan
valvoa tydajan kdyttod. Esimerkiksi messuilla oleminen kuuluu tydaikaan, koska tyénantaja voi helposti
valvoa ajankéyttod.

4.71. Vuorokautinen ylityo

Vuorokautista ylitydta on tyd, jota tehddén tavanomaisena tydpaivana yli lakiin perustuvan saannol-
lisen enimmaistydajan (8 h/vrk).

Vuorokautisesta ylityostd maksetaan kahdelta ensimmaiseltd tunnilta 50 prosentilla ja seuraavilta
tunneilta 100 prosentilla korotettu korvaus.

4.7.2. Viikoittainen ylityo

Viikoittaista ylitydta on tyd, jota tehdddn tavanomaisen tyoviikon ulkopuolella. Jos tydta tehdidin
normaalisti esimerkiksi maanantaista perjantaihin yhteensa 40 tuntia, on viikonloppuna tehty ty6
viikoittaista ylityota. Mikali tyontekija ei ole tehnyt sddnnénmukaisen tyéviikon aikana 40 tydtuntia,
on 40 tuntiin asti tehty tyo lisatyota. Eli jos tyontekija on tehnyt maanantaista perjantaihin sddnnon-
mukaisen tydajan puitteissa 37,5 tuntia ja tekee vield lauantaina 8 tuntia lisdd, on lauantain tydajasta
2,5 tuntia luonteeltaan lisatyota.

Viikoittaisesta ylityosta maksetaan 50 prosentilla korotettu korvaus.

4.7.3. Tuntipalkan laskeminen ylity6korvausta varten

Ylityokorvauksia varten tuntipalkka lasketaan useimmiten yleisen tydehtosopimuskiytannon mukaan
jakamalla kuukausipalkka 158:1la ty6viikon ollessa 37,5 tuntia. Jos taas tydviikko on 40 tuntia, jaetaan
kuukausipalkka yleensé tuntipalkan laskemiseksi 160:114. Kuukausipalkan jakaja on kuitenkin syyta
tarkastaa tyosuhteeseen sovellettavasta tyoehtosopimuksesta. Kuukausipalkalla tarkoitetaan koko-

naispalkkaa, eli laskennassa tulee huomioida myés luontoisedut.
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4.7.4. Ylitéiden korvaaminen

Tyontekijalld on oikeus saada korotusosien mukainen ylityokorvaus rahassa.

Korvaus voidaan kuitenkin antaa myos vapaa-aikana, mikéli asiasta sovitaan tyontekijan kanssa.
Téssakin tapauksessa korvaus tulee antaa korotusosien mukaisesti eikd tunti tunnista -periaatteella.
Vapaa-aika on annettava ja otettava kuuden kuukauden kuluessa ylityon tekemisestd, jollei toisin
sovita. Ylityokorvauksena annettavan vapaan ajankohdasta tulee neuvotella tydntekijin kanssa,
mutta tyénantajalla on viime kiddessé oikeus pdéttaa vapaan ajankohta. Mikali tydnantajan paattdma
ajankohta ei sovi tyontekijalle, on hanelld vield tdssa vaiheessa oikeus vaihtaa vapaana annettava
korvaus rahakorvaukseksi.

TyOnantaja ja tyontekija voivat sopia lisa- ja ylityon korvauksena annettavan vapaa-ajan yhdista-
misestd vuosilomalaissa tarkoitettuun sddstovapaaseen. Talloin vapaa-aikaa séételevat vuosilomalain

sddstdvapaata koskevat sddnnokset (ks. tarkemmin vuosiloman sééstamisesta luvusta 5.11.).

4.7.5. Ylityokorvaus erillisend kuukausikorvauksena

Ylityokorvaukset maksetaan ensisijaisesti tehtyjen ylitydtuntien perusteella tydaikalain mukaisine
korotusosineen. Johtavassa asemassa oleva tydntekiji seka tyontekija, jonka pédasiallisena tehtdvani
on vilittdmasti johtaa tai valvoa tydtd ja joka ei ota osaa tai vain tilapaisesti ottaa osaa johdettaviensa
tai valvottaviensa tyohon, saa kuitenkin sopia, etta lisa-, yli- ja sunnuntaitydstd maksetaan kiinted
ylity6korvaus normaalin kuukausipalkan lisdksi. Samoin jos tydénantaja ja tyontekija ovat tehneet
sopimuksen joustotyosta.

Kiintedn ylityokorvauksen sopimisoikeutta on laajennettu tydehtosopimuksilla koskemaan myds
muita tydntekijoitd kuin johtavassa asemassa olevia. Esimerkiksi Teknologiateollisuuden ylempien
toimihenkil6éiden ty6ehtosopimuksen mukaan kiintedsté ylityokorvauksesta saadaan sopia ylemmén
toimihenkilén kanssa.

Sopimuksesta tulee kdyda ilmi, mika osa ylemman toimihenkilon kuukausipalkasta on korvausta
sddnnonmukaisesta tydajasta ja mikd osa on korvausta ylitoistd. Sopimus ei lain mukaan saa siis olla
sellainen, ettei ylityokorvauksen suuruutta ole mahdollista erotella normaalista kuukausipalkasta
(esim. "Ylemman toimihenkilon kuukausipalkka on 5 000 euroa sisdltiden ylityokorvaukset”).

Kiintedn ylityokorvauksen tulee olla keskimdarin yhtd suuri kuin korotettujen tuntien mukaan
laskettu palkka. Sovittaessa lisa-, yli- ja sunnuntaityon korvaamisesta kiintealld kuukausikorvauksella
on syytéd samalla sopia korvauksen perusteena oleva arvioitu ylitydméaara, korvauksen suuruus ja
sopimuksen irtisanomisaika.

Toteutuneiden ylitydtuntien mairdd on seurattava ja kénttdkorvaussopimus tulee tarkistaa
esimerkiksi vuosittain vastaamaan todellista ylitydtilannetta. Koska todellisten lisd-, yli- ja sun-
nuntaitydtuntien maira vaihtelee henkildittéin, ei kuukausikorvauksen tule olla kaikille ylemmille
toimihenkiléille samansuuruinen.

YTN ei suosittele kiintedstd kuukausikorvauksesta sopimista, koska ndissd sopimuksissa on
ilmennyt runsaasti epdkohtia ja ne ovat kdytdnnossd usein johtaneet huonompaan lopputulokseen
ylempien toimihenkildiden osalta kuin prosentuaaliset ylityokorvaukset.

4.7.6. Ylitoiden enimmdismadirat

Tyontekijan tyoaika ylityd mukaan lukien ei saa ylittdd keskimddrin 48:aa tuntia viikossa neljan
kuukauden ajanjakson aikana. Valtakunnallisten tydnantajien ja tydntekijéiden yhdistyksilld on oikeus
sopia tasoittumisjakson pituudesta siten, ettd sdédnndllinen tydaika saa olla keskimaérin enintdin
40 tuntia viikossa enintdan 52 viikon ajanjakson aikana ja ettd joustotyoajassa sddnnéllinen tyoaika
saa keskimaarin olla enintddn 40 tuntia viikossa enintddn 26 viikon ajanjakson aikana. Ylitéiden

enimmaismaarii laskettaessa vuorokautista ja viikoittaista ylityota ei eroteta toisistaan.
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4.8. Sunnuntaityo

Sunnuntaityo6lla tarkoitetaan sunnuntaina ja muuna kirkollisena juhlapyhdna tehtavaa tyota. Sunnun-
taityotd voi teettdd vain, jos sitd laatunsa vuoksi tehddin sadnnéllisesti sunnuntaina tai kirkollisena
juhlapaivana tai jos siitd on tyosopimuksella sovittu tai jos tyontekija antaa siihen erikseen suostu-
muksensa.

Sunnuntaitydstd maksetaan 100 prosentilla korotettu palkka. Usein sunnuntaity on my®ds lisa- tai
ylity6ta, jolloin tdimén sunnuntaitydstd maksettavan korvauksen lisdksi maksetaan myos lisa- tai
ylitydkorvaus.

4.9. Esimerkki lisa-, yli- ja sunnuntaityon
laskemisesta

EsimerkkKi lisd-, yli- ja sunnuntaityon laskemisesta

MA TI KE TO PE LA SuU YHT.
Sdadanndllinen tyoaika 7,5 7,5 7.5 7,5 7,5 - - 37,5
Tehty 75 8 9 10 12 4 4 54,5
Ylity 50 % - - 1 2 2 - - 5
Ylityd 100 % - - - - 2 - - 2

Tehdyt tunnit - (vuorokautiset ylityot + 40 h) = viikoittainen ylityo
54,5-(7+40)=7,5

Tehdyt tunnit - (kaikki ylityot + sidnndllinen tydaika) = lisatyo
54,5 - (14,5 +37,5) = 2,5

Sunnuntaityoté 4 tuntia

Esimerkissd on sddnnolliseksi tydajaksi merkitty ylemmilld toimihenkil6illd yleinen 7,5 tuntia paivassa
ja 37,5 tuntia viikossa. Kaaviossa toisella rivilla on todelliset tehdyt tydtunnit. Ylitdistd on esimerkissa
ensin laskettu 100 prosentilla korotetun palkan mukaiset vuorokautiset ylityot eli ylityot yli 10 tunnista
tehtya tyotd. Seuraavaan kohtaan on merkitty 50 prosentilla korotetun palkan mukaiset vuorokautiset
ylity6t eli 8-10 tuntiin tehdyt ylityot. Tamén jélkeen saadaan laskettua viikoittainen ylityo ja lisdtyo
esimerkissé olevia laskukaavoja noudattaen. Lopuksi tarkastetaan sunnuntaitydstd maksettava 100
prosentilla korvattava palkka.
Sunnuntaina tehty tyo voi siis oikeuttaa sekd sunnuntaikorvaukseen etté ylityokorvaukseen.

4.10. Lepoajat

Lakisaateisid lepoaikoja ovat muun muassa lounastauko, vuorokausilepo ja viikoittainen vapaa-aika.
Useilla tyopaikoilla noudatetut kdytdnnot kahvitauoista eivét perustu lakiin. Sddnnokset kahvi-
tauoista sekd muista erilaisista lepoajoista loytyvit joko tydehtosopimuksesta tai tyopaikan omista

sdanngista.

26



410.1. Lounastauko

Kun vuorokautinen tyoaika on yli kuusi tuntia eika tyontekijidn tyopaikalla olo ole tydn jatkumisen
kannalta vélttamatontd, on tyontekijille annettava vahintdin tunnin mittainen lepoaika. Tall6in tyon-
tekijalla on esteetdn poistumisoikeus tyopaikalta. Tydnantaja ja tyontekija voivat sopia lyhyemmastd
lepoajasta, jonka kuitenkin tulee olla vahintddn puolen tunnin mittainen.

Jos tyoaika ylittdd vuorokaudessa 10 tuntia, tyontekijilla on liséksi oikeus pitda enintdin puoli
tuntia kestéva tauko kahdeksan tunnin tyoskentelyn jalkeen.

4.10.2. Vuorokausilepo

Tyontekijalle on padsiddntoisesti annettava jokaisen tydvuoron alkamista seuraavan 24 tunnin aika-
na vahintddn 11 tunnin mittainen keskeytymétoén vuorokausilepo. Jos tydn tarkoituksenmukainen
jarjestely sitad edellyttdd, tydnantaja ja henkildston edustaja voivat tyontekijan suostumuksella sopia
vuorokausilevon tilapdisestd lyhentdmisestd. Télloin vuorokausilevon tulee olla kuitenkin vahintdan
seitsemdn tuntia. Samoin vuorokausilepo voidaan lyhentda seitsemdan tuntiin liukuvan tydajan
jarjestelmisséd sekd joustotyOajassa tyontekijan itse péaidttidessd toihin tulo- ja tdistd lahtemisen
ajankohdista.

Vuorokausileposddnnoksisté voidaan poiketa tydaikalaissa luetelluista painavista syistd enintaan
kolmen perékkéaisen vuorokausilevon aikana. Vuorokausilevon pituuden pitdé tilloinkin olla vahintdin
viisi tuntia. Vuorokausilevosta voi poiketa esimerkiksi kausiluontoisessa ty0ssd arvaamattoman
ruuhkahuipun tasoittamiseksi, tapaturman tai tapaturmavaaran yhteydessé tai tyossa, joka on valt-
tdméatonta toiminnan jatkuvuuden turvaamiseksi.

Tyontekijille on annettava vuorokausilevon korvaavat lepoajat seuraavan vuorokausilevon yhtey-
dessa tai jos se ei ole tydn jarjestelyistéd johtuvista painavista syistd mahdollista, niin pian kuin se on
mahdollista, kuitenkin 14 vuorokauden kuluessa. Korvaava lepoaika on annettava yhdenjaksoisena,

eika sitd saa sijoittaa varallaoloajalle.

410.3. Viikoittainen vapaa-aika

Tyontekijalle on annettava sunnuntain ajaksi tai, jollei se ole mahdollista, muuna viikon aikana
vahintddn 35 tuntia kestdva yhtéjaksoinen vapaa-aika. Viikoittainen vapaa-aika voidaan jirjestda
keskiméérin 35 tuntiin 14 vuorokauden aikana. Télléinkin vapaa-ajan tulee olla vdhintddn 24 tuntia
viikossa. Viikoittainen vapaa-aika sijoittuu useimmiten viikonlopun yhteyteen.

Jos tydnantaja tarvitsee toimintansa jatkuvuuden yllapitdmiseksi tyontekijai tilapaisesti tydhon
tdman lepoaikana tai jos tyon tekninen laatu tai tyon jarjestelyyn liittyvét syyt eivat mahdollista
joidenkin tyontekijoiden taydellistd vapauttamista tyostd, saadaan poiketa edella mainitusta. Saamatta
jaanyt vapaa-aika korvataan ensisijaisesti antamalla hinelle vastaava tyohon kaytetty aika vapaana
viimeistddn kolmen seuraavan kuukauden aikana, ellei muusta sovita. Tyontekijan suostumuksella
korvaus voidaan antaa myos rahana. Rahakorvauksen suuruus on sama kuin viikoittaisen vapaan
aikana tehtyyn tyohon kaytetyltd ajalta maksettava yksinkertainen peruspalkka.

Jos normaalin tyoviikon lisdksi tehdaan to6itd koko viikonloppu, sunnuntailta maksetaan siis
peruspalkan liséksi sunnuntaityokorvaus, korvaus viikoittaisen vapaa-ajan menettamisesta ja korvaus

mahdollisesta viikoittaisesta tai vuorokautisesta ylityosta.
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411. Hététyd

Saannollista tydaikaa voidaan pidentdd, mikali ennalta arvaamaton tapahtuma on aiheuttanut kes-
keytyksen sddnnollisessé toiminnassa tai vakavasti uhkaa johtaa sellaiseen keskeytykseen tai hengen,
terveyden, omaisuuden tai ympdaristdn vaarantumiseen. Hitdtyon teettdmiseen ei tarvita tyontekijan
suostumusta. Tyontekija voidaan kutsua tekemadn hatatyota vapaa-aikanaankin.

Hatédtyosta tulee maksaa korvaus ylitydkorvausten mukaisesti, ja mikéli hatatyo tehdaan kirkolli-
sena juhlapyhéna tai sunnuntaina, myds sunnuntaikorvaus. Hatatyon paityttya tyoaika on tasoitettava
enintddn tydaikalain mukaiseen enimmaisméiiraan ja tyontekijille on annettava korvaava lepoaika
tyoaikalaissa sdddetylla tavalla.

Hétatyota voidaan teettdd enintddn kahden viikon ajan kutakin hatatyotilannetta kohden. Kay-
tdnndssa hatatyotilanteet kestavit yleensa vain muutaman péivén, eikd hitatyota saa koskaan teettda
kauemmin kuin siihen on tarvetta. Hatatyon teettimisesta tulee ilmoittaa tydsuojeluviranomaisille
kirjallisesti.

4.12. Livkuva tyoaika

Liukuvalla tyo6ajalla tarkoitetaan tyoaikajirjestelyd, jossa tyontekija itse voi sovituissa rajoissa maa-
ritd tyonsi paivittaisen alkamis- ja paattymisajankohdan. Ty®nantaja ei siis voi maaratd tyontekijaa
kayttdmaan liukumaa.

Liukuvan ty0ajan kayttdonotto edellyttdd tydnantajan ja tyontekijin sopimusta. Talldin on sovit-
tava, mika on tyopaikan kiinted tyoaika eli aika, jolloin kaikkien tydntekijoiden tulee olla tydpaikalla.
Lisdksi on sovittava vuorokautisesta liukumarajasta eli siitd, kuinka paljon tyontekija saa lyhentda
tai pidentdd tyopaivadnsa. Vuorokautiset liukumarajat voivat olla pituudeltaan enintdén nelja tuntia
tyopdivan alussa ja lopussa.

Myos lepotaukojen sijoittamisesta sekd sddnnollisen tydajan ylitysten ja alitusten enimmaéisker-
tymastéd on sovittava. Viikoittainen sddnnollinen tyoaika saa olla keskimdarin enintddn 40 tuntia
neljdn kuukauden seurantajakson aikana, joka voidaan ylittda tai alittaa liukumarajojen puitteissa.
Seurantajakson paéittyessa ylitysten kertyma saa olla enintddn 60 tuntia ja alitusten maaré enintaan
20 tuntia. Liukumarajasta voidaan sopia toisin valtakunnallisella tyéehtosopimuksella. Esimerkiksi
Teknologiateollisuuden ylempien toimihenkildiden tyéehtosopimuksella on mahdollistettu lakia
suuremmasta 120 tunnin liukumasaldosta sopiminen paikallisella sopimuksella.

Tyodnantaja ja tydntekijd voivat sopia, ettéd tydajan ylitysten kertymad vdhennetdin tyontekijalle
annettavalla vapaa-ajalla.

Liukuvan ty6ajan jarjestelmassa ylityot on korvattava tydaikalain mukaisesti. Lisa- ja ylityoksi
katsotaan tyo, jota tehddédn tyonantajan madrayksestd tydaikalain maarittelemén sadnnoéllisen tydajan
liséksi.

Oikeuskirjallisuudessa vallitsevan kannan mukaan tyénantajan aloitteesta tehtéva tyo on vuo-
rokautista ylityota vasta kahdeksan tuntia ylittavélta osalta, vaikka tyontekija olisikin alun perin
paattanyt tehdé kyseessa olevana péivana kuuden tunnin tyopaivin. Téllaisessa tilanteessa tyonantaja
tosin tarvitsee tyontekijan suostumuksen jo seitseménnen ja kahdeksannen tydtunnin teettdmiseen,
mutta téstd huolimatta tyo ei ole ylity6téd vaan liukuvan tydajan kayttamista.

28



413. Tyoajan lyhentdminen
(ns. pekkasvapaajdarjestelma)

Niin sanottu pekkasvapaajirjestelmi on kehitetty tyomarkkinajirjestdjen sopimuksin lyhentdméaédn
tyoaikaa erailld aloilla, joilla tydskennellddn 40 tuntia viikossa. Jarjestelmén tarkoitus on tasoittaa
viikkotyoaika vastaamaan toimistotydssa yleista 37,5-tuntista tydaikaa. Tarkemmat sddnnokset 10y-
tyvat kunkin alan tydehtosopimuksista.

414. Tyoaikapankkijarjestelma

Tyoaikapankki on vapaaehtoinen jarjestely, jossa tyoaikaa, ansaittuja vapaita tai vapaa-ajaksi
muutettuja rahamaardisid etuuksia voidaan sopimalla sddstdd tai lainata. Tarkoituksena on edistda
yritysten ja tydyhteiséjen tuottavuutta, kilpailukykya seké henkiloston yksilollisten tydaikatarpeiden
huomioonottamista.

Tyoaikapankin kiyttoonotosta ja ehdoista tehdadn yritys- tai tyopaikkakohtainen paikallinen
tydaikapankkisopimus. Sopimuksen tyontekijoitten puolelta voi allekirjoittaa henkildstoryhméan
luottamusmies tai -valtuutettu tai muu tyontekijoiden edustaja taikka henkildsto tai henkildstéryhma
yhdessa.

Tyoaikapankkisopimuksessa sovitaan, ketkd kuuluvat sopimuksen piiriin, mitd erid pankkiin
voidaan siirtad, milloin vapaat voidaan pitda ja miten niistd ilmoitetaan seké talletettavien ja vapaana
otettavien tuntien enimmdiisméaérat, mahdollisesti kertyma- ja tasoittumisjaksot seki tyontekijan tyo-
aikapankkiin liittymisesté ja siitd eroamisesta sekd tydaikapankkisopimuksen paattimismenettelysta.

4.15. Joustotyoaika

Tyonantaja ja tyontekija saavat tydehtosopimuksen sddnnéllisen tydajan pituutta ja sijoittamista
koskevista méarayksistd poiketen sopia joustotyodaikaa koskevasta tydaikaehdosta, jonka mukaan
vahintddn puolet tydajasta on sellaista, jonka sijoittelusta ja tydontekopaikasta tyontekija voi itsendi-
sesti padttaa. Joustotyodaikaa koskevassa sopimuksessa on sovittava ainakin paivist, joille tyontekija
saa sijoittaa tydaikaa, viikkolevon sijoittamisesta, mahdollisesta kiintedsté tydajasta (ei kuitenkaan
sen sijoittumisesta kello 23:n ja 06:n valiselle ajalle) sekd sovellettavasta tydajasta joustotydaikaa
koskevan sopimuksen paittymisen jilkeen.

Viikoittainen sddnndéllinen tyodaika saa joustotydajassa olla keskimédarin enintddn 40 tuntia neljan
kuukauden ajanjakson aikana. Joustotydaikaa koskeva sopimus on tehtéva kirjallisesti. Joustotydaikaa
koskeva sopimusehto voidaan irtisanoa paattymadn kuluvaa tasoittumisjaksoa seuraavan jakson
lopussa.

4.16. Lyhennetty tyoaika

Jos tyontekija haluaa muista sosiaalisista tai terveydellisista syistd kuin osittaisen hoitovapaan vuoksi
tehda tyotd sadnnollistd tydaikaa lyhyemman ajan, tydnantajan on pyrittava jarjestdmain tyot niin,
ettd tyontekijd voi tehdd osa-aikatyota.

TyOnantajan ja tyontekijin on tehtdvad osa-aikatydsta méirdaikainen enintddn 26 viikkoa ker-

rallaan voimassa oleva sopimus, josta kdy ilmi ainakin vuorokautisen ja viikoittaisen tydajan pituus.
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Siirtyakseen osittaiselle varhennetulle vanhuuselékkeelle tai osatyokyvyttomyyselakkeelle taikka
tehdédkseen osittaisen sairauspoissaolon aikana osa-aikaty6té tydnantajan on tyontekijdn pyynndsta
ensisijaisesti jrjestettéva tyot niin, ettd tyontekija voi lyhentaa saannollisté tydaikaansa. Vastaavasti
tyonantajan on jirjestettavi tyot osa-aikatyon mahdollistavalla tavalla silloin, kun 55 vuotta tayttanyt,
tyonantajan palveluksessa vdahintddn kolme vuotta ollut tyontekijd haluaa lyhentda sddnnollistd
tyodaikaansa. Tydajan lyhentidminen toteutetaan tydnantajan ja tydntekijan sopimalla tavalla ottaen
huomioon tyodntekijin tarpeet sekd tyonantajan tuotanto- ja palvelutoiminta.

Tyonantajan on kieltdytyessdidn osa-aikatyon jirjestimisestd perusteltava kieltdytymisensa.

417. Tyoaikalain kanneajat ja rangaistukset

Oikeus tydaikalain mukaisiin korvauksiin raukeaa, ellei kannetta ole nostettu kahden vuoden kuluessa
sen kalenterivuoden péittymisestd, jolloin oikeus saatavaan syntyi. Tyosuhteen paatyttyd kanne
on laitettava vireille kahden vuoden kuluessa siitd, kun tyésuhde on paittynyt. Lakien asettamien
velvoitteiden tehosteeksi on sdddetty sakkorangaistus.

418. Vaihtelevan tyoajan sopimukset

Vaihtelevan tyodajan sopimuksissa ei ole sovittu tdsmallistd tyodaikaa, vaan tydajan on sovittu vaih-
televan tietyn vaihteluvélin sisdlla. Vaihtelevaa tyéaikaa koskevalla ehdolla tarkoitetaan myos tyo-
aikajérjestelyéd, jossa tyontekija sitoutuu tekemadn tyonantajalle tyotd erikseen kutsuttaessa. Nain
ollen vaihtelevan tydajan sdintely koskee niin sanottuja nollatuntisopimuksia ja tarvittaessa téihin
kutsuttavia tydntekijoita.

Vaihtelevasta tyoajasta voidaan sopia vain, jos tydnantajan tyovoimatarve todella vaihtelee.
Vaihtelevasta tyOajasta ei saa tyOnantajan aloitteesta sopia, jos sopimuksella katettava ty6nantajan
tyovoimatarve on kiinted. Vaihtelevan tyodajan alarajaa ei saa sopia pienemmadksi kuin todellinen
tyovoiman tarve edellyttdd. Tyonantajan aloitteesta ei esimerkiksi voida sopia vahimmadistyoajan
olevan nolla tuntia viikossa, jos tydvoiman tarve vaihtelee 20-37,5 tuntiin.

Tyoénantajan on vdhintddn 12 kuukauden vélein tarkasteltava tydosopimuksessa sovitun tydaika-
ehdon toteutumista. Jos tarkastelujaksolla toteutuneiden tydtuntien maaré ja tyonantajan tydvoiman
tarve osoittavat, ettd tydsopimuksessa sovittu vihimmaistydaika olisi maariteltavissi korkeammaksi,
tyonantajan on kuukauden kuluessa tarkastelun suorittamisesta tarjottava tyontekijille sopimusta
tydaikaehdon muuttamisesta siten, ettd se vastaa tarkastelun tulosta. Tydnantajan on ilmoitettava
tyontekijille tarkastelun ajankohta ja tyontekijan tai hdnen edustajansa pyynndsti esitettava kirjal-
linen selvitys tarkastelun tuloksesta ja sen perusteena olevista seikoista.

Jos tyonantaja lopettaa tyon tarjoamisen kokonaan, tydnantajan on tyontekijan pyynndsta selvi-
tettava kirjallisesti tarjolla olevan tydn vihentymisen syyt.

Vaihtelevaa ty6aikaa tekevalla tyontekijilla on padsaantoisesti oikeus sairausajan palkkaan, jos han
tyokykyisena olisi ollut tdissd. Tyonantajalla on velvollisuus maksaa sairausajan palkka, jos tyévuoro
on merkitty tydvuoroluetteloon, tyovuorosta on muutoin sovittu tai olosuhteisiin ndhden voidaan
muutoin pitdd selvand, ettd tyontekiji olisi tydkykyisend ollut tydssa.

Jos tyonantajan irtisanomisaikana tarjoaman tyon mééra alittaa viimeistd tydvuoroa viimeksi
edelténeiden 12 viikon keskiméirdisen tydn méiran, tydnantajan on korvattava alituksesta aiheu-
tuva ansionmenetys. Korvausvelvollisuutta ei ole, jos tyésuhde on ennen irtisanomista kestdnyt
alle kuukauden. Irtisanomisajan palkka maardytyy vastaavalla tavalla myos silloin, kun on sovittu
kiintedsta tyOajasta ja lisdtyon madrd on irtisanomista viimeksi edeltdneiden kuuden kuukauden

aikana keskimaarin ylittdnyt sovitun madran vahintdan nelinkertaisesti.
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5. Vuosiloma

Vuosilomalakia sovelletaan ty6- ja virkasuhteessa tehtdvddn tyéhon.
Sopimus, jolla vahennetadn tydntekijalle vuosilomalain mukaan
kuuluvia etuja, on mitGton. Tyontekijd ei siis voi edes omalla suostu-
muksellaan luopua vuosilomaeduistaan.

Lomarahan tai lomaltapaluurahan maksaminen ei ole lakisddteistd,
vaan niiden maksaminen perustuu tyo- ja virkaehtosopimuksiin,
tyopaikkakohtaisiin sopimuksiin tai tyontekijén omaan tydso-
pimukseen. Asia kannattaa tarkastaa soveltuvasta tyéehto-
sopimuksesta tai tyonantajalta tydsuhdetta solmittaessa.

Vuosilomalaki 18.3.2005/162

51. Peruskdasitteet

Ansaitsemisperiaate on vuosilomalain kantava ajatus. Léhtokohtana siis on, etté tyontekija ansaitsee
tietyn lomaedun jokaiselta kalenterikuukaudelta.

Lomavuosi on se kalenterivuosi, jonka aikana kysymyksessé oleva loma pidetaan.

Lomanmaaraytymisvuosi alkaa 1. huhtikuuta ja paattyy 31. maaliskuuta. Lomanmaaraytymisvuosi
on se ajanjakso, jonka aikana tietylle lomavuodelle kuuluvat lomat ansaitaan.

Téysi lomanmadrdytymiskuukausi on sellainen lomanméirdytymisvuoden kalenterikuukausi,
jonka aikana tyontekijilld on vihintddn 14 tydssdolopdivad tai tyossdolopdivin veroista paivaa.
Tyo6ssdolopdiviksi hyviksytddn kaikki tyopéivét riippumatta niiden pituudesta. Mikéli tydntekija on
tydsopimuksen mukaisesti tydssd niin harvoina paiving, ettei hinelle téstd syysté kerry ainoatakaan
14:33 paivaa sisaltdvaa lomanmairdytymiskuukautta tai téstd syystd vain osa kalenterikuukausista
sisaltdd 14 paivaa, katsotaan tdydeksi lomamaardytymiskuukaudeksi sellainen kalenterikuukausi, jonka
aikana tyontekijille on kertynyt vahintddn 35 tyotuntia tai tyossdolon veroista tuntia.

Tyossdolon veroinen aika on lueteltu vuosilomalaissa. Tata aikaa pidetdin tydssdolona laskettaessa
tdysien lomanmiardytymiskuukausien maarii. Tydssdolon veroisena aikana pidetdin muun muassa
seuraavia poissaoloja:

° oma vuosiloma

° erityisditiys-, ditiys-, isyys- ja vanhempainvapaa

° sairaus tai tapaturma, kuitenkin enintédn 75 ty0pdivdd lomanmaardytymisvuoden aikana

e eraatlidkarintarkastukset

° lomautus, kuitenkin enintdin 30 tyopéivad kerrallaan

* lomauttamista vastaava tydviikkojen lyhentdminen, kuitenkin enintdén kuusi kuukautta
kerrallaan

* opintovapaa, kuitenkin enintddn 30 tyopdivda lomanmadrdytymisvuoden aikana ja vain, jos
tyontekija on vélittomaésti opintovapaan jalkeen palannut tydhon

* kertausharjoitukset
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e julkinen luottamustehtava
° muu syy, mikéli tydnantaja on lain mukaan ollut velvollinen maksamaan tyontekijalle
poissaolosta huolimatta téllaiselta paivaltd palkan.

35 tunnin ansaintasddnnon piirissd olevan tyontekijin osalta edelld mainittu 75 paivan aika on 105
kalenteripdivaa ja 30 paivin aika on 42 kalenteripdivaa.

Lomakausi alkaa 2. toukokuuta ja paittyy 30. syyskuuta. Kesdloma pidetdidn padsdantoisesti
lomakauden aikana.

Lomapalkka on loman ajalta maksettava palkka.

Lomakorvauksella tarkoitetaan yleensa lomapalkan sijasta maksettavaa korvausta, joka maksetaan
niiden ansaittujen vuosilomapdivien osalta, joita ei voida pitdd varsinaisena lomana. Tdmén liséksi
lomakorvauksella tarkoitetaan sitd korvausta, joka maksetaan vuosiloman sijasta niille tyontekijoille,
jotka ovat tyossé niin lyhyen ajan (alle 14 paivaa kuukaudessa ja alle 35 tuntia kuukaudessa), etteivit
he lainkaan ansaitse vuosilomaa.

Lomaraha on tydehtosopimuksiin perustuva erityinen lisi, jota maksetaan lomapalkan ja tietyissa
tilanteissa lomakorvauksen lisaksi.

Lomaltapaluuraha on lomarahan kaltainen lisé, joka myds perustuu tydehtosopimuksiin. Lomalta-
paluurahan maksaminen edellyttad, toisin kuin lomarahan maksaminen, padsdantoéisesti tyontekijan
paluuta téihin.

Sekd loma- ettd lomaltapaluuraha voivat perustua myos tyopaikkakohtaiseen sopimukseen tai
omaan tydsopimukseen.

5.2. Loman pituus

Vuosiloman pituus maérdytyy tdysien lomanmadraytymiskuukausien mukaan. Lihtokohtaisesti
jokaiselta téydeltd lomanmaardytymiskuukaudelta ansaitaan lomaa kaksi arkipaivaa. Télloin tdyden
lomanmadraytymisvuoden aikana kertyy lomaa 24 paivaa. Jos tyosuhde on keskeytyksitté jatkunut
vahintddn vuoden ajan 31. maaliskuuta mennessé, on tyontekija ansainnut lomaa 2,5 arkipéivaé kul-
takin tdydeltd lomanmaaraytymiskuukaudelta. Téssé tapauksessa tdyden lomanmaardytymisvuoden
aikana kertyy 30 paivda vuosilomaa. Talloin 24 lomapéivaa ylittdvd osuus on talvilomaa. Loman
pituutta laskettaessa pdivin osa pyoristetdan tdyteen lomapaivaan.

Tétéd samaa vuosiloman pituutta koskevaa tulkintaperiaatetta sovelletaan myos tyosuhteen paat-
tymistilanteessa, eli jos tyontekijan tyosuhde on jatkunut tyosuhteen pédittyessa vahintdan vuoden,
tyontekiji ansaitsee uudelta alkaneelta lomanmaardytymisvuodelta 2,5 arkipdivdd lomaa.

Ansaitut vuosilomapaivit eivat ole tydpaivid vaan arkipdivid. Lauantai on padsaantdisesti arkipaiva.
Taman vuoksi ansaittuja vuosilomapaivid kuluu pédsaantdisesti kuusi, jos lomaa pidetaan viikko.
Vuosilomapéivien laskusdintd on kaikille tyontekijoille sama riippumatta siitd, mitkd viikonpéivat
tosiasiassa ovat henkilon tyopaivid.

Arkipéivilla vuosilomalaissa tarkoitetaan muita viikonpaivid kuin sunnuntaita, kirkollisia juhlap&i-
vid, itsendisyyspiivéi, jouluaattoa, juhannusaattoa, paisidislauantaita ja vapunpiivii. Jos tallainen
muuksi kuin arkipdivéksi katsottava pdiva sisdltyy vuosilomaan, ei sitd varten tarvitse kdyttda ansait-
tua vuosilomapiivad. Vuosilomalaissa ei ole madrayksii siitd, ettd lomaan tulisi siséltya jokin tietty
minimimaéra lauantaipéivia.

Ne tyontekijat, jotka eivat kuulu 14 pdivan eivatka 35 tunnin ansaintasddnndn piiriin, eivét ansaitse
vuosilomaa. Heilld on kuitenkin niin halutessaan oikeus saada vapaata kaksi arkipaivaa kultakin kalen-
terikuukaudelta, jonka aikana he ovat olleet tydsuhteessa. Téllaisen vapaan ajalta heille maksetaan
lomakorvaus.
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5.21. Aikaprioriteettiperiaate

Kun tyontekijan poissaolon syyné on yhtéaikaisesti enemmaén kuin yksi peruste, pidetdan vuosiloman
ansaintaa laskettaessa poissaolon syyna sitd syytd, joka on sattunut ensimmaéiseksi. Tatd kutsutaan
aikaprioriteettiperiaatteeksi. Jos esimerkiksi sairaus ja lomautus jatkuvat samanaikaisesti, katsotaan
poissaolon johtuvan ensiksi alkaneesta syystd. Tyoneuvosto on myds katsonut, ettd kun tapaturma on
sattunut lakon aikana, ei tyokyvyttomyysaikaa lueta tydssdolopédivien veroisiksi péiviksi. Jos esimer-
kiksi tyontekija on kuitenkin jo vuosilomalla lakon alkaessa, on lakon ajalle sattuvia vuosilomapdivia
pidettava tyossdolopdivien veroisina paivina.

5.3. Vuosiloman kertyminen lomautuksen aikana

Vuosilomaa kertyy rajoitetusti myos lomautuksen aikana. Lomautuspdivistd otetaan huomioon
tyossdolopdivien veroisina pdivind enintdin 30 tyopdivdi kerrallaan. TAma tarkoittaa, ettd useiden
lomautusjaksojen ollessa kysymyksessa jokaiselta lomautusjaksolta kertyy enintddn 30 tydssdolo-
péivien veroista pdivaa.

Jos lomauttaminen on toteutettu lyhentdmaélla tydviikkoa tai muulla vastaavalla tilapdisella
tydaikajarjestelylld, tydssdolopdivien veroisiksi péiviksi luetaan kuusi kuukautta kerrallaan. Mikali
téllainen tyoaikajirjestely jatkuu keskeytyksettd lomanméidraytymisvuoden pédiattymisen jilkeen,

aloitetaan uuden kuuden kuukauden laskeminen lomanméédraytymisvuoden vaihtumisesta.

5.4. Loman antaminen

Tyontekijan kesdloma annetaan lomakautena tydnantajan maarddméand ajankohtana. Mikali lomaa on
ansaittu yli 24 péivad lomanmaériytymisvuoden aikana, annetaan tima ylittdva osuus lomapaivista
talvilomana tyoénantajan madrddmana ajankohtana 1.10.-30.4. vilisend aikana.

Kesdloma voidaan ainoastaan tyontekijan suostumuksella antaa lomakauden ulkopuolella. Talléin
loma on kuitenkin annettava saman kalenterivuoden aikana tai seuraavana vuonna ennen seuraavan
lomakauden alkua. My0s talviloma voidaan tyontekijan suostumuksella antaa ylld mainitusta poiketen
muulloinkin sen kalenterivuoden kuluessa, jonka aikana lomaan oikeuttava lomanmaéraytymisvuosi
paattyy.

Lisaksi tyonantaja ja tyontekijd voivat kuitenkin sopia, ettd 12 arkipdivda ylittava loman osa
pidetaan vuoden kuluessa lomakauden péédttymisestd. Tdma 12 arkipdivad ylittdvd loman osa voidaan
siis siirtdd pidettavaksi seuraavana kesina.

Ty6nantaja voi yksipuolisesti médéritd vuosiloman ajankohdan lomakauden puitteissa. Tyonan-
tajan on kuitenkin ensin varattava tilaisuus tyontekijille tai timan edustajalle esittdd mielipiteensa
loman ajankohdasta. Tydnantajaa eivét kuitenkaan tyontekijan toivomukset sido. Liséksi tydonantajalla
on velvollisuus selvittaa tyontekijoille tai heiddn edustajilleen vuosiloman antamisessa tyopaikalla
noudatettavat yleiset periaatteet.

Padsadntoisesti sekd kesa- ettd talviloma tulee antaa yhdenjaksoisina. Tyontekijan suostumuksella
tai silloin, kun téiden kdynnissa pito sita edellyttad, tyonantajalla on oikeus antaa erikseen yhdessa
tai useammassa erdssi se osa kesdlomasta, joka ylittd4 12 arkipdivéd. Talviloma voidaan jakaa vain
tyontekijdn suostumuksella.

Tyo6nantaja ei saa ilman tyontekijan suostumusta méérita kolmen paivén pituista tai sitd lyhyempaa
loman osaa siten, ettd lomapdiva sattuisi tyontekijin vapaapdivaksi. [lman tyontekijan suostumusta
tyonantaja ei myoskdan saa madritd lomaa alkamaan tyontekijin vapaapdiviand, mikéli timé johtaa

tyontekijin lomapaivien lukumééiran vihenemiseen.
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Tyonantajan méératesséd loman ajankohdan hinen on ilmoitettava siitd tyontekijille viimeistian
kuukautta ennen loman alkamista. Jos tdma ei ole mahdollista, loman ajankohdasta voidaan ilmoittaa
myOdhemmin. Siitd on kuitenkin ilmoitettava viimeistaan kahta viikkoa ennen loman alkamista. Kun
ilmoitus kerran on annettu, se sitoo tyénantajaa. Tdman vuoksi tydnantaja joutuu korvaamaan aiheut-
tamansa vahingon, mikali hdn yksipuolisesti muuttaa ilmoitustaan. Vahinkoa voi aiheutua esimerkiksi
jo varattujen lentolippujen peruuttamisesta. Kdytdnndssa tydnantajan ilmoittamisvelvollisuus yleensi
tiyttyy, kun tyonantaja asettaa hyviksymainsé lomalistat ndhtéviksi. Tastd hetkestd ldhtien loman
ajankohta katsotaan sitovasti méaératyksi.

Tyonantaja ja tyontekija saavat tyontekijan aloitteesta sopia 24 arkipdivda ylittavan vuosiloman
osan pitamisestd lyhennettyna tydaikana. Sopimus on tehtava kirjallisesti. Talldin on sovittava tydajan

lyhennyksen méaardsta ja sijoittamisesta seka télla tavoin kdytettavien vuosilomapdivien méarasta.

5.5. Sairauden vaikutus vuosilomaan

Jos tyontekijd on sairauden, tapaturman tai synnytyksen vuoksi tyokyvyton vuosilomansa tai se
osan alkaessa, on loma hinen pyynnostéén siirrettdvd myohdisempadn ajankohtaan. Tyontekijalla
on vastaava oikeus loman siirtamiseen, mikéli tyontekija ennen loman alkamista tietdd joutuvansa
lomansa aikana sairaanhoitoon.

Jos sairaudesta, tapaturmasta tai synnytyksestd johtuva tyokyvyttomyys alkaa vuosiloman tai
sen osan aikana, tyontekijalla on oikeus pyynnostadn saada siirretyksi vuosilomaan siséltyvat kuusi
lomapdivaa ylittadvat tyokyvyttomyyspaivit. Edelld tarkoitetut omavastuupdivat eivit saa vihentaa
tyontekijan oikeutta neljan viikon vuosilomaan.

Oikeutta loman siirtdmiseen ei kuitenkaan ole silloin, kun tyontekija on aiheuttanut tyokyvyt-
tomyytensa tahallaan tai torkedlld huolimattomuudella. Tyontekijdn on viivytyksettd pyydettéva
tyonantajalta loman siirtamistd. Tyontekijin on myos tyonantajan pyynnosta esitettdva luotettava
selvitys tyokyvyttomyydestaan.

Mikéli lomaa joudutaan siirtamaan, siirretty kesidloma on annettava lomakaudella ja talviloma
ennen seuraavan lomakauden alkua. Jos loman antaminen télla tavalla ei ole mahdollista, loma on
annettava lomakautta seuraavan kalenterivuoden lomakauden aikana, viimeistaan kuitenkin kyseisen
kalenterivuoden pédittymiseen mennessd. Jos loman antaminen ei tyokyvyttdmyyden jatkumisen
vuoksi ole edelld tarkoitetuin tavoinkaan mahdollista, saamatta jaidnyt loma korvataan lomakor-
vauksella. Tyonantajan on ilmoitettava siirretyn loman ajankohta kahta viikkoa tai, jos tdmé ei ole

mahdollista, viimeistdan viikkoa ennen loman alkamista.

5.6. Taydentdvat lisdvapaapdivdt

Tyontekijalla on oikeus vuosilomaa tdydentaviin lisdvapaapdiiviin, jos hanen taydeltd lomanmaaray-
tymisvuodelta ansaitsemansa vuosiloma alittaa 24 paivdd sairaudesta tai l1ddkinnéllisesta kuntoutuk-
sesta johtuvan poissaolon vuoksi. Oikeutta lisdvapaapaiviin ei kuitenkaan ole enaa sen jilkeen, kun
poissaolo on yhdenjaksoisesti jatkunut yli 12 kuukautta. Poissaolon yhdenjaksoisuuden katkaisevat
poissaolojaksojen valiin sijoittuvat tyossdolopdivat tai -tunnit, jotka oikeuttavat tdyteen lomanmaa-
raytymiskuukauteen.

Tyontekijalld on oikeus saada lisdvapaapdiviltd sddnndnmukaista tai keskimiaréista palkkaansa
vastaava korvaus. Tama korvaus ei ole vuosilomapalkkaa, eiki siitd ldhtokohtaisesti makseta tyéehto-
sopimuksen mukaista lomarahaa tai lomaltapaluurahaa.
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5.7. Lomapalkka

Tyontekijan lomapalkka on paadsiintoisesti saman suuruinen kuin se palkka, jonka hén saisi tyossa
ollessaan. Lomapalkan suuruus miardytyy siis sen palkan mukaan, joka tydntekijilli on loman
alkaessa. Lomapalkka on aina maksettava ennen loman alkamista ja ty6nantajan on esitettavé laskelma
palkan suuruudesta ja laskemisperusteista. Jos loma annetaan osissa, on tyénantajan ennen kunkin
lomajakson alkua maksettava tita vastaava palkan osuus.

Enintddn kuuden paivén pituiselta lomajaksolta lomapalkka saadaan kuitenkin maksaa tydsuh-
teessa tavanmukaisesti noudatettavana palkanmaksupéivana.

5.71. Viikko- ja kuukausipalkkaiset tyontekijct

Viikko- ja kuukausipalkkaisilla tyontekijoilld on oikeus saada sovittu palkkansa my6s vuosiloman ajal-
ta. Mikéli viikko- tai kuukausipalkkainen tyontekija pitdd lomansa osissa, lasketaan kunkin lomajakson
lomapalkka suhteuttaen se loma- ja tydssdolojaksoihin siten, ettd se vastaa tyontekijille muutoin
vastaavalta ajalta maksettavaa palkkaa. Tyontekijan ansiot eivét siis voi vahentyé vuosiloman takia.

Jos tyontekijan tydaika ja vastaavasti palkka ovat muuttuneet lomanmééraytymisvuoden aikana
(esimerkiksi siirtyminen osittaiselle hoitovapaalle tai osa-aikaeldkkeelle taikka takaisin kokoaikaty6-
hon), lomapalkka lasketaan prosenttiperusteisella laskentasdédnnolla.

Talléin lomapalkka on 9 prosenttia lomanméérdytymisvuoden ansioista alle vuoden jatkuneissa
palvelussuhteissa ja sen jdlkeen 11,5 prosenttia. Jos muutokset tapahtuvat vasta lomanméaardytymis-
vuoden péaittymisen jalkeen ennen vuosiloman tai sen osan alkamista, lomapalkka lasketaan loman-

madraytymisvuoden aikaisen tydajan perusteella méddrdytyvan viikko- tai kuukausipalkan mukaan.

5.7.2. Muut kuin viikko- tai kuukausipalkkaiset tyontekijct

Vahintdan 14 paivana kalenterikuukaudessa tydskentelevien tuntipalkkaisten tydntekijéiden vuosilo-
mapalkka saadaan kertomalla keskiméardinen péivapalkka laissa annetulla lomapaivien lukuméaaran
perusteella médraytyvalld kertoimella (ks. oheinen taulukko). Tata laskutapaa noudatetaan myos
provisiopalkkaisen henkilon osalta. Tall6in keskimaarainen pdivapalkka saadaan jakamalla lomanmaa-
raytymisvuoden aikana maksetut tai maksettaviksi erddntyneet provisiot lomanmairaytymisvuoden
aikana tehtyjen tyopdivien lukumaaralla.

Mikaéli tyontekijalld on kiintedn kuukausipalkan lisdksi my0ds provisiopalkka, joudutaan lomapalkka
laskemaan erikseen néiille kahdelle osalle. Talldin lomapalkka lasketaan kuukausipalkan osalta kuten
muillekin kuukausipalkkaisille tyontekijoille ja provisio-osalta kuten tuntipalkkaisille tyontekijoille.

Jos provisio on mddritelty siten, ettd provisioon oikeuttavaa tulosta syntyy myos tyontekijan
vuosiloman aikana, lasketaan lomapalkka ainoastaan kiintedn kuukausipalkan perusteella.
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Lomapdivien lkm. Kerroin Lomapdivien lkm.  Kerroin

2 1,8 17 15,5
3 2,7 18 16,4
4 3,6 19 17,4
5 4,5 20 18,3
6 5,4 21 19,3
7 63 22 20,3
8 7,2 23 21,3
9 81 24 22,2
10 9,0 25 23,2
1 9,9 26 24,1
12 10,8 27 25,0
13 11,8 28 25,9
14 12,7 29 26,9
15 13,6 30 27,8
16 14,5

Jos lomapaivien méira on suurempi kuin 30, kerrointa korotetaan luvulla 0,9 lomapiivaa kohden.
Oma lomapalkan laskusddntd on olemassa sellaisille osa-aikaisille tyontekijoille, jotka tyosopimuk-
sensa mukaisesti ovat tdissé niin harvoina péivini, ettd heidin taydet lomanmaaraytymiskuukautensa
joudutaan 14 pédivan sddnnon sijasta laskemaan 35 tunnin sddnnén mukaan ja joiden palkkaa ei ole
sovittu viikolta tai sitd pidemmalta ajalta. Niille tydntekijoille maksetaan lomapalkkana 9 prosenttia
lomanmadraytymisvuoden aikana ansaitusta palkasta, taijos tydsuhde on lomanméardytymisvuoden
loppuun mennessé jatkunut keskeytyksittd yhden vuoden ajan, 11,5 prosenttia ansaitusta palkasta.
Télloin palkkaan ei kuitenkaan lueta mukaan hététyosta ja ylityostd peruspalkan lisdksi maksettua
korotusta.

5.7.3. Lomapalkan laskennassa kdytettdava palkka

Lomapalkka lasketaan padsdantoisesti rahapalkasta. Luontoisetuja ei siis padsdédntoisesti oteta loma-
palkkaa laskettaessa huomioon. Tamaé johtuu siitd, ettd palkkaan kuuluvat luontoisedut on vuosiloman
aikana annettava vihentdmattomind. Tdméan vuoksi esimerkiksi tyosuhdeauto tai tyésuhdeasunto
on tyontekijan kdytettdvissd loman aikana. Jos tyontekija ei kdytd luontoisetua loman aikana, sita
ei korvata rahassa. Ruokaetu tulee ainoana luontoisetuna korvata myos loman ajalta, ellei sitd
kaytetd. Luontoiseduksi ruokaetu katsotaan silloin, kun siitd ei makseta Verohallinnon maarddméaa
verotusarvoa. Téllo6in loman ajalta voidaan joko antaa etu ruokalipukkeena, jolloin nimellisarvosta
maksetaan ennakonpidatys, tai se voidaan korvata rahassa Verohallinnon maaraamén verotusarvon
suuruisena. Kun tyontekija maksaa ruokalipusta verotusarvon, niitd ei tarvitse antaa loman ajalta. Jos
niitd kuitenkin annetaan, tulee lipukkeen nimellisarvon ja verotusarvon ero tyontekijan verotettavaksi

tuloksi.

36



5.8. Lomakorvaus

Lomakorvauksella tarkoitetaan yleensa lomapalkan sijasta maksettavaa korvausta, joka maksetaan
niiden ansaittujen vuosilomapdivien osalta, joita ei voida pitda varsinaisena lomana. Tamén lisdksi
lomakorvauksella tarkoitetaan sitd korvausta, joka maksetaan vuosiloman sijasta niille tyontekijoille,
jotka ovat tyossé niin lyhyen ajan, etteivit he lainkaan ansaitse vuosilomaa.

5.8.1. Lomakorvaus tyosuhteen jatkuessa

Tyontekijalla, joka ei kuulu 14 paivén eikd 35 tunnin ansaintasdédnndn piiriin, on oikeus saada loma-
korvauksena 9 prosenttia hénelle lomanméiraytymisvuoden aikana tyossdolon ajalta maksetusta tai
maksettavaksi erddntyneestd palkasta. Tama prosentti on 11,5 prosenttia, jos tyésuhde on jatkunut
lomakautta edeltdvin lomanmaardytymisvuoden loppuun mennessd vahintddn vuoden. Talldin
palkkaan ei kuitenkaan lueta hatétyotd tai ylitydstd maksettua korotusta. Jos tyontekija on ollut
estynyt tekemdsta tyotd ditiys-, erityisditiys-, isyys- tai vanhempainvapaan vuoksi, lomakorvauksen
perusteena olevaan palkkaan lisdtdan poissaolon ajalta saamatta jadnyt palkka. Loman maksaminen
rahakorvauksena on lahtokohtaisesti sallittua vain edelld tarkoitetuissa tapauksissa.

5.8.2. Lomakorvaus tyosuhteen pdadttyessa

Tyo6suhteen padttyessa tyontekijalla on oikeus saada vuosiloman sijasta lomakorvaus silta ajalta, jolta
héan sithen mennessa ei ole saanut lomaa tai lomakorvausta. Lomakorvauksen méaéra lasketaan télloin
soveltuvin osin kdyttden lomapalkan laskentaperusteita. Mikali tyontekijin tyésuhde on jatkunut
niin lyhyen ajan, ettei hian ole vield kertaakaan saanut lomaa tai lomakorvausta, voidaan hdnen
tydssdolopdivinsi laskea yhteen niilta kalenterikuukausilta, joina tydsuhde alkoi ja paattyi. Mikali
nain saatu summa on vihintdan 14 paivaai tai 35 tuntia, luetaan tama aika lomakorvausta maarattiessi
yhdeksi tdydeksi lomanmééraytymiskuukaudeksi.

Mikéli tyonantaja ja tydntekijd ennen tyosuhteen paédttymistd sopivat uudesta myohemmin alka-
vasta tyosuhteesta, voivat he myos sopia ennen tydsuhteen paattymisté kertyneiden vuosilomaetujen
siirtdmisesta annettavaksi seuraavan tydsuhteen aikana. Tallainen sopimus on tehtéva kirjallisesti.

5.9. Lomaraha ja lomaltapaluuraha

Lomarahaa tai lomaltapaluurahaa koskevia sdannoksié ei ole laissa. Naita etuuksia koskevat sdin-
nokset 1oytyvit yleensd tyoehtosopimuksista. Tydehtosopimuksia on kuitenkin lukuisa méara, ja
ne poikkeavat sisdlloltddn huomattavasti toisistaan. Tdmén vuoksi lomarahaa ja lomaltapaluurahaa
koskevia sddntdja voidaan késitelld téssi vain yleispiirteisesti.

Lomarahan tai lomaltapaluurahan suuruus on yleensi 50 prosenttia rahana maksetusta loma-
palkasta. Lomaltapaluurahaa ei yleensd makseta, ellei tyontekija palaa takaisin tydhén vuosiloman
jalkeen. Lomarahan osalta ei téllaista tyohon paluun vaatimusta ole, vaan lomaraha maksetaan
padsaantoisesti aina, jos vuosilomaa pidetddn tydsuhteen aikana. Tietyissd harvinaisissa tilanteis-
sa lomarahaa tai lomaltapaluurahaa maksetaan myos lomakorvauksen yhteydessd. Lomarahaa tai
lomaltapaluurahaa koskevat yksityiskohdat on aina syyté tarkastaa tyosuhteeseen sovellettavasta
tyoehtosopimuksesta.

Kaikki ylemmét toimihenkil6t eivat ole tydehtosopimusten soveltamisalan piirissd. Naiden henki-
16iden on aina syyta sopia lomarahasta tai lomaltapaluurahasta tydsopimuksessaan. YTN suosittelee
lomarahan tai lomaltapaluurahan maksamista myds lomakorvauksen yhteydessé tyosuhteen péait-

tyessa.
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5.10. Tyonteko loman aikana

Vuosiloman aikana tydnantaja ei saa pitdad tyontekijaa tyossa. Itse vuosilomaa ei siis miltdan osin
voida antaa rahana.

511. Vuosiloma ja tyosuhteen irtisanominen

Tyontekijan vuosiloma ei muodosta estettd tydsuhteen irtisanomiselle. Irtisanomisen toimittamisen
osalta on kuitenkin olemassa erds vuosilomaa koskeva erityinen sddnnos. Jos tydnantaja nimit-
tdin irtisanoo tyontekijin tdméin ollessa vuosilomalla postitse ldhetetylld ilmoituksella, katsotaan
irtisanomisilmoitus toimitetuksi aikaisintaan loman viimeistd pédivdi seuraavana pdivind. Tdmé
sdannos koskee vain postitse lahetettyja ilmoituksia eikéd esimerkiksi henkilokohtaisesti toimitettuja
irtisanomisia.

TyOnantaja voi madrata tyontekijin irtisanomisaikana vuosilomalle, mikéli han noudattaa loman
madradmisestd annettuja vuosilomalain sddnndksid. Loman voi talloin maarata pidettévaksi ainoas-
taan sen lomakauden sisélld, jolle vuosiloma kuuluu. Liséksi tydnantajan on ilmoitettava vuosiloman
ajankohdasta vuosilomalain edellyttdmaa ilmoitusaikaa noudattaen. Mikéli tydnantaja on jo aiemmin
madrannyt kysymyksessa olevan vuosiloman ajankohdan, ei téllaista vuosilomaa voida siirtaa ilman
tyontekijan suostumusta.

512. Vuosiloman séédstaminen

Tyontekijalla on mahdollisuus sddstda osa vuosilomastaan pidettiviksi myohempénd ajankohtana.
Ty6nantaja ja tydntekija voivat sopia vuosiloman 18 paivaa ylittdvan osan siirtdmisestéd saastévapaaksi.
Jos loman sadstdmisesta ei synny sopimusta, tyontekijilld on kuitenkin aina oikeus sdastia 24 paivaa
ylittdvé osa lomastaan, jos siité ei aiheudu tyopaikan tuotanto- ja palvelutoiminnalle vakavaa haittaa.
Kéytdnnossa tami yleensa tarkoittaa sitd, ettd niin sanotusta tdydestd vuosilomasta (30 piivaa)
voidaan vuosittain tyontekijan paatokselld sddstdd enintddn kuusi pdivad ja tyonantajan kanssa
sopimalla enintdan 12 paivaa. Jos tyontekijalld kuitenkin on paremmat vuosilomaetuudet kuin mitd
vuosilomalaissa edellytetdén, voi sddstettavien pdivien lukumééra olla suurempi. Sdéstettyjen vuosilo-
mapdaivien yhteismaaréa ei ole rajoitettu, joten lomaa voi sdastia vaikka joka vuosi. Vuosilomapaivien
lisdksi tydnantaja ja tyontekija voivat myos sopia lisd- ja ylityén korvauksena annettavan vapaa-ajan
yhdistamisestd sddstovapaaseen. Sddstovapaata tyontekiji saa taysin vapaasti kayttaa mihin tahansa
haluamaansa tarkoitukseen.

Vuosiloman sddstadmisestd ja sddstettdvien lomapdivien lukumaérasta tyonantajan ja tyontekijan
on neuvoteltava viimeistéén silloin, kun he keskustelevat loman ajankohdasta. Tyonantaja ei voi kieltda
loman sddstdmistd tyontekijin piitettivissi olevan kuuden paivin osalta, ellei loman sidistédmiselle
ole painavaa estettd. Tallainen este voi olla kysymyksessa vain, jos sddstamisestd aiheutuu tydpaikan
tuotanto- ja palvelutoiminnalle vakavaa haittaa. T4td haitan mi4raa arvioitaessa otetaan huomioon
muun muassa tyontekijan tydtehtavien luonne ja siitd tyon jarjestelyille aiheutuvat vaatimukset, tyon-
antajan toiminnan luonne sekd organisointitapa. Sddstévapaan pitdmisen ajankohdasta on pyrittava
sopimaan tyonantajan ja tyontekijan valilla.

Jos sopimukseen ei pdésta, on sddstovapaa annettava tyontekijille hinen méiraamaniin ajankoh-
tana kuitenkin aikaisintaan seuraavalla lomakaudella. Tyontekijan on tdll6in ilmoitettava tydnantajalle
sddstovapaan pitdmisestd viimeistdan nelja kuukautta ennen loman alkamista. Sddstdvapaan aikana
tyontekijalle maksetaan normaali loma-ajan palkka. Se méiraytyy sen palkan mukaan, jota tyontekija
saa silla hetkelld, kun sddstévapaa pidetdan.
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513. Vuosilomasaatavien vanheneminen

Tyontekijan oikeus vuosilomapalkkaan tai lomakorvaukseen vanhenee kahden vuoden kuluessa sen
kalenterivuoden péattymisestd, jona vuosiloma olisi ollut annettava tai lomakorvaus maksettava.
Tyontekijan oikeus lomarahaan tai lomaltapaluurahaan vanhenee samassa ajassa kuin se vuosiloma-

palkka, jonka perusteella lomarahaa tai lomaltapaluurahaa maksetaan.
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6. Perhevapaat

Tyontekijdlld on oikeus perhevapaisiin. Aitiys-, erityisditiys-, isyys- ja
vanhempainvapaat on sidottu ditiys-, erityisditiys-, isyys- ja vanhem-
painrahakauteen. Hoitovapaata voi saada lapsen hoitoa varten,
kunnes lapsi tdyttdd kolme vuotta. Perhevapaisiin luetaan myos
osittainen ja tilapdinen hoitovapaa.

Tyonantajalla ei ole lakisadteista palkanmaksuvelvolli-
suutta perhevapaiden ajalta. Monilla tyéehtosopimuksilla
on kuitenkin sovittu perhevapaalla olevalle tyontekijdlle
maksettavasta palkasta tietyn ajanjakson ajan ja kol-
men ensimmadisen tilapdisen hoitovapaapdivdn ajan.

Tyosopimuslaki 26.1.2001/55 (4. luku)

Sairausvakuutuslaki 21.12.2004 /1224 (9 luku 1-11 §)

6.1. Oikeus raskaus-, erityisraskaus- ja
vanhempainvapaaseen

Raskausrahaa maksetaan enintddn 40 arkipdivilti. Raskausvapaa alkaa aikaisintaan 30 arkipdivaa
ennen laskettua synnytysaikaa. Tyonantaja ja tyontekiji voivat sopia raskausvapaan myohentamisestd
siten, ettd se alkaa viimeistdan 14 arkipdivdi ennen laskettua synnytysaikaa.

Erityisditiysrahaa maksetaan riskialtista tyoté tekevélle raskaana olevalle naiselle, mikéli hanelle
ei pystytd jarjestimaan raskauden ajaksi riskitonta tyota. Erityisraskausrahaa maksetaan ajalta, jonka
vakuutettu on tydtehtéviinsa tai tyooloihinsa liittyvan vaaratekijan vuoksi estynyt tekemasté tyotéan,
kuitenkin enintdédn siihen saakka, kun vakuutetun oikeus raskausrahaan alkaa.

Vanhempainrahaa maksetaan lapsen syntymén ja adoption perusteella yhteensd enintddn 320
arkipdivaltad. Tyontekijalla on oikeus pitdd vanhempainvapaa enintdédn neljassé jaksossa, joiden tulee
olla vahintaan 12 arkipdivin pituisia.

Vanhempainvapaan voi aloittaa, kun lapsi on syntynyt. Vanhempainvapaalle voi jaddad kumpi
tahansa vanhemmista. He voivat olla vapaalla myds vuorotellen. Kummallakin vanhemmalla on
vanhempainvapaan pdivisté puolet eli 160 paivda. Vanhempi voi luovuttaa toiselle vanhemmalle 0-63
paivaa eli enintdan 10,5 viikkoa. Vanhempainvapaata voi pitda eri mittaisissa jaksoissa, kunnes lapsi
tayttda 2 vuotta.
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6.2. Vapaista ilmoittaminen

Perhevapaiden kaytto edellyttdd, ettd niistd ilmoitetaan tyonantajalle médraajassa.

Raskaus- ja vanhempainvapaasta sekd hoitovapaasta on ilmoitettava tyonantajalle viimeistdian
kaksi kuukautta ennen vapaan aiottua alkamisaikaa. Enintddn 12 arkipdivaa kestavien perhevapaiden
ilmoittamisen osalta voidaan noudattaa kuitenkin yhden kuukauden ilmoitusaikaa. Adoptiolapsen
hoidon vuoksi pidettavasté vapaasta ilmoitettaessa on, jos mahdollista, noudatettava edelld sdiddettyd
ilmoitusaikaa. Yhden kuukauden ilmoitusajan kdyttdminen on mahdollista my6s vanhempainvapaasta
ilmoitettaessa sellaisissa tilanteissa, jolloin kahden kuukauden ilmoitusajan noudattaminen ei puolison
tyohon menon ja siitd johtuvan lapsen hoidon jirjestdmisen kannalta ole mahdollista. Tall6in yhden
kuukauden ilmoitusajan kdyttdminen edellyttda kuitenkin aina, ettei sen noudattamisesta aiheudu
tyonantajan tuotanto- ja palvelutoiminnalle vakavaa haittaa.

Tyontekija saa perustellusta syystd muuttaa vapaan ajankohdan ja pituuden ilmoittamalla siitd
tyonantajalle viimeistaan kuukautta ennen muutosta. Tyontekija saa kuitenkin aikaistaa raskausva-
paan sekd muuttaa sellaisen synnytyksen yhteydessa pidettdvéksi aiotun vapaan ajankohdan, joka on
oikeus pitdd yhtd aikaa toisen vanhemman tai puolison kanssa, jos se on tarpeen lapsen syntymaén tai
lapsen tai vanhemman terveydentilan vuoksi. Muutoksesta on télléin ilmoitettava tydnantajalle niin
pian kuin mahdollista. Adoptiovanhempi saa perustellusta syystd muuttaa ennen vapaan alkamista
vapaan ajankohtaa ilmoittamalla siitd tyonantajalle niin pian kuin se on mahdollista.

Tyontekijilla on oikeus aikaistaa raskausvapaan ja muuttaa sellaisen synnytyksen yhteydessi
pidettévaksi aiotun vapaan ajankohdan, joka on oikeus pitaa yhté aikaa toisen vanhemman tai puolison
kanssa, jos se on tarpeellista lapsen syntymdin tai lapsen tai vanhemman terveydentilan vuoksi.
Muutoksesta on talldin ilmoitettava tyOnantajalle niin pian kuin mahdollista. Muutoin tyontekija
voi muuttaa ilmoittamansa vapaan ajankohdan kuukauden ilmoitusaikaa noudattaen, kuitenkin vain
perustellusta syysta. Téllaisia syitd ovat lapsen hoitoedellytyksissd ennalta arvaamattomat ja oleelliset
muutokset, joita tydntekija ei ole voinut ottaa huomioon vapaasta ilmoittaessaan. Esimerkkeind todet-
takoon lapsen tai toisen vanhemman vakava ja pitkdaikainen sairastuminen tai kuolema, vanhempien
avioero tai muu lapsen hoitoedellytyksissa tapahtunut muutos. Adoptiovanhempi saa perustellusta
syystd muuttaa ennen vapaan alkamista vapaan ajankohtaa ilmoittamalla siitd tyonantajalle niin pian
kuin se on mahdollista.

6.3. Tyonteko ditiys- ja vanhempainrahakauden
aikana

Tyontekija saa tydnantajan suostumuksella tehda 14 viikon aikana raskausvapaan alkamisesta lukien
vain tyotd, joka ei vaaranna hénen eiké sikion tai syntyneen lapsen turvallisuutta. Seki tyonantajalla
ettd tyontekijédlla on oikeus milloin tahansa keskeyttda tdna aikana tehtdva tyd. Tyoté ei kuitenkaan
saa tehdd kahden viikon aikana ennen laskettua synnytysaikaa eika kahden viikon aikana synnytyksen
jalkeen.

Tyonantaja ja tyontekija voivat sopia, etta tyontekija pitdd vanhempainvapaata osa-aikaisesti sekd
osa-aikatyon ehdoista. Tydnantajan ja tyontekijan tulee télloin sopia osa-aikatyon ehdoista. Myos
osa-aikatyon keskeyttamisestd sekd ehtojen muuttamisesta on sovittava. Jos sopimukseen ei padsta,
tyontekijilld on oikeus perustellusta syystd keskeyttdd osa-aikatyo seké palata joko kokoaikaiselle
vanhempainvapaalle tai noudattamaan aikaisempaa tydaikaansa. Jos tyonantaja kieltaytyy tekemésta
osittaista vanhempainvapaata varten tarkoitettua osa-aikatydsopimusta, tydnantajan on perusteltava
tdma kirjallisesti
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6.4. Hoitovapaat
6.41. Hoitovapaa

Tyontekijalld on oikeus hoitovapaaseen lapsensa tai muun taloudessa vakituisesti asuvan lapsen
hoitoa varten, kunnes lapsi tdyttdd kolme vuotta. Adoptiovanhemmalla on oikeus hoitovapaaseen,
kunnes adoptiosta on kulunut kaksi vuotta. Adoptiovanhemman hoitovapaaoikeutta on kuitenkin
rajoitettu niin, ettei ottovanhempi voi olla hoitovapaalla ena silloin, kun lapsi on aloittanut koulun
perusopetuksessa.

Hoitovapaana voidaan pitda enintdédn kaksi vdhintddn kuukauden pituista jaksoa. Tyonantaja ja
tyontekija voivat kuitenkin sopia kahta useammasta tai kuukautta lyhyemmasta jaksosta. Hoitovapaata
saa vain toinen vanhemmista tai huoltajista kerrallaan. Raskaus- tai vanhempainvapaan aikana toinen
vanhemmista tai huoltajista voi kuitenkin pitda yhden jakson hoitovapaata.

Tyontekijan on ilmoitettava tydnantajalle hoitovapaasta ja sen pituudesta viimeistaan kaksi kuu-
kautta ennen hoitovapaan alkua. Tyontekija voi perustellusta syystd muuttaa hoitovapaan ajankohdan
ja pituuden, kunhan tdstd ilmoitetaan tydnantajalle viimeistdén kuukausi ennen muutosta. Perustellun
syyn késitettd on selvitetty edelld raskaus- ja vanhempainvapaata kisittelevan jakson yhteydessa.
Perusteltuna syy hoitovapaan keskeyttamiselle on myos uudelle raskausvapaalle jadminen.

6.4.2. Osittainen hoitovapaa

Oikeus osittaiseen hoitovapaaseen on tyontekijdlla, joka on ollut saman tyénantajan tydssd yhteensi
vahintédn kuusi kuukautta viimeksi kuluneen 12 kuukauden aikana. Osittaista hoitovapaata voi saada
sithen saakka, kun perusopetuksessa olevan lapsen toinen lukuvuosi paattyy. Jos lapsi kuuluu piden-
netyn oppivelvollisuuden piiriin, osittaista hoitovapaata voi saada, kunnes kolmas lukuvuosi paattyy.
Erityisen hoidon ja huollon tarpeessa olevan vammaisen tai pitkdaikaissairaan lapsen vanhempi voi
saada osittaista hoitovapaata siihen saakka, kunnes lapsi tiyttaa 18 vuotta.

Molemmat vanhemmat tai huoltajat voivat olla osittaisella hoitovapaalla saman kalenterijakson
aikana, mutta eivit yhtdaikaisesti. On esimerkiksi mahdollista, ettd toinen vanhemmista hoitaa lasta
aamupdivén ja toinen iltapdivén.

Esitys osittaisesta hoitovapaasta on tehtéva viimeistaan kaksi kuukautta ennen vapaan alkamista.
Tyonantaja ja tyontekija sopivat vapaasta ja sen jirjestelyistd. Tyonantaja voi kieltdytyd sopimasta
vapaasta vain, jos vapaasta aiheutuu tuotannolle tai palvelutoiminnalle vakavaa haittaa, jota ei voida
valttaa kohtuullisilla tydn jarjestelyilld. Tydnantajan on esitettava tyontekijille selvitys kieltdytymisen
perusteista.

Jos tyontekijalla on oikeus osittaiseen hoitovapaaseen, mutta yksityiskohtaisista jarjestelyista ei
paasta sopimukseen, on tydntekijille annettava vapaata yksi jakso kalenterivuodessa. Vapaan pituus
ja sen ajankohta maaraytyvét talldin tyontekijan esittdmalld tavalla ja niin, ettd vuorokautinen tydaika
lyhennetdédn kuuteen tuntiin.

Osittaisen hoitovapaan keskeyttdmisestd on sovittava. Jos sopimusta ei saada aikaan, tyontekija
voi perustellusta syysta keskeyttdd vapaan vahintdidn kuukauden ilmoitusajalla. Perustellun syyn
kasitettd on selvitetty edelld luvussa 6.2.

6.4.3. Tilapdinen hoitovapaa

Kun tyontekijan lapsi tai muu hdnen taloudessaan vakituisesti asuva alle 10-vuotias lapsi sairastuu
dkillisesti, on tyontekijilld oikeus saada hoidon jarjestimiseksi tai lapsen hoitamiseksi tilapaisti
hoitovapaata. Vapaan pituus on enintddn nelja tyopdivaa kerrallaan. Sama oikeus on myds lapsen
vanhemmalla, joka ei asu tdimén kanssa samassa taloudessa. Molemmat vanhemmat tai huoltajat eivit

voi olla tilapdiselld hoitovapaalla samanaikaisesti.
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Tyontekijin on ilmoitettava tyonantajalle tilapdisestd hoitovapaasta ja sen arvioidusta kestosta
niin pian kuin mahdollista. Mikéli tydnantaja pyytdd, on tyontekijan esitettédva luotettava selvitys
vapaan perusteesta.

6.5. Poissaolo pakottavista perhesyistd

Tyontekijalla on oikeus tilapdiseen poissaoloon tydstd, jos hdnen valitén ldsndolonsa on vilttdmatonta
hédnen perhettdin kohdanneen, sairaudesta tai onnettomuudesta johtuvan, ennalta arvaamattoman
ja pakottavan syyn vuoksi.

Poissaolosta ja sen syysta on ilmoitettava tydnantajalle niin pian kuin mahdollista. Mikili tyon-
antaja titd pyytaa, on tyontekijan esitettdvé luotettava selvitys poissaolon perusteesta.

6.6. Poissaolo perheenjdsenen tai muun ldheisen
hoitamiseksi

Jos tyontekijan poissaolo on tarpeen hinen perheenjdsenensd tai muun héinelle ldheisen henkilon
erityistd hoitoa varten, tyonantajan on pyrittava jarjestdmaan tyot niin, ettd tyontekija voi jadda
madriajaksi pois tyostd. Tydnantaja ja tyontekija sopivat vapaan kestosta ja muista jirjestelyista.

Vapaan keskeyttdmisestd on sovittava tyonantajan ja tyontekijan kesken. Jos keskeyttdmisesta
ei voida sopia, tydntekija voi perustellusta syysté keskeyttaa vapaan ilmoittamalla siita tydnantajalle
viimeistddn kuukautta ennen tyohon paluuta. Tyontekijdn on tyonantajan pyynndsté esitettava sel-
vitys poissaolon ja sen keskeyttamisen perusteesta. Perustellun syyn késitettd on selvitetty edelld
luvussa 6.2.

6.7. Omaishoitovapaa

Tyontekijalla on kalenterivuoden aikana oikeus saada enintdin viisi tydpaivaa vapaata tyostd henki-
l6kohtaisen avun tai tuen tarjoamiseksi omaiselle tai tyontekijdn kanssa samassa taloudessa asuvalle
laheiselle, jos omainen tai muu ldheinen tarvitsee tyontekijan valitonta lisnioloa edellyttdvaa merkit-
tévad avustamista tai tukea toimintakykyéd huomattavasti alentaneen vakavan sairauden tai vakavan
vamman vuoksi. Tyontekijilld on oikeus vastaavaan vapaaseen myds edelld tarkoitetun henkilon
saattohoitoon osallistumisen vuoksi.

Omaisella tarkoitetaan tyontekijin lasta, vanhempaa, avio- ja avopuolisoa seka tyontekijan kanssa
rekisteroidyssé parisuhteessa olevaa.

Tyontekijan on ilmoitettava tyonantajalle omaishoitovapaasta ja sen arvioidusta kestosta niin pian
kuin mahdollista. Ty6nantajan pyynndstéd tyontekijin on esitettdva luotettava selvitys poissaolon

perusteesta.
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6.8. Palkanmaksuvelvollisuus perhevapaiden ja
omaishoitovapaan ajalta

Tyoésopimuslain mukaan tydnantajalla ei ole palkanmaksuvelvollisuutta perhevapaiden tai omaishoi-
tovapaan ajalta.

Tyoénantajan on kuitenkin korvattava raskaana olevalle tydntekijélle synnytysté edeltivista 1aa-
ketieteellisistd tutkimuksista aiheutuva ansion menetys, jos tutkimuksia ei voida suorittaa tydajan
ulkopuolella.

Ennen syksylld 2022 voimaan tullutta perhevapaauudistusta solmituissa tydehtosopimuksissa
on tyypillisesti sovittu tdyden palkan maksamisesta ditiysvapaan kolmen ensimmadisen kuukauden
ajalta. Vuonna 2023 solmituissa YTN:n tyéehtosopimuksissa on sovittu tdyden palkan maksamisesta
synnyttaville vanhemmalle raskausvapaan ensimmadisen 40 paivén ajalta ja tydehtosopimuksesta riip-
puen 28-36 péivén palkallinen vanhempainvapaa kummallekin vanhemmalle. Tilapdinen hoitovapaa
on useiden tyoehtosopimusten mukaan palkallista yleensi kolmen paivén ajalta.

Edelld kerrotuista palkanmaksukédytdnnoéistd on myds tavanomaista sopia osana tydsopimusta.

6.9. Tyohonpaluuoikeus perhevapaiden paatyttya

Perhevapaiden pédittyessa tyontekijilla on oikeus palata ensisijaisesti aikaisempaan tyohonsa. Jos tama
ei ole mahdollista, on tyontekijille tarjottava aikaisempaa tyoté vastaavaa tydosopimuksen mukaista
tyota. Jos tamakaiin ei ole mahdollista, on tarjottava muuta tydsopimuksen mukaista tyota.

44



7. Opintovapaa

Opintovapaalla tarkoitetaan aikaa, jona tyéntekijé on vapautettu
tyosuhteeseen kuuluvien tehtdvien suorittamisesta koulutusta tai
opiskelua varten. Julkisen valvonnan alainen koulutus oikeuttaa
padsddntoisesti opintovapaaseen. Opintovapaan myontdminen
ei edellytd, ettd koulutus liittyy ammattiin tai tyotehtdviin.

Opintovapaalaki 9.3.1979/273

71. Opintovapaan hakemiseen oikeutetut henkilot

Jokaisella tyontekijalla on oikeus opintovapaaseen, kun padtoiminen tyésuhde samaan tyonantajaan
on kestdnyt yhdessa tai useammassa jaksossa vidhintdidn vuoden. Opintovapaata voi talldin saada
enintddn kaksi vuotta viiden vuoden pituisena aikana yhdessa tai useammassa erdssa.

Tyontekijalld on oikeus enintdén viisi pdivaa kestédvaan opintovapaaseen, jos tydsuhde on kestanyt
samaan ty0nantajaan yhdessd tai useammassa jaksossa vahintdan kolme kuukautta. Opintovapaata

voi saada vain sellaisesta tyostéd, josta tyontekija saa padasiallisen elantonsa.

7.2. Opintovapaan hakeminen ja myontdminen

Opintovapaata, joka kestaa yli viisi tyopéivad, on haettava kirjallisesti tydnantajalta vahintaan 45 pai-

vai ennen opintojen alkamista. Jos opintovapaata haetaan enintdin viideksi tyopaivaksi, hakemus on

tehtdva tyonantajalle kirjallisesti tai suullisesti vahintaan 15 paivda ennen suunnitellun opintovapaan

alkamista. Tyonantaja ja tyontekija voivat sopia myds muunlaisesta jarjestelysta.
Opintovapaahakemuksesta tulee kdydé ilmi

* opintojen ja haettavan opintovapaan alkamis- ja padittymisajankohta

* hakemuksen kohteena olevan koulutuksen ja opiskelun muoto ja tavoite

* se, onko kysymyksessé aikaisemman opintovapaan aikana aloitetun koulutuksen tai opiskelun
loppuunsaattaminen

» oppilaitos tai muu koulutuksen tai opetuksen jérjestija, jonka kirjoissa opiskelija on tai jonka
jarjestama ja valvoma tutkinto on

° todistus tutkintoon ilmoittautumisesta, jos opintovapaata haetaan tutkinnon suorittamista
varten sekd

° paatoimisessa itseopiskelussa opintoja ohjaavan opettajan ja opiskelijan yhteisesti hyvaksymé
opintosuunnitelma, josta ilmenee aiottu tutkinto tai opinnayte ja sen edellyttama opiskeluaika.

Jos opintovapaan myodntdminen hakemuksessa mainittuna aikana tuottaisi tuntuvaa haittaa tyon-

antajan harjoittamalle toiminnalle, tydnantajalla on oikeus siirtdd opintovapaan alkamisajankohtaa
enintddn kuudella kuukaudella kerrallaan. Jos kyseessa on harvemmin kuin kuuden kuukauden véliajoin
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toistuva koulutus, tydnantaja saa siirtdi opintovapaata enintdin siihen asti, kun seuraava vastaava
koulutustilaisuus jarjestetddn. Tyonantaja voi tilla perusteella siirtdd opintovapaata enintéédn kaksi
kertaa perdkkédin, mikali tydnantajan palveluksessa on vdhintdan viisi tyontekijad. Tatd pienemmis-
sa yrityksissd opintovapaata voidaan siirtdd useammankin kerran. Tydnantajalla ei kuitenkaan ole
oikeutta evité opintovapaata.
Tyonantajan tulee ilmoittaa hakijalle opintovapaan myontamisesté tai siirtdmisesta. Ilmoitus on
annettava
e Kkirjallisesti vahintaan 15 pdivaa ennen koulutuksen tai opiskelun aloittamista, jos opintovapaa
kestéa yli viisi tyopaivaa
* viimeistdédn seitsemin pdivda ennen koulutuksen tai opiskelun aloittamista, jos opintovapaa

kestdd enintdan viisi tyopdivaa.

Tydnantajan vaatimuksesta tyontekijdn on esitettéva todistus opintovapaan hyvaksyttavastd kayt-
tdmisesta.
Opintovapaalain noudattamista valvovat tydsuojelu- ja opetusviranomaiset.

7.3. Tyosuhteen jatkuminen opintovapaan aikana

Tyo6suhde jatkuu opintovapaan aikana. Koska tyonteko on keskeytynyt, tyontekijilld ei ole oikeutta
palkkaan, ellei tydnantajan kanssa ole toisin sovittu. Opintovapaapéivat katsotaan vuosilomaa lasket-
taessa tyossdolopdivien veroisiksi, kuitenkin enintddn 30 pdivdd lomanmaaraytymisvuoden aikana.

Tyodsopimusta ei saa irtisanoa sen johdosta, ettd tydntekija kdyttaa oikeuttaan opintovapaaseen.
Tyo6sopimus voidaan kuitenkin opintovapaan aikana irtisanoa tydsopimuslaissa saddettyjen irtisa-
nomisperusteiden mukaisesti.

7.4. Tyontekijan oikeus siirtad tai keskeyttdd
opintovapaa

Tyontekija voi siirtaa yli viideksi paividksi myénnetyn opintovapaan kdyttda enintddn vuodella, ellei
siitd aiheudu tyonantajalle tuntuvaa haittaa. Myonnetyn opintovapaan kiyttamaittd jattamisté tai
siirtoa koskeva hakemus on aina tehtéva kirjallisesti ja se on annettava tydnantajalle viimeistdan kaksi
viikkoa ennen opintovapaan alkamista.

Tyontekijilla on oikeus keskeyttéé opintovapaa, joka on myonnetty yli 50 tyopaiviksi. Keskeytta-
misestd on ilmoitettava tyénantajalle kirjallisesti viimeistddn nelji viikkoa ennen tyéhon palaamista.
Mikali tydnantaja on tehnyt opintovapaan ajaksi maaraaikaisen tydsopimuksen opintovapaalla olevan
tyontekijin sijaisen kanssa, ei tydnantajalla ole velvollisuutta ottaa opintovapaalla olevaa tyontekijaa
tyohon aikana, jona sijaisen tyésopimus lain tai tydehtosopimuksen mukaan on pidettavi voimassa.
Tyonantajan on viivytyksetta kirjallisesti ilmoitettava tyontekijalle ratkaisunsa tyontekijan tekemén
keskeyttamispyynnon vuoksi.

Jos tyontekija on opintovapaan aikana tydkyvyton sairauden, synnytyksen tai tapaturman vuoksi
ja tydkyvyttomyys kestdd yhdenjaksoisesti yli seitsemin pdivad, ei tatd yli menevad aikaa lueta
opintovapa-ajaksi, mikéli tyontekija sitd viipymatta tyonantajalta pyytda. Télla tavoin keskeytyneen
opintovapaan tyontekija voi kdyttaa myohemmin hyvakseen.
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8. Vuorotteluvapaa

Vuorotteluvapaa tarjoaa tyéntekijdlle mahdollisuuden pitempiaikai-
seen vapaaseen, jonka tyontekija voi kayttdd haluamallaan tavalla
esimerkiksi opiskeluun, koulutukseen, kuntoutukseen, lastenhoitoon,
harrastuksiin tai lepoon. Vuorotteluvapaan ajalta tyontekijdlle mak-
setaan vuorottelukorvausta. Vuorotteluvapaata voivat pitdd tyon-
tekijat, virkamiehet ja viranhaltijat. Tydonantajalle vuorotteluvapaa
antaa mahdollisuuden saada joustavuutta ja vutta osaamista tyo-
yhteis66n. Vuorotteluvapaan sijaisuus antaa mahdollisuuden tyot-
tomalle maardaikaisen palvelussuhteen avulla yllapitdd ja kehittaa
tyotaitoja sekd parantaa mahdollisuuksiaan sijoittua tydmarkkinoille.

Vuorotteluvapaalaki 30.12.2002/1305

8.1. Tyosuhteen jatkuminen vuorotteluvapaan
aikana

Vuorotteluvapaan aikana tyontekijan tydsuhde on "lepotilassa”. Tyosuhdetta ei voida paéttaa tai sen
ehtoja muuttaa vuorotteluvapaan johdosta. Erityistd irtisanomissuojaa ei kuitenkaan ole.

8.2. Vuorotteluvapaasta sopiminen

Vuorotteluvapaa on jarjestely, jossa tyontekija tyonantajansa kanssa tekeméansé vuorottelusopimuksen
mukaisesti madrdaikaisesti vapautetaan palvelussuhteeseen kuuluvien tehtdvien suorittamisesta
ja jossa tybnantaja samalla sitoutuu vastaavaksi ajaksi palkkaamaan ty6- ja elinkeinotoimistossa
tyottoéménd tyonhakijana olevan henkilon.

Vuorotteluvapaa perustuu vapaaehtoisuuteen. Tyontekijilla ei ole ehdotonta oikeutta vuorotte-
luvapaaseen. Vapaan pitdminen edellyttaa asiasta sopimista tyonantajan kanssa. Vuorottelusopimus

on tehtéva kirjallisesti.
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8.3. Vuorotteluvapaan edellytykset

Vuorotteluvapaalle voi jaada kokoaikainen (yli 75 %) tyontekija, jonka palvelussuhde samaan tyon-
antajaan on kestdnyt yhdenjaksoisesti vahintdan 13 kuukautta valittdméisti ennen vuorotteluvapaan
alkamista. Vuorotteluvapaan edellytyksené on, ettd vapaalle jadva tyontekija on tosiasiallisesti tehnyt
sanottuna aikana kokoaikatyota

Téhén 13 kk ajanjaksoon voi sisdltyéd enintddn yhteensé 30 kalenteripaivén palkaton poissaolo. Vain
sairaudesta ja tapaturmasta johtuva poissaolo rinnastetaan 13 kuukauden tydssdoloa laskettaessa
tydssdoloon. Seka toistaiseksi voimassa olevassa tyosuhteessa ettd mairdaikaisessa tydssa voidaan
sopia vuorotteluvapaasta. Maardaikaisen tyésopimuksen tulee kuitenkin olla niin pitké, etta tyo jatkuu
vuorotteluvapaan jilkeen.

Lisaksi edellytetddn, ettd vuorotteluvapaalle padsevalla tydntekijalld on tydeldkelakien (395/2006)
mukaista tydssdoloa viahintddn kaksikymmentd vuotta. Talloin tydssdoloksi lasketaan kaikki aikai-
sempi tyo- tai virkasuhteessa ja yrittdjana tehty ty6. Tydssdoloon rinnastetaan myos perhevapaat
ja asevelvollisuusaika. Tyossdoloajasta enintdidn neljdnnes voi olla tydhon rinnastettavaa aikaa.
Vuorotteluvapaalle ei voi jaddé suoraan itiys- ja vanhempainvapaalta. Tyottdmyyskassaa voi pyytda
tarkastamaan, tayttyyko tyohistoriaedellytys.

Jos henkil6 haluaa lahted uudelleen vuorotteluvapaalle, edellytetdén edellisen vuorotteluvapaan
jalkeen viiden vuoden pituista uutta tydhistoriaa.

8.4. Vuorotteluvapaan pituus

Vuorotteluvapaan pituus on vahintdan 100 ja enintdén 180 kalenteripaivdd. Vuorotteluvapaan piden-
tdmisestd voidaan sopia myds vuorotteluvapaan aikana, mutta sopimus pidentdmisesta pitda tehda

viimeistdan kaksi kuukautta ennen sovitun vuorotteluvapaan paattymista.

8.5. Tyottoman palkkaaminen vapaan ajaksi

Vuorotteluvapaan ajaksi tyonantajan on palkattava tyd- ja elinkeinotoimistossa ty6ttéméana tyonha-
kijana oleva henkild, joka on ollut ty6ttdméina tyonhakijana yhdenjaksoisesti tai osissa vahintdan 90
kalenteripaivad vuorotteluvapaan alkamista edeltédneiden 14 kuukauden aikana. Sijaiseksi palkattavan
on oltava ty6ttémana tyonhakijana vélittdmasti ennen vuorotteluvapaan alkamista. Sijaiseksi voidaan
palkata myos alle 30-vuotias tyd- ja elinkeinotoimistossa tyottdméné tyonhakijana oleva, jonka
ammatti- tai korkeakoulututkinnon suorittamisesta on kulunut enintdin yksi vuosi, taikka ty6tén
tyonhakija, joka vuorotteluvapaan alkaessa on alle 25-vuotias tai yli 55-vuotias. Sijaiseksi ei voida
palkata henkild4, jota pidetddn tydttomyysturvalain mukaisesti paatoimisena opiskelijana.

Vuorotteluvapaan ajaksi palkattavan tyontekijin tydajan tulee olla vihintdan vuorotteluvapaal-
le siirtyvan tyontekijin saannollisen tydajan pituinen, mutta sijaista ei tarvitse palkata samoihin
tehtdviin, joita vuorottelija on tehnyt. Jos tyonantajan palveluksessa oleva osa-aikainen tyontekiji
on tyottdmand kokoaikatyonhakijana tyo- ja elinkeinotoimistossa, hinet voidaan palkata vuorotte-
luvapaan sijaiseksi ja ndin ollen vapaaksi jidneeseen tyohon voidaan palkata tyoton tyontekija tyd- ja
elinkeinotoimistosta.

Vuorotteluvapaan ajaksi palkattavaan tyottomaan noudatetaan méirdaikaisia palvelussuhteita
koskevia lakeja ja méaardyksid. Madraaikainen tyésuhde paittyy sovitun maardajan paéttyessa ilman
irtisanomista.

Jos vuorotteluvapaan ajaksi palkatun tyontekijan palvelussuhde péittyy jostakin syystd ennen
vapaan loppumista, vuorotteluvapaa jatkuu normaalisti. Tyonantajan on télléin viivytyksettd ja
viimeistadn kahden kuukauden kuluessa palkattava uusi tyoton jéljella olevan vuorotteluvapaan ajaksi.
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8.6. Vvuorottelukorvaus

Vuorotteluvapaan ajalta maksettava vuorottelukorvaus on 70 prosenttia siita tyottdmyyspéaivarahasta,
johon tyontekijallé olisi oikeus tyottoméksi jaddessadn. Vuorottelukorvauksen suuruus méaritelldan
padsaantoisesti vuorotteluvapaata edeltédvistd palkkatuloista.

Vakiintuneena pidettdvéad palkkaa maarittiessa palkkatuloihin ei lueta niitd luontoisetuja, joiden
saaminen jatkuu vuorotteluvapaan ajan.

Vuorottelukorvausta laskettaessa ei lapsikorotuksia oteta huomioon. Korvaus on veronalaista
tuloa.

Luontoisetujen jatkumisesta vuorotteluvapaan aikana voidaan sopia tyonantajan kanssa. Vuo-
rottelukorvauksen suuruuteen eivit vaikuta ennen vuorotteluvapaata ansaitut ja vapaan aikana
maksettavat korvaukset, joita vastaan vuorottelija ei saa vastaavaa vapaa-aikaa, eivatka sellaiset
luontoisedut, joita ei lueta palkkatuloihin ja joiden saaminen vuorottelusopimuksen mukaan jatkuu
vuorotteluvapaan aikana.

Tyottdmyysturvaa vahentévat lakisdteiset etuudet (esim. lasten kotihoidontuki) vihentévat myds

vuorottelukorvausta, koska vuorottelukorvaus maaréaytyy tyottomyyspdivarahan perusteella.

8.7. Vuorottelukorvauksen hakeminen

Tyo6nantajan on toimitettava tyo- ja elinkeinotoimistolle ennen vapaan alkamista alkuperdinen
vuorottelusopimus ja luotettava selvitys tyottoméan palkkaamisesta vapaan ajaksi, mieluiten jaljen-
nos tyosopimuksesta. Vastaava selvitys on toimitettava tyo- ja elinkeinotoimistolle pidennettaessi
vuorotteluvapaata.

Vapaalle jddvan tyontekijan on toimitettava ennen vapaan alkamista tyd- ja elinkeinotoimistolle
henkildtietonsa ja selvitys vapaan edellytysten tdyttymisestd. Vuorotteluvapaalle jadvélle voidaan
antaa esteeton lausunto aikaisintaan siitd pdivastd lukien, kun vuorottelusopimus ja selvitys sijaisen
palkkaamisesta on toimitettu tyo- ja elinkeinotoimistolle.

Vuorottelukorvausta voidaan maksaa aikaisintaan esteettdomin lausunnon saamisesta alkaen.
Korvausta haetaan omasta tyottomyyskassasta tai Kelasta. Hakemuksen saa ty6- ja elinkeinotoimis-
toista tai omasta tyottomyyskassasta, ja sen liitteeksi tarvitaan palkkatodistus vahintaan 52 viikon
ajalta ennen vapaan alkamista sekd kopio vuorotteluvapaasopimuksesta. Vuorottelukorvauksen voi
saada takautuvasti kolmelta kuukaudelta.

Huom. Tyontekijan on syyta hyvissa ajoin etukidteen ennen vuorotteluvapaan alkamista selvittaa
tyottomyyskassan tai Kelan kanssa oikeutensa vuorottelukorvaukseen.

8.8. Erityiskysymyksia

* Vuorotteluvapaan voi keskeyttda vain sopimalla téstd tyonantajan kanssa.

*  Vuorotteluvapaa paittyy itiys-, erityisitiys-, isyys- tai vanhempainvapaan alkaessa.

* Vuorottelukorvausta ei makseta ajalta, jolta henkil6 saa sairauspaivarahaa.

* Vuorottelijalla on oikeus vuorotteluvapaan paatyttyé palata ensisijaisesti aikaisempaan
tyohonsa. Jos tama ei ole mahdollista, on vuorottelijalle tarjottava aikaisempaa tyota vastaavaa
tyosopimuksen tai palvelussuhteen mukaista tyota tai, jos tdmékaan ei ole mahdollista, muuta
tyosopimuksen mukaista tyota.

* Vuorotteluvapaalle aikovan kannattaa etukéteen ajoissa varmistaa omasta eldkelaitoksestaan,
miten vuorotteluvapaa vaikuttaa omaan eldkkeeseen.

° Vapaan vaikutus verotukseen kannattaa ajoissa selvittdd verottajalta.
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Osakeyhtion ja osuuskunnan toimitusjohtaja ei ole tyosuhteessa, koska toimitusjohtajaa
pidetaan yhtion lakisdédteisena toimielimena.

Sijainen voidaan palkata perehdytyksen ajaksi yleensi enintdén kaksi viikkoa ennen
vuorotteluvapaan alkamista. Tdstd on sovittava erikseen.

Vuorotteluvapaa kuluu ajalta, jolloin vuorottelija palaa tilapdisesti tydohon omalle tyonantajalleen.
Vuorotteluvapaan ajalta ei kerry vuosilomaa.

Jos tyosuhde paattyy, paattyy myds vuorotteluvapaakorvaus.

Kertausharjoitusten ajalta on oikeus vuorottelukorvaukseen.

Vuorotteluvapaan aikana maksettu lomaraha tai erilaiset tulospalkkiot eivat vaikuta
vuorottelukorvauksen suuruuteen.

Tyontekijd voi valittaa tydttdmyyskassan tai Kelan paatoksestd sosiaaliturva-asioiden
muutoksenhakulautakuntaan ja sen padtoksesté edelleen vakuutusoikeuteen.
Vuorotteluvapaalle jadville on ylaikéraja. Vuorotteluvapaa on aloitettava vahintdan kolme vuotta
ennen tyontekijan elakelain mukaisen vanhuuseldkkeen alaikarajan téyttymista.
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9. Immateriaali-
oikeudet
tyosuhteessa

Immateriaalioikeuksien tarkoituksena on estdd muita kayttamdsta
yrityksen tai yksilon henkisen luomistyon tuotteita ammattimaisesti
hyvdkseen. Tdssd oppaassa kasitelladn ylemmille toimihenkilGille
tyosuhteessa merkityksellisid immateriaalioikeuksia eli tydsuhde-
keksinto- ja tekijanoikeuksia.

Tekijanoikeus antaa suojaa luovan tyon tuloksena syntyneelle oma-
perdiselle kirjalliselle tai taiteelliselle teokselle. Tydsuhdekeksinnén
on puolestaan oltava konkreettinen ja teollisesti kdytettdvissd oleva
keksinto, joka on lopputulos luovasta toiminnasta ja saavutettu
vudella oivalluksella. Lisdksi sen tulee olla uvusi verrattuna siihen,
mikd on tullut tunnetuksi ennen patentin hakemispdivad. Keksin-
non tulee olla myds konkreettinen ja teollisesti kdytettdvissa.

Laki oikeudesta tyontekijén tekemiin keksintoihin 29.12.1967/656
Laki oikeudesta korkeakouluissa tehtéviin keksintdihin 19.5.2006/369
Tekijanoikeuslaki 8.7.1961/404

Laki yksinoikeudesta integroidun piirin piirimalliin 11.1.1991/32 (3 §)

51

spdoapynsoAl



9.1. Tyosuhdekeksinnot

Mikali tyontekija tai virkamies on tehnyt patentoitavissa olevan keksinnén, syntyy tyonantajalle
useissa tapauksissa oikeus keksintoon. Tdsta asiasta sdddetddn laissa oikeudesta tyontekijan tekemiin
keksintoihin. Keksint6a ei ole valttdmétté patentoitava. Riittévé edellytys lain soveltamiselle on, ettd
keksintd on patentoitavissa.

9.1.1. Keksinnon patentoitavuus

Jotta keksintd voitaisiin patentoida, sen tulee olla uusi verrattuna siihen, mika on tullut tunnetuksi
ennen patentin hakemispdivaad. Keksinnén tulee olla konkreettinen ja sen on oltava teollisesti kay-
tettdvissi. Teollisuuden liséksi keksint6d voidaan tosin kayttdd myds muussa elinkeinotoiminnassa.
Keksinnén on luonnollisesti oltava keksinnoéllinen: keksintd on lopputulos luovasta toiminnasta ja
saavutettu uudella oivalluksella.

Liséksi keksinnolld on oltava niin sanottua teknisté tehoa eli laitteen on toimittava luvatulla tavalla.
Patenttilaissa on lueteltu useita keksintélajeja, joita ei pidetd patentoitavina keksint6ind. Patenttia ei
voi saada esimerkiksi tieteellisille teorioille, matemaattisille menetelmille, liiketoimintasuunnitelmille
ja kirurgisille, terapeuttisille tai diagnostisille menetelmille.

Julkitulleelle keksinnélle patenttia ei enda voi saada. Patentin hakemisajankohta on taltd osin
ratkaiseva. Ennenaikainen julkitulo onkin pyrittéva kaikin keinoin estdm&én. Patentin myoté keksintd
nimittdin luonnollisesti tulee julki, ja kilpailijat voivat etsid patentin ulkopuolelle sijoittuvia mutta sita
sivuavia tuotteita. Aina patenttia ei haetakaan, vaan keksint6 pyritddn pitimaidn mahdollisimman
tiukasti salaisena. Joillakin aloilla kehityskulku on niin nopeaa, ettei patentteja tasta syysta juurikaan
haeta.

91.2. Oikeudet hyodyntad tyosuhdekeksintod

Keksinnon tekiji saa tavallisesti tdydet oikeudet tekeméénsa keksintoon. Tydsuhdekeksinnét eroavat
kuitenkin muista keksinndistd siten, ettd tyOnantajalla on oikeus ottaa ainakin osa keksinto6n
liittyvistd oikeuksista itselleen. Tyonantajalla on toisaalta velvollisuus maksaa keksinnén tehneelle
tyontekijélle erityinen korvaus keksinndstd, johon tydnantaja ottaa oikeuden. Tydnantajaan rinnas-
tetaan sen kanssa samaan konserniin kuuluvat yritykset.

Tyonantajalla on seuraavissa tilanteissa mahdollisuus ottaa oikeudet keksint6on:

* Jos keksint6 on syntynyt tyontekijille tyossd annetun tarkemmin méiratyn tehtévén tuloksena,
tyonantajalla on oikeus saada kokonaan tai osittain oikeus keksintdon.

» Jos keksintd on syntynyt tyontekijille kuuluvien tyétehtévien tayttdmiseksi tapahtuvan
toiminnan tuloksena tai olennaisesti kayttamaélla hyvaksi tyopaikalla saavutettuja kokemuksia,
tydnantaja voi ottaa oikeudet keksint6on, mikali keksinnon hyvaksikédytté kuuluu tyénantajan
toiminta-alaan.

* Jos tydnantajan toiminta-alaan kuuluva keksint® on syntynyt muussa yhteydessa tydsuhteeseen,
tydnantaja on oikeutettu saamaan kiyttooikeuden keksinto6n. Muista oikeuksista hanelld on
etuoikeus neuvotella tydntekijdn kanssa.

* Jos tyontekijan tekema keksint6 on syntynyt ilman yhteytta tyosuhteeseen, mutta sen
hyvéksikaytto kuitenkin kuuluu tydnantajan toiminta-alaan, tyonantajalla on etuoikeus

neuvotella tyéntekijan kanssa oikeuksista keksintoon.

Mikéli patenttia on ylld mainituissa tilanteissa haettu kuuden kuukauden kuluessa ty6suhteen
paattymisestd, keksintod pidetddn tydsuhteessa tehtynd, ellei keksija esitd todennékdisia syitd sen
syntymisestd tydsuhteen paattymisen jélkeen. Sopimuksella titéd aikaa voidaan pidentda enintdan

yhden vuoden mittaiseksi. Jos tydnantaja ei ota oikeuksia keksint6on, ne jadvat tyontekijalle.
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9.1.3. Menettely

Tyontekijdn on viipymaétta ilmoitettava tyonantajalle tekeméstaan keksinnosté ja samalla annettava
sen sisdllosta sellainen tieto, ettd tyénantaja sen perusteella voi ymmartaé keksinnén. Tyonantajan
pyynnosta tyontekijan on myds ilmoitettava kasityksensa siitd, millaisessa yhteydessé tydsuhteeseen
keksintd on syntynyt.

Jos tydnantaja ottaa oikeudet keksintoon, on téstd kirjallisesti ilmoitettava tyontekijille neljan
kuukauden kuluessa. Ennen ilmoituksen vastaanottamista tyontekija ei saa maarata keksinndsté tai
ilmaista mitdan sitd koskevaa siten, ettd siité voi olla seurauksena keksinnon julkiseksi tuleminen tai
hyvéksikaytto toisen lukuun.

Tyontekija saa kuitenkin hakea keksinndlleen patenttia Suomessa. Télloin tyontekija ei saa jattaa
hakemusta patenttiviranomaisille, ennen kuin kuukausi on kulunut siitd, kun han on antanut tydnan-
tajalle kirjallisen ilmoituksen, jonka mukaan hinen tarkoituksenaan on hakea keksinnélleen patenttia.

9.1.4. Keksintokorvaus

Tyontekija on oikeutettu kohtuulliseen korvaukseen, jos tyonantaja ottaa oikeuden keksintdon. Kor-
vausta madrattiessd otetaan huomioon keksinnén taloudellinen arvo, sen valmiusaste, tydnantajan
saaman oikeuden laajuus, tydsopimuksen ehdot ja tydsuhteeseen liittyvien muiden seikkojen merkitys
keksinnén syntymiselle. Tallaisia ovat tyontekijan tyotehtdvit ja asema yhtidssa sekd syntyneen
ratkaisun yhteys tyontekijan tyosuhteeseen. Usein keksinndstd maksettava korvaus on suuruudeltaan
tuhat tai muutama tuhat euroa, mutta merkittévien keksintdjen osalta kymmeniéd tuhansia euroja
tai titd enemman. Monien yritysten kdyttamat aloite-, keksintd- ym. palkkiot saattavat olla tdysin
riittdiméttomid, jos kysymyksesséd on merkittava keksinto.

Tyodsuhdekeksintdihin liittyvét erimielisyydet voidaan markkinaoikeuden ohella késitelld tyosuh-
dekeksintdlautakunnassa, jossa on tydnantaja- ja tyontekijipuolen nimedmien asiantuntijoiden liséksi
keksintokysymyksiin erikoistuneita puolueettomia jdsenid. Lautakunnan lausunnot eivét ole sitovia.
Kaytdnndssa niitd kuitenkin usein noudatetaan, koska lautakunnan asiantuntemusta kunnioitetaan.

Oikeus kohtuulliseen korvaukseen keksinnéstd vanhenee kymmenessa vuodessa siitd, kun tydnan-
taja on ilmoittanut ottavansa oikeudet keksintd6n. Mikali keksinnélle on myonnetty patentti, voidaan
kanne kuitenkin panna vireille vield vuoden kuluessa patentin myontamisesta.

9.1.5. Sopiminen

Useissa yrityksissd on laadittu sisdinen tyosuhdekeksintéohjesadntd. Tyonantaja ja tyontekija voivat
sopia ohjesddnnén noudattamisesta keskindisessd suhteessaan. Sopimuksella ei kuitenkaan voida
poiketa tietyista tydsuhdekeksintdlain keskeisista periaatteista, kuten tyontekijéan oikeudesta kohtuul-
liseen korvaukseen. Télloin keksijd voi lain mukaisesti myohemminkin vaatia kohtuullista korvausta,
vaikka siitd olisi muuta sovittu tai jo maksettu esimerkiksi tyosuhdekeksintdohjesddnnén mukainen
keksintékorvaus.
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9.2. Korkeakouluissa tehtavat keksinnot

Korkeakouluissa, yliopistoissa tai vastaavissa tieteellisissd oppilaitoksissa tehtéviin keksint6ihin
on 1.1.2007 lukien sovellettu lakia oikeudesta korkeakouluissa tehtdviin keksintdihin. Lakia sovelle-
taan suomalaisten korkeakoulujen palveluksessa olevien henkildiden palvelussuhteessaan tekemiin,
Suomessa patentilla suojattavissa oleviin keksintdihin sekd Suomen Akatemian tutkimusvirassa
olevien henkildiden suomalaisissa korkeakouluissa tekemiin, Suomessa patentilla suojattavissa oleviin
keksintoihin.

Ennen mainitun lain voimaan tulemista korkeakouluissa tehtdvét keksinnot jaivit lain soveltami-
salan ulkopuolelle. 1.1.2007 voimaan tullut laki selkiinnyttd4 huomattavasti menettelyé korkeakouluis-
sa tehtdvien keksintdjen osalta. Korkeakouluissa ja vastaavissa tapahtuva tutkimustoiminta ja siind
syntyvat keksinnoét jaotellaan avoimeen tutkimukseen ja sopimustutkimukseen.

Sopimustutkimuksessa korkeakoulu pitkalti hallinnoi ulkopuolisen yhteistydkumppanin kanssa
tehtdviin sopimuksiin tai muuhun ulkopuoliseen rahoitukseen perustuvissa tutkimushankkeissa
syntyvien keksintdjen oikeuksia, ja korkeakoululla on tillaisissa tilanteissa oikeus ottaa itselleen
oikeudet keksintéon. Sen sijaan avoimessa tutkimuksessa keksija saa paddsadntoisesti pitda itsellddn

oikeuden tekeméainsa keksintoon.

9.2.1. Korkeakoulun madritelma

Korkeakouluilla tarkoitetaan laissa oikeudesta korkeakouluissa tehtdviin keksint6ihin yliopistolaissa
(558/2009) tarkoitettuja yliopistoja, Maanpuolustuskorkeakoulusta annetussa laissa (1121/2008)
tarkoitettua Maanpuolustuskorkeakoulua, ammattikorkeakoululaissa (351/2003) tarkoitettuja ammat-
tikorkeakouluja seké korkeakoulujen alaisia tai yhteisii erillislaitoksia.

9.2.2. Avoin tutkimus

Avoimella tutkimuksella tarkoitetaan tutkimusta, joka

* tehdaan palvelussuhteessa korkeakoulujen tutkimustehtévien tiyttamiseksi ilman
korkeakoulujen ulkopuolista rahoitusta ja ilman, etta tutkimukseen osallistuu korkeakoulujen
ulkopuolisia sopimuskumppaneita;

* toteutetaan ulkopuolisen tahon rahoittamana mutta johon ei sisilly muita kuin tulosten
julkaisemista koskevia méérayksia; tai

°  tayttdisi sopimustutkimuksen edellytykset mutta josta korkeakoulu ja
tutkimusyhteistyokumppani ovat ennen tutkimuksen alkua nimenomaisesti sopineet, etta
tutkimus on avointa tutkimusta.

9.2.3. Sopimustutkimus

Sopimustutkimuksella tarkoitetaan

* tutkimusta, joka on valtion maksuperustelain (150/1992) mukaista maksullista palvelutoimintaa;
tai

* muuta kuin avointa tutkimusta tai edellisessa alakohdassa tarkoitettua tutkimusta,
jossa on mukana ainakin yksi korkeakoulujen ulkopuolinen taho joko osatutkimuksen
tekijand, rahoittajana tai muuna osallistujana ja johon liittyy tutkimuksen tuloksia tai sen
toteuttamistapaa koskevia velvollisuuksia.
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9.2.4. Keksintoilmoitukset

Keksijan on viipymétta tehtava korkeakoululle keksintdilmoitus, kun hén on tehnyt lain soveltamis-
alaan kuuluvan keksinnon. Keksintoilmoitus on tehtévé kirjallisesti, ja keksijdn on siina ilmoitettava
kasityksensa siitd, onko keksintd syntynyt avoimessa tai sopimustutkimuksessa taikka muussa
tilanteessa. Jos keksinnolld on useampia keksijoitd, on keksijoiden tehtdva yhteinen keksintoéilmoitus.

Keksintoilmoituksen on sisdllettiva riittévét tiedot keksinndstd, jotta korkeakoulu voi arvioida
keksinnon, ja tiedot kaikista keksijoistd. Keksijan on lisdksi annettava pyynnosta korkeakoululle muita
tarpeellisia tietoja keksinndsté.

Korkeakoulun on annettava keksijille kirjallinen ilmoitus tdmén lain korkeakoululle sallimis-
ta toimenpiteista ilman aiheetonta viivastysta ja viimeistddn kahden kuukauden kuluttua siita,
kun korkeakoulu on saanut riittavat tiedot sisaltdvdan keksintdilmoituksen. Ilmoituksessa on myds
mainittava, yhtyyko korkeakoulu keksijan késitykseen siitd, onko keksintd syntynyt avoimessa tai
sopimustutkimuksessa taikka muussa tilanteessa. Jos keksijan tekema keksintoilmoitus ei tayta edella
kuvattuja edellytyksid, on korkeakoulun viipymatté ilmoitettava keksijille puutteesta kirjallisesti.

9.2.5. Oikeus keksintéon avoimessa tutkimuksessa

Korkeakoulu voi ottaa itselleen oikeudet avoimessa tutkimuksessa syntyneeseen keksintdon, jos kek-
sijé ei ole kuuden kuukauden kuluessa keksijan tekemasté keksintdilmoituksesta julkaissut keksintda
tai ilmoittanut halukkuuttaan itse hyodyntaa keksintodén. Ilmoitus oikeuksien ottamisesta on tehtava
kirjallisesti, ja korkeakoulun on ennen ilmoituksen antamista tiedusteltava keksijalté, aikooko tdma
hyodyntda keksintédan itse.

Jos korkeakoulu jattdd antamatta ilmoituksen oikeuksien ottamisesta keksint66n méaaraajassa, on
korkeakoulun katsottava luopuneen oikeudesta keksintoon.

9.2.6. Oikeus keksinto6n sopimustutkimuksessa

Korkeakoululla on oikeus ottaa itselleen oikeudet sopimustutkimuksessa syntyviin keksintdihin kuu-
den kuukauden kuluessa keksijan tekemasté keksintoilmoituksesta. Ilmoitus oikeuksien ottamisesta
on tehtéva kirjallisesti.

Jos korkeakoulu jattdd antamatta ilmoituksen oikeuksien ottamisesta keksintdon mééraajassa, on
korkeakoulun katsottava luopuneen oikeudesta keksintoon.

Kun korkeakoulu on ottanut itselleen oikeudet sopimustutkimuksessa syntyneeseen keksintoon,
keksijin on korkeakoulun vaatimuksesta viipymétté allekirjoitettava keksint6a koskeva siirtokirja
seka muut tarvittavat asiakirjat.

9.2.7. Keksijan oikeus korvaukseen

Kun korkeakoulu on ottanut oikeudet keksint6on, keksijalla on oikeus saada keksinndsta kohtuulli-
nen korvaus. Ennen keksinnon syntymisté laadittu sopimusehto, jolla keksijé luopuu oikeudestaan
kohtuulliseen korvaukseen, on mitaton.

Korvauksen suuruutta laskettaessa on otettava huomioon keksinnén syntyyn vaikuttaneet olosuh-
teet seka korkeakoulun keksinndstd saamat tuotot. Korkeakoulun on annettava keksijille korvauksen
madrittdmiseksi tarvittavat tiedot.
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9.2.8. Vanhenemisaika

Keksijan oikeus korvaukseen keksinndsta vanhenee kymmenen vuoden kuluessa siitd, kun korkea-
koulu on ilmoittanut ottavansa oikeudet keksint6on. Keksija voi katkaista vanhenemisajan nostamalla
korvauskanteen vireille kymmenen vuoden kuluessa siitd, kun korkeakoulu on ilmoittanut ottavansa
oikeuden keksintd6n. Jos keksintéon on haettu patenttia, kanne voidaan kuitenkin aina panna vireille
vuoden kuluessa patentin mydntamisesta.

9.2.9. Riitojen ratkaisu

Oikeudesta tyontekijan tekemiin keksintdihin annetussa laissa mainittu tyésuhdekeksintdlautakunta
on toimivaltainen antamaan lausuntoja oikeudesta korkeakouluissa tehtéviin keksint6ihin annetun
lain soveltamisalaan kuuluvissa asioissa. Jos osapuolet eivit esimerkiksi padse yhteisymmaérrykseen
keksijalle maksettavan korvauksen suuruudesta, voidaan asiasta pyytaa lausunto tyésuhdekeksinto-
lautakunnalta.

Laillinen tuomioistuin oikeudesta korkeakouluissa tehtdviin keksint6ihin annetun lain soveltamis-
alaan kuuluvissa riitaisuuksissa on markkinaoikeus.

9.3. Tekijcinoikeudet

Tekijdnoikeus antaa suojaa luovan henkisen tyon tuloksena syntyneelle omaperéiselle kirjalliselle
tai taiteelliselle teokselle. Tekijinoikeus syntyy lain mukaan automaattisesti eiké siis esimerkiksi
rekisterdinnilld. Kansainvalisesti tekijanoikeuden suoja perustuu useisiin kansainvélisiin sopimuksiin.

Teoksen luoja saa tekijdnoikeuden kautta seké taloudellisia ettd moraalisia oikeuksia. Taloudel-
liset oikeudet pitavat sisdlladn oikeuden madritd teoksen kappaleiden valmistamisesta ja teoksen
saattamisesta eri tavoin yleison saataville. Tekijalld on siten oikeus kieltd4 muita kiyttdmasta teosta.

Moraalisista oikeuksista merkittdvimpid ovat isyysoikeus ja respektioikeus. Isyysoikeuden perus-
teella tekijan nimi on mainittava teosta kdytettdessa hyvan tavan mukaisesti. Hyvan tavan mukaisuus
vaihtelee aloittain. Respektioikeus tarkoittaa, ettd teosta ei saa muuttaa tekijan taiteellista arvoa
loukkaavalla tavalla eikd teosta saa esittda tekijad loukkaavassa yhteydessa.

Tekijanoikeus on voimassa padsddntoisesti tekijan elinidn ja 70 vuotta tekijan kuolinvuodesta
lukien.

Tekijanoikeuslakiin on otettu luettelo tavanomaisimmista teostyypeista: kaunokirjallinen tai
selittéva kirjallinen tai suullinen esitys, sivellysteos, nayttdmoteos, elokuvateos, valokuvateos tai muu
kuvataiteen teos, rakennustaiteen tuote seké taidekésityon ja taideteollisuuden tuote.

Tekijanoikeuslaissa on lisdksi todettu, ettd kirjallisena teoksena pidetddn myds karttaa, muuta
selittdvad piirustusta tai graafista taikka plastillisesti muotoiltua teosta seké tietokoneohjelmaa.
Tietokoneohjelman osalta erityismainintaa voisi jopa pitia tarpeettomana, koska kirjallisen teoksen
kasite on tekijdnoikeudessa muutenkin ymmaérretty laajasti ja kattaisi siis tietokoneohjelmat myds
ilman erityismainintaa.

9.3.1. Teoskynnys

Arvioitaessa, ylittaako tietty tuote tekijinoikeuslain teoskynnyksen, kiinnitetadn huomiota tuotteen
itsendisyyteen ja omaperdisyyteen. Varsin yleisesti hyvéksytty arviointikriteeri ldhtee siitd, etta
kukaan muu samanlaiseen ty6hon ryhtynyt ei olisi tehnyt tdysin samanlaista teosta. Sen sijaan
teostason saavuttamisen kannalta teoksen taiteellisuudella tai tarkoituksella ei ole merkitysté. Varsin
yleista onkin, ettd teoskynnyksen kuvitellaan olevan todellista korkeampi. Esimerkiksi edelld mainitut
selittdvét piirustukset ja graafisesti muotoillut teokset pitavat sisillddn muun muassa diagrammeja
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ja tilastollisia kayrid. Samaten kirjallisten esitysten kategoriaan kuuluvat esimerkiksi omaperaisyytta
sisaltavat kalvoesitykset.

Tekijanoikeus antaa suojaa vain konkreettiselle teokselle, eikd se siis suojaa teoksen aihetta,
sisaltdd tai motiivia. Teoksen taustalla olevat ideat samaten kuin teoksesta ilmenevét ajatukset,
tutkimustyon tulokset, toteamukset ja tiedot jadvat suojan ulkopuolelle.

Keksinnot, tieteelliset teoriat ja matemaattiset menetelmét eivat mydskdén saa tekijanoikeuslain
mukaista suojaa. Esimerkiksi tietokoneohjelman toimintalogiikka tai sen tarkoitus ei saa suojaa.
Saman lopputuloksen toteuttava ohjelma ei siis valttdméittd riko ensimmaéisen ohjelman tekijan
tekijinoikeutta, kunhan toteutus ei ole muodoltaan olennaisesti samanlainen eiké selvasti osoita
kyseessa olevan jéljitelma. Viime kidessa tuomioistuin arvioi niin tietokoneohjelmien kuin muidenkin
teosten kohdalla omaperédisyyden vertaamalla teoskappaleen antamaa kokonaisvaikutelmaa muihin

olemassa oleviin teoksiin.

9.3.2. Tekijdnoikeudet tyosuhteessa

Tekijanoikeuslain 1ahtokohtana on, etté oikeus syntyy aina sille, joka luo teoksen. Toisaalta tydoikeu-
den 1dhtokohta on, ettéd tyon tulos kuuluu tyonantajalle.

Muiden teostyyppien kuin tietokoneohjelmien ja integroidun piirin piirimallien osalta Suomessa
ei ole sdddetty lainsddnnoksia tekijinoikeuksista tydsuhteessa, mutta yleisesti hyvéiksytyksi néke-
mykseksi on muodostunut, ettd ilman sopimustakin tyénantaja saa tyontekijan tydsuhteessa luomiin
teoksiin normaalin toimintansa edellyttiméan kayttooikeuden.

Téaman oikeuden laajuus vaihtelee alakohtaisesti. Edelld kuvattua yleissddnt6a ei ole testattu
ylemmissa oikeusasteissa, joten sitd ei varsinaisesti voi pitia virallisena sadntoéni. Malli on kuitenkin
saanut hyvin laajaa kannatusta yleisluontoisuutensa ansiosta. Toisaalta juuri tdiméan yleisluontoisuuden
takia malli ei anna konkreettisia vastauksia oikeuksien siirtymisen laajuutta koskeviin kysymyksiin.

Tekijanoikeuden siirtdmisesta voidaan sopia vapaasti myos tydsopimuksessa. Mikali tekijanoikeuk-
sista ei ole sovittu tydsopimuksessa tai erikseen, jadvét oikeudet tietokoneohjelmia ja tietokantoja
lukuun ottamatta tyontekijille.

Toisaalta tyontekijidn mahdollisuus itsendisesti hyddyntédé oikeuksiaan on varsinkin tydésuhteen
aikana kiytdnndssa rajallinen. Tydsuhteen aikana tyontekija ei ole oikeutettu harjoittamaan tydn-
antajansa kanssa kilpailevaa toimintaa, ja titd koskeva kielto on tydsopimuslaissa. Kilpailukielto on
saatettu osapuolten véliselld sopimuksella ulottaa koskemaan myds aikaa tydsuhteen pédidttymisen
jalkeen.

Kilpailevan toiminnan kielto voi estdd tyontekijad hyddyntdmaistd tekijanoikeuttaan. Lisdksi
tyonantajan saama oikeus kayttdé teosta normaalin toimintansa asettamissa puitteissa on yleensa
katsottu yksinoikeudeksi, joten tekijakadn ei saa kilpailla timéan oikeuden kanssa.

Mahdollista on myds, ettd tekijinoikeuden suojaama tyontekijan teos sisdltdd tydnantajan liike-
tai ammattisalaisuudeksi katsottavaa materiaalia, jolloin teoksen hyddyntamista rajoittaa myos

tyontekijan salassapitovelvollisuus.

9.3.3. Tietokoneohjelmat

Edella kuvailtu ristiriita on ratkaistu lainsdaddnnossa selkedsti vain tietokoneohjelmien osalta séé-
tamalld, ettd tekijanoikeus tyo- tai virkasuhteesta johtuvia tehtévia taytettdessa luotuun tietokone-
ohjelmaan ja sithen vélittomasti liittyvaan teokseen siirtyy tyonantajalle. Samaa sédintda sovelletaan
myds tyo- tai virkasuhteesta johtuvia tehtdvid téytettdessd luotuun tietokantaan. Tdméa sdanto ei
kuitenkaan koske korkeakoulujen opetus- tai tutkimustyossi itsendisesti toimivia tekijoita.
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9.3.4. Integroidun piirin piirimalli

Yksinoikeudesta integroidun piirin piirimalliin on sdddetty erillisessa laissa. Tyésuhteessa luotuun
piirimalliin sovelletaan samoja periaatteita kuin tietokoneohjelmaan. Tydnantajalla on oikeus saada
yksinoikeus piirimalliin, jos piirimalli on luotu téytettdessa tyosuhteesta johtuvia tyotehtédvia. Asiasta
voidaan kuitenkin sopia toisin.

9.3.5. Tekijanoikeudesta sopiminen

Tekija voi vapaasti siirtdd taloudelliset oikeutensa sopimusteitse toiselle taholle kokonaan tai osittain.
Luovutus voi antaa saajalleen teokseen yksinoikeuden tai pelkdn kiyttooikeuden. Tekijanoikeuden
luovutus ei valttdmatté sisilld oikeutta teoksen muuttamiseen eika oikeuden luovuttamiseen edelleen,
ellei tisté ole nimenomaisesti mainittu luovutussopimuksessa.

Tekijanoikeuden luovuttamista koskevaan sopimukseen ei liity mitdan erityisid muotomaarayksia.
Varsin yleisesti on jopa katsottu, ettéd oikeudet voivat siirtya hiljaisella sopimuksella. Osapuolet eivit
tallaisessa tilanteessa ole nimenomaisesti sopineet asiasta, mutta osapuolten toiminnasta voidaan
néhda, ettd tarkoituksena on ollut oikeuksien siirtyminen.

Jos asiaa koskevaa sopimusta ei ole, joudutaan tarkastelemaan tydsuhteen tarkoitusta, alalla
noudatettua kdytintod ja osapuolten toimintaan vaikuttavia muita olosuhteita ratkaistaessa, kenelle
oikeus teokseen kuuluu. Kirjallinen sopimus on tietenkin tekijanoikeuksienkin kohdalla paras ja selkein
vaihtoehto. Lisdksi on syyta huomata, ettd erdilld aloilla tekijanoikeuden siirtymisestd tyosuhteessa
on sovittu kollektiivisesti tydehtosopimuksilla.

Lainsdadanndssa ei ole edellytetty, ettd tyonantaja maksaisi korvausta tyontekijille tydsuhdeteok-
sesta, johon tyonantaja ottaa oikeudet edelld selostetun perusteella. YTN suosittelee, ettd tydnantajan
tulee aina maksaa erillinen korvaus saadakseen tavanomaista kayttdoikeutta laajemman oikeuden
tyontekijan teokseen.
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10. Tyoelaman
tietosuoja

Tyonantaijille on monissa tilanteissa tdrkedd kerdtd tyontekijoista
henkilotietoja, jotka voivat luonteeltaan olla yksityisyyden suojaa
koskevia. Tasta tietojen kerddmistarpeesta ja yksityisyyden suojan
yhteensovittamisesta sddnnellddn tietosuojalaissa ja yksityisyyden
suojasta tyoeldmdssdé annetussa laissa. Jalkimmaisessd sdddetddn
my6s muun muassa tydpaikalla tapahtuvasta kameravalvonnasta,
sdhkopostiviestin suojasta ja henkild- ja soveltuvuusarviointi- sekd
huumausainetesteistd. Lisdksi siltd osin, kuin kansallisessa lainsaa-
ddnndssa ei ole sddnnoksid tyontekijdn henkilotietojen kdsittelystd,
on tyoeldmadssdkin noudatettava EU:n yleistd tietosuoja-asetusta.

Tietosuojalaki 5.12.2018/1050
Laki yksityisyyden suojasta tyéelamdéssd 13.8.2004 /759
Laki sdhkdisen viestinnéan palveluista 7.11.2014/917

Luonnollisten henkiléiden suojelusta henkilétietojen kdsittelyssa
sekd ndiden tietojen vapaasta liikkuvuudesta ja direktiivin 95/46/

EY kumoamisesta annettu Euroopan parlamentin ja neuvoston asetus
(EV) 2016/679 (ns. yleinen tietosuoja-asetus)

10.1. Henkilotietojen kerdadminen ja kasittely

Tyoénantajat kerddvat monissa tilanteissa tyontekijoistdan henkildtietoja. Kaikkien tietojen kerddminen
ei kuitenkaan ole sallittua. Tydnantaja saa nimittdin késitelld vain valittdmasti tyontekijan tyosuhteen
kannalta tarpeellisia henkil6tietoja, jotka liittyvat osapuolten oikeuksien ja velvollisuuksien hoitami-
seen tai tydnantajan tyontekijoille tarjoamiin etuuksiin tai johtuvat tydtehtdvien erityisluonteista.
Tésté tarpeellisuusvaatimuksesta ei voida poiketa edes tyontekijan tai tyonhakijan suostumuksella.

Henkil6tietojen tarpeellisuus on arvioitava yksittdistapauksittain kulloistenkin tyétehtévien ja
tyonantajan toimialan mukaan. Tarpeellisia tietoja ovat esimerkiksi tyotehtdvien suorittamiseen,
tyontekijan valintaan, tydolosuhteisiin ja ty0- tai virkaehtosopimusten noudattamiseen liittyvat
tiedot.

Tyohonotossa voidaan keraté 14hinna hakijan patevyyden ja sopivuuden arvioimiseksi tarvittavia
tietoja, joihin voi kuulua myo6s hakijan terveydellistd sopivuutta koskevia tietoja.

Myo6s EU:n yleinen tietosuoja-asetus asettaa vaatimuksia tietojen lainmukaiselle kerddmiselle
ja kasittelylle. EU:n tietosuoja-asetuksen mukaan késittely on lainmukaista esimerkiksi, kun se on
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tarpeen rekisterinpitdjin lakisditeisen velvoitteen noudattamiseksi. Téllaisia lakisdateisia velvoitteita
saattaa sisdltyd myos tyolainsaadantoon.

Tyonantajan on kerattiva tyontekijad koskevat henkildtiedot ensi sijassa tyontekijaltd itseltaan.
Jos tyonantaja kerdé henkildtietoja muualta kuin tyontekijalta itseltdédn, tyontekijaltd on hankittava
suostumus tietojen kerddmiseen. Suostumus ei kuitenkaan ole tarpeen silloin, kun viranomainen luo-
vuttaa tietoja tyonantajalle timén laissa sdddetyn tehtavan suorittamiseksi tai kun tyonantaja hankkii
henkil6luottotietoja tai rikosrekisteritietoja tyontekijan luotettavuuden selvittdmiseksi. Tyontekijan
rikosrekisteritietojen hankkiminen edellyttdé laissa sdddettya perustetta. Turvallisuusselvityksen
hakemisesta sdddetaan turvallisuusselvityslaissa.

Tyo6nantajan on ilmoitettava tyontekijélle etukéiteen tata koskevien tietojen hankkimisesta luotet-
tavuuden selvittamistd varten. Jos tydntekijad koskevia tietoja on keratty muualta kuin tyontekijalta
itseltddn, tyonantajan on ilmoitettava tyontekijalle saamistaan tiedoista ennen kuin niitd kaytetdan
tyontekijda koskevassa paatoksenteossa.

Tyonantajan on tiedotettava siitd, millaisia henkilotietoja se on rekisterdinyt tydntekijoistaan.
Jokaisella tyontekijilla on oikeus tarkastaa omat henkildtietonsa. Jos tyontekija havaitsee tiedoissaan
virheitd, on ne korjattava tyontekijin pyynnostd. Vaaria, epatdydellisid, vanhentuneita tai muutoin
tarpeettomia henkildtietoja ei tydnantaja saa muutoinkaan sailyttad tai késitelld. Henkil6tietoja saa
kayttad tai kasitelld vain tavalla, joka ei ole yhteensopimaton niiden kerdamisen kdyttotarkoitusten
kanssa. Tyopaikalla kutakin tietoa saa késitella vain sellainen henkild, joka tarvitsee sitd tyossaan.

10.2. Terveydentilaa koskevien tietojen kdasittely

Tyonantajalla on oikeus kisitella tyontekijan terveydentilaa koskevia tietoja, jos tiedot on keritty
tyontekijaltd itseltddn tai hanen kirjallisella suostumuksellaan muualta ja tietojen kisittely on tarpeen
sairausajan palkan tai sithen rinnastettavien terveydentilaan liittyvien etuuksien suorittamiseksi.
Liséksi niitd voidaan kayttdd sen selvittdmiseksi, onko tydstd poissaoloon perusteltu syy tai jos
tyontekija nimenomaisesti haluaa selvitettdvin tyokykyisyyttddn tietojen perusteella. Tiedot on
poistettava tyonantajan rekisteristd valittomasti sen jalkeen, kun kisittelylle ei enda ole edella
mainittua perustetta.

Tyonantajan on sdilytettéva hallussaan olevat tydntekijan terveydentilaa koskevat tiedot erilldin
muista tyonantajan kerdamista henkildtiedoista. Terveydentilaa koskevia tietoja saavat késitelld vain
ne henkildt, jotka ndiden tietojen perusteella valmistelevat tai tekevit tydsuhdetta koskevia paatoksia
taikka panevat niitd toimeen. Tydnantajan on nimettava ndméa henkil6t tai maariteltiva tehtavét, joihin
sisdltyy terveydentilaa koskevien tietojen kisittelya. Tietoja kasittelevat henkil6t eivat saa ilmaista
naitd tietoja sivulliselle tyosuhteen aikana eiké sen padttymisen jalkeen.

Tyontekijan tyonantajalle luovuttama tyokykyédédn koskeva ladkérintodistus tai lausunto saadaan
kuitenkin luovuttaa tyoterveyshuollon palvelujen tuottajalle tydterveyshuoltolaissa sdddettyjen tyo-

terveyshuollon tehtédvien toteuttamista varten, jollei tyontekiji ole kieltdnyt luovuttamista.

10.3. Huumausainetestit

Tyonantaja voi edellyttad tyontekijiltd tai tyonhakijalta huumausainetestid vain tietyissd laissa
yksiloidyissa tilanteissa. Nimé edellytykset ovat erilaisia tyonhakijoiden ja jo palveluksessa olevien
tyontekijoiden osalta. Lihtokohtana molemmissa tilanteissa on, ettd testattu henkilo itse toimittaa
tyonantajalle huumausainetestid koskevan todistuksen.

Kyseessa on terveydentilaa koskeva tieto, jonka késittelyyn soveltuvat edelld luvussa 10.2. luetellut

madraykset.

60



Tyonantaja vastaa lain mukaan todistuksen hankkimisesta aiheutuvista kustannuksista. Ellei
tydnantaja maksa kustannuksia, ei todistusta voida tyonhakijalta tai tyontekijaltd pyytaa tai vaatia
eika todistuksen puuttumisella voi olla minkdanlaista vaikutusta.

Jos tyonhakijoille tai tyontekijoille on tarkoitus tehdd huumausainetesti, tyénantajalla on oltava
kirjallinen piihdeohjelma. Ennen ohjelman hyvéksymista ne tyotehtdvit, joista huumausainetesti-
todistusta pyydetdan tai edellytetdin, on kisiteltava yhteistoimintamenettelyssa.

10.3.1. Tyonhakijoiden huumetestaus

Tyoénhakuvaiheessa tyonantaja voi pyytdd huumausainetestid koskevaa todistusta vain tehtdvéin
valitulta. Tyonantaja saa ottaa vastaan ja kisitelld todistukseen merkittyja tietoja tehtdvédn valitun
tyonhakijan suostumuksella vain, jos tyonhakijan on tarkoitus toimia sellaisissa tydtehtavissa, jotka
edellyttdvat tarkkuutta, luotettavuutta, itsendistd harkintakykya tai hyvda reagointikykya.
Lisdksi edellytetddn, ettd tyotehtdvien suorittaminen huumeiden vaikutuksen alaisena tai huu-
meista riippuvaisena voi
° vaarantaa tyontekijdn itsensa tai toisen henked, terveytta tai ty6turvallisuutta
° vaarantaa maanpuolustusta tai valtion turvallisuutta
° vaarantaa liikkenneturvallisuutta
» lisdtd merkittavien ymparistovahinkojen riskia
° vaarantaa tyotehtévissa saatujen tietojen suojaa, kiytettévyyttd, eheytta ja laatua ja siten
aiheuttaa haittaa tai vahinkoa salassapitosadnndsten suojaamille yleisille eduille tai vaarantaa
rekisteroityjen yksityisyyden suojaa tai oikeuksia tai
° vaarantaa liike- ja ammattisalaisuutta tai aiheuttaa tyonantajalle tai tdmén asiakkaalle
vahiistd suurempaa taloudellista vahinkoa, jos liike- ja ammattisalaisuuden vaarantamista tai
taloudellisen riskin syntymisté ei voida muiden keinojen avulla estéi.

Y114 mainittujen tilanteiden lisdksi tydnantaja saa késitelld todistukseen merkittyja tietoja tyontekijan

suostumuksen perusteella, jos tyonhakijan on tarkoitus hoitaa tehtévid,

° joissa edellytetdan erityistd luottamusta ja joissa tydskentely tapahtuu muualla kuin tydnantajan
valvomissa toimitiloissa ja joissa tyotehtévien suorittaminen huumeiden vaikutuksen alaisena
tai huumeista riippuvaisena voi aiheuttaa tyénantajan asiakkaalle merkittévaa taloudellista
vahinkoa tai vaarantaa timan henkilokohtaista turvallisuutta

» joihin pysyvaisluontoisesti ja olennaisesti kuuluu alaikdisten kasvatusta, opetusta, hoitoa
tai muuta huolenpitoa taikka muuta tyoskentelya henkilokohtaisessa vuorovaikutuksessa
alaikdisten kanssa ja joihin ei osallistu muita henkil6ité tai

° joissa onitsendisestija valvomattomasti pddsy huumausaineisiin tai vihaista suurempaan

madraan sellaisia ladkkeitd, joita voidaan kiyttdd huumaaviin tarkoituksiin.

Jos tyonhakija kieltdytyy testista tai ei toimita hyvéaksyttdvaa todistusta tyonantajalle, hénet voidaan
jattaa valitsematta kysymyksessé olleeseen tehtivaan.

Néitd tyonhakijaa koskevia sdédntdjd sovelletaan myds, jos tyontekijin tydtehtdvat muuttuvat
tyosuhteen aikana siten, ettid ne tayttivit edelld tarkoitetut edellytykset. Tydnantajan on aina
ilmoitettava tydnhakijalle jo ennen tyosopimuksen tekemistd tai tyontekijélle ennen tydehtojen
muuttamista, ettd kysymyksessa on tyotehtéva, joka edellyttdd huumausainetestissa kaymista.
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10.3.2. Huumetestit tyosuhteen aikana

Tyosuhteen aikana tyonantaja voi velvoittaa tydntekijdn esittimadn huumausainetestid koskevan

todistuksen, jos tyonantajalla on perusteltua aihetta epiilld, ettd tyontekija on huumausaineiden

vaikutuksen alaisena tydssd tai ettd tyontekijalld on riippuvuus huumeista ja testaaminen véaltté-

matontd tyo- tai toimintakyvyn selvittdmiseksi ja tyontekija toimii sellaisissa tyotehtévissi, jotka

edellyttavat erityistd tarkkuutta, luotettavuutta, itsendistd harkintakykya tai hyvaa reagointikykyé

ja joissa tyotehtdvien suorittaminen huumeiden vaikutuksen alaisena tai huumeista riippuvaisena

e vakavasti vaarantaa tyontekijan itsensa tai toisen henkei, terveytta tai tyoturvallisuutta

* vakavasti vaarantaa maanpuolustusta tai valtion turvallisuutta

* vakavasti vaarantaa liikenneturvallisuutta

° voilisdtd huomattavasti merkittdvien ympdaristovahinkojen riskid

» vakavasti vaarantaa tydtehtdvissi saatujen tietojen

suojaa, kdytettdvyyttd, eheyttd ja laatua ja voi siten aiheuttaa haittaa tai vahinkoa salassapitosaan-

nosten suojaamille yleisille eduille tai loukkaa rekisterdityjen

yksityisyyden suojaa tai oikeuksia

° vaarantaa taloudellisesti merkittavaa liike- ja ammattisalaisuutta tai voi aiheuttaa tyonantajalle
tai tdmin asiakkaalle merkittavaa taloudellista vahinkoa, jos liike- ja ammattisalaisuuden
vaarantamista tai taloudellisen riskin syntymisté ei voida muiden keinojen avulla esté tai

» voi merkittavasti lisdta tyonantajan hallussa olevien huumausainelain 3 §n 1 momentin 5
kohdassa tarkoitettujen aineiden laittoman kaupan ja levidmisen riskié.

Ty6nantaja tai timéan edustaja, joka tahallaan tai torkedstd huolimattomuudesta rikkoo huumausaine-
testeja koskevia sdannoksid, voidaan tuomita lain yksityisyyden suojasta tyoelamassa rikkomisesta
sakkoon.

10.4. Henkil6- ja soveltuvuusarviointitestit

Henkil6- ja soveltuvuusarviointitesteilld tydnantaja pyrkii selvittdmaan joko tydntekijédn edellytykset
hoitaa tiettya tyotehtavaa tai hdnen koulutus- ja muun ammatillisen kehittdmisen tarpeensa. Téllaisia
testejd voidaan tehdé vain siind laajuudessa kuin se on tarpeen tydsuhteen ja tydtehtdvien hoidon
kannalta. Tyonantajan on varmistettava, ettd testeji tehtdessd kdytetddn luotettavia testausmene-
telmié ja niiden suorittajat ovat asiantuntevia. Lisdksi tydnantajan on varmistettava, ettd testauksella
saatavat tiedot ovat virheettomid. Talldin on erityisesti kiinnitettdvd huomiota kéytettivaan testa-
usmenetelmiin ja sen luonteeseen.

Testaaminen edellyttaa aina testattavan henkilon suostumusta. Mitdin velvoitetta testiin osal-
listumiseen ei voida liittdd. Tdstd huolimatta tydnantaja voi jattaa valitsematta tyonhakijan tiettyyn
tehtévéin, jos hian on kieltdytynyt osallistumasta ty0nantajan mielestd tarpeelliseen testiin. Jos
tyonantajan palveluksessa oleva tyontekija on kieltaytynyt testauksesta, ei tydnantaja voi pelkastdan
tdmén kieltdytymisen perusteella ryhtyd mihinkaan tyosuhdetta koskeviin toimenpiteisiin.

Ty6nantajan tai testaajan on testatun pyynnostéd annettava hanelle maksutta arvioinnista laadittu
kirjallinen lausunto. Jos lausunto on annettu tyénantajalle suullisena, tyontekijian tulee saada selvitys
lausunnon sisdllosta.

62



10.5. Terveydenhvuollon palvelujen kéyttdminen ja
geneettinen tutkimus

Tyontekijéiden terveydentilaa koskevien tarkastusten ja testien suorittamiseen sekd ndytteiden
ottamiseen tulee kéyttda terveydenhuollon ammattihenkil6itd, asianomaisen laboratoriokoulutuk-
sen saaneita henkilditd ja terveydenhuollon palveluja siten kuin terveydenhuollon lainsdddannossa
sdddetaan. Tima koskee myds alkoholi- ja huumausainetesteji. Alkoholitestin saa kuitenkin suorittaa
puhalluskokeena. Terveydentilaa koskevia tutkimuksia saavat tehda vain siihen oikeutetut ammat-
tihenkilot, koska on tédrkedtd, ettd tutkimukset ovat turvallisia ja tulokset oikeita. Ndin voidaan
varmistaa se, ettei esimerkiksi l[ddkarin maarayksesté tiettyji ladkkeita kayttavaad henkilod luokitella
huumeiden kayttéjaksi.

Tyonantaja ei saa edellyttia tyontekijalta osallistumista geneettiseen tutkimukseen ty6hon otet-
taessa tai tyosuhteen aikana, eikd tyonantajalla ole oikeutta saada tietdd, onko tyontekijille tehty
geneettinen tutkimus.

10.6. Kameravalvonta

Kameravalvonnalla tarkoitetaan jatkuvasti kuvaa vilittdvén tai kuvaa tallentavan teknisen laitteen
kayttdon perustuvaa valvontaa. Téssé kasitellddn vain tyopaikalla toteutettavaa kameravalvontaa.
TyOnantaja saa toteuttaa kameravalvontaa kdytossdén olevissa tiloissa tyontekijoiden ja muiden
tiloissa oleskelevien henkilokohtaisen turvallisuuden varmistamiseksi, omaisuuden suojaamiseksi
tai tuotantoprosessien asianmukaisen toiminnan valvomiseksi. Kameravalvonta on sallittua myos
silloin, kun kysymys on turvallisuutta, omaisuutta tai tuotantoprosessia vaarantaneiden tilanteiden
ennaltaehkiisemisesti tai selvittdmisesta.
Kameravalvontaa ei saa kdyttaa tietyn tyontekijin tai tiettyjen tyontekijoéiden tarkkailuun tyopai-
kalla. Kdymaldssd, pukeutumistilassa tai muussa vastaavassa paikassa tai muissa henkildstétiloissa
taikka tyontekijoiden henkilokohtaiseen kéyttdon osoitetuissa tydhuoneissa ei myodskdin saa olla
kameravalvontaa.
Piddsaannosta poiketen tydonantaja voi kuitenkin kohdentaa kameravalvonnan tiettyyn tyopistee-
seen, jossa tydskentelee tyontekijoitd, jos tarkkailu on valttdméatonta
° tyontekijan tyohon liittyvan ilmeisen vékivallan uhkan tai hdnen turvallisuudelleen tai
terveydelleen ilmeisen haitan tai vaaran ehkaisemiseksi
* omaisuuteen kohdistuvien rikosten estamiseksi ja selvittdmiseksi, jos tyontekijan tehtdvin
olennaisena osana on késitelld arvoltaan tai laadultaan merkittavaa omaisuutta, kuten rahaa,
arvopapereita tai arvoesineita, tai

* tyontekijan etujen ja oikeuksien varmistamiseksi, jos kameravalvonta perustuu tarkkailun
kohteeksi tulevan tydntekijan pyyntoon.

* EUmn yleisessa tietosuoja-asetuksessa turvattujen oikeuksien tulee toteutua myos

kameravalvonnassa.

10.6.1. Kuvatallenteen kéayttéminen

Tyo6nantajan on kameravalvontaa suunnitellessaan ja toteuttaessaan pidettéva huolta siitd, ettd ennen
kameravalvonnan kiyttoonottamista selvitetddn tyontekijoiden yksityisyyteen vahemmaéan puuttuvien
muiden keinojen kayttémahdollisuudet eika tyontekijan yksityisyyteen puututa enempaa kuin on
valttamatonta toimenpiteiden tarkoituksen saavuttamiseksi. Kameravalvonnalla saatuja tallenteita
saa kéyttaa vain niihin tarkoituksiin, joita varten tarkkailua on suoritettu. TAaman vuoksi tallenteita

ei saa kayttad esimerkiksi tyontekijin tyon suorituksen arviointiin.
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Tyonantajalla on kuitenkin oikeus kayttaa tallenteita

* tydsuhteen pddttdmisen perusteen toteenndyttdmiseksi

* tasa-arvolaissa tarkoitetun hairinnin tai ahdistelun taikka tydturvallisuuslaissa tarkoitetun
héirinnén ja epdasiallisen kdytoksen selvittdmiseksi ja toteen ndyttadmiseksi, jos tyonantajalla
on perusteltu syy epdilld tyontekijan syyllistyneen héirintdén, ahdisteluun tai epaasialliseen
kaytokseen, tai

° tyOtapaturman tai muun tyoturvallisuuslaissa tarkoitettua vaaraa tai uhkaa aiheuttaneen
tilanteen selvittdmiseksi.

Ennen kuin tyonantaja tekee paditdksen kameravalvonnasta, on henkiléstd6n kohdistuvan teknisen
valvonnan tarkoitus, kdyttoonotto ja siind kdytettdvat menetelmait kisiteltdva yhteistoimintamenette-
lyssé. Jos kysymys on yhteistoimintamenettelyn piiriin kuulumattomasta (alle 20 hengen) tydpaikasta,
on tyénantajan varattava tyontekijoille tai heiddn edustajilleen tilaisuus tulla kuulluksi ndisté asioista.
Tyo6nantajan on myos tiedotettava tyontekijoilleen kameravalvonnan alkamisesta, toteuttamisesta ja
siitd, miten ja missa tilanteissa mahdollisia tallenteita kiytetaan.

Tyoénantaja tai taman edustaja, joka tahallaan tai térkeédsta huolimattomuudesta rikkoo kamera-

valvontaa koskevia sddnnoksia, voidaan tuomita lain rikkomisesta sakkoon.

10.7. Sdhkopostiviestin suoja

Tyoénantajalla on oikeus paattia, mihin tarkoitukseen tydpaikan séhkopostia kiytetdan. Tyonantaja voi
jopa kieltéa yksityisen sdhkopostiviestinnin tyoajalla. PAdsdantdisesti tyonantajat kuitenkin sallivat
sdhkopostin kayton henkilokohtaiseen yhteydenpitoon.

Erityisesti on muistettava, ettd ulkopuoliset henkildt saattavat lahettia tyontekijalle henkilokoh-
taisia sahkopostiviesteja tyonantajan mahdollisista kielloista huolimatta.

Tyontekijan sdhkopostiviestien luottamuksellisuus on pyritty turvaamaan laissa. Sddnndsten
tavoitteena on, ettei tyontekijan luottamuksellisten sdhkopostiviestien salaisuus vaarannu ja etti
tyonantajalle kuuluvat, tdman toiminnan jatkumisen kannalta vélttamattomat viestit voidaan saada
tydnantajan kayttoon tyontekijan ollessa estyneena.

Saannoésten lahtokohtana on, ettd tydnantajaorganisaatiolle kuuluvien viestien avaaminen perus-
tuu tyontekijin suostumukseen. TyOnantaja saa hakea esille ja avata tyontekijan sdhkopostiviesteja

vain tietyin edellytyksin ja menettelytavoin.

10.7.1. Tyoénantajan huolehtimisvelvollisuus

Tyoénantaja ei voi hakea esille ja avata tyontekijan sahkopostiviesteja, ellei tyonantaja sitd ennen ole

huolehtinut siita, etta

* tyontekija voi kdytettavan sidhkopostijarjestelmén avulla 1dhettia viestin lahettdjélle ilmoituksen
poissaolostaan ja sen kestosta seké tiedon henkildstd, joka hoitaa poissaolevalle tyontekijélle
kuuluvia tehtavia, tai

» tydntekiji voi ohjata viestit toiselle tydnantajan tdhén tehtaviin hyviksymalle henkilolle tai
toiseen omassa kdytdssdin olevaan tyonantajan hyviksymaan osoitteeseen tai

* tyontekija voi antaa suostumuksensa siihen, ettd tyontekijan poissa ollessa tdméan valitsema
tyonantajan tdhan tehtavaan hyviksyma henkild voi ottaa vastaan tyontekijalle ldhetetyt viestit
sen selvittdmiseksi, onko tyontekijalle lahetetty viesti, joka on selvésti tarkoitettu tyonantajalle
tyotehtdvien hoitamiseksi ja josta tydnantajan on toimintansa tai tydtehtévien asianmukaisen
jarjestamisen vuoksi vilttamatonta saada tieto.
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10.7.2 Tyonantajalle kuuluvien séhkopostiviestien esille hakeminen

Tyonantajalle kuuluvien sahkdpostiviestien esille hakeminen tapahtuu aina tietojarjestelman paakayt-
tdjan valtuuksia kdyttavan henkilén avulla. Talléin tyonantajalla on oikeus tutkia viestin lédhettdjaa,
vastaanottajaa ja viestin otsikkoa koskevia tietoja.

Néiden tietojen avulla tydnantajan on paateltivé, onko tydntekijille 1ahetetty tamén poissa ollessa
tai onko tyontekija vélittomisti ennen poissaoloaan ldhettinyt tai vastaanottanut tydnantajalle
kuuluvia viesteja, joista tydnantajan on toimintaansa liittyvien neuvottelujen loppuun saattamiseksi,
asiakkaiden palvelemiseksi tai toimintojensa turvaamiseksi valttimatonti saada tieto.

Tyontekijan sahkopostiviestien esille hakeminen edellyttaa kuitenkin aina, etta
° tyontekija hoitaa tehtdvid itsendisesti tydnantajan lukuun eikd tydnantajan kaytdssa ole

jarjestelméaé, jonka avulla tydntekijdn hoitamat asiat ja niiden késittelyvaiheet kirjataan tai

saadaan muutoin selville

» tyontekijan tehtdvien ja vireilld olevien asioiden vuoksi on ilmeistd, ettd tydnantajalle kuuluvia
viesteja on lahetetty tai vastaanotettu

* tyontekijd on estynyt tilapdisesti suorittamasta tyotehtédviddn eiké tyonantajalle

kuuluvia viestejd voida saada tydnantajan kayttoon siitd huolimatta, ettd ylla kuvattu

huolehtimisvelvollisuus on taytetty ja
* tyontekijan suostumusta ei voida saada kohtuullisessa ajassa eiké asian selvittdminen kesta

viivytysta.

Jollei viestin esille hakeminen johda viestin avaamiseen, on siité laadittava sithen osallistuneiden henki-
l6iden allekirjoittama selvitys, josta ilmenee se, miksi viestid on haettu, seka hakemisen ajankohta ja sen
suorittajat. Selvitys on ilman aiheetonta viivytysta toimitettava tyontekijélle. Viestin lahettajétietoja,
vastaanottajatietoja tai otsikkotietoja ei saa kisitella laajemmin kuin on valttimatonta viestin esille
hakemisen tarkoituksen vuoksi, eivitki tietoja kisittelevit henkilot saa ilmaista niita tietoja sivulliselle
tydsuhteen aikana eika sen paittymisen jalkeen.

10.7.3. Tyonantajalle kuuluvien séhkopostiviestien avaaminen

Jos sdhkopostiviestin lahettdjad, vastaanottajaa tai otsikkoa koskevan tiedon perusteella on ilmeist,
ettd tyontekijille lahetetty tai tyontekijdn lahettdma viesti on selvasti tyonantajalle kuuluva vies-
ti, josta tyonantajan on toimintansa liittyvien neuvottelujen loppuun saattamiseksi, asiakkaiden
palvelemiseksi tai toimintojensa turvaamiseksi valttdméatonta saada tieto, sdhkopostiviestin saa
avata. Edellytyksend on, ettei viestin lahettdjdén tai vastaanottajaan saada yhteytta viestin siséllén
selvittdmiseksi tai sen ldhettdmiseksi tydnantajan osoittamaan osoitteeseen. Viestin avaa télloin aina
tietojirjestelman paakayttédjan valtuuksia kayttava henkilo toisen henkilén lasna ollessa.

Viestin avaamisesta on laadittava siihen osallistuneiden henkildiden allekirjoittama selvitys, josta
ilmenee avaamisen ajankohta ja avaamisen suorittajat seké se, miké viesti on avattu, miksi viesti on
avattu ja kenelle avatun viestin sisdlldstd on annettu tieto. Selvitys on ilman aiheetonta viivytystd
toimitettava tyontekijalle. Avattu viesti on sdilytettdvé eiki sen sisdltda saa kasitelld laajemmin kuin
on tarpeen viestin avaamisen tarkoituksen vuoksi, eivitka tietoja kasittelevat henkilot saa ilmaista
viestin sisélt6d sivulliselle tyosuhteen aikana eikéd sen padttymisen jalkeen.

Tyonantaja tai timén edustaja, joka tahallaan tai torkeédsta huolimattomuudesta lain vastaisesti
hakee esille tai avaa tyontekijélle lahetetyn tai tyontekijian lahettdman viestin, voidaan tuomita lain

rikkomisesta sakkoon.
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10.8. Laki sahkoisen viestinndn palveluista

Laissa sahkoéisen viestinnédn palveluista yhteisotilaajalla tarkoitetaan viestintdpalvelun tai lisdarvo-
palvelun tilaajana olevaa yritystd ja yhteiso4, joka kasittelee viestintdverkossaan kayttéjien viesteja,
vélitystietoja tai sijaintitietoja.

Vilitystietona pidetddn oikeus- tai luonnolliseen henkil66n yhdistettdvissd olevaa tietoa, jota
kisitellddn viestin valittdmiseksi, seki tietoa radioaseman tunnisteesta ja radioldhettimen kiyttajasta
seka tietoa radiolahetyksen alkamisajankohdasta, kestosta ja 1dhetyspaikasta.

Yritykset voivat tarjota tyontekijoidensa kdyttoon esimerkiksi sahkoposti- ja tietoliikenneyhteys-
palveluita. N4illd niin sanotuilla yhteisoétilaajilla on velvollisuus huolehtia kéyttédjiensa vélitystietojen
kasittelyn tietoturvasta.

Yhteisotilaajalla on oikeus kasitelld vilitystietoja maksullisen tietoyhteiskunnan palvelun, vies-
tintdverkon tai viestintdpalvelun luvattoman kdyton taikka rikoslain 30 luvun 11 §:ssa tarkoitetun
yrityssalaisuuksien paljastamisen ehkéisemiseksi ja selvittamiseksi.

Viestintaverkon tai viestintdpalvelun luvatonta kiyttda voi olla laitteen, ohjelman tai palvelun
asentaminen yhteisoétilaajan viestintdverkkoon, sivulliselle oikeudettomasti padsyn avaaminen yhtei-
sotilaajan viestintidverkkoon tai viestintdpalveluun taikka muu néihin rinnastuva viestintaverkon tai

viestintapalvelun kaytto.

10.8.1. Huolehtimisvelvollisuus

Yhteisétilaajan on ennen tunnistamistietojen kisittelyn aloittamista maksullisen tietoyhteiskunnan

palvelun, viestintaverkon tai viestintdpalvelun luvattoman kdyton ehkdisemiseksi

° rajoitettava padsyé viestintaverkkoonsa ja viestintdpalveluunsa ja niiden kayttoon seka
ryhdyttava muihin toimenpiteisiin viestintaverkkonsa ja viestintdpalvelunsa kaytén
suojaamiseksi asianmukaisin tietoturvallisuustoimenpitein

° madriteltdvd, minkalaisia viesteja sen viestintdverkon kautta saa vélittaa ja hakea sekd miten
sen viestintdverkkoa ja viestintdpalvelua saa muutoin kayttaa ja minkélaisiin kohdeosoitteisiin
viestintaa ei saa harjoittaa.

Yhteisétilaajan on ennen tunnistamistietojen késittelyn aloittamista yrityssalaisuuksien paljastamisen

ehkaisemiseksi

° rajoitettava padsya yrityssalaisuuksiin ja ryhdyttava muihin toimenpiteisiin viestintaverkkonsa ja
viestintdpalvelunsa kéyton ja tietojen suojaamiseksi asianmukaisin tietoturvallisuustoimenpitein

° madriteltdvd, miten yrityssalaisuuksia saa viestintéverkossa siirta, luovuttaa tai muutoin
kasitelld ja minkalaisiin kohdeosoitteisiin yrityssalaisuuksia késittelemaén oikeutetut henkil6t
eivit ole oikeutettuja 1dhettdmaan viesteja.

Yhteisotilaajan on annettava vadrinkdytosten ehkaisemiseksi kirjalliset ohjeet viestintdverkon tai

viestintdpalvelun kayttéjélle.

10.8.2. Suunnittelu- ja yhteistoimintavelvoite

Yhteisoétilaajan on ennen valitystietojen késittelyn aloittamista nimettéva ne henkil6t, joiden tehtéviin
vilitystietojen kisittely kuuluu, tai maariteltdva mainitut tehtavat. Valitystietoja voivat késitelld vain
yhteisotilaajan viestintéverkon ja viestintdpalvelun ylldpidosta ja tietoturvasta seki turvallisuudesta
huolehtivat henkil6t.

Jos yhteisétilaaja on yhteistoimintalainsdddanndén piiriin kuuluva tyénantaja, on hanen
» kasiteltdva tunnistamistietojen kasittelyssd noudatettavien menettelyjen perusteet ja kdytannot

yhteistoimintamenettelyssa
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* tiedotettava tunnistamistietojen kisittelystd tekemansa paatokset tyontekijoille tai heidén
edustajilleen siten kuin yksityisyyden suojasta tydelamésséd annetun lain 21 §n 2 momentissa
sdddetaan.

Jos yhteisotilaaja on tydnantaja, joka ei kuulu yhteistoimintalainsdddédnnén piiriin, on hdnen kuultava
tyontekijoita ja tiedotettava ylld olevista kohdista tydntekijoille siten kuin yksityisyyden suojasta
tydeldmaésséd annetun lain 21 §n 1ja 2 momentissa sdddetdén.

10.8.3. Tietojen kdisittely vadrinkdytosten selvittéimiseksi

Yhteisotilaaja saa kisitelld vilitystietoja automaattisen hakutoiminnon avulla, joka voi perustua
viestien kokoon, yhteenlaskettuun kokoon, tyyppiin, maardin, yhteystapaan tai kohdeosoitteisiin.
Yhteisotilaaja saa kasitelld vélitystietoja manuaalisesti, jos on perusteltu syy epdilld, etté viestinta-
verkkoa, viestintdpalvelua tai maksullista tietoyhteiskunnan palvelua on kéytetty ohjeiden vastaisesti.

Automaattista hakua ei saa kohdistaa eiké vilitystietoja saa hakea esille eikéd ottaa manuaalisesti
kasiteltaviksi oikeudenkdymiskaaren 17 luvun 20 §n 1 momentissa tarkoitettujen tietojen selville
saamiseksi.

Yrityssalaisuuksien paljastamisen selvittdmiseksi tyonantajana oleva yhteisotilaaja voi kisitella
vain sellaisten kayttajiensa valitystietoja, joille yhteisétilaaja on antanut tai joilla muutoin on yhtei-
sotilaajan hyvaksymaélla tavalla padsy yrityssalaisuuksiin.

10.8.4. Tiedonantovelvollisuudet selvityksen kohteena olevalle
henkilolle sekd tyontekijoiden edustajalle

Yhteisotilaajan on laadittava tarkoitetusta manuaalisesta vélitystietojen kasittelysta selvitys, josta
kdy ilmi

1. késittelyn peruste, ajankohta ja kesto

2. syy, minka vuoksi valitystietojen manuaaliseen kisittelyyn on ryhdytty

3. Kkésittelijat

4. kasittelysta paattinyt henkilo.

Késittelyyn osallistuneiden henkildiden on allekirjoitettava selvitys. Selvitys on sdilytettdvad vihintddn
kaksi vuotta 149 tai 150 §:ssd tarkoitetun késittelyn padttymisesta.

Selvitys on annettava tiedoksi kisittelyn kohteena olevan viestintéverkon tai viestintipalvelun
kayttajélle heti, kun se voi tapahtua kasittelyn tarkoitusta vaarantamatta. Selvitysta ei kuitenkaan
tarvitse antaa niille kayttajille, joiden vélitystietoja on kisitelty massamuotoisesti siten, ettd kayt-
téjien vilitystiedot eivit ole tulleet kasittelijin tietoon. Kayttéjilla on oikeus lakiin tai sopimukseen
perustuvan salassapitovelvollisuuden estamatté luovuttaa selvitys ja sen yhteydessa saamansa tiedot
etujaan tai oikeuksiaan koskevan asian késittelya varten.

Jos yhteisoétilaaja on tyonantaja, sen on annettava tydntekijoiden edustajalle vuosittain valitys-
tietojen manuaalisesta kisittelysté selvitys, josta on kdytava ilmi, milla perusteella ja kuinka monta
kertaa valitystietoja on vuoden aikana kasitelty.

Tyontekijoiden edustajien on pidettéva salassa tietoonsa saamat yrityssalaisuuden loukkaukset
ja epdilyt yrityssalaisuuden loukkaamisesta koko tyosuhteen voimassaoloajan. Virkamiehen ja muun
viranomaisen palveluksessa toimivan salassapitovelvollisuudesta on voimassa, mitd viranomaisten
toiminnan julkisuudesta annetussa laissa ja muualla laissa sdddetddn. Se, mitd edelld sdddetdan, ei

esté tietojen luovuttamista valvontaviranomaiselle.
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11. Tyoterveys-
huolto

Tyoterveyshuoltolaissa sdddetddn tyoterveyshuollosta, joka tyon-
antajan on jdrjestettdvd. Tyoterveyshuolto on osa perusterveyden-
huoltoa ja tyosuojelua. Tydonantajan velvollisuudet kattavat ehkdise-
van tyoterveyshuollon toimenpiteet, eikd kyse siis ole sairaanhoidosta.

Tyoéterveyshuoltolaki 21.12.2001/1383

11.1. Tarkoitus ja soveltamisala

Tyoterveyshuollon tarkoitus on ehkaista tyohon liittyvid sairauksia ja tapaturmia seki edistda tyon ja
tyoympariston terveellisyyttd ja turvallisuutta seka tyoyhteison toimintaa. Tyontekijoiden terveytta
seka tyo- ja toimintakykya pyritddn edistdmaan tyduran eri vaiheissa. Tavoitteena on saada tyoura
jatkumaan vanhuuseldkeikdin saakka.

Tyoéterveyshuollon palveluiden jarjestamisvastuu on tyonantajalla, mutta toiminnan tulee tapahtua
tyonantajan, tyéntekijéiden ja tyoterveyshuollon yhteistyona. Tyodterveyshuollon ammattihenkildiden
on oltava ammatillisesti riippumattomia tydnantajista, tydntekijoista ja heidan edustajistaan.

Tyoterveyshuoltolakia sovelletaan tydhon, jossa tyonantaja on velvollinen noudattamaan tyotur-
vallisuuslakia. Velvollisuus jarjestda tyoterveyspalvelut koskee kaikkia palvelussuhteita. Jarjestamis-
tarve toki vaihtelee tydpaikoittain.

11.2. Tyoénantajan velvollisuudet

Tyoénantajan on kustannuksellaan jarjestettivé tyoterveyshuolto siind laajuudessa kuin tydsti, tyo-
jarjestelyistd, henkilostosta ja tyopaikan olosuhteista ja niiden muutoksista johtuva tarve edellyttda.
"Tyojarjestelyt” pitdd sisdlladn myds vuokratydhon, osa-aikatyohon ja maaraaikaisiin tydsuhteisiin
liittyvat terveydelliset vaarat ja haitat. [lmaisu kattaa myo6s esimerkiksi yo- tai ylitoistd johtuvan
tyo- ja lepoaikojen jarjestelyn.

Tyoterveyshuoltovelvoitteen laiminlyonti on sakkorangaistuksen alaista.

Tyoénantajan ja tydterveyshuollon palvelun tuottajan on tehtdva palvelusta kirjallinen sopimus.
Sopimuksessa todetaan tydterveyshuollon yleiset jérjestelyt sekd palvelujen sisélto ja laajuus. Olo-
suhteiden olennaisesti muuttuessa sopimusta on tarkistettava.

Jos tyOnantaja jirjestdd itse tyoterveyshuollon palvelut, sen tulee kuvata edelld todetut seikat
erillisessé selvityksessa tai osana tyoterveyshuollon toimintasuunnitelmaa tai tydsuojelun toimin-
taohjelmaa.
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Tyonantajan on informoitava tydterveyshuoltoa tydntekijdn tyokykya koskevista muutoksista.
Tyontekijan tyokyvyn arvioimiseksi ja tyossé jatkamismahdollisuuksien selvittdmiseksi tydnantajan
on ilmoitettava tyontekijan sairauspoissaolosta tydterveyshuoltoon viimeistéén silloin, kun poissaolo
on jatkunut kuukauden ajan.

Kun tyoénantaja valmistelee padtoksia tydterveyshuollon toteuttamiseksi, tydnantajan on toimit-
tava yhteistoiminnassa tyontekijoiden tai heiddn edustajiensa kanssa. Kysymyksesséd on sakkoran-
gaistuksella sanktioitu velvoite. Yhteistoiminta tarkoittaa muun muassa sitd, etta tyontekijoilla on
mahdollisuus tehda ehdotuksia tyéterveyshuollon kehittdmiseksi ja saada riittdvén ajoissa tietoja
esimerkiksi tyon kuormittavuudesta tai muusta tydterveyteen vaikuttavasta seikasta.

Ennen kuin tydnantaja ratkaisee tydterveyshuollon sisillon tai muiden palveluiden aloittamisen,
muuttamisen tai tydterveyshuollon jirjestimiseen olennaisesti vaikuttavan muun asian, on asia
kasiteltava tyosuojelutoimikunnassa tai muussa korvaavassa yhteistoimintamenettelyssa tai yhdessa
tyosuojeluvaltuutetun kanssa. Alle kymmenen tydntekijan tyopaikoilla, joissa lain mukaan ei ole vel-
voitetta valita tyosuojeluvaltuutettua, riittdd, ettd henkilostolle varataan tosiasiallinen mahdollisuus
osallistua asioiden kisittelyyn.

11.3. Tyoterveyshuollon toteuttaminen

Tyoénantajalla on oltava tydterveyshuollosta kirjallinen toimintasuunnitelma. Se voi olla osa tyo-

suojelun toimintaohjelmaa tai muuta tyénantajan laatimaa kehittdmisohjelmaa tai -suunnitelmaa.

Toimintasuunnitelman tulee sisiltda tyoterveyshuollon yleiset tavoitteet sekd tyopaikan oloihin

perustuvat tarpeet ja niistd johtuvat toimenpiteet. Jos tyonhakijalle tai tyontekijoille on tarkoitus

tehdd huumausainetestejé, tydnantajalla on oltava kirjallinen paihdeohjelma. Ohjelma pitaa sisalldén
kéytdnnoét, joilla pyritddn piihteiden kayton ehkaisemiseen ja pidihdeongelmaisten hoitoon ohjaa-
miseen.

Ennen péihdeohjelman hyviksymistd sen piirissd olevat tyotehtdvédt on késiteltdva yhteistoi-
mintamenettelyssd. Yrityksessa, joka ei kuulu yhteistoimintalainsdadannon soveltamisalan piiriin,
on varattava tyontekijoille tai heiddn edustajilleen tilaisuus tulla kuulluksi huumausainetestien
tehtévéakohtaisista perusteista.

Tyoterveyshuolto perustuu tydpaikkaselvitykseen. Siina selvitetddn fysikaaliset, kemialliset ja
biologiset altisteet ja tyon fyysinen ja psyykkinen kuormittavuus, tydyhteison toimivuus, tapaturma-
ja vakivaltavaara, tydjdrjestelyt sekd tydymparistdstd ja tydntekijoiden ominaisuuksista aiheutuva
erityinen sairastumisen vaara. Nédiden tekijoiden ja tyopaikkakohtaisten tarpeiden pohjalta méari-
tellddn tyoterveyshuollon jatkotoimenpiteet.

Ty6nantajan tyoterveyshuoltoon kuuluvat muun muassa seuraavat osa-alueet:

* Tyobn ja tyoolosuhteiden terveellisyyden ja turvallisuuden arviointi toistuvin tyopaikkakdynnein
ja muiden tyoterveyshuollon menetelmien pohjalta.

* Tyontekijéiden terveydentilan sekd tyokyvyn arviointi muun muassa terveystarkastuksin.
Tyontekija ei saa ilman perusteltua syyta kieltdytya osallistumasta tyoterveyshuoltolaissa
tarkoitettuun terveystarkastukseen.

* Toimenpide-ehdotukset ja niiden toteutumisen seuranta. Toimenpiteet koskevat muun muassa
tyoturvallisuuden parantamista, tyon sopeuttamista tyontekijan edellytyksiin ja tyokyvyn
edistadmista.

* Tietojen antaminen ja neuvonta. Tyontekijan on perustellusta syystd saatava muun muassa
selvitys tydkuormituksestaan.

* Vajaakuntoisen tyontekijan tydssé selviytymisen seuranta ja kuntoutukseen ohjaaminen.

* Tyontekijan tyokyvyn arviointia ja tydssd jatkamismahdollisuuksia koskevan lausunnon
laatiminen, kun tyontekijalle on maksettu 90 arkipaivaa sairauspaivirahaa.

* Yhteistyo tarvittavien tahojen kanssa.
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* Osallistuminen ty6turvallisuuslaissa tarkoitetun ensiavun jérjestimiseen.

» Tyokykya yllapitavien ja edistédvien toimenpiteiden suunnittelu ja toteutus sek tarvittaessa
kuntoutustarpeen selvitys.

» Tyoterveyshuollon arviointi ja seuranta.

Tyoénantaja voi tydterveyshuoltolain mukaisten palvelujen lisiksi jarjestaa tyontekijoille sairaanhoito-
ja muita terveydenhuoltopalveluja, esimerkiksi yleis- ja/tai erikoislddkéritasoista terveydenhuoltoa.
Naitd palveluja tarjottaessa tydntekijoitd on kohdeltava tasa-arvoisesti rilppumatta siitd, ovatko he
vakinaisia, midraaikaisia vai osa-aikatydssa.

11.4. Tietojen késittely tyoterveyshuollossa

Tyoénantajalla on velvollisuus antaa tietoja tydterveyshuoltoa hoitaville tahoille. Tietoja on annettava
muun muassa tyosta, tyojarjestelyistd, ammattitaudeista, tydtapaturmista, henkilostosta ja tyopaikan
olosuhteista ja niiden muutoksista.

Tyontekijan on pyydettdessa annettava tydterveyshuollolle tiedot terveydelle vaaraa aiheuttavista
tekijoista tyopaikalla.

Tyoterveyshuollon on annettava tyontekijdille ja tydnantajalle tarpeellisia tietoja tyossé olevista
terveyshaitoista ja keinoista torjua nditd. Tyontekijalle on annettava tietoja muun muassa suoritetuista
terveystarkastuksista ja niiden tuloksista.

Tyonantajalla, tydsuojelutoimikunnalla ja tyosuojeluvaltuutetulla on oikeus saada tyoterveyshuol-
lolta tietoja, joilla on merkitysté tydntekijoiden terveyden seka tyopaikan olosuhteiden terveellisyyden
kehittdmisen kannalta.

Tyoterveyshuoltolain 1ahtékohta on, ettd salassa pidettédviksi sdddettyja tietoja ei saa ilmaista
ilman asianomaisen henkilon kirjallista suostumusta.

Salassapitovelvollisuudesta voidaan poiketa, kun kyse on erityistd sairastumisen vaaraa aiheutta-
vasta tyostd. Talloin tyoterveysladkari saa antaa tyonantajalle ja tydsuojeluviranomaisille kirjallisen
lausunnon terveystarkastusten johtopadtoksistd. Ladkari arvioi télloin tyontekijan terveydellisen
soveltuvuuden tiettyyn tehtévaan.

Tyonhakutilanteessa tydnhakijan tulee saada ensin itse tieto terveystarkastuksen johtopaatok-
sista.

Tyonhakijalle tai tyontekijille suoritetun huumausainetestin perusteella saatu positiivinen tes-
titulos on varmistettava laboratoriossa. Testattavalla on aina oikeus saada testitulos kirjallisena.
Huumausainetestii koskevan todistuksen siséllostd sdddetdan yksityisyyden suojasta tydeldmassa
annetussa laissa. Todistus on annettava testatulle itselleen tyonantajalle toimitettavaksi.
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12. Tyoturvallisuus

Tyoturvallisuuslain tarkoituksena on parantaa tyéympdristod ja
tyoolosuhteita. Laki tahtdada tyontekijén fyysisen ja henkisen tervey-
den sekd tyokyvyn yllapitdmiseen koko tyéuran ajan. Tavoitteena
on, ettd tyontekija siirtyy terveend eldkkeelle. Lisaksi pyritédn
ehkdisemddn ennalta tyotapaturmia, ammattitauteja sekda tyosta
ja tydympdristostd aiheutuvia terveyshaittoja. Lain ladhtokohta
onkin tyopaikan turvallisuuden kokonaisvaltainen hallinta. Ty6-
suojeluvaltuutetun tehtdvistd ja valinnasta on tietoa luvussa 16.4.

Tyoéturvallisuuslaki 23.8.2002/738

12.1. Mihin lakia sovelletaan?

Lakia sovelletaan kaikkeen toisen palveluksessa tehtdvddn palkkatyohon. Tavanomainen harrastus-
toiminta on lain soveltamisen ulkopuolella, samoin ammattiurheilu.

Tyoturvallisuuslaissa henkinen terveys on nostettu fyysisen terveyden rinnalle. Sitd suojel-
laan samalla tavalla kuin fyysistakin terveyttd. Yksi henkisen terveyden piiriin kuuluva ja laissa
nyt kielletyksi sdddelty toiminta koskee tyopaikalla esiintyvdéd tyontekijidn kohdistuvaa ja hdnen
terveyttddn haittaavaa tai vaarantavaa hiirintaa tai muuta epaasiallista kohtelua. Kiellettya on siis
tyopaikkakiusaaminen mutta my6s muut hdirinndn muodot, kuten sukupuolinen hiirintd tai muu
epéasiallinen kohtelu.

Laki ei sditele tyoturvallisuusvastuun kohdentumista tiimitydssd. Tyoturvallisuuden hoito tii-
meissa ja muissa itseohjautuvissa tyoén tekemisen muodoissa vaatii muun muassa itsendista tarkkailua.

Tyosuojeluviranomaiset valvovat lain noudattamista.

1211.  Vuokratyo

Lakia sovelletaan myo6s vuokratydssd. Vuokratydvoimaa kiyttava taho on velvollinen noudattamaan
tyoturvallisuuslain tyénantajaa koskevia sddnnoksia.

Vuokratydssa on ennen tyon aloittamista riittédvan tarkasti maariteltava vuokratyon edellyttamét
ammattitaitovaatimukset ja tyon erityispiirteet. Ndima vuokraajan on ilmoitettava vuokratyontekijan
tyonantajalle. TAmén on varmistettava, ettd vuokratyontekijalla on riittdvd ammattitaito, kokemus ja
sopivuus suoritettavaan tydohon. Vuokraajan on puolestaan huolehdittava tyontekijin perehdytta-

misesta.
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121.2. Muut soveltamisalaan kuuluvat tyot

Tyoturvallisuuslakia sovelletaan muun muassa oppilaan ja opiskelijan tyéhon koulutuksen yhteydessa.
Télla tarkoitetaan harjoitusty6td, tyohon rinnastuvaa kdytdnnén opetusta, tydssd oppimisen jaksoja,
tyoharjoittelua ja kiytannon tydeldmadn tutustumista. Lakia sovelletaan myos tyovoimapoliittiseen
toimenpiteeseen osallistuvan henkilén tyohon.

Tyo6turvallisuuslakia sovelletaan myds koti- tai etdtyohon, jota tehdddn sopimuksen perusteella
esimerkiksi tyontekijin tai tydnantajan kodissa.

12.2. Tyonantajan tyoturvallisuusvelvollisuudet

Laissa on tydnantajan yleistad huolehtimisvelvoitetta koskeva sddnndos. Tyénantaja on tarpeellisilla toi-
menpiteilld velvollinen huolehtimaan tyontekijoiden turvallisuudesta ja terveydesta tydssa. Huomioon
on otettava tyohon, tydolosuhteisiin ja tydympéristoon liittyvat seikat ja tyontekijan henkilokohtaisiin
edellytyksiin liittyvét tekijat. Tyonantajan on erityisesti huomioitava se, etté tyontekijin henkilékoh-
taiset edellytykset voivat edellyttad yksilollisia tydsuojelutoimenpiteita tyontekijan turvallisuuden ja
terveyden varmistamiseksi. Henkilo6n liittyvia tekijoita ovat muun muassa ammattitaito, tydkokemus,
ika ja sukupuoli.
Huolehtimisvelvollisuuden ulkopuolelle jadvat epatavalliset ja ennalta arvaamattomat olosuhteet
ja tapahtumat, joihin tydnantaja ei voi vaikuttaa huolimatta kaikista aiheellisista varotoimista.
Tyodnantajan on suunniteltava ja toteutettava tyoolosuhteiden parantamiseksi tarvittavat toimen-
piteet. Talloin on periaatteena oltava, etta
° vaara- ja haittatekijéiden syntyminen estetaan
° vaara- ja haittatekijat poistetaan tai, jos tima ei ole mahdollista, ne korvataan vihemman
vaarallisilla tai vdhemman haitallisilla
* yleisesti vaikuttavat tyosuojelutoimenpiteet toteutetaan ennen yksilollisia
* tekniikan ja muiden kdytettavissé olevien keinojen kehittyminen otetaan huomioon.

Tyo6nantajan on jatkuvasti tarkkailtava tydymparistda, koko tydyhteison tilaa ja tyotapoja, seké tyon-
tekijoiden turvallisuutta ja terveyttd tydssa. Tyonantajan on myos tarkkailtava toteutettujen toimen-
piteiden vaikutusta tyon turvallisuuteen ja terveellisyyteen. Ndma velvoitteet on otettava huomioon
seka fyysisen ja henkisen tydsuojelun puolella.

Tarkkailuvelvoite ulottuu myo6s tydyhteison sosiaaliseen toimivuuteen. Tyonantajan edellyte-
tian tarkkailevan tydyhteis6a mahdollisen tydntekijoiden hiirinnan ja muun epaasiallisen kohtelun
havaitsemiseksi niin ajoissa, ettd naihin ei-hyvaksyttaviin ilmi6éihin voidaan puuttua vélittdmaésti ja
tehokkaasti.

Keskeistd on se, ettd jarjestelméllisesti ja jatkuvasti kiinnitetddn huomiota tydolosuhteiden paran-
tamiseen. Tyonantajan on oltava tietoinen tyopaikan ja harjoitetun toiminnan haitta- ja vaaratekijoistd,
olivatpa nama henkisid, fyysisia tai sosiaalisia. Tydnantajan edellytetdan ryhtyvan toimiin epakohdan
poistamiseksi heti, kun tastd on tullut tieto.

Tyonantaja voi asettaa toisen henkil6n sijaisekseen hoitamaan tyéturvallisuuslaissa tydnantajan
velvollisuudeksi sdddettyja tehtdvid. Tydnantajan sijaisen tehtavat on maariteltiva riittdvan tarkasti.
Tyoénantajan on huolehdittava siitd, ettd tdlla on asianmukaiset edellytykset laissa tarkoitettujen

tehtavien hoitamiseen.
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12.2.1. Tyosuojelun toimintaohjelma

Tyonantajan on laadittava tydsuojelun toimintaohjelma. Ohjelman on katettava tyopaikan tydolojen
kehittdmistarpeet ja tyOymparistoon liittyvien tekijoiden vaikutukset. Ohjelman turvallisuutta,
terveellisyytta ja tyokykya koskevat tavoitteet on otettava huomioon ty6paikan kehittdmisessa ja
suunnittelussa. Tavoitteita on késiteltdvé tyontekijoiden tai heidédn edustajiensa kanssa.

12.2.2. Tyon vaarojen selvittdminen ja arviointi

Tyoénantajan on jarjestelmaéllisesti selvitettdvé ja tunnistettava tyostd, tyoajoista, tydymparistosta
ja tybdolosuhteista aiheutuvat haitta- ja vaaratekijat ja arvioitava niiden merkitys tydterveydelle
ja -turvallisuudelle. Tydnantajalla on oltava hallussaan timai selvitys ja arviointi. Kun olosuhteet
muuttuvat olennaisesti, on selvitys saatettava ajan tasalle.

Selvityksessd on otettava huomioon tydhon sidonnaisuus ja tyén kuormitustekijét, ja tyoajoista
aiheutuvat kuormitustekijat on ymmarrettava laajasti. Tyohon sidottuna oloa on esimerkiksi matkus-
taminen tai velvoite vastata puhelimeen tai sdahkdposteihin tydajan ulkopuolella. Tydajoilla tarkoite-
taan esimerkiksi ylityotd, yotyotd, vuorotyota ja riittaviad lepotaukoja. Muita kuormitustekijoitd ovat
esimerkiksi tietokuormitus, huono ergonomia, vakivallan uhka seka tyoyhteison huonon toimivuuden
aiheuttamat ongelmat, kuten héirinta ja kiusaaminen.

Tyonantaja voi kdyttdd apuna selvityksen laadinnassa esimerkiksi tyoterveyshuollon asiantun-

temusta.

12.2.3. FErityistd vaaraa aiheuttava tyo

Jos tyon vaarojen arviointi osoittaa, ettd ty0sta saattaa aiheutua erityistd tapaturman tai sairastumi-
sen vaaraa, téllaista tyoté saa tehdé vain siihen péteva ja henkilokohtaisten edellytystensa puolesta
tyohon soveltuva tyontekija tai tallaisen tyontekijan valittdméssa valvonnassa muu tyontekijd. Muiden
henkildiden padsy vaara-alueelle on estettava.

Jos tyOsté tai ty0olosuhteista saattaa aiheutua raskaana olevalle tyontekijalle, dskettédin synnyt-
téneelle tai imettévalle tyontekijélle erityistd vaaraa eika vaaratekijaa voida poistaa, tydnantajan on
pyrittava siirtiméén tyontekija talle sopiviin tyotehtéviin ajaksi, jolloin tyosta tai tydolosuhteista

saattaa aiheutua erityisté vaaraa.

12.2.4. Tyoympdriston ja tyon suunnittelu

Tyoympériston rakenteita, tuotantomenetelmid tai tyokoneiden seka terveydelle vaarallisten ainei-
den kayttdéa suunnitellessaan tyonantajan on otettava huomioon niiden vaikutukset tyontekijoiden
turvallisuuteen ja terveyteen.

Tyon suunnittelussa ja mitoituksessa on otettava huomioon tyodntekijoiden fyysiset ja henkiset
edellytykset. Tavoitteena on, ettéd tyon haitalliset kuormitustekijit voidaan valttaa.

Saannokselld pyritdédn siihen, ettd jo silloin, kun tyota vasta suunnitellaan, tarkastellaan tyon
vaatimusten ja tyontekijoiden henkisten ja fyysisten edellytysten vélistd suhdetta. Timén tulee olla
tasapainossa.

Kuormitustekijat vaihtelevat erilaisissa ty6tehtavissd. Vaarit tyéasennot, liika fyysinen ja psyyk-
kinen rasitus tai tiedon liiallinen maéra ovat esimerkkeja haitallisista kuormitustekijoistd. My0s
kohtuuton aikapaine tyossi ja poikkeuksellisen runsas tyohon liittyva mutta tydajan ulkopuolelle
ajoittuva matkustaminen voivat kuormittaa tyontekijaa haitallisesti.
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12.2.5. Opetus ja ohjaus

Tyonantajan on annettava tyontekijalle riittavat tiedot tyopaikan haitta- ja vaaratekijoista ja pereh-
dytettdva tyontekiji riittivasti tyohon, tydolosuhteisiin, tyo- ja tuotantomenetelmiin, tyovalineiden
kayttoon sekd turvallisiin tyotapoihin ottaen huomioon tyontekijin ammatillinen osaaminen ja
tyokokemus sekd muut hdnen henkilokohtaiset edellytyksensa.

12.2.6. Yhteistoiminta

Ty6turvallisuus on tyonantajan ja tyontekijéiden yhteistoiminnassa hoidettava asia. Tyontekijilld on
oikeus tehda tyopaikan turvallisuutta ja terveellisyyttéd koskevissa asioissa ehdotuksia tydnantajalle.
Tyodnantajan tulee vastata naihin ehdotuksiin.

12.2.7. Tyosuojelutoimikunta

Tyopaikalle, jossa sddnnollisesti tyoskentelee vahintddn 20 tyontekijad, on perustettava tydsuoje-
lutoimikunta (tydsuojelun valvontalaki 38 §). Tyodsuojelutoimikunta on tydsuojeluasioihin liittyva
tydnantajan ja tyontekijoiden yhteistyoelin, ja sen tehtédvdna on tyon turvallisuuden ja terveyden
edistdminen tydpaikalla. Tydsuojelutoimikunnan perustaminen myds pienempaan tyopaikkaan seka
useamman kuin yhden tyosuojelutoimikunnan perustaminen samalle tydpaikalle on mahdollista, jos
tyOnantajain tai tyontekijdin maira, tyon luonne tai tydolot antavat sithen aihetta ja asiasta sovitaan
tyopaikalla.
Tyosuojelutoimikunta valitaan kahdeksi vuodeksi kerrallaan, ja sithen valitsevat edustajansa
tydnantaja, tyontekijt ja toimihenkildt. Tydsuojelutoimikunnassa on nelja, kahdeksan tai kaksitoista
jasentd, ellei muuta sovita. Tydnantajan edustajia on neljannes ja henkiloston edustajia kolme nel-
jannestd, ellei toisin sovita. Puolet edustajista valitaan tyontekijoistd, jos nditd on enemméin kuin
toimihenkil6itd, ja painvastoin. Pienemmasta henkiléstoryhmasté valitaan neljannes.
Tydsuojeluyhteistoiminnassa késiteltdvit asiat on maédritelty tydsuojelun valvontalain 26 §:ssa.
Téllaisia asioita ovat muun muassa
» tyontekijan turvallisuuteen ja terveyteen vilittomasti vaikuttavat asiat ja niitd koskevat
muutokset
° periaatteet ja tapa, joiden mukaan tyopaikan haitat ja vaarat selvitetdén, seké edella
tarkoitetussa selvityksessd ja tyoterveyshuollon tekemédssa tyopaikkaselvityksessé esille tulleet
tyontekijoiden turvallisuuteen ja terveyteen yleisesti vaikuttavat seikat

* tyokykya ylldpitdvian toimintaan liittyvét, tyossa jatkamista tukevat ja muut tyontekijoéiden
turvallisuuteen ja terveyteen vaikuttavat kehittdmistavoitteet ja -ohjelmat

* tydntekijoiden turvallisuuteen, terveyteen ja tyokykyyn vaikuttavat tyon jérjestelyyn ja
mitoitukseen sekd niiden olennaisiin muutoksiin liittyvat asiat

* tyOsuojeluviranomaisen valvontaan kuuluvassa laissa tarkoitetun tyontekijoille annettavan
opetuksen, ohjauksen ja perehdyttidmisen tarve ja jarjestelyt

°  tyohon, tydympéristoon ja tydyhteison tilaan liittyvét, tyon turvallisuutta ja terveellisyytta
kuvaavat tilasto- ja muut seurantatiedot

* edellda mainittujen asioiden toteutumisen ja vaikutusten seuranta.

Asioita tulee kasitelld niiden valmistelu- ja toteuttamisaikataulu huomioon ottaen yhteistoiminnan
tavoitteiden kannalta riittdvén ajoissa.
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12.3. Tyontekijdn tyoturvallisuusvelvollisuudet ja
-oikeudet

Tyoturvallisuuslaki asettaa myos tyontekijdlle velvollisuuksia. Tyontekijan on noudatettava tyon-
antajan antamia maarayksia ja ohjeita. Tyontekijain on muutoinkin noudatettava jarjestysta, siisteytta,
huolellisuutta ja varovaisuutta turvallisuuden ja terveellisyyden yllapitdmiseksi. Tydntekijan on myds
kéytettavissddn olevin keinoin huolehdittava omasta ja muiden tyontekijoiden turvallisuudesta ja
terveydesta.

Tyontekijan on tyopaikalla véltettdva sellaista muihin tyontekijoihin kohdistuvaa héirintda ja

muuta epaasiallista kohtelua, joka aiheuttaa heidan turvallisuudelleen tai terveydelleen haittaa.

12.3.1. Vikojen poistaminen ja niistd ilmoittaminen

Tyoéntekijan on viipymatta ilmoitettava tydnantajalle ja tydsuojeluvaltuutetulle puutteellisuuksista
muun muassa tyoolosuhteissa, -menetelmissi ja -vélineissd, jos ndista voi olla haittaa tydntekijoiden
turvallisuudelle. Ty6ntekijan on my6s mahdollisuuksiensa mukaan poistettava havaitsemansa ilmeisté
vaaraa aiheuttavat puutteellisuudet. Talloinkin asiasta tulee tehda ilmoitus.

Tyonantajan tulee puolestaan kertoa ilmoituksen tehneelle tyontekijalle ja tydsuojeluvaltuutetulle,
mihin toimenpiteisiin esille tulleessa asiassa on ryhdytty tai aiotaan ryhtya.

12.3.2. Oikeus piddttaytyd tyosta

Jos tyosta aiheutuu vakavaa vaaraa tydntekijin omalle tai muiden tyontekijoiden hengelle tai tervey-
delle, tyontekijilla on oikeus pidattdytya téllaisesta tyostd. Tastd on ilmoitettava tyonantajalle. Oikeus
olla suorittamatta ty6té jatkuu, kunnes tydnantaja on poistanut vaaratekijat tai muutoin huolehtinut
turvallisesta tyonteosta.

Tyosta piddttdytyminen saa rajoittaa tyontekoa vain sen verran, kun tyon turvallisuuden ja
terveellisyyden kannalta on vélttiméatonta.

12.4. Tyon kuvormitustekijoiden valttdminen

Jos tyontekijan todetaan tyossddn kuormittuvan terveyttd vaarantavasti, tydnantajan on asiasta tiedon
saatuaan kaytettivissddn olevin keinoin ryhdyttavé toimiin kuormitustekijoiden selvittamiseksi seka
vaaran vélttdmiseksi. Kuormitustekijoitd voivat olla muun muassa védrin mitoitetut tyovélineet, -tilat
tai -tehtdvat. Téllaisia tekijoitd voivat olla myds yhtéjaksoisesti kuormittava tyd tai muut tyon sisallostd,
puutteellisesta tyon hallinnasta, tydajoista tai tydjarjestelyistd johtuvat seikat. Myos tydpaikalla esiintyva
tyontekijadn kohdistuva ja hanen terveyttdén haittaava tai vaarantava héirinta tai muu epéasiallinen koh-
telu on kuormitustekijd. Jos ty6 on yhtéjaksoista paikallaoloa vaativaa tai yhtajaksoisesti kuormittavaa,
tyon lomaan on jarjestettiva mahdollisuus tarvittaessa sellaisiin taukoihin, jotka sallivat lyhytaikaisen

poistumisen tyopisteesta.
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12.5. TyoOpisteen ergonomia ja nayttopddtetyo

Tyopisteen rakenteet ja kaytettévat tyovélineet on valittava, mitoitettava ja sijoitettava ergonomisesti.
Niiden tulee mahdollisuuksien mukaan olla siten sdddettdvissa ja kdyttdominaisuuksiltaan sellaisia,
ettei ty0 kuormita haitallisesti.

Néyttopaatetyostd aiheutuvia haitallisia kuormitustekijoitd on vihennettava niin, ettd paitetyo
on mahdollisimman turvallista. Tydpiste on jarjestettiva ergonomisesti asianmukaiseksi. Liséksi on
huomioitava mahdolliset naélle aiheutuvat vaarat ja haitallinen kuormitus, olipa timé henkista tai
fyysista.

Valtioneuvoston asetuksella voidaan antaa tarkempia sddnnoksid ndyttopditetyon jarjestamisesta
ja nayttopaatetydssa kiytettaville tyopisteille, teknisille laitteille, apuvalineille ja ohjelmistoille ase-
tettavista vaatimuksista.

12.6. Vdakivallan uhka ja hairinta

Jos tyohon liittyy ilmeinen vékivallan uhka, ty6olosuhteet on jarjestettivé siten, ettd vékivaltatilanteet
ehkéistddn mahdollisuuksien mukaan jo ennakolta. Tyopaikalla on oltava vékivallan torjumiseen
tarvittavat turvallisuusjdrjestelyt tai -laitteet sekd mahdollisuus hélyttd4 apua.

Téllaista tyotd ja tyopaikkaa varten tyonantajan on laadittava menettelyohjeet, joissa ennakolta
kiinnitetddn huomiota uhkaavien tilanteiden hallintaan ja toimintatapoihin, joilla vdkivaltatilanteen
vaikutuksia tyon turvallisuuteen voidaan torjua tai rajoittaa. Tarvittaessa on tarkistettava turvalli-
suusjdrjestelyjen ja -laitteiden toimivuus.

Tyoturvallisuuslain mukaan tyénantaja on ensisijaisesti vastuussa siitd, ettei tydyhteisossa esiinny
tyontekijdédn kohdistuvaa, hdnen terveydelleen haittaa tai vaaraa aiheuttavaa hiirintda tai muuta
epdasiallista kohtelua. Lisdksi tyoturvallisuuslaki velvoittaa tyopaikalla myos tyontekijaa itseddn
vélttdmaan muihin tyéntekijéihin kohdistuvaa kaikenlaista hdirintda tai muuta epaasiallista kohtelua.
Molemmilla osapuolilla on siten oma vastuunsa tydpaikan olosuhteista.

Héirinndn tai epdasiallisen kohtelun kisitettd ei ole laissa madritelty. Hairinnélla voidaan tar-
koittaa henkilo6n kohdistuvaa painostusta, loukkauksia, ryhmén ulkopuolelle jattdmistd, nimittelya
tai sukupuolista hairintd4. Hairinti voi olla myds fyysista. Aéritapauksissa kysymykseen tulevat
rikoslaissa sanktioidut rikokset, kuten pahoinpitely, seksuaalirikokset, kunnian loukkaaminen tai
tyosyrjintd. Hiirinnan kohteena tydyhteisossa voi olla tyontekiji tai esimiesasemassa oleva henkilo.

Epaasiallista kohtelua ei sen sijaan ole, jos esimies direktio-oikeutensa puitteissa tekee paatoksia
tai antaa ty6hon liittyvia maarayksia. Myoskdan kiistat tai erimielisyydet ty6hon liittyvista tulkin-
noista eivat padsaantoisesti ole lain tarkoittamaa héirintéa.

Tyonantajalla on lakisdateinen velvollisuus tarkkailla tydyhteison tilaa ja tehdé siitd havaintoja.
Havaittuaan hiirintdé tyonantajan on ryhdyttiva heti toimiin asian ehkaisemiseksi.

Jos esimerkiksi tyotoveri kohtelee epdasiallisesti, tulee tyontekijan ensin itse selkedsti ilmaista
hairitsijalle, ettei hyviksy hdnen menettelyédén. Jos tilanne ei korjaannu omilla toimilla, tulee asiasta
ilmoittaa lahimmalle esimiehelle. Tyonantajalla tarkoitetaan kiaytannossé kyseisen tydyhteison lahintd
esimiestd. Uhri voi ilmoittaa asiasta myo6s henkilostohallintoon, tydsuojeluvaltuutetulle tai luotta-
musmiehelle. [Imoitus asiasta voi tulla tyénantajalle myds tyoterveyshuollon kautta. Toimenpiteisiin
ryhtyminen on kuitenkin aina tydnantajan velvollisuus. Asia ja tapahtumien kulku on selvitettava
puolueettomasti, minké jalkeen harkitaan korjaavat toimenpiteet. Esimiehen tulee muistaa kaikissa
tilanteissa tyontekijoiden tasapuolinen kohtelu. Jos tydpaikalla on kaikkien tiedossa olevat, etukiteen
vahvistetut sddnndt ja menettelytavat hdirintatilanteisiin, timé selkiyttad tilannetta ja helpottaa
asioihin puuttumista.

Kun kiusaaja tai hairitsija on asiakas tai ulkopuolinen henkild, tyénantajan mahdollisuudet ovat
rajallisemmat kuin oman tyontekijan kohdalla. Tésta huolimatta tydnantajan velvollisuus on késitella
asia tyOyhteisossa ja etsia ratkaisu hairinndn lopettamiseksi antamalla ohjeet, miten tilanteessa tulee
jatkossa toimia.
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12.7. Yksintyoskentely ja yotyo

Tyonantajan on huolehdittava siitd, ettd yksin tydskentelysta aiheutuva haitta tai vaara valtetdin
tai ettd se on mahdollisimman vihdinen. Ty6nantajan on jarjestettdvd mahdollisuus tarpeelliseen
yhteydenpitoon tydntekijin ja tydnantajan edustajan tai muiden tyontekijoiden vélilld. Tydnantajan
on myds varmistettava mahdollisuus avun halyttamiseen.

Vaarojen arviointi voi osoittaa, ettd tietyissa tehtévissé yksintydskentelyé ei voida pitda hyvik-
syttdvana. Tilanne voi olla tallainen, jos tyopaikkaan on esimerkiksi lyhyen ajan sisélla kohdistunut
useita ryostoja.

Yotyota tekeville on tarvittaessa jarjestettdvd mahdollisuus tydtehtdvien vaihtoon tai paivatyo-
hén, jos tata tarvitaan muun muassa tyon luonteesta johtuvan tydntekijan terveydelle aiheuttaman

vaaran torjumiseksi.

12.8. Tyopaikan ja tydympdriston rakenteita
koskevat scicinnokset

limanvaihto ja tyéhuoneen tilavuus
Tyopaikalla tulee olla riittavésti kelvollista hengitysilmaa.

Tyo6paikan ilmanvaihdon tulee olla riittdvan tehokas ja tarkoituksenmukainen.

Tyoéhuoneen tilavuuden ja pinta-alan tulee olla riittavd. Ty6huoneessa tulee olla my®s riittavésti
tilaa tyon tekemista ja tyon vaatimaa liikkumista varten.

Valaistus

Ty6paikalla tulee olla sopiva ja riittdvan tehokas valaistus. Muun muassa tyontekijéiden ikddntyminen
on otettava huomioon, kun valaistusta jarjestetdaédn. Valaistus ei mydskaédn saa aiheuttaa héiritsevad
haikaisya. Tyotilaan on mahdollisuuksien mukaan padstava riittavasti luonnonvaloa.

liman epdpuhtaudet

Tyopaikalla, jossa esiintyy héiritsevasti ilman epdpuhtauksia, kuten polyd, savua, kaasua tai hoyryé,
on niiden levidminen mahdollisuuksien mukaan estettdva eristdmélld epapuhtauden ldhde tai sijoit-
tamalla se suljettuun tilaan tai laitteeseen. Ilman epdpuhtaudet on riittavissd maarin poistettava
tarkoituksenmukaisen ilmanvaihdon avulla.

Kemialliset, fysikaaliset ja biologiset vaarat

Tyontekijan altistumista haittaa tai vaaraa aiheuttaville kemiallisille tekijoille on rajoitettava. Erityi-
sesti on huolehdittava myrkytyksen, hapen puutteen tai muun vastaavan vakavan vaaran ehkdisemi-
seksi tarpeellisesta suojauksesta. Tima koskee myds altistumista fysikaalisille ja biologisille tekijoille.

Henkilostotilat

Tyopaikalla tai sen vélittoméssd 1dheisyydessd on tydntekijoiden kaytettdvissd oltava riittévat ja
asianmukaisesti varustetut peseytymis-, pukeutumis- ja vaatteiden sdilytystilat, ruokailu-, lepo- ja
kaymalatilat sekd muut henkildstétilat. Tilojen riittdvyyttd arvioitaessa tulee ottaa huomioon tyon
luonne ja kesto seki tydntekijoiden lukumaara.
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12.9. Erityiset tyon teettdmisen tilanteet

Yhteinen tyopaikka
Tyopaikalla, jossa yksi tyonantaja kdyttdd pddasiallista médrdysvaltaa ja jossa samanaikaisesti tai
perdkkain toimii useampi kuin yksi tyonantaja tai itsendinen tydnsuorittaja, on toiminnan luonne
huomioon ottaen kunkin osaltaan keskindiselld yhteistoiminnalla ja tiedottamisella huolehdittava
siitd, ettd heidén toimintansa ei vaaranna tyontekijoiden turvallisuutta ja terveytta.

Pidasiallista médérdysvaltaa kdyttdvan tydnantajan on varmistettava, ettd ulkopuolinen tydnantaja
saa tarpeelliset tiedot ja ohjeet tydpaikan vaara- ja haittatekijoista ja tyoturvallisuuteen liittyvista
toimintaohjeista. Ulkopuolisen tyonantajan on tiedotettava muille tyonantajille niistd vaara- tai

haittatekijoistd, joita hdnen toimintansa voi yhteiselld tyopaikalla aiheuttaa.

Pdadasiallista madrdysvaltaa kdyttdvdn tyénantajan velvollisuudet

Yhteisella tyopaikalla padasiallista méédraysvaltaa kdyttidvan tydnantajan tulee huolehtia

* tyopaikalla toimivien tyonantajien ja itsendisten tyonsuorittajien tyon yhteensovittamisesta
* tyoOpaikan liikenteen ja liikkumisen jérjestelyista

° tyOpaikan yleisestd jarjestyksestd ja siisteydesta

* tyOpaikan yleissuunnittelusta

* tyoOolosuhteiden ja tydympariston yleisesta turvallisuudesta ja terveydesta.
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13. Yhden-
vertainen kohtelu
tyoelamassa

Tyonantajan velvollisuudesta kohdella kaikkia tyontekijoitddn ja
tyonhakijoita tasapuolisesti sdddetddn seka tydsopimuslaissa ettd
yhdenvertaisuuslaissa. Sukupuolten valistd tasa-arvoa tyoeldmdssa
kasitellddn luvussa 14.

Yhdenvertaisuuslakia sovelletaan sekd viranomaistoimintaan ettd
yksityisiin tyonantaijiin, koulutuksen jarjestdijiin ja tavaroiden ja
palveluiden tarjoamiseen. Tydeldmdssa kyse voi olla itsendisen
ammatin tai elinkeinon harjoittamisen edellytyksistd, tyéhénotto-
perusteista, tydoloista tai tydehdoista, henkilostokoulutuksesta
taikka uralla etenemisestd, koulutuksesta tai jasenyydestd

tai toiminnasta tyontekijd- tai tyonantajajdrjestossd.

Tyésopimuslaki 26.1.2001/55

Yhdenvertaisuuslaki 30.12.2014 /1325

13.1. Tyonantajan velvollisuudet ja syrjintd

Tyoénantajan on arvioitava yhdenvertaisuuden toteutumista rekrytoinnissa ja tydpaikalla eri syrjinté-
perusteiden kautta. Jos tydnantajan palveluksessa on sddnndllisesti vihintdén 30 henkil6a, tydnanta-
jalla on velvollisuus laatia yhdenvertaisuuden edistimisestd suunnitelma. Suunnitelman tulee sisiltda
selvitys arvioinnin johtopéatoksista. Suunnittelun voi yhdistéé tydpaikan tasa-arvosuunnitteluun (ks.
luku 14.4). Edistadmistoimia on kisiteltavd henkilostén edustajien tai henkiloston kanssa.
Tyoésopimuslain mukaan ty6nantaja ei saa ilman hyvaksyttidvid perustetta asettaa tyontekijoita
eri asemaan idn, terveydentilan, kansallisen tai etnisen alkuperdn, sukupuolisen suuntautuneisuuden,
kielen, uskonnon, mielipiteen, perhesuhteiden, ammattiyhdistystoiminnan, poliittisen toiminnan
tai muun naihin verrattavan seikan vuoksi. Tdma laissa oleva esimerkkiluettelo ei kuitenkaan ole
tyhjentavd, vaan myos muu naihin verrattava seikka voi olla erotteluperusteena syrjiva. Hallituksen
esityksen mukaan tallaisia muita kiellettyjd syrjintdperusteita ovat muun muassa rotu, ihonvari,
vammaisuus, yhteiskunnallinen alkuperé ja vakaumus. Lisdksi esimerkiksi asuinpaikka, varallisuus

tai yhteiskunnallinen asema voi muodostaa kielletyn syrjintdperusteen.
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Tyosopimuslaissa tarkoitetusta syrjinnastd on kysymys vain silloin, kun tydnantaja tietoisesti
asettaa jonkun tyontekijdn eri asemaan laissa tarkoitetulla syrjintédperusteella. Tyonantajan tietoi-
suuden ja suoritetun toimenpiteen valilld on siis oltava jonkinlainen syy-yhteys.

Maédraaikaisissa ja osa-aikaisissa tyosuhteissa ei saa pelkédstddn tyosopimuksen kestoajan tai
tyodajan pituuden vuoksi soveltaa epdedullisempia tydehtoja kuin muissa tydsuhteissa, ellei se ole
perusteltua asiallisista syista.

Tyoénantajan on muutoinkin kohdeltava tyontekijoitd tasapuolisesti, ellei siitd poikkeaminen ole
tyontekijoiden tehtdvéit ja asema huomioon ottaen perusteltua. Timé edellyttaa tyonantajalta tiettya
johdonmukaisuutta toimissaan ja ratkaisuissaan tyontekijoiden suhteen. Toisinaan tyon luonteesta tai
tyoolosuhteista voi kuitenkin johtua hyvaksyttévé ja asiallinen peruste jonkun tydntekijan erilaiseen
asemaan asettamiselle. Erikseen on syytd todeta, ettd tasapuolisen kohtelun vaatimus ei estd kan-
nustavien palkkausjirjestelmien kayttoa, jos jarjestelmat eivit sisélla syrjivid tai muutoin epéasiallisia
madrdytymisperusteita.

Ty6sopimuslain syrjintdkieltoa tydnantajan on noudatettava myos ottaessaan tydntekijoitd tyo-
hoén. Myo6s yhdenvertaisuuslakia sovelletaan tydhdnottoperusteisiin, ty6oloihin, tydetuihin ja uralla

etenemiseen. Yhdenvertaisuuslaki kieltda sekd véalittoman ettd valillisen syrjinnan.

13.2. Millaisia tilanteita syrjinnallé tarkoitetaan?

Yhdenvertaisuuslain mukaan syrjinnélla tarkoitetaan seuraavanlaisia tekoja ja tilanteita:

° Jotakuta kohdellaan epdsuotuisammin kuin jotakuta toista kohdellaan, on kohdeltu tai
kohdeltaisiin vertailukelpoisessa tilanteessa. (ns. valitdn syrjintd)

° Nienndisesti puolueeton saannds, peruste tai kdyténto saattaa jonkun yksilon tai ryhmén
erityisen epdedulliseen asemaan muihin vertailun kohteena oleviin nahden (ns. valillinen
syrjintd), paitsi jos sddnnokselld, perusteella tai kdytdnnolld on hyvaksyttiva tavoite ja tavoitteen
saavuttamiseksi kdytetyt keinot ovat asianmukaisia ja tarpeellisia. Oikeuttamisperusteet
mahdollistava erilaisen kohtelun ja ne voivat pohjautua esimerkiksi perus- ja ihmisoikeuksiin.

* Henkilon tai ihmisryhmén arvon ja koskemattomuuden tarkoituksellinen tai tosiasiallinen
loukkaaminen siten, ettd luodaan uhkaava, vihamielinen, halventava, ndyryyttava tai hyokkaava
ilmapiiri. Tydnantajan menettelyé katsotaan syrjinnéksi, jos tydnantaja saatuaan tiedon
héirinnésté, laiminlyd ryhtya kiytettavissiddn oleviin toimiin hairinndn poistamiseksi.

* ns. kohtuullisten mukautusten epadminen. Tyonantajalla on velvollisuus tehda tydpaikalle
kohtuullisia mukautuksia, jotta vammainen ihminen voi yhdenvertaisesti suoriutua tyotehtavista
ja edetd tyouralla.

*  Ohje tai kisky syrjia.

* Tyopaikkailmoittelu, jossa edellytetaan hakijoilta yhdenvertaisuuslain vastaisesti henkil66n

liittyvid ominaisuuksia tai seikkoja

Kehenkéén ei saa kohdistaa kielteisid seurauksia sen takia, ettd hdn on valittanut tai ryhtynyt toimen-
piteisiin yhdenvertaisuuden turvaamiseksi (ns. vastatoimien kielto).

13.3. Mika ei ole syrjintaa?

Syrjintdd ei ole yhdenvertaisuussuunnitelman mukainen menettely, jolla pyritddn lain tarkoituksen
toteuttamiseen, eikd erilainen kohtelu, joka perustuu tydtehtavien laatuun tai suorittamiseen perus-
tuvaan todelliseen vaatimukseen. Ikddn perustuva erilainen kohtelu voi olla sallittua, jos silla on
objektiivisesti ja asianmukaisesti perusteltu tyollisyyspoliittinen tai tydmarkkinoita tai ammatillista
koulutusta koskeva tai ndihin rinnastettava oikeutettu tavoite. Erilainen kohtelu voi olla sallittua myds

80



silloin, kun se johtuu sosiaaliturvajérjestelmien elédke- tai tyokyvyttomyysetuuksien edellytyksiksi
vahvistetuista ikérajoista.

Laki ei kielld niin sanottua positiivista erityiskohtelua. Talla tarkoitetaan tiettyjen ryhmien
asettamista muita parempaan asemaan syrjinndstd aiheutuvien haittojen estdmiseksi, mutta vain,
jos muita henkil6itd ei syrjitd. Tallaisten erityiskohtelua tarkoittavien toimenpiteiden on oltava
luonteeltaan tilapéisii ja oikeassa suhteessa asetettuihin tavoitteisiin.

13.4. Yhdenvertaisuutta valvovat viranomaiset

Yhdenvertaisuuslain toteutumista tydelamissé valvovat yhdenvertaisuusvaltuutettu ja tydsuojelu-
viranomaiset. Yhdenvertaisuusvaltuutettu voi avustaa syrjinndn kohteeksi joutunutta tyonhakijaa
tai tyontekijad. Valtuutettu voi myos avustaa tyonantajaa edistamistoimien suunnittelussa seké
toimia sovinnon aikaansaamiseksi jutussa ja antaa yleisid suosituksia. Valtuutettu voi myds antaa
perustellun kannanoton yksittdistapauksessa, jollei kyse ole tyétuomioistuimelle kuuluvasta virka- ja
tyoehtosopimusten tulkinnasta.

Yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunta antaa lausuntoja lain tulkinnan tai tavoitteiden kannalta
merkittdvasté asiasta, jollei asia koske lain soveltamista tydelamassa taikka tyo- tai virkaehtosopi-
muksen tulkintaa. Lautakunta voi myos vahvistaa osapuolten tekemén sovinnon.

Tyosuojeluviranomaisella on tydsuojelun valvontalain mukainen yleinen toimivalta tyoelaméan
yhdenvertaisuuskysymyksissd. Aluehallintovirastojen tydsuojelu toimii viranomaisaloitteisesti ja
tyontekijoiden syrjintailmoitusten ja tyonantajien kyselyjen pohjalta.

L tydsuojelun valvonnasta ja tyopaikan tydsuojeluyhteistoiminnasta 44,/2006.

13.5. Kanneagjat ja seuraamukset

Tyonantaja sekd viranomainen, koulutuksen jarjestdjé tai tavaroiden ja palveluiden tarjoaja, joka on
rikkonut yhdenvertaisuuslaissa olevaa syrjinnén kieltoa, on velvollinen maksamaan loukkauksesta
hyvitysté syrjinnan kohteeksi joutuneelle. Hyvityksen méaérille ei ole enimmadismadrid. Hyvitys on
verovapaa, jos tuomioistuin on sen tuominnut tai vahvistanut siitd sovinnon.

Kanne hyvityksen suorittamisesta on nostettava kahden vuoden kuluessa lain vastaisesta menet-
telysta tai, jos menettely on jatkuvaa, kahden vuoden kuluessa sen paattymisestd. Tyohonottotilan-
teissa kanne on kuitenkin nostettava vuoden kuluessa siitd, kun syrjéytetty tyonhakija on saanut
tiedon valintapddtoksestd. Asian vireille saattaminen yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunnassa
katkaisee vanhenemisen késittelyn ajaksi.

Hyvitystd vaaditaan kardjdoikeudessa. Hyvityksen saanti ei estd vaatimasta myos laittomasta
irtisanomisesta maksettavaa vahingonkorvausta.

Lainvastaiset syrjivdt sopimusehdot seka yrityksen, yhdistyksen tai sdation sddnnot ovat oikeu-
dellisesti mitattdmid. Tuomioistuin voi késiteltdvina olevassa asiassa muuttaa tai jattd4 ottamatta
huomioon sopimusehdot tai sddnndt, jotka ovat yhdenvertaisuuslain vastaisia. Téllainen sopimusehto
on myos vastikkeen méadraé koskeva sitoumus. Tuomioistuin voi pddttdd muuttaa jalkikdteen syrjivaa
palkkaehtoa. Jos sopimus on sen luonteinen, ettd sopimuksen voimassaolo ei ehdon muuttamisen tai
huomioon ottamatta jattdmisen vuoksi ole kohtuullista, sopimus voidaan muuttaa muiltakin kohdin
tai se voidaan madrata raukeamaan.

Syrjinndsta voi my0s seurata rikoslaissa sdddetty sakko tai enintddn kuuden kuukauden vankeus-
rangaistus. Yhdenvertaisuuslain valvonnasta tydeldamissid vastaa ja neuvoja antaa seka tyosuojelu-

viranomainen ettd yhdenvertaisuusvaltuutettu.
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14. Naisten jo
miesten valinen
tasa-arvo
tyoelamadssa

Tasa-arvolain tarkoituksena on estdd sukupuoleen perustuva
syrjintd ja edistdd naisten jo miesten vdlistd tasa-arvoa ja tdssd
tarkoituksessa parantaa naisten asemaa erityisesti tyoela-
massd. Laki velvoittaa myos ennaltaehkdisemddn ja estamadn
myos sukupuoli-identiteettiin ja sukupuolen ilmaisuun liittyvan
syrjinndn. Kdytdnnossa laki edistdd ja suojelee kaikkien suku-
puolten tasa-arvoa. Tyénantajan velvollisuudesta kohdella
kaikkia tyontekijoitddn yhdenvertaisesti on tietoa luvussa 13.

Laki naisten ja miesten vélisesta tasa-arvosta 8.8.1986/609

141. Tasa-arvolain soveltamisala

Tyo6- ja virkasuhteiden lisdksi my6s muut palvelussuhteisiin rinnastettavat oikeussuhteet ja vuokraty®
ovat lain soveltamisen piirissd; samoin laajasti julkishallinnon toiminta, oppilaitokset, varhaiskasvatus
sekd yksityiset palvelut ja yhdistystoiminta.

Tasa-arvolakia sovelletaan itsendisiin tyonsuorittajiin, ammatinharjoittajiin ja freelancereihin
silloin, kun henkil6 saa tulonsa ldhinnd vain omasta osaamisestaan. Tamén lisdksi edellytetdan tyon
tekemista samankaltaisissa olosuhteissa kuin tyo- ja palvelussuhteessa.

Lain piirissd ovat myds osakeyhtion ja osuuskunnan toimitusjohtajat, kunhan he eivét ole samalla
yhtién omistajia. Naissa tapauksissa edelld mainittujen henkiléiden toimeksiantajiin sovelletaan
tasa-arvolain tyonantajia koskevia sddnnoksié.

Tasa-arvolain ty0nantajasddnnoksia sovelletaan myds tydvoimaa toiselta tydnantajalta vuokraa-
vaan yritykseen (kayttéjayritys), kun se kdyttaa tydonantajalle kuuluvaa maardysvaltaa. Kayttéjayritys
on velvollinen ehkdiseméédn ennakolta hairintdd ja puuttumaan tietoonsa tulleeseen hadirintdan. Se
on velvollinen jakamaan tyotehtévat niin, ettd henkil6ita ei aseteta eri asemaan sukupuolen perus-
teella. Kayttajayritys ei kuitenkaan vastaa paatoksistd, jotka vuokrausyritys tekee tydnantajana. Jos
esimerkiksi raskaana oleva vuokrausyrityksen tyontekiji irtisanotaan, vastaa tistd vuokrausyritys.
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14.2. Viranomaisten velvollisuus edistéd tasa-arvoa

Viranomaisten on kaikessa toiminnassa edistettéva naisten ja miesten valista tasa-arvoa tavoitteel-
lisesti ja suunnitelmallisesti. On luotava ja vakiinnutettava sellaiset hallinto- ja toimintatavat, joilla
varmistetaan naisten ja miesten tasa-arvon edistiminen asioiden valmistelussa ja paatoksenteossa.
Erityisesti on muutettava niita olosuhteita, jotka estivit tasa-arvon toteutumista.

Naisten ja miesten vélisen tasa-arvon edistdminen on otettava huomioon palvelujen saatavuudessa
ja tarjonnassa. Talla tarkoitetaan viranomaisen tai yksityisen tuottamia palveluja, joita viranomainen
tarjoaa julkisina palveluina. Kysymykseen tulevat esimerkiksi sosiaali-, koulutus-, kulttuuri-, tyévoi-
ma-, liikkenne- ja vapaa-ajan palvelut, olivatpa nama lakisdéateisi tai harkinnanvaraisia. Tasa-arvon
edistaminen palveluiden tarjonnassa tarkoittaa esimerkiksi sitd, ettd tasapuolisesti otetaan huomioon
sekd miesten ettd naisten tarpeet, arvostukset ja kiinnostuksen kohteet.

14.3. Tyonantajan velvollisuus edistéd tasa-arvoa

Jokaisen tydnantajan on tydeldmassé edistettiva sukupuolten tasa-arvoa tavoitteellisesti ja suunni-

telmallisesti.
Tasa-arvon edistamiseksi tyoelaméssé tyonantajalta edellytetiin seuraavia toimia ottaen kuiten-

kin huomioon kaytettévissd olevat voimavarat ja muut asiaan vaikuttavat seikat:

* Tyonantajan tulee toimia siten, etta avoinna oleviin tehtéviin hakeutuu sekd naisia etta miehia.

» Tyobantajan on edistettdvé naisten ja miesten tasapuolista sijoittumista erilaisiin tehtéviin sekd
luotava yhtéldiset mahdollisuudet uralla etenemiseen.

* Tyo6nantajan tulee edistaa naisten ja miesten vélisté tasa-arvoa tyéehdoissa, erityisesti
palkkauksessa.

Alla yksityiskohtaisemmin selvitetyn palkkakartoituksen sisdltdmien palkkatilastojen perusteella
tyonantajalla on velvollisuus toimia niin, etta tilastojen osoittamat mahdolliset palkkasyrjintétilanteet
tarkistetaan ja oikaistaan:

» Tyonantajan tulee kehittéé tydoloja sellaisiksi, ettd ne soveltuvat seka naisille ettd miehille.

* Tyonantajan tulee helpottaa naisten ja miesten osalta tydelamén ja perhe-eldmén

yhteensovittamista kiinnittdmalla huomiota etenkin tydjarjestelyihin.

Kaytdnnossa edelld olevat kaksi kohtaa tarkoittavat erityisesti tydaika- ja vuosilomajarjestelyja seka
perhe- ja vuorotteluvapaiden myontamista.

Tyonantajan on mahdollisuuksien mukaan otettava huomioon tydntekijoiden perhetilanteeseen
liittyvét tarpeet. Sdédnnokselld ei kuitenkaan puututa tydnantajan tyonjohto-oikeuteen.

» Tyonantajalla on velvoite toimia niin, ettd sukupuoleen perustuva syrjinta ehkaistdin ennakolta.
Téamaé kattaa myos seksuaalisen ja sukupuoleen perustuvan hdirinnén. Tyonantajan on kuitenkin

toimittava ennalta ehkdisevisti my6s muun laatuisen syrjinnin ehkaisemiseksi.

14.4. Tasa-arvosuunnitelma ja palkkakartoitus

Jos tyonantajaan palvelussuhteessa on sddnnollisesti vahintddn 30 tyontekijad, tydnantajan on laa-
dittava vuosittain tasa-arvosuunnitelma. Siihen on siséllytettivé tasa-arvoa edistavit, erityisesti
palkkausta ja palvelussuhteen ehtoja koskevat toimet. Suunnitelma voidaan siséllyttdd henkildsto- ja
koulutussuunnitelmaan tai tyosuojelun toimintaohjelmaan. Suunnitelmalla pyritdin juurruttamaan
tasa-arvondkokulma ja -ajattelutapa kaikkeen henkildstda ja tydymparistda koskevaan suunnitteluun,
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valmisteluun ja paditdksentekoon.
Tasa-arvosuunnitelma on laadittava yhteistyossa henkiloston edustajien kanssa. Sitd laadittaessa
sovelletaan yhteistoimintalakia.

14.4.1. Tasa-arvosuunnitelman ja palkkakartoituksen siscilto

» Selvitys tyopaikan tasa-arvotilanteesta ja sen osana erittely naisten ja miesten sijoittumisesta
eri tehtdviin seka kartoitus naisten ja miesten tehtavien luokituksesta, palkoista ja palkkaeroista.

Tasa-arvotilannetta voidaan selvittdd muun muassa tutkimalla rekrytointikdytdntdjd ja tydbhonoton
periaatteita seké tilastoja elédkkeista, koulutuspaivistd, perhevapaista, tydtapaturmista ja sairauspois-
saoloista. Tasa-arvotilannetta voidaan selvittia myos tyoilmapiirikyselyilld. Talldin voidaan selvittda
tasa-arvoa koskevia asenteita, hdirinnadn esiintymisté ja tyo- ja perhe-eldman yhteensovittamisen
ongelmia.

Selvityksen pohjalta tydnantaja ja henkiloston edustajat paattavit yhteistyossd toimenpiteistd
tasa-arvon edistdmiseksi ja toimenpiteiden toteuttamisen tavasta. Tyonantajalla on kuitenkin vastuu
siitd, ettd tasa-arvosuunnittelu vastaa lain vaatimuksia ja tasa-arvosuunnitelma sisiltda erittelyn
naisten ja miesten sijoittumisesta eri tehtéviin seké palkkakartoituksen.

Palkkakartoituksen on katettava tyonantajan kaikki tydntekijit yli henkilostoryhmaérajojen. Sen
piiriin on otettava myos osa-aikaiset ja médardaikaiset tyontekijat. Kartoitus laaditaan niin, etta yksit-
taisten tyontekijoiden palkat eivat ilmene siitd. Palkkakartoitus voidaan tehda tehtévien vaativuuksien,
tehtavaryhmien mukaan tai muuten. Palkkakartoituksen tarkoituksena on selvittdd, ettei samaa tai
samanarvoista tyotd tekeville naisille tai miehille makseta perusteetta eri palkkaa. Vaativuuteen
perustuvat palkkausjarjestelmét helpottavat oleellisesti vertailun tekemistd. Palkkakartoitus mah-
dollistaa tydnantajakohtaisen palkkatietojen kasittelyn eri sopimusalojen kesken.

Palkkakartoituksen avulla luottamusmiehet saavat ajantasaiset tiedot eri tehtavaluokituksissa ja
tehtdvaryhmissé olevista naisista ja miehistd tyoehtosopimusrajojen yli. Informaation pohjalta voidaan

tehokkaasti kdynnistaa toimet myos yksittdisten palkkasyrjintatilanteiden hoitamiseksi.

* Suunnitellut toimenpiteet tasa-arvon edistdmiseksi ja palkkauksellisen tasa-arvon
saavuttamiseksi.

Toimenpiteiden tarkoitus on parantaa naisten ja miesten yhtéldisid urakehitysmahdollisuuksia ja
toteuttaa tasa-arvoa esimerkiksi tyopaikkakoulutuksessa, ty6olosuhteissa, palkkauksessa ja per-
hevapaiden tasapuolisessa kédytdssd. Toimenpiteilld voidaan vaikuttaa myds tasa-arvoa ja héirintda
koskeviin asenteisiin. Toimenpiteiden lisdksi on térkead sopia tavoitteista, keinoista ja aikataulusta.
Vaikka tasa-arvosuunnitelma laaditaan vuosittain, voi siihen sisdltyd lyhyen ja pitkan tahtdi-
men tavoitteita. Lyhyen tahtdimen tavoitteena voi olla esimerkiksi tydolojen parantaminen. Pitkdn
tdhtdimen tavoitteeksi voidaan asettaa vaikkapa naisten madrdn lisddminen johtotehtévissa tai

perusteettomien palkkaerojen poistaminen.

° Arvio tasa-arvosuunnitelmaan siséltyneiden aikaisempien toimenpiteiden toteuttamisesta ja

niiden tuloksista.

Arviota kdytetddn suunnitelman toteutumisen seurannassa mutta myds seuraavan vuoden suunni-
telman pohjana.
Paikallisesti voidaan sopia, ettd palkkakartoitus tehdadn vahintdan kerran kolmessa vuodessa,

jos tasa-arvosuunnitelma muilta osin péivitetdin vuosittain.
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14.5. Valiton ja valillinen syrjinta sukupuolen
perusteella

Seka valiton ettd vilillinen syrjintd sukupuolen perusteella on kielletty.

Valittomalld syrjinnalld tarkoitetaan naisten ja miesten asettamista eri asemaan sukupuolen
perusteella tai raskaudesta tai synnytyksesta johtuvasta syysta.

Esimerkiksi jos tydnantaja ei puutu tietoonsa tulleeseen hairintddn, on téssa kyse kielletysta
syrjinndsté eli eri asemaan asettamisesta sukupuolen perusteella.

Kun syrjinndn syynd on raskaus, henkil6d kohdellaan sukupuolen perusteella epasuotuisammin
kuin jotakin toista henkil6a. Vertailu edellyttaa henkildiden valilld vertailukelpoista tilannetta, ja se
voidaan tehda suhteessa aiemmin valinneeseen tai puhtaasti hypoteettiseen kohteluun.

Valillisessé syrjinndssé syy voi ensin vaikuttaa sukupuolineutraalilta. Valillista syrjintd4 tapahtuu
kuitenkin, jos téllainen menettely tosiasiallisesti asettaa henkilot epdedulliseen asemaan sukupuolen
perusteella. Esimerkiksi suoritetun asevelvollisuuden edellyttdminen tyonhaussa saattaa merkita
vilillisté syrjintda, ellei tyonantaja pysty perustelemaan vaatimusta haettavasta tyosta kasin hyvék-
syttavasti.

Kasite "sukupuolen perusteella” kattaa myds sukupuoleen vélillisesti liittyvit perusteet, kuten
perheenhuoltovelvollisuuden ja vanhemmuuden. Talldin vertailu ei kohdistu toista sukupuolta oleviin
henkildihin, vaan niihin henkil6ihin, joihin kyseinen peruste ei liity.

Seka valittoman ettd vélillisen syrjinnan tilanteissa tasa-arvolakiin on otettu erityinen oikeut-
tamisperuste. Edelld syrjiviksi todetut menettelyt eivit ole syrjintdd, jos menettelylld pyritddn

hyvéksyttdvian tavoitteeseen ja jos valitut keinot ovat aiheellisia ja tarpeellisia tavoitteeseen nédhden.

14.6. Sukupuolisyrjinta tyoelamdcissa

Tasa-arvolain yleisté syrjinnin kieltoa tdydentda syrjintdé tydelamassa koskeva séédnnds. Tydnantajan
menettely on tasa-arvolaissa kiellettya syrjintdd muun muassa seuraavissa tapauksissa:

* Tyonantaja syrjayttdd tyohon ottaessaan tai koulutukseen valitessaan henkilon, joka on

ansioituneempi kuin valituksi tullut toista sukupuolta oleva henkilo.

Tété ei kuitenkaan katsota syrjinnéksi, jos tydnantajan menettely johtuu muusta hyvéaksyttavasté sei-
kasta kuin sukupuolesta tai jos menettelyyn on tehtdvan laadusta johtuva painava ja hyvaksyttévé syy.

Sanamuoto "muu hyvéksyttava seikka kuin sukupuoli” viittaa ensisijaisesti valitun ja valitsematta
jadneen henkilokohtaisessa soveltuvuudessa olevaan eroon.

"Tehtdvan laadusta johtuvalla painavalla tai hyviksyttavalla syylld” tulee olla laheinen ja asi-
allinen yhteys suoritettavaan tyohon. Koska kyseessd on poikkeus yksilolle annetusta oikeudesta,
oikeuttamisperustetta on tulkittava suppeasti: vain yleisen mittapuun mukaan hyvéksyttava syy voi
valintatilanteessa oikeuttaa luopumaan tasa-arvovaatimuksesta.

* Tyonantaja tyohon ottaessaan, koulutukseen valitessaan tai palvelussuhteen ehdoista
paittdessddn menettelee siten, ettd henkild joutuu raskauden, synnytyksen tai muun

sukupuoleen liittyvan syyn perusteella epdedulliseen asemaan.

Téssd on erityisesti huomattava, ettd syrjintékieltoa sovelletaan my0ds paitettdessa palkka- ja muista
palvelussuhteen ehdoista.

» Tyonantaja soveltaa palvelussuhteen ehtoja siten, ettéd tyontekija joutuu sukupuolen perusteella

epédedullisempaan asemaan kuin toinen tydnantajan palveluksessa samassa tai samanarvoisessa

ty0ssé oleva tyontekija.
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Vertailu voi kohdistua myos hypoteettiseen tyontekijaédn, mikili on naytettévissi se, miten tyénantaja
téta kohtelisi.

Perhevapaalla olleiden ty6ehtoja ei saa heikentda esimerkiksi heidan palatessaan tyohon (perhe-
vapaalta). Tyohon palaavan on saatava hyvikseen kaikki ne tyéehtojen parannukset, joita poissaolon
aikana on toteutettu.

* Tyobnantaja johtaa tyota, jakaa tydtehtdvit tai muuten jarjestia tydolot siten, ettéd tyontekija
joutuu muihin verrattuna epdedullisempaan asemaan sukupuolen perusteella.

Tyoésopimuslaissa on sdddetty raskaana- ja perhevapaalla olevan tyontekijan irtisanomissuojasta sekd
tyohonpaluuoikeudesta.

° Tyobnantaja irtisanoo, purkaa tai muuten lakkauttaa palvelussuhteen tai lomauttaa tyontekijan
sukupuolen perusteella.

Tyodnantajalla on velvollisuus olla syrjimattd vastaavasti sukupuoli-identiteetin tai sukupuolen ilmaisun
perusteella. Tyonantajan ei katsota rikkoneen syrjinnén kieltoja, jos menettelylld pyritddn hyvaksyt-
tidvéan tavoitteeseen ja jos valitut keinot ovat aiheellisia ja tarpeellisia tahadn tavoitteeseen nahden
(ns. positiivinen diskriminaatio).

14.7. Seksuaalinen ja sukupuoleen perustuva
hdirintd

Seksuaalinen héirinté ja héirintd sukupuolen perusteella seké késky tai ohje harjoittaa sukupuoleen
perustuvaa syrjintdé on tasa-arvolaissa tarkoitettua syrjintda.

Kiellettya syrjintdd on seksuaalinen héirint4, jolla tarkoitetaan sukupuolista hdirintaa ja ahdiste-
lua. Kiellettyd on myos hairintad sukupuolen perusteella eli sellainen ei-toivottu kdytos, joka perustuu
sukupuoleen, mutta ei ole luonteeltaan seksuaalista. Télloin on kyse esimerkiksi halventavasta toiseen
sukupuoleen kohdistuvasta puheesta ja muusta toisen sukupuolen alentamisesta. Kun tydpaikkakiu-
saaminen perustuu kiusatun sukupuoleen, on kysymyksessa kielletty hairintd sukupuolen perusteella.

Syrjintdd on myo6s késky tai ohje harjoittaa henkil6ihin kohdistuvaa sukupuoleen perustuvaa
syrjintad. Syrjintdédn syyllistyy asemaltaan toimivaltainen kdskyn antaja riippumatta siité, johtaako
késky syrjivadn tekoon.

14.7.1. Hadirintd tyopaikoilla

Tyoénantajan on puututtava tietoonsa tulleeseen seksuaaliseen tai sukupuoleen perustuvaan hai-
rintddn. Ellei tyonantaja ryhdy toimiin hdirinndn poistamiseksi, sen menettely on tasa-arvolaissa
kiellettyd syrjintdd. Tydnantajan velvoite kohdistuu tydntekijdn tydssddn kohtaamaan hdirintdan.
Velvoitteen ulkopuolella ovat tyon ja tydolosuhteiden ulkopuoliset tilanteet.

Hairinndsti vastaa ensisijaisesti hiiritsijé itse. Vastuu héirinnin poistamisesta siirtyy tydonanta-
jalle, kun tyonantajalle on annettu tieto hdirinnistd. Tyonantaja voi saattaa héiritsijan vastuuseen
kaytoksestddn ja estéd jatkamasta hairintéa.

Héiritsija voi joskus olla tydnantaja, kuten toimitusjohtaja tai hallituksen jasen. Télloin hiiri-
tyn ei tarvitse endd erikseen ilmoittaa héirinndstd muulle tyonantajan edustajalle, jotta menettely
katsottaisiin kielletyksi syrjinnaksi. Hairitylla on talldinkin velvollisuus osoittaa héiritsijélle timan
kayttaytymisen vastenmielisyys, ellei erityisista syistd muuta johdu. Mikéli tyonantaja laiminly6 vel-
voitteen sukupuolisen hdirinnén tai ahdistelun poistamisesta, on kysymyksessé hyvitysseuraamuksen
piirissa oleva kielletty syrjinta.
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14.8. Tyonantajan vastatoimet

Tyodnantajan menettely on tasa-arvolaissa kiellettya syrjintda myds, jos henkil¢ irtisanotaan tai asete-
taan muutoin epdedulliseen asemaan sen jilkeen, kun hdn on vedonnut tasa-arvolaissa sdidettyihin
oikeuksiin tai velvollisuuksiin taikka osallistunut sukupuolisyrjintda koskevan asian selvittdmiseen.
Myds todistajat ja asiassa avustaneet henkilot ovat suojattuja vastatoimilta. Suoja vastatoimilta
koskee my0s tyosuhteen jalkeistd aikaa. TyOnantajan entiseen tyontekijaidnsi kohdistama vastatoimi
on hyvitysseuraamukseen johtavaa syrjintdd myds silloin, kun tdmé tapahtuu tydsuhteen jo paatyt-
tyd. Kiellettya on myos kohdistaa vastatoimia sellaiseen tydnhakijaan, joka on jo aiemmin hakenut
tyonantajan palvelukseen ja télléin vedonnut tasa-arvolakiin. Vastatoimien vuoksi hyvitysseuraamus

on tuomittavissa vain tyonantajan maksettavaksi.

14.9. Menettely, joka ei ole tasa-arvolain
tarkoittamaa syrjintaa

Tasa-arvolaissa tarkoitettua sukupuoleen perustuvaa syrjintdé ei ole naisten erityinen suojelu raskau-
den tai synnytyksen vuoksi. Naisten erityiskohtelu on sallittua vain suojeluperusteella. Talloinkaan
erityisen suojelun tarve ei saa johtaa syrjintdan. Naisten ja miesten erilainen kohtelu biologisten
erojen vuoksi on sallittua vain, kun tdhdn on syyné joko naisen tai sikion suojelu terveydellisista tai
turvallisuuteen liittyvista syista.

Sukupuoleen perustuvaa syrjintda ei ole myoskdan menettely, joka perustuu tasa-arvolain toteut-
tamiseen tahtddvaan suunnitelmaan.

14.10. Todistustaakka

Késiteltdessa tuomioistuimessa tai viranomaisessa asiaa, jossa esitetdan henkilon tulleen syrjityksi
sukupuolen perusteella, vastaajan on osoitettava, ettei sukupuolten vélistd tasa-arvoa ole loukattu,
vaan menettely on johtunut muusta hyvéksyttavasta seikasta kuin sukupuolesta. Sdédnndsta ei sovel-
leta késiteltdessa rikosasiaa, jossa ndyttotaakka on yksinomaan kantajalla.

Tasa-arvolakia koskevissa jutuissa padsdantoni on jaetun todistustaakan periaate. Kantajan
todistustaakkaa on kevennetty sellaisten tosiseikkojen suhteen, joiden kohdalla tavanomaiset todis-
teluvaatimukset vaarantavat syrjinndn kieltojen tehokkaan toteuttamisen ja jotka ovat vastaajan
tiedossa tai paétettévissd, jolloin tdimé myos pystyy ndyttamaan ne toteen paremmin kuin kantaja.

Kantajana olevan tyontekijin todistustaakkaa on kevennetty siten, etta jos esimerkiksi palkkasyr-
jintaa koskevassa asiassa naispuolinen tyontekija osoittaa suhteellisen monien palkansaajien osalta,
ettd naispuolisten tyontekijéiden keskipalkka on alhaisempi kuin miespuolisten, tyénantajan asiana
on osoittaa, ettd sen palkanmaksukéytanto ei ole syrjiva.

14.11. Tyonantajan selvitysvelvollisuus

Tyoénantajan on pyynnostd viivytyksettd annettava kirjallinen selvitys menettelystaan sille, joka
katsoo joutuneensa syrjityksi esimerkiksi tydhonotossa.

Luottamusmiehelld tai muulla tydntekijoiden edustajalla on itsendinen oikeus yksittdista tyonte-
kijaa koskeviin palkkaa ja tyoehtoja koskeviin tietoihin tdiméan suostumuksella, kun on aihetta epéilla
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palkkasyrjintaa sukupuolen perusteella. Luottamusmiehelld tai muulla tyéntekijéiden edustajalla on
oikeus palkkasyrjintaa epdiltdessi saada tyontekijiryhmaa koskevat tiedot ilman tydntekijéiden suos-
tumusta. Tiedot koskevat ryhmén keskiarvopalkkoja. Henkiloston edustajat eivit saa ilmaista muille
palkkaa ja tyoehtoja koskevia tietoja vaan heita sitoo rikoslaissa méaéritelty salassapitovelvollisuus.

Selvitykseen ei saa merkitd terveydentilaa tai muita henkil6kohtaisia oloja koskevia tietoja ilman
henkilon suostumusta.

14.12. Tasa-arvolain mukainen hyvitys

Tyoelaman syrjintdd, tydnantajan vastatoimia ja hairintaa tydpaikoilla koskevien kieltojen rikkomises-
ta seuraa tasa-arvolaista velvollisuus maksaa loukatulle hyvitysta. Hyvitys on verovapaa. Jos kuitenkin
hyvityksesta sovitaan ilman, ettd tuomioistuin vahvistaa siitd sopimusta, hyvitys on verollista tuloa.

Hyvityksen vihimmaismaard on 3 740 euroa. Summaa voidaan alentaa tai se voidaan jattda koko-
naan perimétté, jos rikkojan taloudellinen asema on huono ja jos rikkoja on aidosti pyrkinyt estimain
syrjinndn. Hyvitystd voidaan alentaa esimerkiksi, kun tydnantaja on laatinut tasa-arvosuunnitelman
ja syrjintd on tullut ilmi tasa-arvotilannetta kartoitettaessa.

Hyvitykselle ei ole méadritelty enimmaismaaraa lukuun ottamatta ty6hdnottotilannetta, jolloin
hyvityksend on suoritettava enintdin 18 690 euroa.

Hyvitystd midrattdessd otetaan huomioon syrjinndn laatu, laajuus ja kestoaika. Lisdksi otetaan
huomioon, jos samasta teosta on jo tulossa taloudellisia seuraamuksia jonkun muun lain nojalla.

Hyvitys ei ole vahingonkorvausta. Sen madraaminen ei edellytd rikkojan tahallisuutta tai tuotta-
muksellisuutta. Tahallisuudella tai tuottamuksellisuudella voi olla merkitystd, kun harkitaan hyvityk-
sen suuruutta. Hyvityksen suorittaminen ei estd loukattua liséksi vaatimasta korvausta taloudellisesta
vahingosta vahingonkorvauslain tai muun lain, esimerkiksi tyésopimuslain, mukaan.

14.12.1. Hyvityksen vaatiminen

Hyvitystd on vaadittava kanteella, joka on laitettava vireille sen paikkakunnan tuomioistuimessa,
jossa tyonantajalla on kotipaikka.
Kanne on nostettava kahden vuoden kuluessa syrjintakiellon rikkomisesta. Tyohénottotilanteissa
kanneaika on lyhyempi: kanne on nostettava vuoden kuluessa syrjinndn kiellon rikkomisesta.
Kaikki samaa tekoa koskevat hyvitysvaatimukset on késiteltdva samassa oikeudenkédynnissé, sikali
kun tdma on mahdollista, esimerkiksi silloin kun kantajia on useampia.

14.13. Syrjivan ilmoittelun kieltdminen

Tyo- tai koulutuspaikkaa ei voida ilmoittaa vain naisten tai miesten haettavaksi, ellei tdhan ole tyon tai
tehtdvén laadusta johtuvaa painavaa ja hyvaksyttavaa syyté tai ellei menettely perustu tasa-arvolain

toteuttamiseen tahtdidvaan suunnitelmaan.
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14.14. Tietojen antaminen tasa-arvoviranomaisille

Tasa-arvovaltuutetulla on oikeus saada jokaiselta tasa-arvolain noudattamisen valvontaa varten
tarpeelliset tiedot. Valtuutetun tulee saada tiedot asettamassaan kohtuullisessa mdiirdajassa.
Tasa-arvovaltuutettu voi asettaa vaatimuksensa tehosteeksi uhkasakon, jonka méaraa maksettavaksi
tasa-arvolautakunta.

Palkkasyrjintda epdilevan tyontekijan pyynnosté luottamusmiehelld tai muulla henkilostdedusta-
jalla on oikeus saada palkkaa ja ty6ehtoja koskevia tietoja yksittdisesta tyontekijasta. Tiedot saadaan
tasa-arvovaltuutetulta silloin, kun yksittdinen tyontekiji ei ole antanut suostumustaan palkkatietojen
antamiseen. Tasa-arvovaltuutettu pyytédé palkkatiedot tyénantajalta. Samalla tyonantajalle varataan
mahdollisuus esittdd kanta syrjintdepdilyyn. Tasa-arvovaltuutettu toimittaa tiedot henkilostéedus-
tajalle viivytyksettd, kuitenkin kahden kuukauden kuluessa pyynnon vastaanottamisesta. Luovutta-
misen edellytys on, ettd tasa-arvovaltuutetun arvion mukaan epdilyyn on perusteltua aihetta. Jos
tasa-arvovaltuutettu kieltdytyy antamasta vaadittuja tietoja, tyontekijan edustaja voi saattaa asian
tasa-arvolautakunnan kasiteltavaksi.

Tasa-arvovaltuutetulla on oikeus suorittaa tarpeellinen tarkastus tyopaikalla, jos on syyta epillé,

ettd sielld on menetelty tasa-arvolain vastaisesti.

14.15. Tasa-arvoviranomaisten ohjeistus, neuvonta
ja pakkotoimet

Jos joku epiilee joutuneensa tasa-arvolaissa tarkoitetun syrjinnan kohteeksi, hin voi pyytaa tasa-ar-
vovaltuutetulta asiaan liittyvia ohjeita ja neuvoja. Tasa-arvovaltuutetun on ohjein ja neuvoin pyrittava
sithen, ettd lainvastaista menettelya ei jatketa tai uusita.

Havaitessaan, ettd tyonantaja ohjeista ja neuvoista huolimatta laiminly6 velvollisuutensa laatia
tasa-arvosuunnitelma, tasa-arvovaltuutettu voi asettaa kohtuullisen méérdajan, jonka kuluessa
velvollisuus on tdytettava. Tasa-arvovaltuutettu voi myds ryhtya toimiin sovinnon aikaansaamiseksi
asiassa. Sovintoon voi hakea vahvistuksen yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunnalta.

Yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunta voi asettaa kiellon jatkaa menettelyd ja tarvittaessa
uhkasakon, kun on kysymys syrjinnan kiellon, tyéelamén syrjintdkiellon, tyopaikoilla tapahtuvan hai-
rinndn kiellon ja syrjivan ilmoittelun kiellon rikkomisesta. Tasa-arvovaltuutetun liséksi lautakunnalta
voi hakea kieltoa my6s tyomarkkinakeskusjérjesto.

Tasa-arvovaltuutetun pyynndsté tyonantajalle voidaan asettaa velvollisuus laatia tasa-arvosuun-
nitelma ja titd voidaan tehostaa tarvittaessa uhkasakolla.
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15. Yhdistymis-
ja kokoontumis-
vapaus

Yhdistymisvapaudesta on sdddetty yleiselld tasolla Suomen perustus-
laissa. Ammatillisesta yhdistymisvapaudesta on puolestaan sdddetty
perustuslain ohella ja sitd tdydentdvasti tydosopimuslain 13 luvun

1 §:ssa, minka lisdksi asia on todettu YTN:n tyéehtosopimuksissa.
Perustuslaki turvaa jokaiselle myds niin sanotun kokoontumisvapau-
den eli oikeuden kokousten jarjestdmiseen ja niihin osallistumiseen.

Suomen perustuslaki 11.6.1999/731

Tyésopimuslaki 26.1.2001/55

15.1. Yhdistymisvapaus

Yhdistymisvapaus turvaa sekd tyontekijoille ettd tyonantajille oikeuden luvallisen yhdistyksen
perustamiseen, sellaiseen kuulumiseen ja siind toimimiseen seka toisaalta oikeuden olla kuulumatta
yhdistyksiin.

Yhdistymisvapauteen kuuluu myos se, ettei vapauden kiyttamisesta saa aiheutua haitallisia seu-
rauksia. Tastéd on sdddetty muun muassa tyosopimuslain 2 luvun 2 §:ssé, jonka perusteella tyonantaja
ei saa ilman hyvaksyttavaa syytd asettaa tyontekijoitd eri asemaan esimerkiksi ammattiyhdistystoi-
minnan perusteella, sekd tydosopimuslain 7 luvun 2 §:n irtisanomisperusteita koskevassa saannok-
sessd, jonka mukaisesti yhdistyksen toimintaan tai tydehtosopimuslain mukaiseen tai yhdistyksen
toimeenpanemaan tydtaistelutoimenpiteeseen osallistuminen ei ole hyvaksyttéva irtisanomisperuste.

Ammattiyhdistystoimintaan osallistuminen tai osallistumatta jittdminen ei siis ole hyvéksyttava
peruste tyostd erottamiseen, tyohon valitsematta jittamiseen tai erilaiseen kohteluun tydeldmassa.

Yhdistymisvapautta rajoittava sopimus, jolla vdhennetddn tyontekijille tai tyonantajalle lain
mukaan kuuluvia oikeuksia, on tydsopimuslain nojalla mitaton, eiké silla ole sitovaa vaikutusta.

Téamén lisdksi yhdistymisvapauden periaatteen vastainen menettely saattaa johtaa vahingon-
korvaus- ja rangaistusvastuuseen, ja syrjintdkiellon vastaisesti toiminut tyénantaja voidaan lisdksi
velvoittaa maksamaan yhdenvertaisuuslain mukaisesti syrjinnédn kohteeksi joutuneelle hyvitysté,
jonka tulee maaraltaan olla oikeudenmukaisessa suhteessa teon vakavuuteen. Teon vakavuutta
arvioidaan ottamalla huomioon rikkomuksen laatu, laajuus ja kesto.

90



15.2. Kokoontumisvapaus

Tamain perusteella tyontekijoilld on yhdistymisvapauden lisdksi ja ohella myos oikeus jarjestaa ammat-
tiyhdistystoimintaan liittyvid kokouksia ilman tyonantajan tai muun tahon antamaa lupaa ja oikeus
osallistua niihin.

Tyonantajalla puolestaan on tydsopimuslakiin perustuva velvollisuus sallia tyontekijéiden ja heidan
ammatillisten jarjestdjensa kiyttaa tydnantajan tiloja maksuttomasti tyésuhdeasioiden ja ammatillis-
ten ja tyopaikan oloja koskevien asioiden seka jarjestotehtavien hoitamista varten ruoka- ja muiden
taukojen aikana seka tyoajan ulkopuolella edellyttden, ettd tydnantajalla ylipddtaan on tarkoitukseen
sopivia tiloja eikd kokoontumisoikeuden kiytostd aiheudu haittaa tyonantajan toiminnalle.

Tyoénantajan velvollisuus sallia tilojensa kayttd edelld mainittuun tarkoitukseen on tyontekijoi-
den lukumairésta ja jarjestdytyneisyydestddn riippumaton, joten tydnantajan on sallittava tilojen
kayttdminen myos sellaisille ammattiyhdistyksiin kuulumattomille tyontekijoille, jotka muodostavat

vihemmiston tyopaikan henkilostosta.

1

spdoapynsoAl



16. Henkiloston
edustajat

Henkiloston edustajia ovat muun muassa luottamushenkilot, luotta-
musvaltuutetut, yhteyshenkilot, tydsuojeluvaltuutetut, hallintoedusta-
jat (ks. luku 17), Eurooppa-yhtididen henkilostoedustajat (ks. luku 20)
ja yt-edustajat (ks. luku 21). Tassd luvussa kdsitellaén luottamushen-
kilon, luottamusvaltuutetun, yhteyshenkilon ja tyosuojeluvaltuutetun
kdsitettd, valintaa ja suojaa.

Luottamusmies, luottamushenkild ja yhteyshenkilé ovat tydoehto-
sopimuksiin perustuvia henkiloston edustajia, ja heiddt voidaan
valita vain tyoehtosopimuksen perusteella. Luottamusvaltuutetun ja
tyosuojeluvaltuutetun asema ja valinta perustuvat puolestaan lakiin.

Tyosopimuslaki 26.1.2001/55

Laki tyosuojelun valvonnasta ja tyopaikan
tyosuojeluyhteistoiminnasta 20.1.2006/44

16.1. Luottamusmies tai luottamushenkilo

Luottamusmiehelld tai -henkil6lld tarkoitetaan yleensd tyontekijoiden tydehtosopimuksen perus-
teella keskuudestaan valitsemaa edustajaa, jonka tehtaviné on tydehtosopimuksen soveltamisalaan
kuuluvien - siis myos jarjestdytymattomien ja johonkin muuhun kuin tydehtosopimuksen tehneeseen
tyontekijayhdistykseen kuuluvien - tyontekijoiden edustajana toimiminen. Tydehtosopimuksesta riip-
puen luottamusmiestd voidaan nimittad myos luottamus- tai yhteyshenkiloksi. YTN:n sopimusaloista
ylempien toimihenkiléiden luottamusmies voidaan valita teknologiateollisuuden, suunnittelu- ja
konsultti-, energia-, rahoitus-, tieto-, kemian-, tietoliikenne- ja yksityiseltd laboratorioalalta.
Luottamusmiehen paaasiallisena tehtdvana on yksittdisten tyontekijéiden ja tyontekijakollektii-
vin edustaminen ty6lainsddddnnon ja tyoehtosopimuksen soveltamista koskevissa asioissa. Lisdksi
luottamusmiehen tehtdvind on tydnantajan ja tydntekijdin vélisten suhteiden edistdminen. Luot-
tamusmiehen tulee myds yllapitaa yrityksen ja henkilostdn vélista neuvottelu- ja yhteistoimintaa.
Luottamusmiehen tulee olla mukana hoidettaessa yrityksen kehittymiseen liittyvia kysymyksia.
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Tdmin lisdksi luottamusmiehelld on erditd tyolainsdddinnossd sdddettyjd tehtédvid, kuten
tyontekijoiden edustaminen lomauttamista tai tyon vdahyydestd johtuvia irtisanomisia edeltavissa
ennakkoselvityksissd, kuulemisissa ja yhteistoimintalain mukaisissa neuvotteluissa seka toimiminen
yksittédisen tyontekijdn avustajana tydsuhteen purkamista ja tyontekijastd johtuvasta syysta toimi-
tettavaa irtisanomista edeltidvéssa kuulemistilaisuudessa.

Luottamusmiehelld on myods oikeus tehdé lakien ja ty6ehtosopimuksen asettamissa puitteissa
edustamiaan ylempié toimihenkil6ita sitovia paikallisia sopimuksia koskien muun muassa sdidnnollisen
tyOajan jdrjestelyitd, tydnantajan oikeutta teetté lisdylityota ja vuorokausilevon tilapaista lyhentédmis-
td. Tyoehtosopimusten sekd yhteistoimintalain ja tydaikalain liséksi luottamusmiehen tehtévistd on

maardyksid myos useissa muissa tydoikeudellisissa laeissa, kuten tyosopimuslaissa ja vuosilomalaissa.

16.2. Luottamusvaltuutettu

Siind tapauksessa, ettei tyonantajayrityksen johonkin henkil6stéryhmaan kuuluvilla tyontekijoilla ole
joko tydehtosopimuksen puuttumisen tai muun syyn vuoksi tydehtosopimuksen perusteella valittua
luottamusmiestd, ndma voivat valita tydsopimuslain nojalla keskuudestaan luottamusvaltuutetun.
Luottamusvaltuutetun tehtdviné on hoitaa tydlainsdddédnnossé saddettyja tyontekijoiden edus-
tajan tehtévid. Tadman lisdksi tyontekijit voivat erilliselld enemmistopaatokselld valtuuttaa luotta-
musvaltuutetun edustamaan heitd myos kyseisessd padtoksessd médratyissad tyosuhteita ja tydoloja
koskevissa asioissa. Tétéd koskeva paatds voidaan tehda jo luottamusvaltuutettua valittaessa.
Luottamusvaltuutettu on toissijainen tyéehtosopimuksen perusteella valittuun luottamusmieheen
nédhden, ja tdmén tehtédvakenttd on padsdantoisesti luottamusmiesti suppeampi. Luottamusvaltuu-
tetun tehtdviin ei kuulu ty6ehtosopimuksen noudattamisen valvominen, eikd tdma mydskdin voi
tehdé patevasti yleissitovan tyoehtosopimuksen maaraykseen perustuvaa tyontekijoiden pakottavasta

lainsdddannosta johtuvia etuja vahentdvaa paikallista sopimusta.

16.3. Yhteyshenkilo

Niilld aloilla, joilla ei ole voimassa olevaa YTN:n ja tyonantajaliiton vélistd tydehtosopimusta, ylemmét
toimihenkil6t voivat valita YTN:n ja EK:n vililld noudatettavan YTN:n ja TT:n vélisen perussopimuksen
mukaisesti keskuudestaan yhteyshenkilon. Yhteyshenkilo toimii ylempien toimihenkildiden edustaja-
na ndita yhteisesti koskevissa tydsuhdeasioissa ja yhteistoimintalain tarkoittamana henkiléstéryhméan
edustajana yhteistoiminta-asioissa. Yksittdista tyosuhdetta koskevissa kysymyksissa samoin kuin
paikallisen sopimuksen tekemisessd perussopimuksen perusteella valittu yhteyshenkilo voi edustaa
ylempia toimihenkil6itéd ainoastaan erillisen valtuutuksen nojalla.

Yhteyshenkilolla ei ole myoskddn kelpoisuutta edelld mainittujen laissa sdddettyjen luottamus-
valtuutetun tehtdvien hoitamiseen, ellei tétd ole valittu erikseen myo6s luottamusvaltuutetuksi.
Yhteyshenkil6lla ei ole irtisanomissuojaa.
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16.4. Tyosuojeluvaltuutettu

Tyopaikassa, jossa sddnnollisesti tyoskentelee vihintddn kymmenen tyontekijaa, tyontekijoiden
on valittava keskuudestaan kahdeksi kalenterivuodeksi kerrallaan tyosuojeluvaltuutettu ja kak-
si varavaltuutettua edustamaan heitd tydsuojelua koskevassa yhteistoiminnassa sekd suhteessa
tyosuojeluviranomaisiin. Tyopaikan toimihenkildasemassa olevilla tydntekijoilld on oikeus valita
keskuudestaan oma tydsuojeluvaltuutettunsa ja kaksi varavaltuutettua.

Jos samalla tydpaikalla tydskentelee eri tydnantajain palveluksessa olevia tyontekijoita, heilla on
oikeus valita yhteinen tyosuojeluvaltuutettu edustamaan heitd. Jos tyopaikalle on valittu tyoehto-
sopimuksen perusteella luottamusmies tai yhteyshenkilo tai tyésopimuslain mukainen luottamusval-
tuutettu, tydsuojeluvaltuutettu edustaa tyontekijoitd ainoastaan tyon turvallisuutta ja terveellisyytta
koskevissa asioissa, jollei samaa henkil6a ole valittu toimimaan molemmissa tehtavissa.

Tyoénantajan tulee huolehtia siitd, ettd tydsuojeluvaltuutetulla ja varavaltuutetulla on tehtavansa
hoitamiseksi mahdollisuus saada asianmukaista koulutusta tydsuojelua koskevista sadnnoksista ja
ohjeista sekad muista tehtdvien hoitamiseen kuuluvista asioista.

Valtuutetun koulutuksen suunnittelua ja jirjestelyd on asianmukaisesti ja riittdvén ajoissa kési-
teltdva tyonantajan ja tyontekijoiden tai heiddn edustajansa kesken. Kouluttamisen on tapahduttava
tyoaikana, jollei tyoehtosopimuksissa sovita toisin. Koulutuksesta ei saa aiheutua kustannuksia
tyosuojeluvaltuutetulle eika varavaltuutetulle.

Tyo6suojeluvaltuutetulla on oikeus tehtéviensa suorittamista varten saada tydnantajalta ndhtavék-
seen sellaiset asiakirjat ja luettelot, joita tydnantajan on pidettavi tyosuojelua koskevien sddnndsten
mukaan. Hédnelld on myds oikeus tutustua tyon turvallisuutta ja terveellisyyttd koskeviin lausuntoihin
ja tutkimustuloksiin seké saada kaikista edelld tarkoitetuista asiakirjoista jaljennoksid. Tdméa koskee
myods tyonantajan ja tydterveyshuoltopalvelujen tuottajan valistd tyoterveyshuollon jarjestdmistd
koskevaa sopimusta tai tyonantajan laatimaa kuvausta itse jarjestamastiin tyoterveyshuollosta sekd
tyoterveyshuollon toimintasuunnitelmaa.

Tydsuojeluvaltuutettu ei saa timén tehtdvansa vuoksi laiminlyoda tydsuhteesta johtuvia velvol-
lisuuksiaan. Tyonantaja ei saa ilman pédtevaa syytd kieltdytya vapauttamasta tyosuojeluvaltuutettua
tdméan sddnnollisestd tyodstd sellaiseksi kohtuulliseksi ajaksi, jonka hén tarvitsee tydsuojeluvaltuutetun
tehtévien hoitamista varten. Tydnantajan on korvattava tydsuojeluvaltuutetulle tdméan tyodaikana
suorittamien tyosuojelua koskevien tehtévien hoitamisesta aiheutuva ansion menetys.

Tyosuojelua koskevista tydajan ulkopuolella suoritetuista valttdmattomistd tehtavistd, joista
tydsuojeluvaltuutettu on ilmoittanut tydnantajalle tai tdiman edustajalle, tydnantajan on suoritettava
kohtuullinen korvaus. Tydsuojeluvaltuutetulla on samanlainen tyosopimuksen irtisanomissuoja kuin
luottamusmiehelld ja luottamusvaltuutetulla.

Jos tyostd aiheutuu valitdonta ja vakavaa vaaraa tydntekijan hengelle tai terveydelle, tydsuojeluval-
tuutetulla on oikeus erdit rajoitukset huomioiden keskeyttéa tillainen tyd edustamiensa tydntekijoi-
den osalta. Tydsuojeluvaltuutetun on, milloin tdmé vaaran laatuun ja muihin olosuhteisiin ndhden on
mahdollista, ilmoitettava tyon keskeyttdmisesta tyonantajalle tai timén edustajalle ennakolta ja joka
tapauksessa heti, kun tdma voi vaaratta tapahtua. Ty0nantaja voi varmistuttuaan, ettei vaaraa ole,
madratd tyon jatkamisesta. Tyonantajan on viipymaétté ilmoitettava menettelystaan ja sen perusteista

kirjallisesti asianomaiselle tyosuojeluviranomaiselle.

16.5. Henkiloston edustajien valitseminen

YTN:n tyéehtosopimuksissa ei ole muutamia poikkeuksia lukuun ottamatta maardyksia luottamus-
miehen valintatavasta, mutta luottamusmies voidaan valita lahtokohtaisesti vaalilla tai yksimielisella
paatokselld luottamusmiehen tehtdvaan suostumuksensa antaneiden tydehtosopimuksessa mééri-
tellyt edellytykset tayttdvien ehdokkaiden joukosta.

Koska vaali voidaan toimittaa usealla tavalla, kannattaa valita sellainen tapa, joka parhaiten
soveltuu kyseisen tyopaikan olosuhteisiin, kuten valintakokous, posti- tai sdhkopostidénestys taikka
uurnavaali. Valintatavasta péétettdessa tulee kuitenkin kiinnittd4 huomiota siihen, etté valittu tapa
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takaa kaikille osallistumaan oikeutetuille ylemmille toimihenkiléille mahdollisuuden osallistua luot-
tamusmiehen valintaan.
Luottamusmiehen valinnasta on ilmoitettava valinnan jalkeen kirjallisesti tyénantajalle, omalle

liitolle sekd YTN:lle, jolle ilmoituksen voi tehdé asiointipalvelussa.

16.5.1. Teknologiateollisuus sekd suunnittelu- ja konsulttiala

Teknologiateollisuuden ylempien toimihenkildiden tydehtosopimuksen mukaisesti luottamusmiehen
toimialueesta on keskusteltava yhdessa tyonantajayrityksen johdon kanssa ennen kuin yritykseen tai
tyopaikalle valitaan luottamusmies ja varaluottamusmies ensimmaéisen kerran. Talloin selvitetdin
myos valintamenettelyyn liittyvét kdytannon jérjestelyt.

Suunnittelu- ja konsulttialan ylempien toimihenkildiden tydehtosopimus edellyttéi, etté luotta-
musmiestd ja varaluottamusmiestd ensimmaisté kertaa valittaessa keskustellaan luottamusmiehen
tarpeesta ja selvitetddn, kannattavatko yrityksen tai tyopaikan ylemmat toimihenkil6t luottamus-
miehen valintaa, koska luottamusmiehen valitseminen tyopaikalle edellyttda, ettd merkittdva osa
ylemmisté toimihenkil6ista sitd kannattaa. Muilla YTN:n sopimusaloilla edelld mainituista menette-
lytavoista ei ole sovittu eika niita tarvitse ndin ollen my6skaan noudattaa.

Koska tyonantajalla ei ole oikeutta estdd luottamusmiehen valintaa, luottamusmiehen valitsemi-
nen ei kuitenkaan edellyta teknologiateollisuudessa tai suunnittelu- ja konsulttialallakaan tyénantajan
suostumusta tai hyvdksyntda siitd huolimatta, ettd luottamusmiehen tarpeesta on keskusteltava
tyonantajan kanssa. Edelld mainittua keskustelua ei mydskddn tarvitse kdyda endd myohempien
luottamusmiesvalintojen yhteydessa.

Teknologiateollisuudessa sekd suunnittelu- ja konsulttialalla ylempien toimihenkiléiden luot-
tamusmies valitaan tyoehtosopimuksen soveltamispiiriin ja sopimukseen sidottuihin jarjestdihin
kuuluvien tyopaikan olosuhteisiin perehtyneiden tyopaikan ylempien toimihenkildiden keskuudesta.
Luottamusmieheksi valittavan on siis kuuluttava ylempien toimihenkiléiden henkiléstéryhmain ja
oltava liséksi jonkin YTN-liiton jasen.

Mahdollisuus valintaan osallistumiseen tulee kuitenkin olla kaikilla tyépaikan ylemmilla toimihen-
kiloillé riippumatta siitd, mihin liittoon he ovat jarjestaytyneet vai ovatko he jarjestdytyneet lainkaan.
Nain ollen myds muihin kuin YTN-liittoihin kuuluville samoin kuin jarjestaytymattomille tydpaikan
ylemmille toimihenkil®ille tulee varata yhtéldinen mahdollisuus osallistua luottamusmiehen valintaan
teknologiateollisuudessa ja suunnittelu- ja konsulttialalla.

Sen sijaan ICT-, rahoitus- seka yksityiselld laboratorioalalla luottamusmiehen valintaan ovat

oikeutettuja osallistumaan padsdintoisesti vain YTN-liittoihin jarjestdytyneet ylemmaét toimihenkilot.

16.5.2 Tietotekniikan palveluala

Tietoalan (tietotekniikan palveluala) tydehtosopimuksen soveltamispiiriin kuuluvat, allekirjoittaneihin
tyontekijdjarjestoihin tai ndiden jasenjarjestdihin jarjestdytyneet tyontekijat valitsevat keskuudestaan
luottamusmiehen. Tdmaé tarkoittaa, ettd luottamusmiehen valintaan voivat osallistua vain Tietoalan
toimihenkildt ry:hyn tai YTN ry:n jdsenliittoon jarjestaytyneet tyontekijat. Muihin liittoihin jarjestéy-
tyneita tai jarjestdytymattomia tyontekijoitd ei voida valita luottamusmieheksi, eiké heilld ole oikeutta
osallistua luottamusmiehen valintaan.

Toimipistekohtainen luottamusmies voidaan valita sellaiseen itsendiseen yksikkdon, jossa on
tyonantajaedustaja, joka miaraé tyosuhteen ehdot ja ottaa ja erottaa tyontekijoitd. Ennen valintaa
asia kdydédin l4pi tyonantajan kanssa. Tydnantajan suostumusta toimipistekohtaisen luottamusmiehen
valintaan ei kuitenkaan vaadita. Paikallisesti voidaan sopia, ettd suureen tai alueellisesti hajautettuun
yritykseen voidaan valita useampia luottamusmiehié yrityksen itsendisiin alueellisiin ja toiminnallisiin
yksikéihin. Péddluottamusmies voidaan valita, jos yrityksessé on useita luottamusmiehia.
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16.5.3. Luottamusvaltuutetun valitseminen

Luottamusvaltuutettu on toissijainen tydehtosopimuksessa tarkoitettuun luottamusmieheen nédhden.
Luottamusvaltuutettua ei voida valita, jos kyseiselld henkilostoryhmaélld on tydnantajaa tyéehtosopi-
muslain nojalla sitovan tydehtosopimuksen perusteella valittu luottamusmies. Se, ettd jollakin tyopai-
kan henkil6storyhmalld on tyéehtosopimuksen perusteella valittu luottamusmies, ei padsdintoisesti
estd yrityksen muita henkilostoryhmid valitsemasta itselleen luottamusvaltuutettua. Esimerkiksi
yrityksen palveluksessa olevat ylemmat toimihenkil6t voivat yleensa valita luottamusvaltuutetun,
vaikka muilla henkilostéryhmilla olisikin tydehtosopimuksen perusteella valitut luottamusmiehet.

Poikkeuksen tdhidn muodostavat tapaukset, joissa ylempid toimihenkil6itd ei voida syysta tai
toisesta erottaa selvidsti omaksi henkilostéryhmékseen ja joissa henkildstdon joukosta on valittu
tydnantajaa tydehtosopimuslain nojalla sitovan tyéehtosopimuksen mukainen luottamusmies. Talldin
ylemmilld toimihenkil6illd ei ole mahdollisuutta luottamusvaltuutetun valintaan, vaikka niilld ei
olisi edella mainitun ty6ehtosopimuksen mukaan ollut mahdollisuutta osallistua luottamusmiehen
valintaan.

Lainsdddénndssé ei ole sdddetty luottamusvaltuutetun valintamenettelystd, vaan tdma on jitet-
ty tyontekijoiden itsensd paatettavaksi. Luottamusvaltuutettu voidaan kuitenkin valita ainoastaan
kyseisen yrityksen tyontekijéiden keskuudesta ja tamén valinnasta tulee ilmoittaa tyonantajalle,
koska tybnantajaa velvoittavat tyosopimuslain luottamusvaltuutettua koskevat sddnndkset tulevat
sovellettaviksi yleensé vasta siitd ajankohdasta lukien, jolloin valinnasta on ilmoitettu tyonantajalle
tai tdmé on muutoin saanut tiedon valinnasta. Tydnantajan lisaksi luottamusvaltuutetun valinnasta
olisi ilmoitettava myds omalle liitolle ja YTN:lle.

Ennen kuin yhteyshenkild valitaan ensimmaéisen kerran, YTN:n ja TT:n vilisen perussopimuk-
sen mukaan yhteyshenkilon tarpeesta on kdytdva yrityksen johdon ja ylempien toimihenkiléiden
edustajien kesken vastaavanlaiset keskustelut kuin valittaessa ensimmaisté kertaa luottamusmiestd
teknologiateollisuuden tai suunnittelu- ja konsulttialan tydehtosopimusten perusteella.

Lisdksi yhteyshenkilon valitseminen tyopaikalle edellyttd, ettd merkittdvd osa ylemmista toi-
mihenkiloista sitd kannattaa. Yhteyshenkil6 valitaan perussopimuksen mukaan véhintddn vuoden
mittaiseksi toimikaudeksi tyopaikan olosuhteisiin perehtyneiden ylempien toimihenkildéiden keskuu-
desta ja tdmdn valinnasta on ilmoitettava tyonantajalle.

Yhteyshenkilo kannattaa valita myos luottamusvaltuutetuksi, jotta hén saa luottamusvaltuute-
tulle kuuluvan luottamusmiessuojan seka neuvottelu- ja sopimusvaltuudet. Vastaavasti myos luot-
tamusvaltuutetuksi valittu kannattaa valita samalla perussopimuksen mukaiseksi yhteyshenkiloksi
mahdollisimman laajojen toimivaltuuksien turvaamiseksi.

Muun muassa teknologiateollisuuden ja energia-alan ylempien toimihenkildiden tydehtosopi-
musten sekd YTN:n ja TT:n perussopimuksen mukaisesti luottamusmiehen ja yhteyshenkilon toimi-
kauden on oltava véhintddn vuosi. Muutamissa tydehtosopimuksissa luottamusmiehen toimikauden
vahimmadispituutta ei ole méiritelty. Myoskadn luottamusvaltuutetun toimikauden pituudesta ei
ole méirayksia tydsopimuslaissa. YTN kuitenkin suosittelee, ettd luottamusmies, yhteyshenkild ja
luottamusvaltuutettu valittaisiin kahden vuoden pituiseksi toimikaudeksi aina parittomien vuosien

syksylla.
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16.6. Henkiloston edustajien toimintaedellytysten
turvaaminen

YTN:n tyéehtosopimusten perusteella valituille luottamusmiehille on annettava asioiden hoidon
kannalta tarpeelliset tiedot ja toimintamahdollisuudet. N&illd on pddsdédntoisesti myos oikeus kayttdd
paikallisesti tarkemmin sovitulla tavalla tehtdvienséd hoitamiseen yrityksen tavanomaisia toimisto-
yms. vilineitd ja IT-laitteita niihin liittyvine ohjelmineen ja internet-yhteyksineen. Luottamusmiehelle
on annettava lisdksi kohtuullisesti vapautusta tydstd luottamustehtdvien hoitamista varten seka
turvattava muiden toimihenkildiden kanssa yhtéldiset mahdollisuudet ammatissa kehittymiseen ja
annettava yleensa tyoehtosopimuksessa tarkemmin méaritellylld tavalla mahdollisuus luottamusmie-
hen tehtdvien hoitamisen kannalta tarpeelliseen koulutukseen osallistumiseen.

16.6.1. Luottamushenkilé

Luottamushenkilon toimintaedellytysten turvaamiseen liittyy olennaisena osana tydsopimuslaissa
luotu erityinen tydsuhdeturva. Luottamushenkilon tydsopimus voidaan irtisanoa tdméin henkilo6n
liittyvan riittdvan irtisanomisperusteen tayttyessdkin vain, mikali siihen suostuu lisdksi niiden
tyontekijoiden enemmisto, joiden edustajana han on. Tamén liséksi luottamusmiehen tydésopimus
voidaan irtisanoa tai hdnet voidaan lomauttaa vain, mikéli tyd yrityksessd kokonaan péittyy eika
hénelle voida jarjestdd muuta hdnen ammattitaitoaan vastaavaa tai hdnelle muutoin sopivaa tyota
tai kouluttaa hdntd muuhun ty6hon.

Tyoéehtosopimuksesta riippuen edelld selostettu tydsuhdeturva on saatettu ulottaa myos luotta-
musmiesehdokkaisiin (ns. ehdokassuoja) seké henkildihin, joiden luottamusmiesasema on paéttynyt
(ns. jalkisuoja). Télloin tydehtosopimuksen tyosuhdeturvaa koskevia méérdyksia sovelletaan myos
siind maariteltyihin luottamushenkildehdokkaisiin siitd lukien, kun téstd on ilmoitettu kirjallisesti
tyonantajalle, kuitenkin aikaisintaan kolme kuukautta ennen valittavana olevan luottamushenkilén
toimikauden alkua aina siihen saakka, kun vaalitulos on todettu. Jélkisuoja puolestaan on voimassa
luottamushenkilénd toimineeseen tyontekijadn ndhden kuusi kuukautta kyseisen tehtdvin paatty-
misen jilkeen.

Irtisanomissuojasta on lisdtietoja luvussa 23.12.

16.6.2. Luottamusvaltuutettu

Luottamusvaltuutetulla on tyésopimuslain perusteella samanlainen oikeus kuin luottamushenkil6lld
saada tyonantajalta hdnen tehtéviensd hoitamiseen tarvitsemat tarpeelliset tiedot. Liséksi luotta-
musvaltuutetulla on my6s oikeus saada lakiméériisten tehtaviensa hoitamiseksi riittavésti vapaata
tyostddn seké korvaus tdstd mahdollisesti aiheutuvasta ansionmenetyksestd. Muiden kuin lakisda-
teisten tehtdvien hoitamiseksi annettavasta vapautuksesta ja tastd aiheutuvan ansionmenetyksen
korvaamisesta on sen sijaan sovittava erikseen tydnantajan ja luottamusvaltuutetun kesken.

Luottamusvaltuutetulla on myds tehtivéssé toimiessaan samanlainen irtisanomis- ja lomautussuoja
kuin tydehtosopimuksen perusteella valitulla luottamushenkil6lld, jolloin myoskin sopimuksettomalla
alalla tyoskentelevien ylempien toimihenkiléiden keskuudestaan valitsema luottamusvaltuutettu
kuuluu luottamushenkiléiden irtisanomissuojan piiriin.

Luottamusvaltuutetun tehtivédn paédttymisen jalkeiseen aikaan kohdistuvaa jalkisuojaa luottamus-
valtuutetulla ei sen sijaan ole tydsopimuslain nojalla. Luottamusvaltuutetuksi pyrkivilld ei myoskdan
ole pelkistdin tyosopimuslain perusteella samanlaista ehdokassuojaa kuin luottamushenkil6ehdok-
kailla on ty6ehtosopimuksen mukaan.
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Sen liséksi, mitd edelld on todettu luottamushenkildiden ja luottamusvaltuutetun erityisesta
irtisanomis- ja lomautussuojasta, on todettava, ettd luottamushenkilon ja luottamusvaltuutetun
tydsopimuslain vastaisesti tapahtuva irtisanominen, erottaminen tai lomauttaminen on sididetty
rangaistavaksi teoksi, josta kyseisenlaiseen menettelyyn syyllistynyt tyonantaja tai timéin edustaja
voidaan tuomita sakkorangaistukseen.

Irtisanomissuojasta on lisatietoja luvussa 23.12.

16.6.3 Yhteyshenkilo

YTN:n ja TT:n vélisen perussopimuksen mukaan ylempien toimihenkildiden yhteyshenkil6 rinnas-
tetaan toimintamahdollisuuksiensa osalta muiden henkiléstéryhmien edustajiin. Ty6antajan on
annettava hénelle paikallisen yhteistoiminnan tai kulloinkin esilld olevan yhteyshenkilén tehtdviin
kuuluvan asian hoitamisen kannalta tarpeelliset tiedot samoin periaattein kuin muiden henkil6st6-
ryhmien edustajille.

Yhteyshenkilolle ja tyéehtosopimuksen perusteella valitulle ylempien toimihenkildiden luotta-
mushenkil6lle on lisdksi annettava hdnen pyynndstdin kerran vuodessa tiedot tdméan toimialueen
ylempien toimihenkiléiden suku- ja etunimistd, tyésuhteen alkamisajasta sekd osastosta tai vastaa-
vasta ja erikseen pyydettdess lisdksi tieto uusista ylemmisté toimihenkil6ista.

Perussopimuksen nojalla valitulla yhteyshenkildll4 ei ole erityistd tydsuhdeturvaa, kuten luotta-
mushenkil6lla ja luottamusvaltuutetulla. Yhteyshenkilon toimintamahdollisuuksien kannalta on siis

ensiarvoisen tarkeaa valita hdnet samalla my06s luottamusvaltuutetuksi.
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17. Hallintoedustus

1.1.2022 voimaan tulleella yhteistoimintalailla kumottiin laki henkilos-
tén edustuksesta yritysten hallinnossa (24.8.1990/725). Henkiléstén
hallintoedustuksesta sdddetddn yhteistoimintalain 5 luvussa.

Hallintoedustuksen tarkoituksena on tyénantajan toiminnan
kehittdminen, tydonantajan ja henkildston yhteistoiminnan tehos-
taminen ja henkiloston vaikutusmahdollisuuksien lisédminen.
Tdmadn vuoksi henkilostolla on oikeus osallistua tydnantajan
lilketoimintaaq, taloutta ja henkiléston asemaa koskevien tdrkeiden
kysymysten kdsittelyyn tyonantajan padattdvissd, toimeen-
panevissa, valvovissa tai neuvoa-antavissa hallintoelimissa.

Yhteistoimintalakia sovelletaan taloudellista toimintaa harjoittaviin
yrityksiin ja yhteis6ihin, joiden tyésuhteessa olevien tyonteki-

joiden lukumddrd sadnndllisesti on vahintédn 20. Henkil6ston
hallintoedustusta koskevaa lain 5 lukua sovelletaan kuitenkin

vain sellaiseen suomalaiseen yhtioon, jonka tydsuhteessa olevan
henkil6ston madra Suomessa sdadnnoéllisesti on vahintddn 150.

Henkiloston edustus voidaan jéarjestdd kahdella tavalla. Ensisijaisesti
edustus jarjestetddn sopimalla edustustavoista henkildoston ja tyon-
antajan vdlilld. Jos edustuksesta ei pddstd sopimukseen, on henki-
I6stolla oikeus vaatia edustuksen toteuttamista laissa sdddetylla
tavalla. My6s Yhteistoiminta-asiamies voi myéntdd hakemuksesta
luvan poiketa henkiloston hallintoedustuksen toteutustavasta.

Yhteistoimintalaki 30.12.2021/1333

17.1. Sopimukseen perustuva henkiloston edustus

Sopimus hallintoedustuksesta tehdadn siten kuin tyonantajan ja henkiléstdryhmien edustajien
yhteisesséd kokouksessa sovitaan. Sopimuksen tekeminen edellyttda sitd, ettd sopimuksen hyvaksyy
vahintddn kaksi henkilostoryhméé, jotka yhdessa edustavat enemmistda henkilostosta.
Sopimisvaiheessa hallintoedustus voidaan toteuttaa sangen vapaasti. Sopimuksella ei kuitenkaan
voida poiketa siitd, mitd on sdddetty henkiloston edustajan kelpoisuudesta, irtisanomissuojasta,
salassapidosta tai rangaistussddnnoksistd. Henkiloston hallintoedustus tulee toteuttaa toimielimessa,

joka kasittelee téarkeita liiketoimintaa, taloutta ja henkiloston asemaa koskevia kysymyksié.
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Sopimus henkildston hallintoedustuksesta on tehtava kirjallisesti. Sopimus voi olla voimassa
madraajan tai toistaiseksi. Toistaiseksi voimassa olevan sopimuksen voi irtisanoa tyénantaja ja edella
mainitut henkildstéoryhmét. Sopimuksella ei voida poiketa mydskddn muiden lakien sddnndksistd,

kuten osakeyhtidlain hallituksen jasenid koskevista maérayksista.

17.2. Lakiin perustuva henkiloston edustus
yrityksen hallinnossa

Henkildston hallintoedustuksesta tulee ensisijaisesti sopia. Jos asiasta ei kuitenkaan paasti sopimuk-
seen, on henkildstolla oikeus nimetd edustajansa ja heille henkil6kohtaiset varaedustajat tyénantajan
hallintoneuvostoon, hallitukseen tai sellaisiin johtoryhmiin taikka niitd vastaaviin toimielimiin, jotka
yhdessa kattavat yrityksen liiketoimintayksikot. TyOnantaja suorittaa valinnan paikkojen valilla.
Tama oikeus nimedmiseen on silloin, jos vahintddn kaksi henkiléstdon enemmistdd yhdessd edustavaa
henkilostédryhmaa sité vaatii.

Yrityksen osoittamalla toimielimelld on oltava sekd sopimuksen ettd lain mukaan mentdessa
todellista eiké vain ndenndistd paatdsvaltaa. Sopimuksella paikka voidaan sopia myds muualle kuin
yrityksen hallintoneuvostoon, hallitukseen tai kaikki tulosyksikot kattavaan johtoryhmaiin, koska
laki ei sisdlla niin sanottua perdlautamallia. Néin ollen sopimuksen kanssa tuleekin olla varovainen
ja mennad lain mukaan, jos paikka ollaan siirtdméssd ainoastaan tdmaén lain tdyttidmiseksi perustet-
tuun toimielimeen (esim. henkildstdjohtoryhmé tai muu vastaava keinotekoinen jarjestelmé). Myos
sopimuksen mukaan mentédessa toimielimelld tulisi olla todellista eiké vain ndenndistd paitosvaltaa.

Henkiloston hallintoedustajat nimetdén tyénantajan valitsemien asianomaisen toimielimen jisen-
ten liséksi. Henkildston hallintoedustajia voi olla lain mukaan mentiessé enintddn neljdsosa asianomai-
sen toimielimen muiden jisenten maardstd, kuitenkin niin, ettd edustajia on aina vahintdan yksi ja
enintdédn neljd. Lain mukaan mentdessa yritys paattad edustuspaikkojen madrdn, mutta sopimuksen
mukaan mentéessé se voidaan sopia edelld mainittua isommaksi. Henkil6ston hallintoedustajilla on
sama toimikausi kuin asianomaisen toimielimen muilla jisenilla. Jos toimikauden enimmaéispituutta ei
ole madratty, se kestaa kolme vuotta. Henkildston hallintoedustus on toteutettava vuoden kuluessa
siitd, kun lain soveltamisen edellytykset ovat tayttyneet ja vaatimus edustuksesta esitetty.

17.3. Henkiloston edustajat ja ndiden oikeudet,
velvollisuudet ja vastuu

Henkiloston edustajan tulee olla yritykseen tydsuhteessa oleva tdysivaltainen henkild, joka ei ole
konkurssissa tai liiketoimintakiellossa. Jos edustaja ei tdytd niitd kriteerejd, hédnen on erottava.
Jollei henkil6ston hallintoedustajien valinnasta voida sopia henkildstéryhmien kesken, asettavat eri
henkildstoryhmét omat ehdokkaansa, joista edustajat valitaan samalla periaatteella kuin tyosuojelu-
valtuutetun vaalissa. Ndmé sddnnokset ovat laissa tyosuojelun valvonnasta ja tyopaikan tyosuojelu-
yhteistoiminnasta seké tyosuojelun valvonnasta annetussa asetuksessa.

Henkiloston edustajilla ja yrityksen valitsemilla asianomaisen toimielimen jasenilld on samat
oikeudet, velvollisuudet ja vastuut. Se, mita toimielimestad muualla on sdédetty, koskee soveltuvin osin
henkildston edustajilla tdydennettyé toimielintd. Yrityksen hallitukseen valittujen hallintoedustajien
onkin syyta tutustua osakeyhtiélakiin, talousasioihin ja naihin asioihin liittyviin perusteoksiin oman

asemansa selvittdmiseksi ja varmistamiseksi (hallitusvastuu).
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Henkil6ston hallintoedustajilla sekd heiddn varaedustajillaan on oikeus tutustua késiteltdvana
olevaa asiaa koskevaan aineistoon samassa laajuudessa kuin toimielimen muilla jasenilld. Henkil6ston
hallintoedustajalla ei kuitenkaan ole oikeutta osallistua yrityksen johdon valintaa, johdon sopimu-
sehtoja, henkiloston tyosuhteen ehtoja tai tydtaistelutoimenpiteitd koskevien asioiden késittelyyn.
Henkil6ston hallintoedustajan on syytd pyytéé tehtaviensa hoitamiseksi riittdva maaré asiaan liittyvaa
koulutusta. Henkildston edustajan dénioikeutta voidaan rajoittaa sopimuksella. Jos yrityksen hallituk-
seen nimetaan vain yksi henkildstdn edustaja, on myos varaedustajalla oikeus osallistua kokouksiin ja
kéyttda niissd puhevaltaa. Henkil6ston edustajalla ja varaedustajalla on irtisanomissuoja, joka vastaa
tydsopimuslaissa luottamushenkilélle ja luottamusvaltuutetulle sdadettyd irtisanomissuojaa.

17.3.1. Vapautus tyostd

Henkil6ston edustajalle on annettava riittavésti vapautusta tyostaan ajaksi, jonka hén tarvitsee hen-
kiloston edustajan tehtévien hoitamista varten samoin kuin yhteistoimintakoulutusta varten. Liséksi
henkildstén edustajalla on oikeus saada vapautusta tydstddn myds tehtévadn valittomasti liittyvaa
henkiloston edustajien keskindistd valmistautumista varten. Tydnantaja ja henkiloston edustaja
sopivat koulutuksen ajankohdista. Tydnantaja korvaa tydsta vapautuksesta aiheutuvan ansionmene-
tyksen. Muusta vapautuksesta tydsti ja ansionmenetyksen korvaamisesta on kussakin tapauksessa
sovittava tyénantajan ja asianomaisen henkildston edustajan vélilld. Jos henkil6ston edustaja osallistuu
tydaikansa ulkopuolella yhteistoimintalaissa tarkoitettuun vuoropuheluun, muutosneuvotteluun tai
suorittaa tyonantajan kanssa sovitun muun tehtdvéan, on tydnantaja velvollinen suorittamaan héinelle

tehtévaidn kiytetylta ajalta korvauksen, joka vastaa edustajan sddnnollisen tydajan palkkaa.

17.3.2. Salassapitovelvollisuus

Jollei asianomaisen toimielimen jisenten tai varajisenten salassapitovelvollisuudesta ole erikseen

toisin sdddetty, koskee yhteistoimintalain salassapitovelvoite henkiloston hallintoedustajia samoin

kuin tyontekijoitd, henkiloston edustajia sekd heidan kéyttdmidan asiantuntijoita. Salassa on pidettéva:

» liikesalaisuutta koskevat tiedot;

° tydnantajan taloudellista asemaa koskevat tiedot, jotka eivat ole muun lainsddddnnén mukaan
julkisia ja joiden levidminen olisi omiaan vahingoittamaan tydnantajaa tai tamaén liike- ja
sopimuskumppania;

* yritysturvallisuutta ja vastaavaa turvajirjestelyé koskevat tiedot, joiden levidminen olisi omiaan
vahingoittamaan tydnantajaa tai tdmén liike- ja sopimuskumppania; seka

» yksityisen henkilon terveydentilaa, taloudellista asemaa ja muutoin hénta henkildkohtaisesti
koskevat tiedot, jollei henkild, jonka suojaksi salassapitovelvollisuudesta on saddetty, ole antanut
suostumustaan tietojen luovuttamiseen.

Kaiken kaikkiaan salassapitosddnndkset on otettava hyvin vakavastija viltettavé ylipaataéan hallinto-
elimesséa kuulluista asioista puhumista.

17.4. Lain rikkomisen seuraamukset

Hallintoedustuksen noudattamista valvoo yhteistoiminta-asiamies. Jos yritys rikkoo henkildston
edustajan suojaksi sdddettya tehostettua irtisanomissuojaa irtisanomalla hénet, voi yrityksen edustaja
joutua vastuuseen rikoslain mukaisesti. Kdytdnnossa tamé tarkoittaa sakkorangaistusta. Lisdksi lait-
tomasta irtisanomisesta voidaan maaratd vahingonkorvauksena hallintoedustajalle 3-30 kuukauden
palkkaa vastaava summa. Jos teko voidaan katsoa niin sanotuksi tydsyrjinnéksi, seurauksena voi olla
jopa kuusi kuukautta vankeutta. Myos salassapitovelvollisuuden rikkomisesta voi seurata sakkoran-
gaistus.
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17.5 Yhtididen rajat ylittavan sulautumisen
tuloksena muodostettavat yhtiot

Yhteistoimintalain mukaan henkiloedustuksen jérjestdmiseen rajat ylittdvassa yhtiéiden sulautumi-
sessa ja jakautumisessa sovelletaan henkilostoedustuksesta eurooppayhtidssa (SE) ja eurooppaosuus-
kunnassa (SCE) seka rajat ylittavassa yhtiéiden sulautumisessa tai jakautumisessa annettua lakia. Jos
vahintddn yhdessa rajat ylittdvaan sulautumiseen osallistuvassa yhtiéssd on mainitun lain 3 §:n 12
kohdassa tarkoitettu henkiléston osallistumista koskeva jarjestelmai, 4 §:n 2 momentissa tarkoitettu
erityinen neuvotteluryhmé neuvottelee osallistuvien yhtididen toimivaltaisten elinten kanssa henki-
16ston osallistumisen jarjestdmisestd. Talloin henkiloston osallistumisen jarjestamiseen sovelletaan,
mitd sdddetddn mainitun lain 2 §:n 1 momentissa (soveltamisala), 4-12 §:ssi (osallistuvien yhtididen
toimenpiteet ja erityisen neuvotteluryhmin perustaminen, paikkojen jakautuminen jisenvaltioiden
kesken erityisessa neuvotteluryhmaéssé, lisdpaikkojen jakautuminen sulautumistilanteessa, paikkojen
jakautuminen suomalaisten yhtiéiden kesken, erityisen neuvotteluryhmén jasenten valitseminen
Suomessa, neuvottelujen tavoite, erityisen neuvotteluryhmén tiedonsaantioikeus, erityisen neuvot-
teluryhmén péditoksentekosddnndt, neuvottelujen aloittaminen ja kesto) ja 14 §:ssd (asiantuntijat),
16 §n 1 momentin 1 (sopimuksen soveltamisala) ja 7-9 kohdassa (sovitun jarjestelyjen pdikohdat,
yksityiskohtaiset sddnndt nimedmiselle ja sopimuksen voimaantulo ja kesto) sekd 2 momentissa (mitka
pykalat eivat koske sopimusta), 18 §:n 1 momentissa (sopimuksen noudattamisen ajankohta), 19 §:ssa
(henkilostdn osallistumismuodon valinta), 28 §:n 2 ja 3 momentissa (henkildstén osallistumisoike-
uksista) seka 29 (henkilostéd edustavien jasenten paikkojen jakautuminen) ja 30 §:ssd (henkilostoa
edustavien jasenten oikeudet ja velvollisuudet).

Rajat ylittdvddn sulautumiseen osallistuvat yhtiét voivat kuitenkin ilman henkildstén kanssa
kaytdvid neuvotteluja paidttia, ettd ne soveltavat henkildostoedustuksesta eurooppayhtidssi (SE)
annetun lain 28-30 §:ssa tarkoitettuja henkildston osallistumista koskevia toissijaisia sdédnnoksia
vélittdmasti muodostettavan yhtidn rekisterdinnisté alkaen. Jos vahintdén yhdessa sulautuvista yhti-
Oistéd on henkildston osallistumista koskeva jarjestelmad ja jos rajat ylittdvan sulautumisen tuloksena
muodostettavassa yhtidssé tulee sovellettavaksi téllainen jarjestelmé edelld mainitun mukaisesti, on
kyseiselle yhtiolle valittava sellainen yhtiémuoto, joka mahdollistaa henkil6ston osallistumisoikeudet.

17.5.1  Henkiloston osallistumisoikeuksien suoja
Jos rajat ylittdvan sulautumisen tuloksena muodostettu suomalainen yhtié sulautuu toiseen suo-

malaiseen yhti6on, henkilostén osallistumisoikeuksia ei saa heikentdd rajat ylittdvan sulautumisen

voimaantuloa seuraavien kolmen vuoden aikana.
17.5.2 Rajat ylittdva jakautuminen

Se, mitd edelld sdddetdan henkiloston osallistumisen jarjestamisestd rajat ylittdvassa sulautumisessa,
koskee soveltuvin osin myds rajat ylittavaa jakautumista.
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18. Henkilosto-
rahasto

Henkilostérahastolla pyritddn edistdmadn yrityksen henkiloston

ja yrityksen vdlistd yhteistoimintaa ja lisddmaddn henkiloston
vaikutusmahdollisuuksia yrityksen taloudellisiin asioihin. Henkilos-
torahasto on yrityksen henkiléston omistama ja hallitsema rahasto,
joka saa varansa yrityksen sille suorittamista tulos- ja voittopalk-
kioeristd. Tulos- ja voittopalkkiojarjestelmén mukaan rahaston
jasenille maksettavan henkiléstérahastoerdn lisdksi voidaan
rahaston sddnnoissd padttdd erikseen lisdosan maksamisesta.

Henkilostorahastolaki 5.11.2010/934

18.1. Henkilostorahaston perustaminen

Henkilostorahaston perustaminen on vapaaehtoista. Se voidaan perustaa muun muassa yritykseen,
tulosyksikkéo6n, ulkomaiseen tytaryritykseen, valtion virastoon tai kuntaan tai sen Suomessa toi-
mivaan tulosyksikkoon. Rahasto voidaan perustaa, jos yrityksen tai sen tulosyksikén palveluksessa
on vahintdan viisi tyontekijda. Taman liséksi yrityksen liikevaihdon tai tdtd vastaavan tuoton tulee
olla rahastoa perustettaessa vdhintddn 100 000 euroa. Jos edellytykset jadvat vajaaksi, voidaan
rahasto perustaa myos, jos yritys tai sen tulosyksikkd on perustettu edeltdvin vuoden aikana ja
olosuhteisiin nahden voidaan pitdd ilmeisend, ettd edelld mainitut vaatimukset tulevat tdyttymaan
henkildstérahaston kolmen ensimmaisen tiyden tilikauden aikana.

Kahteen tai useampaan yritykseen voidaan perustaa yhteinen henkilostdrahasto, jos yritykset
kuuluvat samaan konserniin. Konsernin henkildstérahastoon voi kuulua my6s samaan konserniin kuu-
luvan ulkomaisen yrityksen Suomessa rekisterdidyn sivuliikkeen henkildsté ja ulkomaisen tytaryrityk-
sen henkildsto, jos emoyritys on suomalainen. Henkilostorahastolakia voidaan soveltaa lisdksi kahteen
tai useampaan valtion virastoon ja laitokseen, kuntaan ja kuntayhtymaén tai hyvinvointialueeseen tai
hyvinvointiyhtymaan ja niiden henkildstéjen perustamaan henkildstérahastoon. Ylipadnsé yhteinen
henkildstorahasto voidaan lain mukaan perustaa kahden tai useamman yrityksen yhteyteen, jos
yrityksilld on taloudellinen tai toiminnallinen yhteys. Lisdksi edellytetdin, ettd jirjestelyd voidaan
tuossa yhteydessa pitéé tarkoituksenmukaisena rahaston hoitamisen seka jasenten kannalta.

Henkilostorahaston perustamisesta ja henkilostdrahastoerid kerryttivastd tulos- tai voitto-
palkkiojarjestelmasta ja sen madrdytymisperusteista on neuvoteltava yrityksen ja sen henkil6stén
vélilld yhteistoimintamenettelyssd tai muulla henkildston kanssa sovitulla tavalla. Yritys paéittaa
henkildstorahastoeria kerryttavasté tulos- tai voittopalkkiojarjestelmasta tai sen soveltamisesta seka
henkildstérahastoerin lisdosasta.
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Henkilostéryhmien edustajat laativat ehdotuksen henkildstoérahaston perustamisesta seké rahas-
ton sadnndistd. Edustajat kutsuvat myds koolle henkildstérahaston perustamiskokouksen kirjallisella
kokouskutsulla tai muulla todistettavalla tavalla. Kokouskutsu toimitetaan tuleville jasenille tai
heidan valitsemilleen edustajille vahintddn viikko ennen kokousta. Kokouksessa on hyvaksyttava
henkilérahastolle sddnnot ennen rahaston perustamista

koskevaa pditdstd. PAitds rahaston sddnnoista ja sen perustamisesta voidaan hyvéksyé, jos niitd
on kannattanut vahintéén kaksi kolmasosaa annetuista dénisté. Perustamiskokouksessa valitaan myds
henkil6storahastolle hallitus seka tilintarkastajat. Rahaston séénnéille on asetettu henkildstoérahasto-
laissa erditd vahimmaéisvaatimuksia. [lmoitus henkilostérahaston rekisterdimiseksi eli perusilmoitus
on tehtdva kirjallisesti yhteistoiminta-asiamiehelle, joka suorittaa myds sddntdjen esitarkastuksen.
Yhteistoiminta-asiamiehelle on myos toimitettava neljin kuukauden kuluessa kunkin tilikauden
paattymisestd muun muassa tuloslaskelma ja tase.

18.2. Henkilostorahaston pdadoma ja rahasto-
osuudet

Henkilostdrahaston oma pddoma koostuu jisenosuuspddomasta ja muusta rahastopadomasta. Jasen-
osuuspddomaan siirretdin jisenten rahasto-osuuksiin liitettdvi pddoma ja ne arvonmuutokset, jotka
on tehty kyseisen pddoman sijoituksiin. PAdoma kertyy vastaanotetuista henkil6stérahastoeristd ja
niiden lisdosista arvonmuutoksineen. Muu rahastopddoma koostuu yhteispddomasta ja lahjoitus-
varoista. Rahastolla voi olla my6s vierasta pddomaa henkilostorahastolaissa tarkemmin sdadetylla
tavalla.

Henkilostérahasto vastaanottaa henkildstorahastoeria, jotka liitetdén jésenten rahasto-osuuksiin
rahaston sadntdjen mukaisesti. Mikéli yrityksen padttdma tulos- tai voittopalkkiojdrjestelmén mukai-
nen henkildstorahastoera tai sen lisiosa muodostuu henkilokohtaisista osuuksista, nama liitetdan
sellaisinaan kunkin jisenen rahasto-osuuteen. Mikali yritys suorittaa rahastolle tilikauden aikana
useamman kerran henkildstérahastoerid tai niiden lisdosia eikd rahaston sddnndissd muuta maaraté,
rahaston kunkin tilikauden aikana vastaanottamat erat jaavit henkilostérahastoeria ja sen lisdosia
kartuttavasta tulos- ja voittopalkkiojarjestelmésta riippuen erilliseksi kokonaisuudeksi tai erillisiksi
jasenkohtaisiksi osuuksiksi laissa madriteltyyn arvonméadrityspdivdin saakka. Rahastoerdn ollessa
kokonaisuus se jaetaan sddnnoissd madratylla tavalla jasenten osuuksiin, jotka liitetddn kunkin jdsenen
rahasto-osuuteen arvonmadrityspdivan jalkeen. Talloin myds henkilokohtaiset osuudet liitetddn
sellaisinaan jasenten rahasto-osuuksiin. Muuta kuin henkildstérahastoeristd ja niiden lisdosista
seka rahaston ylijadmésta ja sijoitusten arvonmuutoksista kertynyttd pddomaa ei saa liittda jasenten
rahasto-osuuksiin.

18.3. Henkilostorahaston jasenet

Henkilostorahastoon kuuluu lahtokohtaisesti koko yrityksen henkildstd. Sddnndissd on kuitenkin
mahdollista rajata yrityksen johto rahaston ulkopuolelle. Rahastoa perustettaessa jasenyys alkaa
heti niiden osalta, jotka sdédnndissd on méidritelty jisenkelpoisiksi. Myohemmin yrityksen palveluk-
seen tulevien jasenyys rahastossa alkaa tyosuhteen alkamisesta, ellei sdédnndissd muuta mainita.
Jasenyyden on kuitenkin alettava viimeistddn kuuden kuukauden kuluessa tydsuhteen alkamisesta.
Jasenyys paittyy, kun jasenen tyosuhde on péittynyt ja henkilostorahasto-osuudet on maksettu
hénelle kokonaisuudessaan.
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Ennen uuden henkildstérahastolain voimaantuloa rahaston sdédnnéissé oli mahdollista méarata
konserniin kuuluvien yritysten tyontekijéiden mahdollisuudesta liittyd konsernin sisélla muun kuin
tyonantajayrityksensd henkilostdrahaston jaseneksi. Uudessa laissa vastaavaa sddnndsta ei ole, mutta
vanhan lain aikana jaseniksi liittyneet tyontekijit sailyttavat kuitenkin jisenoikeutensa. Nykyisen lain
mukaan konserniyhtidt voivat perustaa oman yrityskohtaisen rahaston, yhteisen rahaston jonkun
toisen yhtion kanssa tai koko konsernin rahaston.

18.4. Rahasto-osuuden nosto

Kunkin jdsenen rahasto-osuus jakautuu sidottuun osaan ja nostettavissa olevaan osaan. Jisenelld on
oikeus saada nostettavissa oleva osa rahana viipymattd vuosittaisen arvonméérityspéivan jalkeen
siten kuin rahaston sddnndissa maaratddn. Siirrettdvan pddoman osuudesta madratdan henkilosto-
rahaston sddnndissi, ja se voi olla enintdén 15 prosenttia sidotusta osasta.

Jokaiselle rahaston jdsenelle on annettava viipymétta arvonmadrityspdivan jalkeen kirjallinen
selvitys hdnen osuuteensa liitetystd henkilostérahastoerdn ja sen lisiosan osasta ja niiden perusteista
sekd hénen osuutensa arvosta ja timin jakautumisesta sidottuun ja nostettavissa olevaan osaan.
Tuloverolain (1535/1992, TVL) 65 §n mukaan henkildstérahastosta saadusta rahasto-osuudesta ja
ylijadmasta 80 prosenttia on veronalaista ansiotuloa. Muilta osin tulo on verosta vapaa. Rahastoon
siirretyt ja sieltd nostetut osuudet eivat kartuta jisenen sosiaaliturvaa.

Henkildstorahaston jasenelld on oikeus myos tietyin edellytyksin nostaa osuutensa voittopalkki-
oerddn kéteisend, jos tdstd on otettu nimenomainen méaérdys tulos- tai voittopalkkiojirjestelmaan.
Kiateisend nostettavat henkilostorahastoerit ja tulospalkkiojérjestelmin perusteella madrdytyvét
lisdosat ovat kokonaan veronalaista, palkkaan rinnastettavaa ansiotuloa. Niistd suoritetaan myos
sosiaaliturvamaksut. Lisdksi henkilostérahaston sdannéissd voidaan méiriti, ettd jisenen niin
halutessa ja sddnnoissa tarkemmin méarattavalld tavalla nostettavissa oleva osuus voidaan suorittaa
tydnantajayrityksen tai sen kanssa samaan konserniin kuuluvan yrityksen osakkeilla, jotka on saatettu
julkisen kaupankdynnin kohteeksi arvopaperimarkkinalain (746,/2012) mukaisesti.

18.4.1. Osuuden suorittaminen tyosuhteen padtyttyd

Rahaston sddnndissd maaratysta riippumatta jasenelle tai oikeudenomistajille on suoritettava koko
rahasto-osuus neljain kuukauden kuluessa seuraavasta henkildstorahastolaissa maaratystd arvon-
madrityspaivastd luettuna siitd, kun jisenen tydsuhde on pidittynyt. Mikéli jisenen tyosuhde on
irtisanottu tuotannollisella ja taloudellisella syylld, jasen on irtisanoutunut lomautuksen kestet-
tyd vahintddn 90 piaivai tai jasen siirtyy elakkeelle, hénelld on oikeus nostaa rahasto-osuutensa
haluamansa suuruisissa erissd tydsuhteen pédidttymistd seuraavina enintddn neljind vuosittaisena
rahasto-osuuksien maksupdivana.

Jos tyontekija siirtyy sellaisen ty6nantajan palvelukseen, jonka yhteydessa toimii henkildstdrahas-
to, on hénen rahasto-osuutensa siirtiminen suoraan toiseen rahastoon mahdollista. Edellytyksena
on, ettd tyontekija sitd itse pyytdd ennen tyosuhteen paédttymista seuraavaa arvonméérityspdivaa ja
molempien henkiléstorahastojen hallitukset hyvéksyvét siirron.

Jasenen saaminen henkildstorahastolta lakkaa kahden vuoden kuluessa, jos rahaston jasen ei
pyynnosta anna henkildstérahastolle tarvittavia tietoja vahdisen rahasto-osuuden maksamiseksi.
Osuus on vahédinen, jos se alittaa aluehallintovirastolle tehtdvin maksutalletuksen késittelymaksun

mAAaran.
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18.5. Henkilostorahaston hallinto

Piitosvalta rahastossa kuuluu sen jasenille. Jisenet kayttavit padtosvaltaansa rahaston kokouksessa,
joka on pidettdva sadnndissd maarattynd aikana. Lahtokohta on se, ettd jokaisella jasenelld on yksi
déani, mutta sddnndissd voidaan madrata, ettd 4animéara riippuu rahasto-osuuden suuruudesta. Saan-
noissd voidaan myds méirata siitd, ettd kokoukseen voi osallistua postitse tai teknistd apuvalinettd
hyodyntden, mikali osallistumisoikeus ja ddntenlaskennan oikeellisuus voidaan selvittda tavalliseen
rahaston kokoukseen verrattavalla tavalla. Rahaston kokous muun muassa paattia rahaston sdantdjen
muuttamisesta, ddnestys- ja vaalijarjestyksestd, valitsee hallituksen, vahvistaa tilinpaatoksen ja
myontdd vastuuvapauden, paattaa yli- tai alijddmaé koskevista toimenpiteistéd seké rahaston purka-
misesta. Rahastolla on oltava hallitus, jossa on vidhintdédn kaksi jdsentd. Sddnnoisséd voidaan méarata,
ettd hallituksen jasenille valitaan varajasenet. Hallitus edustaa rahastoa ja huolehtii sen toiminnasta.

18.6. Yritysjdrjestelyt ja henkilostorahaston
purkaminen

Henkilostorahasto-osuuksien siirtdminen on mahdollista sellaisessa tilanteessa, jossa tyontekijan
tyosuhde siihen yritykseen tai tulosyksikkoon, jossa on henkildstérahasto, paéttyy yritysjarjestelyn
vuoksi harjoitettavaksi toisessa yrityksessa, jossa on henkilostorahasto tai jossa on vuoden kuluessa
toiminnan siirtdmisesté kiyty neuvottelut henkiléstorahaston perustamisesta seka tehty paatokset
tulos- ja voittopalkkiojarjestelmasti. Samoja periaatteita voidaan soveltaa myos, jos konserniin
kuuluva yritys lakkaa olemasta konsernin osa ja konsernissa on useammalle yritykselle yhteinen
henkildstorahasto seka jos yritys, jossa on henkildstorahasto, tulee konsernin osaksi.

Rahasto-osuuksien siirtdminen edellyttda siirtyvien tyontekijoiden edustajalta ja vastaanottavalta
rahastolta ehdotusta siirron ehdoista seké siirtyvien henkiléiden oikeuksista rahastossa. Siirtyvien
tyontekijoiden on hyvaksyttédvd ehdotus véhintddn 2/3:n médrdenemmistolld, minka lisdksi myos
rahaston kokouksen on hyvaksyttava ehdotus. Rahasto-osuuksien siirrosta saman konsernin sisdlla
on sdddetty tarkemmin henkilostorahastolaissa. Talloin siirtyvien henkiléiden keskuudessa ei tar-
vitse jarjestdd aanestystd rahasto-osuuksien siirrosta eika siirtyvilla henkil6illa ole oikeutta nostaa
rahasto-osuuttaan.

Henkildstorahasto voidaan purkaa milloin tahansa rahaston paatokselld, joka on tehty 2/3:n maa-
ridenemmistolli annetuista d4nistd. Yritys voi myos padttéd luopua pysyvésti henkilostorahastoeria
kerryttivista tulos- tai voittopalkkiojirjestelmésta, jolloin rahasto menettda toimintaedellytyksensa.
Tilanteista, jolloin rahaston purkaminen on pakollista, on sdddetty tarkemmin henkildstérahasto-
laissa. Ennen kuin yritys tekee téllaisen paatoksen, asiaa tulee kasitelld yhteistoimintamenettelyssa.
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19. Konserni-
vhteistyo

Laissa yhteistoiminnasta suomalaisissa ja yhteisonlaajuisissa
yrityksissd sdddetddn sekd kansallisesta ettd sellaisesta
yhteistoiminnasta, jota suomalaisen mutta tietyin edellytyksin
myos muissa EU- tai ETA-maissa toimivan yrityksen tulee nou-
dattaa (EWC-toiminta). Molempien yhteistoiminnan muotojen
tarkoituksena on edistdd konsernin johdon ja henkiloston
vdlista sekd henkiloston keskindistd vuorovaikutusta.

Pohjimmiltaan toiminnassa kyse on siitd, ettd yritys tiedottaa
valittuja edustajia mahdollisista tulevista, etenkin henkilokunnan
asemaa koskevista muutoksista ja ettd kyseisilld edustaijilla

on oikeus ilmaista mielipiteensd ennen varsinaisen padtoksen
tekemista (tiedottaminen ja kuuleminen). Asiaa koskeva laki on
sdddetty Suomessa vuonna 2007 ja sitd on muutettu vuonna 2011.

Konsernilla tarkoitetaan tdssa osakeyhtiditd, pankkeja ja
vakuutusyhtioitd koskevan lainsddddnnon mukaista konsernia,
ja tamdn lain madritelmdn mukaan konserni muodostuu emo-
yhtiostd ja tytdryhtiostd. Emoyhtidksi katsotaan osakeyhtio,
joka omistaa niin monta toisen osakeyhtion osaketta, etta

silléd on enemmadn kuin puolet kaikkien osakkeiden tuottamista
adnista. Mikali emo- tai tytdryritys toimii muussa kuin osa-
keyhtiomuodossa, on kysymyksessd konserni vain, jos yritysten
vdlilla vallitsee edelld mainitun kaltainen madraamissuhde.

Laki yhteistoiminnasta suomalaisissa ja yhteisonlaajuisissa
yritysryhmissé 30.3.2007/335

19.1. Konserniyhteistyovelvoitteen toteutuminen

Kotimainen konserniyhteistyovelvoite koskee sellaista suomalaista konsernia, jonka Suomessa tyds-
kentelevén tydsuhteisen henkiloston maaré on sadnndéllisesti vahintaan 500. Tallaisessa konsernissa
on konserniyhteistyd toteutettava niissd Suomessa toimivissa yrityksissd ja itsendisissd toimintayk-

sikdiss4, joissa sddnnollisesti on vahintddn 20 tyontekijaa.
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Kansainvélinen konserniyhteisty6 eli EWC (European Works Council) perustuu EU-direktiiviin.
Sita koskevaa lakia sovelletaan suomalaisissa (pddkonttori tai eniten tyontekijoitd Suomessa) yhtei-
sonlaajuisissa konserneissa, joissa on yhteensa vahintadan 1000 tyontekijdd Euroopan talousalueella
(EU-/ETA-maa) ja vahintaan kahdessa eri jdssenmaassa yritys, jossa on kummassakin vahintdén 150
tyontekijaa.

Paikallisen yhteistoiminnan toteuttamiseen noudatetaan yha kuitenkin yhteistoimintalakia, koska
paikallisten asioiden kisittely on rajattu EWC-toiminnan ulkopuolelle.

19.2. Kotimainen konserniyhteistyo

Kun kyse on eri paikkakunnilla Suomessa sijaitsevista eri toimintayksikoista, jarjestetadn kotimainen
konserniyhteistyd ensisijaisesti sopimuksella konsernin johdon ja henkildstén edustajien valilla.
Sopimalla konserniyhteistyo voidaan toteuttaa vapaasti osapuolten toivomalla tavalla.

Jos konserniyhteistyosté ei kuitenkaan jostain syysté ole sovittu vuoden kuluessa siitd, kun yri-
tyskokoa koskevat edellytykset ovat tayttyneet, konserniyhteistyo on toteutettava laissa sdddettyjen
vahimmaisehtojen mukaisesti. Velvoite kotimaisen konserniyhteistyon toteuttamiseen ei siis edellyta
henkildston edustajien aloitetta.

YTN suosittelee, ettd konsernin téyttaessd yrityskokoa koskevat edellytykset henkiloston edus-
tajat sopivat keskenddn menettelystd, jolla kdynnistetddn neuvottelut konsernin johdon kanssa
konserniyhteistyosopimuksen aikaansaamiseksi. Aloitteeseen on syytd merkita myos tarkka aloitteen
tekemisen paiviméaéard ylla mainittua vuoden kulumista silmallé pitden.

Jos konserniyhteistyd toteutetaan sopimuksen sijaan lain yhteistoiminnasta kotimaisissa ja
yhteisénlaajuisissa yritysryhmissd mukaan, on kunkin konserniin kuuluvan kotimaisen yrityksen
henkildstolld oikeus valita konserniyhteistydta varten keskuudestaan vahintdén yksi edustaja. Hen-
kilostdn edustajat on valittava siten, ettd kaikki konsernin henkilostoryhmét tulevat edustetuiksi.
Jos yritykselld on useita toimipaikkoja, riittdvaé on, ettd henkild edustaa tiettyyn alueelliseen taikka
toiminnalliseen kokonaisuuteen kuuluvien toimipaikkojen henkil6stoa.

19.3. Kansainvdlinen konserniyhteistyo

Kansainvélisen konserniyhteistyon toteuttamisessa noudatetaan konsernin padkonttorimaan lain-
sdddantod. Suomalaisen konsernin osalta noudatetaan lain yhteistoiminnasta kotimaisissa ja yhtei-
sonlaajuisissa yritysryhmissd maarayksia muutoin, mutta kunkin maan edustajat valitaan kansallisen
lain tai kdytdnnon mukaisesti ja kansallisen lain mukaan maardytyy myos edustajan tyosuhdeturva.
Ulkomaisen konsernin ollessa kyseessa noudatetaan lain maarayksié 1dhinna vain suomalaisen hen-
kiloston edustajan valintaan ja tyésuhdeturvaan liittyvissd kysymyksissa.

Kansainvélisen konserniyhteistyon tavoitteena on varmistaa, ettd useammassa Euroopan talous-
alueen jisenmaassa toimivat yritykset velvoitetaan tyontekijéiden tiedottamis- ja kuulemismenettelyn
kiyttoonottoon, jotta tyontekijoiden tiedonsaanti ja vaikutusmahdollisuudet paranisivat naissa
yrityksissd. Sisdmarkkinoiden toimintaan liittyy yritysten keskittymistd, rajat ylittavid fuusioita,
yritysvaltauksia ja yhteisyritysten perustamista. Taloudellisen toiminnan suotuisan kehityksen var-
mistamiseksi on tdmén vuoksi tarpeen, ettd useissa jdsenmaissa toimivat yritykset ja yritysryhmat
tiedottavat ja kuulevat niiden tyontekijéidensd edustajia, joita paatokset koskevat.
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19.3.1. Sopimusperusteinen kansainvdlinen konserniyhteistyo

Kansainvélinen konserniyhteistyd voidaan toteuttaa joko konsernin johdon ja henkiloston valiselld
sopimuksella tai lain toissijaisten maédrdysten mukaisesti. Pddsddntodisesti kansainvilisestd konser-
niyhteisty6sta sovitaan sopimuksella.

Aloitteen yritysneuvoston perustamisesta tai muun menettelyn kdyttéonottamisesta voi tehda
joko keskusjohto tai vdhintddn 100 tyontekijaéd tai heiddn edustajansa, jotka toimivat vdhintdian
kahdessa yrityksessa ja Euroopan talousalueen valtiossa. Madréat voivat olla esimerkiksi 55 toisesta
maasta ja 145 toisesta. Aloite tehddidn pyytamaélla kirjallisesti, ettd yritysneuvoston perustamista
varten asetetaan erityinen neuvotteluelin. Aloitteeseen on syytd merkité aloitteen tekemisen tarkka
paivamaara neuvotteluaikojen tayttymisen varmistamiseksi.

YTN suosittelee, ettd konsernin tayttdessa yrityskokoa koskevat edellytykset henkiloston edus-
tajat sopivat keskenddn menettelysti, jolla kirjallinen neuvottelualoite aikaansaadaan. Samalla YTN
pyytéa, ettd aiotusta aloitemenettelysta toimitetaan pikimmiten tieto jollekin YTN-liiton edustajalle.
Yhdessa edustamiensa ammattiliittojen kanssa suomalaiset henkiloston edustajat pyytavit aloit-
teeseen vaadittavan toisen maan henkildston edustajia tekemddn vastaavan kirjallisen esityksen
konsernin johdolle.

Erityiseen neuvotteluryhméédn kuuluu yksi henkildstén valitsema edustaja kustakin sellaisesta
Euroopan talousalueen jasenvaltiosta, jossa konsernilla on yritys tai liike. Lisaksi valitaan lisdjdsenia
suhteutettuna eri maissa tyoskentelevien tyontekijéiden lukumééraan.

Suomalaiset ja eurooppalaiset ammattiliitot ovat laatineet ohjeet neuvotteluprosessista sekéa
sopimuksen sisdllostd. YTN suosittelee ndiden ohjeiden noudattamista. YTN:1I4 on oma YTN-EWC
https://ytn.fi/tes-ja-sopimustoiminta/ewc-toiminta/, jonka sivuilta 16ytyy asiaan liittyvda materiaa-
lia. YTN-EWC jérjestdd myos kaksi kertaa vuodessa EWC-edustajille ja asiasta muutoin kiinnostuneille
koulutusta.

Lisdtietoja koulutuksista 10ytyy esimerkiksi YTN:n koulutuskalenterista.

19.3.2. Lakiperusteinen kansainvdélinen konserniyhteistyo

Jollei kansainvalisestd konserniyhteistyosta ole sovittu kolmen vuoden kuluessa neuvottelupyynnén
esittdmisestd tai konsernin johto ei ole aloittanut neuvotteluja kuuden kuukauden kuluessa neuvot-
telupyynnon esittamisestd, on kansainvélinen konserniyhteistyo toteutettava lain vihimmaissaan-
nosten mukaisesti.

Yritysneuvostoon valitaan yksi henkil6ston keskuudestaan valitsema edustaja kustakin sellaisesta
Euroopan talousalueen jasenmaasta, jossa konsernilla on yritys tai liike. Lisdksi valitaan lisdjdsenid
suhteutettuna eri maissa tyoskentelevien tyontekijoiden lukumééraan ylld olevaa neuvotteluryhméi
koskevan laskukaavan mukaisesti. Jisenet saavat valita keskuudestaan my6s enintdén viisihenkisen
tyovaliokunnan hoitamaan yritysneuvoston juoksevia asioita. Yleensa tydvaliokunta kokoontuu noin
viisi kertaa vuodessa tavanomaisten kokousten lisédksi.

Lain mukaan mentdessa yritysneuvosto kokoontuu konsernin johdon kanssa kerran vuodessa,
jolloin henkildstdn edustajille annetaan vahintadn luvussa 19.4. mainitut asiat. Lisaksi tydvaliokunnalla
(ja pyydettéessa koko yritysneuvostolla) on oikeus kokoontua ja saada tietoja myos lainmukaisissa
poikkeustilanteissa, jotka vaikuttavat tai voivat vaikuttaa huomattavasti tyéntekijéihin tai heidan

asemaansa.
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19.4. Konserniyhteistyon sisalto

Konserniyhteistyon keskeisimpia asioita ovat konsernin johdon tiedottamisvelvollisuus seké johdon

ja henkildston vuorovaikutus eli kuuleminen.

Jos muuta ei ole sovittu, on konsernin palveluksessa olevalle henkildstdlle annettava ainakin
seuraavat tiedot:

* Vuosittain yhtendinen taloudellinen selvitys, johon sisiltyy konsernitilinpdétds, tai jos sellaista
ei ole, muu vastaava kéytettédvissa oleva selvitys. Liséksi on annettava tiedot konsernin
tuotannon, tyodllisyyden, kannattavuuden ja kustannusrakenteen kehitysndkymisté seki arvio
odotettavissa olevista henkiloston méédran tai laadun muutoksista.

* Tiedot konsernin johdossa tehtédvista paatoksista, jotka koskevat konserniin kuuluvan yrityksen
toiminnan olennaista laajentamista, supistamista tai lopettamista.

* Tiedot konsernin johdossa tehtédvista paatoksista, jotka koskevat konserniin kuuluvan yrityksen
tuotevalikoiman tai palvelutoiminnan tai vastaavan néihin rinnastettavan tuotannollisen seikan
olennaista muuttamista siten, etté se vaikuttaa henkilostoon.

Tiedot on annettava henkiloston edustajille niin hyvissa ajoin ja sellaisessa muodossa, etta heilld on
mahdollisuus muodostaa tiedoksi saamistaan asioista keskenéén perusteltu mielipide. Jos tydnantaja
ei voi ottaa mielipidettd padtoksenteossaan huomioon, on henkiloston edustajille annettava tésta
perusteltu vastaus. Lisaksi tdmén kaiken on tapahduttava ennen kuin yritys tekee asiassa lopullisen
ratkaisunsa.

Kotimaisessa konserniyhteistydssd on muutostilanteita koskevat tiedot (edelld olevan luetelman
kohdat 2 ja 3) annettava kaikille, joita asia koskee, ja siten, ettd mahdolliset lain mukaiset neuvottelut
voidaan kdyda. Menettelyyn sisdltyvd neuvottelu koskee vain niitd vaikutuksia, joita tiedotetulla
ratkaisulla arvioidaan olevan tytaryhtiossa. Se ei korvaa tytaryhtiossa kaytévid varsinaisia yhteis-
toimintaneuvotteluja.

Kansainvilisessa konserniyhteistydssd on muutostilanteita koskevat tiedot annettava yritys-
neuvostolle tai sen tydvaliokunnalle aina, jos tiedot koskevat véhintddn kahta eri jisenvaltioissa
sijaitsevaa yritysté tai liikettd tai vuoden 2011 lakimuutoksen my6ta vain myos yhtd valtiota koskevia
tietoja, jos paatokselld voidaan arvioida olevan mahdollisia huomattavia henkilostévaikutuksia my6s
toisessa jisenvaltiossa (esim. pddtds sulkea toisessa jasenvaltiossa oleva tehdas tehdaédn toisessa
jasenvaltiossa).

Naissa tilanteissa henkiloston edustajia on tiedotettava ja kuultava myds edelld mainituista
poikkeuksellisista tilanteista. Kokoukseen voivat osallistua myds ne yritysneuvoston jasenet, joiden

edustamia yrityksia tai liikkeitéd kyseiset toimenpiteet suoraan koskevat.

19.5. Salassapitovelvollisuus

Jos yrityksen tyOntekijat tai henkildston edustajat ovat saaneet tietoonsa konserniyhteistydssa
tyonantajan liike- tai ammattisalaisuuksia koskevia tietoja, joiden levittdminen olisi omiaan vahin-
goittamaan yritysté tai sen liike- tai sopimuskumppania, saadaan naita tietoja kasitelld vain niiden
tyontekijoiden tai henkildston edustajien kesken, joita asia koskee, eiké tietoja saa ilmaista muille.

Liséksi yrityksen on antamansa tiedot salaisiksi ilmoittaessaan kerrottava joka kerta erikseen,
miksi tiedot ovat salaisia ja vaadittaessa myds perusteltava salassapitovelvoite. Kaikki yrityksen
antama tieto ei voi olla suoraan salassa pidettavad, eikd esimerkiksi etukiteistd tai kaiken kattavaa
salassapitovaatimusta saa EWC-edustajille edes esittaa.

Koska konserniyhteistyon tarkoituksena on my6s henkiloston keskindisen vuorovaikutuksen
kehittdminen, on henkil6ston edustajan tiedotettava konserniyhteistyosta henkilostod. Jos kuitenkin

tydnantaja on ilmoittanut jonkin tiedon salaiseksi, on henkildston edustajan tiedottaessaan asiasta
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tyontekijoille, joita asia koskee, tarkasti pohdittava menettelytapojaan sekd korostettava tiedon
salassa pidettavyytt.

Salassa on pidettava myos tiedot, jotka koskevat yksityisen henkilon taloudellista asemaa, tervey-
dentilaa tai muutoin hanta henkildkohtaisesti, jollei tietojen ilmaisemiseen ole saatu asianomaisen

henkildn lupaa.

19.6. Muita madrayksia

Konserniyhteistyon kustannuksista vastaa tydnantaja. Henkiloston edustajalla on oikeus saada vapau-
tus sddnnonmukaisesta tyosta konserniyhteistyohon osallistumista varten. Lisdksi tydnantaja korvaa
edustajalle konserniyhteistydstéd aiheutuneet ansionmenetykset ja muut kustannukset.

Kansainvéliseen konserniyhteistyohon valitun henkildston edustajan ja varaedustajan irtisanomis-
suojasta on vastaavasti voimassa, mité tyosopimuslain 7 luvun 10 §:ssd sédddetdin luottamushenkilén
ja luottamusvaltuutetun tydsopimuksen irtisanomisesta.

Konserniyhteistyotd koskevien lakien noudattamista valvovat yhteistoiminta-asiamies ja niiden
tyonantajien ja tyontekijoiden yhdistykset, joiden tekemén valtakunnallisen tydehtosopimuksen
madrayksid yrityksen tyésuhteissa on noudatettava.

Konsernin johtoon kuuluva tyonantaja tai ndiden edustaja, joka tahallaan tai huolimattomuu-
desta jattad noudattamatta yhteistyovelvoitetta, voidaan rikkomuksesta mééarata yhteistoimintalain

mukaiseen sakkorangaistukseen.
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20. Eurooppa-
vhtioiden (SE)
henkilostoedustus

Eurooppayhtioé on eurooppalainen osakeyhtiomuoto, joka tuli
voimaan lokakuussa 2004. Rekisterditymdlld eurooppayhticksi

yritys voi toimia kaikissa EU- ja ETA-maissa yhdelld organisaatiolla.
Eurooppayhtion vahimmdispddoma on 120 000 euroa. Tatd yhtio-
muotoa sddntelee Euroopan unionin asetus, neuvoston direktiivi seka
kansallinen lakimme. Vuonna 2023 lakiin tehtiin useita tyontekijoiden
asemaa rajat ylittdvissa yritysjdrjestelyissa turvaavia muutoksia,
jotka perustuvat Euroopan parlamentin ja neuvoston direktiiviin.
Eurooppayhtion lyhenne on kaikissa maissa SE (Societas Europaea).

Laki henkilostoedustuksesta eurooppayhtiossd ja
eurooppaosuuskunnassa sekd tyonantajavelvoitteista ja
henkilostoedustuksesta rajat ylittdvissa yritysjdrjestelyissa
13.8.2004/758

20.1. Henkilostoedustuksen sadntely

Tédman yhtidmuodon on katsottu tuovan hallinnollisia ja organisatorisia hydtyji yhtiéille, joilla on
toimintaa useassa EU- tai ETA-maassa. Toistaiseksi tdma yhtidmuoto ei tuo merkittivid verotuksellisia
hyotyja, koska verotusta koskevat yhé kansalliset sddnnokset.

Henkilostoedustuksella tarkoitetaan toisaalta tiedottamis- ja kuulemismenettelyd ja toisaalta
henkildston oikeutta osallistua yhtién hallintoon. Henkilostéedustusta sadntelee laki henkil6sto-
edustuksesta eurooppayhtitssa ja eurooppaosuuskunnassa seki tyonantajavelvoitteista ja henkilos-
toedustuksesta rajat ylittavissé yritysjarjestelyissa sekd EU:n direktiivit.

Eurooppayhtidon henkildstdedustuksen toteuttamisessa noudatetaan yhtidn rekisteréintimaan
lainsdaddantéa. Suomalaisen konsernin osalta noudatetaan eurooppayhtién henkiléstéedustuslain
madrdyksid muutoin, mutta kunkin maan edustajat valitaan kansallisen kdytdnnén mukaisesti ja myds
edustajan irtisanomissuoja maaraytyy kansallisen lainsdaddnnén perusteella.

Muussa maassa rekisteréidyn eurooppayhtion ollessa kyseessd noudatetaan suomalaisen lain
madrayksia 1dhinna vain suomalaisen henkildstén edustajan valintaan liittyvissa kysymyksissa.
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20.2. Neuvottelut henkilostoedustuksesta

Eurooppayhtion rekisterointi edellyttdd neuvotteluja henkiloston osallistumisjarjestelméin toteuttami-
seksi. Eurooppalaisen henkilostén kanssa on pyrittéva ensisijaisesti sopimaan henkilostdedustuksesta.
Aloite erityisen neuvotteluelimen aikaansaamiseksi sekd neuvottelujen aloittamiseksi tulee yhtion
johdolta.

Neuvottelut sopimuksen aikaansaamiseksi tulee kdyda kuuden kuukauden kuluessa. Osapuolet
voivat sopia lisdksi vuoden jatkoajasta.

YTN suosittelee, ettd yrityksen ilmoittaessa aikeesta rekisteroitya eurooppayhtioksi henkil6ston
edustajat sopivat keskenddn menettelysté, jolla neuvottelut saadaan kiynnistettya. Lisdksi YTN pyytda
ottamaan asiassa pikimmiten yhteytté johonkin YTN-liittoon.

Yhdessa edustamiensa ammattiliittojen kanssa suomalaiset henkildston edustajat varmistavat

muiden maiden henkildstdn edustajien valinnan ja osallistumisen neuvotteluihin.

20.3. Henkilostoedustuksen sisdlto

Tiedottamis- ja kuulemismenettely toteutetaan ldhtokohtaisesti henkiléston edustajista koostuvan
toimielimen (edustava elin) ja yhtion johdon vélisenéd vuoropuheluna. Vuoropuhelu edellyttaa yhtion
johdon tiedottavan sdinnollisesti yhtion toiminnasta sekd oleellisista yhtid6n tai suunnitelmiin
liittyvistd muutoksista (= tiedottaminen).

Henkil6ston edustajista koostuvan toimielimen on voitava ilmaista mielipiteenséa tiedoksi saamis-
taan asioista (= kuuleminen). Kun poikkeukselliset olosuhteet vaikuttavat huomattavasti henkiloston
etuihin ja yrityksen johto paéttaa olla toimimatta henkildstén kannan mukaisesti, henkiléstén edusta-
jilla on oikeus kokoontua uudelleen eurooppayhtion johdon kanssa yhteisymmarrykseen paasemiseksi
(ns. minineuvotteluvelvoite).

Henkilostén edustajien osallistuminen yhtion hallintoon toteutetaan joko hallintoneuvostos-
sa, hallituksessa tai sellaisissa johtoryhmissi, jotka yhdessd kattavat yhtion kaikki tulosyksikot.
Henkilostod edustavalla elimelld on oikeus valita eurooppayhtioén hallintoon se mairé jasenii, joka
vastaa suurinta henkildston osallistumisen osuutta ennen eurooppayhtion rekisteréintid. Henkildston
osallistumisoikeuksia ei siis saa pienentda eurooppayhtion rekisteréinnin yhteydessa.

Eurooppayhtidissa henkildstéedustus on ylikansallista. Edustuksesta neuvotteleminen ja sopimi-
nen seké henkilostéedustuksen toimiminen edellyttia aktiivista yhteistyotd eri maiden henkil6stén
edustajien ja ammattiliittojen kesken.
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21. Yhteistoiminta-
menettely

Yhteistoimintalain tarkoituksena on edistdd tyopaikoilla toiminta-
kulttuuria, jossa tyonantaja ja henkildsto toimivat yhteistoiminnan
hengessa toistensa oikeuksia ja velvollisuuksia kunnioittaen ja
ottaen samalla huomioon toistensa edut. Lisdksi tavoitteena on
yrityksen toiminnan ja tyoyhteison kehittdminen jatkuvaluonteisesti
sekd toiminnan tuloksellisuuden ja tyéhyvinvoinnin parantaminen.

Lain tarkoituksena on myds turvata riittdvd ja oikea-aikainen tiedon-
kulku tyonantajan ja henkiloston valilla, seka turvata henkilostolle
vaikutusmahdollisuuksia yrityksen padtoksenteossa silloin kun se
koskee heiddn tyotadn, tyoolojaan tai asemaansa yrityksessd. Tarkoi-
tuksena on myos tiivistad tyonantajan, henkiléston ja tyévoimaviran-
omaisten yhteistoimintaa tyontekijéiden aseman parantamiseksi ja
heiddn tyodllistymisensd tukemiseksi toimintamuutosten yhteydessd.

Yhteistoimintalaki 01.01.2022 1333/2021

21.1. Yhteistoimintalain soveltamisala

Yhteistoimintalakia sovelletaan yrityksissd, joissa tyoskentelee sadnnollisesti vahintddn 20 tyon-
tekijad. Jaljempénd selvitettivissd poikkeustapauksissa yhteistoimintalain soveltaminen edellyttaa
kuitenkin véhintddn 30 tyontekijaa.

Yritykselld tarkoitetaan yhteistoimintalaissa kaikkia sellaisia yhteis6jd, sditiditd ja luonnollisia
henkiloitd, jotka harjoittavat taloudellista toimintaa riippumatta siitd, onko toiminta tarkoitettu
voittoa tuottavaksi vai ei. Tyontekijaimaarad tarkastellaan yhtidkohtaisesti, mika tarkoittaa sitd, etta
jokaista yritysta tarkastellaan erikseen riippumatta esimerkiksi mahdollisista konsernisuhteista.
Yhteistoimintalakia ei sovelleta lainkaan niissa yrityksissa, joissa tydskentelee sadnnéllisesti alle 20
tyontekijad. Liséksi yhteistoimintalakia ei sovelleta valtion eiké kuntien virastoissa ja laitoksissa, joissa

sovelletaan lakia yhteistoiminnasta valtion virastoissa ja laitoksissa.
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21.2. Yhteistoimintaedustajat

Yhteistoiminnan osapuolina toimivat tyonantaja ja yrityksen se henkilostd, jota neuvoteltava asia
koskee. Yrityksen henkildstd koostuu kolmesta henkilostoryhmésta: tyontekijoistd, toimihenkil6ista
ja ylemmisté toimihenkil6ista. Kutakin henkilostéryhméi voi edustaa esimerkiksi tydehtosopimuksen
mukaan valittu luottamusmies, tydsopimuslain mukaan valittu luottamusvaltuutettu tai erityinen,
yhteistoimintalain mukaan kahden vuoden toimikaudeksi valittu yhteistoimintaedustaja. Tydturval-
lisuutta ja henkiloston terveyttd koskevissa asioissa henkilstdé voi edustaa myos tydsuojeluvaltuu-
tettu. Edellda mainituilla henkildstoedustajilla on korotettu irtisanomissuoja.

Jos henkildsto ei ole valinnut keskuudestaan lainkaan edustajaa, tydnantajan tulee kdyda muutos-
neuvottelut tai tiyttda vuoropuhelua koskevat velvoitteensa yhdessa kaikkien niiden tyontekijoiden
kanssa, joita yhteistoimintamenettelyssd kasiteltava asia koskee.

Jos tyontekijat eivat ole valinneet keskuudestaan edelld mainittuja henkilostoedustajia, he voivat
valita ns. ad hoc- yhteistoimintaedustajan erikseen tiettyd neuvottelua varten. Tallaisella edustajalla
ei ole korotettua irtisanomissuojaa.

Myos muutosneuvottelut kdydddn ensisijaisesti tyonantajan ja sen henkiloston edustajan valil-
13, joka edustaa neuvotteluiden kohteena olevia tyontekijoitd. Muutosneuvottelut voidaan kiyda
asianomaisen tyontekijan tai tyontekijoiden ja tydnantajan kesken silloin, kun tydnantajan harkitsema
toimenpide koskee yksittdistd tyontekijaé tai yksittéisia tyontekijoitd. Talldin tyontekijalld tai tyon-
tekijoilla on kuitenkin oikeus vaatia, ettd asiasta on neuvoteltava henkildstén edustajan lasna ollessa
tai tydnantajan ja henkildston edustajan kesken.

21.3. Vuoropuhelu yrityksen tai yhteison toiminnan
ja tyoyhteison kehittamiseksi

21.3.1. Velvollisuus kdydéd vuoropuhelua

Yhteistoimintalain mukaan véhintdidn 20 hengen tyopaikoilla on kaytava sadnnollistd vuoropuhe-
lua tyopaikan toiminnan ja tydyhteison kehittdmiseksi. Vuoropuhelulla tarkoitetaan tydnantajan
ja henkiloston valistd asioiden kisittelyd, jolla edistetddn riittdvaa ja oikea-aikaista tiedonkulkua
tyonantajan ja henkiloston valilld sekd henkiloston vaikutusmahdollisuuksia asioissa, jotka koskevat
heidan ty6téén, tydolojaan tai asemaansa.

Vuoropuhelua kdydédn tydnantajan ja henkiloston edustajan vélisissd kokouksissa, joita on paa-
sdantoisesti pidettava neljinnesvuosittain tai, jos tyonantajan palveluksessa tyoskentelee alle 30
tyontekijaa, kaksi kertaa vuodessa, jolleivat tydnantaja ja henkiloston edustaja toisin sovi. Kokouksissa
henkil6stoa edustaa ensisijaisesti tydehtosopimuksen perusteella valittu luottamusmies. Henkilostoa
voi asiasta riippuen edustaa myds tyosopimuslain mukainen luottamusvaltuutettu, tydsuojeluvaltuu-
tettu tai yhteistoimintaedustaja.

Ellei henkil6sto ole valinnut itselleen edustajaa, tydnantaja voi tiyttaa vuoropuheluvelvoitteensa
jarjestdmaélla koko henkildstolle yhteisen tilaisuuden. Koko henkildstélle suunnattuja vuoropu-
helutilaisuuksia tyonantajan on jarjestettdva vain kerran vuodessa, eikd niissd luonteensa vuoksi
voida kédyda yhté yksityiskohtaisia keskusteluja kuin tydnantajan ja henkildston edustajan valisessa

vuoropuhelussa.
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21.3.2. Vuoropuhelussa késiteltdvat asiat

Vuoropuhelussa voidaan kasitelld oikeastaan mitd tahansa osapuolten tirkedksi kokemaa asiaa,
silld molemmat voivat tehda aloitteen jonkin asian késittelemiseksi vuoropuhelussa. Tydnantajan on
lahtokohtaisesti otettava henkiloston edustajan tekemaé aloite kasiteltdvéksi seuraavassa kokouksessa,
jollei toisin sovita tai aloitteiden suuresta miirastd muuta johdu.

Vuoropuhelussa yhteistoimintalain mukaan kisiteltivia asioita ovat tydnantajan kehitysnédkymat
ja taloudellinen tilanne, tydpaikan sdédnnoét, kiytdnnét ja toimintaperiaatteet, tydvoiman kayttotavat
ja henkiloston rakenne, henkildstdn osaamistarpeet ja osaamisen kehittiminen seké tydhyvinvoinnin
ylldpitdmiseen ja edistdmiseen liittyvat asiat.

Liséksi vuoropuhelussa tulee késiteltdvd muuhun lainsdddantd6n perustuvat suunnitelmat ja
kaytannot. Ndmé koskevat mm. henkil6tietojen kerddmistéd, kamera- ja kulunvalvonnan tarkoitusta ja
kayttoonottoa sekd niissd kdytettavid menetelmid, sihkopostin ja tietoverkon kayttoa ja tydtehtavia,
joissa tyonhakijalta tai -tekijaltd voidaan pyytdd huumausainetestia.

Myos tasa-arvolaissa tarkoitettu tasa-arvosuunnitelma ja yhdenvertaisuuslaissa tarkoitettu
yhdenvertaisuussuunnitelma voidaan késitelld vuoropuhelussa, jos kyseinen suunnitelma on tarkoitus
ottaa kehittdmissuunnitelman osaksi.

Vuoropuhelun yhteydessa on laadittava myos tydyhteisoén kehittdmissuunnitelma (entinen hen-
kilostd- ja koulutussuunnitelma), jota tulee yllépitda osana vuoropuhelua. Kehittimissuunnitelmaan
kirjataan mm. ennakoitavissa olevat kehityskulut, joilla voi olla vaikutusta henkiléstdn osaamistar-
peisiin tai tyéhyvinvointiin, henkiléstdn osaamisen ja hyvinvoinnin kehittdmiseen ja yllapitdmiseen
liittyvat toimenpiteet ja seurantamenettelyt. Huomiota on kiinnitettdvd mm. teknologisen kehityksen
ja muiden yrityksen toiminnassa tapahtuvien muutosten vaikutuksiin tydyhteis6ssa seké eri eldmén-
tilanteissa olevien tyontekijoiden erityistarpeisiin ja erityisesti tarpeisiin yllapitaa tyokyvyttdmyysu-
han alaisten ja ikdéntyneiden tyontekijoiden tyokykyé sekd tydttomyysuhan alaisten tydntekijoiden
tydmarkkinakelpoisuutta. TyOyhteison kehittdmissuunnitelmaan on kirjattava myo6s ulkopuolisen
tydvoiman kayton periaatteet.

21.3.3. Henkiloston edustajille annettavat tiedot

Toimivan vuoropuhelun mahdollistamiseksi tydonantajan tulee antaa kirjallisesti henkildston edus-
tajalle kaikki vuoropuhelussa késiteltavdin asiaan liittyvét tarpeelliset tiedot, jotka ovat kohtuudella
annettavissa ja jotka tydnantajalla on oikeus antaa. Tiedot on annettava viimeistdin viikkoa ennen
vuoropuhelun kiymista, jollei toisin ole sovittu. Henkiloston edustajalla on myds pyynndsté oikeus
saada tarkentavia tietoja vuoropuhelun kannalta merkityksellista seikasta.

Tyonantajan on toimitettava tietyt yhteistoimintalaissa luetellut tiedot henkil6stén edustajalle
saannollisesti. Tyonantajan on kahdesti vuodessa annettava tiedot henkilostomééarista liiketoimin-
tayksikoittdin tai muulla vastaavalla tavalla jaoteltuna, tiedot maardaikaisissa tai osa-aikaisissa
tyosuhteissa tydskentelevien tyontekijoiden méérista seké tiedot yrityksen tai yhteisén taloudellisesta
tilasta ja kehitysnékymista.

Jollei toisin sovita, tydnantajan on vuosittain annettava henkildstén edustajalle yhteistoimintalais-
sa tarkemmin méaritellyt tiedot tyontekijoille maksetuista palkoista ja ulkopuolisen tydvoiman kayton
ajanjaksoista ja tyotehtavista. Liséksi tydnantajan on toimitettava tilinpdétos ja toimintakertomus, jos
tydnantajan on sellainen laadittava.

21.3.4. Vuoropuhelun kirjaaminen ja tiedottaminen

Tyonantajan on henkiléstdon edustajan pyynnostd huolehdittava, ettd vuoropuhelussa kasitellyisté
asioista laaditaan poytakirja, josta kdyvit ilmi ainakin kokouksen kdymisen ajankohta, siihen osallis-
tuneet henkilot, vuoropuhelun paéasiallinen sisélto seka asiassa mahdollisesti saavutettu lopputulos
tai osapuolten eridvdt ndkemykset. Pyyntd vuoropuhelun kirjaamisesta on esitettdvéd viimeistdan
kokouksen alkaessa. Osapuolten on tarkastettava ja allekirjoitettava poytakirja, jollei toisin sovita.
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Vuoropuhelun kidymisen jélkeen tydnantajan tulee tarpeellisessa laajuudessa tiedottaa henkilds-
tolle vuoropuhelussa késitellyista asioista sekéd toimenpiteista, joihin vuoropuhelun perusteella on
todettu olevan aihetta. Tydnantajan ja henkiloston edustajan on pyrittdva sopimaan tiedottamisen
periaatteista, kuten esimerkiksi kiytettdvistd tiedotuskanavista sekd suuntaviivoista sille, mistd

asioista tiedotetaan.

21.4. Muutosneuvottelut
21.4.1. Muutosneuvotteluvelvoitteen piiriin kuuluvat asiat

Muutosneuvotteluista sdddetddn yhteistoimintalain 3 luvussa. Muutosneuvotteluvelvoitteen piiriin
kuuluu tyonantajan taloudellisella tai tuotannollisella perusteella harkitsema yhden tai useamman
tyontekijan irtisanominen, lomauttaminen, osa-aikaistaminen ja tyosopimuksen olennaisen ehdon
yksipuolinen muuttaminen.

Muutosneuvotteluvelvoitteen piiriin kuuluu myos tyénantajan harkitsemat, tyénjohtovallan piiriin
kuuluvat yhden tai useamman tyontekijan asemaan vaikuttavat olennaiset muutokset tydtehtavissa,
tydmenetelmissa, téiden jirjestelyissd, tyotilojen jarjestelyissé tai sddnnollisen tydajan jarjestelyissa.

Edella mainitut muutokset voivat aiheutua yrityksen tai sen jonkin osan lopettamisesta, siirtdmi-
sestd toiselle paikkakunnalle taikka sen toiminnan laajentamisesta tai supistamisesta. Samoin hen-
kilostovaikutukset, jotka aiheutuvat kone- tai laitehankinnoista, tydn jérjestelyista tai ulkopuolisen
tydvoiman kaytostd, kuuluvat yhteistoimintamenettelyn piiriin. Palvelutuotannon tai tuotevalikoiman
muutoksista taikka muista vastaavista yritystoiminnan muutoksista on neuvoteltava henkil6stén
kanssa, mikali ne aiheuttavat henkilostovaikutuksia.

Muutosneuvottelussa tulee késitelld myos sadanndllisen tydajan jarjestelyt, naihin suunniteltavat
muutokset ja aiottujen muutosten vaikutukset sddnnollisen tydajan alkamiseen ja padttymiseen
samoin kuin lepo- ja ruokailutaukojen ajankohtiin, jollei tydnantajaa sitovasta tyéehtosopimuksesta
johdu muuta.

Huomionarvoista on, ettd tyon jirjestelyt tarkoittavat tydtehtévien jarjestelyn ohella tyon siséltod
ja organisointia yleensa ja sitd, etta naista jérjestelyistd aiheutuu olennaisia muutoksia tyontekijoiden
asemaan. Arvioinnissa tulee kiinnittda huomiota etenkin muutoksen kestoon ja laajuuteen. Ellei
muutos ole olennainen, ei neuvotteluita tarvitse kiynnistaé lainkaan.

Yhteistoimintalain pd4sddnto on, ettd tydnantaja tekee padtdkset muutosneuvotteluissa kisitel-
lyista asioista neuvotteluiden paatyttya.

Muutosneuvottelut on aloitettava silloin, kun tydnantaja vasta harkitsee toimenpiteitd, jotka
voivat johtaa yhden tai useamman tydntekijin irtisanomiseen, lomauttamiseen, osa-aikaistamiseen
tai tydsopimuksen olennaisen ehdon yksipuoliseen muuttamiseen taloudellisilla tai tuotannollisilla
perusteilla.

Muutosneuvottelut on aloitettava myos silloin, kun tydnantaja harkitsee yhteistoimintalaissa mai-
nituista muutoksista aiheutuvaa, tyéntekijin asemaan vaikuttavaa olennaista muutosta tyotehtavissa,
tyomenetelmissi, toiden jarjestelyissd ja sddnnollisen tydajan jarjestelyissa.

Tyonantaja saa kuitenkin ratkaista asian ilman edeltévid muutosneuvotteluja, jos yrityksen tuo-
tanto- tai palvelutoiminnalle tai yrityksen taloudelle vahinkoa aiheuttavat erityisen painavat syyt,
joita ei ole voitu tietdd ennakolta, ovat muutosneuvottelujen esteend. Tyonantajan on viivytyksettd
kaynnistettdvd muutosneuvottelut, kun perusteita poiketa neuvotteluvelvoitteista ei enda ole. Tydn-
antajan on selvitettava tuolloin poikkeuksellisen menettelyn perusteet.
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21.4.2. Muutosneuvotteluiden sisdlto ja annettavat tiedot

Muutosneuvotteluissa on késiteltava ainakin tydnantajan suunnitelmien mahdollisesti aiheuttamien
muutosten keskeiset perusteet, vaikutukset ja vaihtoehdot. Neuvotteluissa késiteltdvistd kysymyksissa
tulisi pyrkid yhteistoiminnan hengessa yksimielisyyteen, mutta ellei siihen paéstd, on tydnantajalla
oikeus paattaa asiasta. Osapuolten on kuitenkin toimittava rakentavasti seka pyrittava myotévaikut-
tamaan neuvotteluiden etenemiseen. Henkil6stolld tulee olla aito mahdollisuus vaikuttaa ratkaisuihin.

Jos neuvottelut koskevat yhden tai useamman tydntekijén irtisanomista, lomauttamista, osa-ai-
kaistamista tai tydsopimuksen olennaisen ehdon yksipuolista muuttamista, neuvotteluissa on liséksi
kasiteltava vaihtoehtoja toimenpiteen kohteena olevan henkildpiirin rajoittamiseksi sekéd toimenpi-
teestd tyontekijoille aiheutuvien kielteisten seurausten lieventdmiseksi. Lisdksi ndissd muutosneu-
votteluissa on kisiteltava jaljempana esiteltyji toimintaperiaatteita tai toimintasuunnitelmaa

Toiseksi neuvotteluissa tulee kasitelld henkiloston edustajan tai tyontekijan tekemid ehdotuksia
ja vaihtoehtoisia ratkaisuja: Neuvotteluihin osallistuvalla henkiloston edustajalla tai tyontekijalla
on yhteistoimintalain mukaan oikeus esittdé kirjallisesti ehdotuksia ja vaihtoehtoisia ratkaisuja
muutosneuvotteluissa kasiteltavaksi. Ehdotus tai vaihtoehtoinen ratkaisu on tehtdva hyvissa ajoin
ennen kokousta, jossa asia toivotaan kasiteltdvan. Jos tydnantaja ei pidd ehdotusta tai vaihtoehtoista
ratkaisua tarkoituksenmukaisena tai toteuttamiskelpoisena, sen tulee perustella nikemyksensi
kirjallisesti neuvotteluiden kuluessa.

Tyonantajan on ennen muutosneuvotteluiden aloittamista annettava kirjallinen neuvotteluesitys,
josta on kaytédva ilmi ainakin muutosneuvottelujen alkamisaika ja -paikka sekd pddkohdittainen
ehdotus neuvotteluissa kisiteltdvista asioista.

Kun muutosneuvottelut koskevat tyévoiman vihentdmista tai tydsopimuksen olennaisen ehdon
muuttamista, tydnantajan tulee antaa kirjallinen neuvotteluesitys neuvotteluiden ja tyéllistdmistoi-
mien kdynnistdmiseksi viimeistddn viisi kalenteripdivdd ennen neuvotteluiden aloittamista. Tana
aikana henkildston edustajilla on mahdollisuus valmistautua neuvotteluihin, eika tatéd aikaa lasketa
mukaan varsinaisiin neuvotteluaikoihin. Tyéehtosopimuksissa on voitu sopia neuvotteluesityksen
antamisajasta toisin.

Puutteellinen tai kokonaan antamatta jatetty tyévoiman vdhentdmistd ja olennaisia ehtomuu-
toksia koskevien muutosneuvotteluiden neuvotteluesitys saattaa aiheuttaa tyonantajalle jaljempana
selostetun hyvitysvelvollisuuden (ks. 21.10.). Lisdksi neuvotteluesitys on toimitettava myos tyo- ja
elinkeinotoimistolle viimeistddn muutosneuvotteluiden alkaessa. Iimoitusvelvollisuus koskee kaikkia
tydnantajia yrityksen koosta ja vihennettédvien tyontekijoiden maarasta riippumatta.

Mikéli tyonantaja harkitsee vihintddn kymmenen tyontekijan irtisanomista, osa-aikaistamista,
lomauttamista tai tydsopimuksen olennaisen ehdon yksipuolista muuttamista, tyénantajan on lisdksi
annettava asianomaisten tyontekijéiden edustajalle seuraavat tiedot:

° tiedot suunnitelluista toimenpiteisté ja niiden perusteista

» alustava arvio irtisanomisten, lomauttamisten ja osa-aikaistamisten seka olennaista
ehtomuutosten maarasté eriteltyina henkildstoryhmittdin

* selvitys periaatteista, joiden mukaan irtisanomisten, lomautusten tai osa-aikaistamisten ja
ehtomuutosten kohteiksi joutuvat tyontekijat valitaan

* arvio ajasta, jonka kuluessa toimenpiteet toteutetaan.

Jos jokin tarkoitettu tieto ei ole vield annettavissa neuvotteluesityksen antohetkelld, tiedot on annet-
tava viimeistddn muutosneuvottelujen alkaessa. Jos puuttuva tieto on olennainen ensimmaisessa
kokouksessa neuvoteltavan asian kannalta, asian késittelyd on tyontekijan tai henkiloston edustajan
vaatimuksesta siirrettdva siten, ettd heilld on mahdollisuus valmistautua asian kasittelyyn.

Aiottujen toimien perusteilla tarkoitetaan 1dhinna yrityksen taloudellista tilannetta, kuvauk-
sia tilauskannoista, asiakas-, tuotanto- ja suoritemidristd sekd selvityksid kustannusrakenteesta,
kilpailutilanteesta, kannattavuudesta tai yrityksen tulevaisuuden strategisista vaihtoehdoista. Muu-
tosneuvotteluiden piirissa olevien tyontekijoiden maaraan voi tulla neuvotteluiden aikana muutoksia.

Jos tyonantaja suunnittelee vahintddn kymmenen tyontekijan irtisanomista tuotannollisilla ja
taloudellisilla perusteilla, sen on muutosneuvotteluiden alussa neuvotteluesityksen antamisen jalkeen

annettava toimintasuunnitelmaa koskeva esitys. Siind suunnitellaan muutosneuvotteluiden toteutta-
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mista ja keinoja lieventdd mahdollisista irtisanomisista aiheutuvia seurauksia. Toimintasuunnitelmaa
tulee kasitelld muutosneuvotteluissa ja sitd tdydennetdén tarvittaessa neuvotteluiden kuluessa.

Toimintasuunnitelmasta tulee kdyda ilmi yhteistoimintaneuvottelujen suunniteltu aikataulu, neu-
votteluissa noudatettavat menettelytavat ja suunnitellut, irtisanomisaikana noudatettavat toiminta-
periaatteet julkisten tydvoimapalveluiden kiyttamisestd seka tydnhaun ja koulutuksen edistdmiseksi.

Toimintasuunnitelmaa valmistellessaan tyonantajan on mahdollisimman varhaisessa vaiheessa
yhdessa ty6- ja elinkeinoviranomaisen kanssa selvitettava tyollistymisté tukevat julkiset tydvoima-
palvelut.

Jos tyonantajan harkitsemat irtisanomiset koskevat alle kymmenté tyontekijaa, tydnantajan on
yhteistoimintaneuvottelujen alkaessa esitettéva toimintaperiaatteet, joiden mukaisesti irtisanomisajan
kuluessa tuetaan tyontekijoiden oma-aloitteista hakeutumista muuhun ty6hon tai koulutukseen sekd
heidén tyollistymistddn julkisten tydvoimapalveluiden avulla.

21.4.3. Muutosneuvotteluiden kesto ja neuvotteluiden pdcttymisen
jalkeen annettava selvitys

Yhteistoimintalaissa kesto riippuu siitd, millaisia toimia tyonantaja harkitsee ja kuinka monta
tyontekijad yrityksen palveluksessa on. Jos tyonantajan harkitsemat irtisanomiset, lomautukset tai
osa-aikaistamiset taikka tyosopimuksen olennaisen ehdon yksipuoliset muutokset kohdistuvat alle
kymmeneen tyontekijddn tai kyseessa ovat enintddn 90 kalenteripaivdd kestavit lomautukset, on
ty0nantaja tdyttdnyt neuvotteluvelvoitteensa, kun neuvotteluita on kiyty 14 kalenteripdivin ajan.
Jos taas tyOnantaja harkitsee vahintddn 10 tyontekijad koskevia irtisanomisia, osa-aikaistamisia,
olennaisia ehtomuutoksia tai 90 paivaa pidempiad lomautuksia, neuvotteluvelvollisuuden kesto on
kuusi viikkoa.

Tasté poikkeuksena ovat 20-29 tyontekijaa tyollistavat yritykset, joissa neuvotteluaika on aina 14
paivda. Sama 14 paivin neuvotteluvelvoite koskee myds yrityssaneeraustilanteita.

Olennaista kuitenkin on, ettd muutosneuvotteluissa ehditddn késitelld yhteistoimintalaissa
madritellyt asiat. Tyonantaja ja tyontekijit tai heiddn edustajansa voivat myos sopia toisin yhteistoi-
mintalaissa sdddetyistd neuvotteluajoista.

21.4.4. Nevuvottelutulosten kirjaaminen ja neuvotteluiden
pddttymisen jalkeen annettava selvitys

Tyonantajan on pyynndstd huolehdittava siitd, ettd muutosneuvotteluista laaditaan poytékirjat.
Poytakirjoista tulee kdyd4 ilmi ainakin neuvottelujen ajankohdat, neuvotteluihin osallistuneet henkilot
sekd neuvotteluiden tulokset tai osallisten mahdolliset eridvét mielipiteet. Kaikki neuvotteluissa
lasna olleet tyonantajan ja henkildstéryhmien edustajat tarkastavat pdytakirjan ja varmentavat sen
allekirjoituksellaan. Poytakirjoilla on olennainen merkitys arvioitaessa myéhemmin, onko neuvottelut
kayty yhteistoimintalain mukaisesti tai onko niissé sovittu jostain asiasta. Tdman vuoksi pdytékirjat
tulee allekirjoittaa vasta sen jilkeen, kun ne on huolellisesti tarkastettu seka tarvittaessa puututtu
virheellisyyksiin korjaamalla ne joko pdytakirjaan tai erilliselle liitteelle.

Silloin kun kyse on ty6énantajan harkitsemista, erilaisista yritysmuutoksista johtuvista, tyénjoh-
tovallan piiriin kuuluvista tyontekijan asemaan vaikuttavista olennaisista muutoksista, tydnantajan
on annettava kohtuullisen ajan kuluessa selvitys paatoksestd ja muutoksen arvioidusta ajankohdasta
neuvotteluosapuolelle tai asian laajakantoisuudesta riippuen kaikille niille tyontekijoille, joita muutos
koskee.

Kun kyse on tyontekijéiden irtisanomista, lomauttamista, osa-aikaistamista tai tyosopimuksen
olennaisen ehdon yksipuolista muuttamista koskevista muutosneuvotteluista, tydnantajan on nididen
neuvotteluiden jalkeen annettava kohtuullisessa ajassa henkilostdryhmien edustajille yleinen selvitys

neuvotteluiden perusteella harkittavista padtoksista.
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Selvitys tulisi antaa kidytdnndssd muutaman viikon kuluessa neuvotteluiden paédttymisesta ja
siita tulisi kdyda ilmi ainakin irtisanottavien, lomautettavien, osa-aikaistettavien ja tydsopimuksen
olennaisen ehdon yksipuolisen muuttamisen kohteena olevien tyontekijéiden maarat henkilostoryh-
mittdin, lomautusten kestoajat seka aika, jonka kuluessa tydnantaja aikoo panna toimeen paitoksensa.

Yksittaisia irtisanottavia ei kuitenkaan tarvitse vield tdssi vaiheessa nimeta.

21.5. Yhteistoimintamenettely liikkeen luovutuksen
yhteydessa

Liikkeen luovutuksella tarkoitetaan yrityksen, liikkeen, yhteison, sdétion tai ndiden toiminnallisen
osan luovuttamista toiselle tyonantajalle, jos luovutettava, paa- tai sivutoimisena harjoitettu liike
tai sen osa pysyy luovutuksen jilkeen samana tai samankaltaisena. Oikeuskdytdnndssé liikkeen
luovutuksena on pidetty tilannetta, jossa seuraavat edellytykset tdyttyvét:

* Luovuttajan ja luovutuksensaajan vililld on sopimussuhde.

* Luovutuksen kohteena on liike tai liikkeen osa, joka muodostaa toiminnallisen kokonaisuuden.

* Toiminta jatkuu pddosin samankaltaisena.

* Toiminta jatkuu viivytyksettd ilman pidempaa katkosta.

On huomattava, ettd osakeyhtion koko osakekannan myyminen ei ole liikkeen luovutus, sillé silloin
tyonantaja ei muutu. Mydskaén yritysmuodon muutosta ei pideta liikkkeen luovutuksena.

Tyonantajalla ei ole velvollisuutta varsinaisesti neuvotella henkildéston kanssa liikkeen luovutta-
misesta, mutta seka liikkeen luovuttajan ettd luovutuksensaajan on tiedotettava henkildstéryhmien
edustajille liikkeen luovutukseen liittyvisté seikoista. Tiedotettavia asioita ovat luovutuksen ajankohta
tai suunniteltu ajankohta, luovutuksen syyt, luovutuksesta aiheutuvat oikeudelliset, sosiaaliset ja
taloudelliset seuraukset sekd suunnitellut, tyontekijoitd koskevat toimenpiteet. Luovuttajan on
annettava edelléd luetellut tiedot hyvissd ajoin ennen luovutusta ja luovutuksensaajan viimeistdian
viikon kuluessa luovutuksesta. Luovutuksensaajan on liséksi varattava henkiloston edustajille tilaisuus
esittda tarkentavia kysymyksia ja sekd annettava vastaukset esitettyihin kysymyksiin. Henkil6ston
edustajien pyynnosta tydnantajan on esitettivé edelld kerrotut tiedot koko henkiléstolle.

Jos liikkeen luovutus aiheuttaa muutosneuvotteluvelvoitteen piiriin kuuluvia henkildstovaiku-

tuksia, niistd tulee kdydd muutosneuvottelut yhteistoimintalain 3 luvun mukaisesti (ks. luku 21.4.).

21.6. Oikeus kayttdad asiantuntijoita

Henkildstoryhmien edustajilla on oikeus kuulla ja saada tietoja asianomaisen toimintayksikon
asiantuntijoilta ja mahdollisuuksien mukaan yrityksen muilta asiantuntijoilta valmistautuessaan
yrityksen toiminnan ja tyoyhteison kehittdmistd koskevaan vuoropuheluun tai muutosneuvotteluihin.
Asiantuntijaa voidaan kiyttdd myos itse muutosneuvotteluissa, kun se on késiteltavéin asian kannalta
tarpeellista. Esimerkiksi yrityksen taloushallinnon asiantuntijaa on luontevaa kuulla yrityksen taloutta
koskevissa kysymyksissd. Ulkopuolisten asiantuntijoiden kdytosta voidaan sopia tydnantajan kanssa
erikseen.
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21.7. Vapautus tyostad ja korvaukset

Jotta henkilostéoryhmien edustajat voivat hoitaa asemastaan johtuvia tehtdvid asianmukaisesti, heilld
on oikeus saada riittdva vapautus tyostdan yhteistoimintalaissa tarkoitettujen tehtédvien hoitami-
seksi ja yhteistoimintakoulutusta varten. Vapautus kattaa osallistumisen sellaisiin yhteistoimintaa
koskeviin kokouksiin, joihin my6s tyénantajan edustaja osallistuu. Vapautus kattaa myds ajan, jonka
henkiléstoryhman edustaja tarvitsee valmistautuessaan tyénantajan kanssa kaytaviin neuvotteluihin
esimerkiksi muiden henkilostdryhmien edustajien kanssa. Tyonantajan on korvattava tydstéd vapau-
tuksesta johtuva ansionmenetys.

Jos henkildstéryhméan edustaja osallistuu tydaikansa ulkopuolella vuoropuheluun, muutosneuvot-
teluun tai suorittaa tydnantajan kanssa sovitun muun tehtdvan, tydnantajan on suoritettava hianelle
tehtévaidn kiytetylta ajalta korvaus, joka vastaa edustajan sdénnollisen tydajan palkkaa.

21.8. Salassapitovelvollisuus

Tyo6nantajan tulee ilmoittaa tyontekijoille tai henkilostoryhmien edustajille sekd edelld mainituille
asiantuntijoille, mitkd muutosneuvotteluissa kasiteltédvat asiat on tarkoitettu salassa pidettéviksi.
Ainoastaan silloin, kun kyse on yksityishenkilon terveyden tai talouden tilaa koskevasta tiedosta,
tietoa ei tarvitse erikseen ilmoittaa salassa pidettiviaksi. Salassa pidettivit asiat perusteluineen on
syyta erikseen kirjata poytékirjaan.

Tyontekijan, henkiléstoryhmén edustajan ja edelld mainitun asiantuntijan on pidettéva salassa
yhteistoimintamenettelyn yhteydessd saamansa tydnantajan liike- ja ammattisalaisuutta koskevat
tiedot. Samoin salassa pidettévia ovat tydnantajan taloudellista asemaa koskevat tiedot, jotka eivét ole
muun lainsddaddnnén mukaan julkisia ja joiden levidminen olisi omiaan vahingoittamaan tyonantajaa
tai timan liike- tai sopimuskumppania.

Edelleen salassapitovelvollisuus koskee yritysturvallisuutta ja vastaavaa turvajarjestelyd koskevia
tietoja, joiden levidminen olisi omiaan vahingoittamaan tyonantajaa tai tamén liike- tai sopimuskump-
pania, seka yksityishenkilon terveydentilaa, taloudellista asemaa ja muutoin hénta henkildkohtaisesti
koskevia tietoja, jollei henkild, jonka suojaksi salassapitovelvollisuudesta on sdddetty, ole antanut
suostumustaan tietojen luovuttamiseen.

Salassapitovelvollisuus ei estd tyontekijaa tai henkilostoryhméan edustajaa ilmaisemasta muita kuin
yksityishenkil6n terveydentilaa koskevia tietoja muille tyontekijoille tai heidin edustajilleen. Tietojen
luovuttajan tulee kuitenkin ennen tietojen ilmaisemista ilmoittaa tietojen salassapitovelvollisuudesta.

Salassa pidettavia tietoja saadaan télla tavoin luovuttaa siind laajuudessa kuin se on tarpeellista
naiden tyontekijoiden aseman kannalta yhteistoiminnan tarkoituksen toteuttamiseksi.

Salassapitovelvollisuus kestéé koko tydsuhteen ajan ja mahdollisesti tyésopimuksen salassapito-

ehdon tai muun lainsdddannén nojalla sen paattymisen jalkeenkin.

21.9. Muutosneuvotteluiden suhde
tyoehtosopimuksen neuvottelumadrayksiin

Jos vuoropuhelussa tai muutosneuvotteluissa kisiteltavé asia pitdisi késitelld myos tyonantajaa
sitovan tyéehtosopimuksen neuvottelujirjestyksen mukaan, vuoropuhelua tai muutosneuvotteluita
ei saa aloittaa tai ne on keskeytettdvi, jos tyonantaja tai tydehtosopimukseen sidottuja edustava

luottamusmies vaatii asian késittelemistéd tydehtosopimuksen jarjestyksen mukaan.
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21.10. Hyvitys ja kanneaika

Tyonantaja, joka on irtisanonut, lomauttanut tai osa-aikaistanut tyontekijin taikka yksipuolisesti
muuttanut tyontekijin tyosopimuksen olennaista ehtoa jittden tahallisesti tai huolimattomuuden
vuoksi noudattamatta yhteistoimintalaissa sdddettyd menettelyd, voidaan méaédratd maksamaan irti-
sanotulle, lomautetulle, osa-aikaistetulle tai tydsopimuksen olennaisen ehdon muutoksen kohteena
olevalle tyontekijille enintddn 35 000 euron suuruinen hyvitys.

Hyvityksen suuruutta maaréttaessa on otettava huomioon yhteistoimintavelvoitteen rikkomisen
laatu ja laajuus sekd sen moitittavuus, tyonantajan pyrkimykset korjata menettelynsd, tyontekijaan
kohdistetun toimenpiteen luonne, tyénantajan olot yleensé sekd muut néihin rinnastettavat seikat. Jos
tyonantajan laiminlyontid voidaan kaikki asiaan vaikuttavat seikat huomioon ottaen pitdé vahdisena,
hyvitys voidaan jattaa tuomitsematta.

Tyonantaja voidaan maardtd maksamaan hyvitysté riippumatta siitd, onko itse irtisanomiselle,
lomauttamiselle, osa-aikaistamiselle tai tydsopimuksen olennaisen ehdon yksipuoliselle muuttami-
selle ollut lainmukaiset perusteet. Hyvitys on siis vain sanktio siitd, ettd tyonantaja on laiminlyonyt
noudatettavakseen sdddetyn yhteistoimintamenettelyn. Mikéli tyonantajan toimenpiteelle ei ole
ollut tydsopimuslain mukaisia perusteita, tydnantaja voidaan hyvityksen lisdksi maardtd maksamaan
tyontekijille vahingonkorvausta laittomasta irtisanomisesta.

Tyontekijdn oikeus hyvitykseen raukeaa, jos kannetta ei tydsuhteen kestdessd nosteta kahden
vuoden kuluessa sen kalenterivuoden paittymisesta, jonka aikana oikeus hyvitykseen on syntynyt.
Nain ollen esimerkiksi oikeus vaatia hyvitystd vuoden 2023 aikana tapahtuneista yhteistoimintalain
rikkomisista on rauennut 31.12.2025. Tydsuhteen paityttya oikeus hyvitykseen raukeaa, jollei sitd

koskevaa kannetta nosteta kahden vuoden kuluessa tydsuhteen padttymisesta.

21.11. Pakkokeinot

Jos tydnantaja yhteistoiminta-asiamieheltd saadusta kehotuksesta huolimatta tahallaan tai huoli-
mattomuudesta laiminlyd vuoropuhelun kidymista sekd vuoropuhelun toteuttamiseksi tarvittavien
tietojen sekd henkildstdon edustajille sadannollisesti annettavien tietojen toimittamiseen liittyvét
velvollisuutensa, voidaan tyénantaja tuomita, yhteistoimintavelvoitteen rikkomisesta sakkoon, jollei

tekoa ole pidettéva vihaisena.

21.12. Nahtdavdnépito ja rangaistussdcdnnokset

Yhteistoimintalaki on pidettivi tydpaikalla jokaisen nihtévilla.

Hyvityksen lisdksi ty6nantaja, joka tahallaan tai huolimattomuuttaan jattda noudattamatta
yhteistoimintalain mukaista neuvottelumenettelyi, voidaan tuomita yhteistoimintalain rikkomisesta
sakkoon. Vastuun tydnantajan yhteistoimintavelvoitteen rikkomisesta kantaa se tyonantajan edustaja,
jonka tehtaviin kyseisesta velvoitteesta huolehtiminen olisi kuulunut.

Tyontekijd, ndiden edustaja tai edelld mainittu asiantuntija voi puolestaan joutua rikosoikeudel-

liseen vastuuseen salassapitovelvollisuuden rikkomisen vuoksi.
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22. Lomauttaminen

Lomavuttamisella tarkoitetaan tyéonantajan aloitteesta tapahtuvaa
tyonteon ja palkanmaksun vdliaikaista keskeyttdmistd tydsuhteen
ehtojen pysyessd muutoin voimassa. Lomauttaminen voi olla voi-
massa joko toistaiseksi tai madrdaajan. Kysymys on joka tapauksessa
vdliaikaisesta ratkaisusta. Se voidaan toteuttaa joko keskeyttamalla
tyonteko kokonaan tai lyhentdmalla tyontekijén tyéaikaa (osa-aikai-
nen lomautus). Jos lomauttamisen syynd on tyon tilapdinen vahene-
minen, voi lomautusaika pddsdadntoisesti olla enintddn 90 pdivad.

Tyésopimuslaki 26.1.2001/55 (5. luku)

22.1. Lomautuksen perusteet

Tyoénantaja saa lomauttaa tyontekijan, mikali hanelld on taloudellinen tai tuotannollinen peruste
irtisanomiseen. Tyontekija voidaan siis lomauttaa, mikali tarjolla oleva tyd on vihentynyt taloudelli-
sista, tuotannollisista tai tydnantajan toiminnan uudelleenjarjestelyisté johtuvista syista olennaisesti
ja pysyvasti eika tyontekijaa voida sijoittaa tai kohtuudella kouluttaa uudelleen.

Lomauttamisen edellytykset voivat tayttya myds silloin, kun tydn vahentyminen on luonteeltaan
tilapaista ja sen voidaan arvioida kestavén enintdin 90 paivaa. Talloinkin edellytyksena on, ettd tyon-
tekija ei voida sijoittaa tai kouluttaa uusiin tehtédviin. 90 paivan raja maariaikaiselle lomauttamiselle
ei kuitenkaan ole ehdoton, vaan se on lain esitéiden mukaan erdédnlainen joustava mitta méidraaikaisen
ja toistaiseksi jatkuvan lomautuksen vélilld. Tydsopimuslain mukaan tydntekijdd ei saa lomauttaa
nk. kurinpidollisesti tyontekijan henkil6on liittyvén irtisanomisperusteen tai purkamisperusteen
tdyttyessa.

Lomauttaminen voidaan kohdistaa tydntekijoihin, joiden tydsopimus on voimassa toistaiseksi.
Lomauttaa voidaan kuitenkin my6s méaarédaikainen tyontekija, mutta vain silloin, jos hén tekee tyota
vakituisen tyontekijan sijaisena ja jos tydnantajalla olisi oikeus lomauttaa vakituinen tyotekija, jos
tdma olisi tydssa.

Lisdksi tyonantaja ja tydntekija saavat tyosuhteen kestdessé sopia midraaikaisesta lomauttamises-
ta silloin, kun se on tarpeen tydnantajan toiminnan tai taloudellisen tilan vuoksi. Téll6in on kuitenkin
syytd huomioida mahdollinen ty6ttoémyysturvaan syntyva etujen heikennys.

Maéédraaikaisissa tydsuhteissa olevien tyontekijoiden tydsopimuksissa voi olla ehto, jonka mukaan
sopimus on molemmin puolin irtisanottavissa, kuten toistaiseksi voimassa oleva tyoésopimus. Tyon-
antajalla ei kuitenkaan padsdintdisesti ole oikeutta téllaisten madrdaikaisten sopimusten osalta
lomauttaa tyontekijoita.

Tyonantaja ei voi lomauttaa tyontekijaa sen jalkeen, kun tydntekijin tyésuhde on tydnantajan
toimesta irtisanottu. Tydnantaja ei siis voi télla tavalla vapautua irtisanomisajan palkan maksuvel-

vollisuudesta.
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22.2. Luottamusmiehen, luottamusvaltuutetun ja
tyosuojeluvaltuutetun lomauttaminen

Ty6sopimuslaissa on luottamusmiehelle ja luottamusvaltuutetulle annettu erityinen suoja. Luot-
tamusmies tai luottamusvaltuutettu voidaan lomauttaa vain, jos hidnen tyonsd kokonaan paittyy
eikd hénelle voida jirjestda hdnen ammattitaitoaan vastaavaa tai hdnelle muutoin sopivaa tyota tai
kouluttaa hdntd muuhun tydhon. Luottamusmies ja luottamusvaltuutettu lomautetaan siis viimeisina
edellyttden, ettd he ammattitaitonsa ja kokemuksensa puolesta kykenevéit selviytymaan jaljella
olevista tehtavista.

Tydsuojeluvaltuutetun lomauttamisesta on vastaavasti voimassa, mita ylld on sanottu luottamus-
miehen ja luottamusvaltuutetun lomauttamisesta.

22.3. Lomautuksen ennakkoselvitys, tyontekijén
kuuleminen ja lomautusilmoitus

Ennen varsinaista lomautusilmoituksen antamista tydnantajan on annettava tydntekijille tai tyon-
tekijoiden edustajalle ennakkoselvitys lomautuksen perusteista sekd sen arvioidusta laajuudesta,
toteuttamistavasta, alkamisajankohdasta ja kestosta. Selvityksen antamisen jalkeen ennen lomautus-
ilmoitusta tyonantajan on varattava tyontekijoille tai heiddn edustajalleen tilaisuus tulla kuulluksi
annetusta selvityksestd. Ennakkoselvitystd ei kuitenkaan tarvitse antaa, jos tydnantaja on velvollinen
kdymaan yhteistoimintalain mukaiset muutosneuvottelut henkil6ston kanssa. Muutosneuvotteluissa
kasitellddn tuolloin lomautuksen perusteena olevia tuotannollisia ja taloudellisia syité seka selvitetaan
lomautuksen vaikutuksia ja mahdollisia vaihtoehtoja.

Lomautusilmoitus on annettava tyontekijalle henkilokohtaisesti vahintdadn 14 paivan ilmoitusaikaa
noudattaen. Tastd ilmoitusajasta on kuitenkin mahdollista sopia toisin tydehtosopimuksella ja useissa
tydehtosopimuksissa onkin sovittu pidemmistad lomautusilmoitusajoista. Esimerkiksi teknologia-
teollisuuden ylempia toimihenkil6ita koskevassa tydehtosopimuksessa lomautusilmoitusaika on yksi
kuukausi tydsuhteen jatkuttua yli vuoden.

Jos henkilokohtainen ilmoitus ei ole mahdollinen, voidaan ilmoitus toimittaa myos kirjeitse tai
sahkoisesti. Ilmoituksessa on mainittava lomautuksen peruste, alkamisaika, kesto tai arvioitu kesto.
Lomautusilmoitus on myds annettava tiedoksi lomautettavien tyontekijéiden edustajalle.

Tyonantajan on tyontekijan pyynnostd annettava lomautuksesta kirjallinen todistus, josta kayvat
ilmi ainakin lomautuksen syy, alkamisaika seké sen kesto tai arvioitu kesto. Kdytdnndssa tallainen
kirjallinen todistus kannattaa aina pyytéé, koska sitd tarvitaan esimerkiksi asioitaessa tyoévoima-
viranomaisten kanssa.

22.4. Lomautuksen siirtdminen, keskeyttdminen ja
padttyminen

Tyodsopimuslaissa ei ole sddnnoksid lomautuksen siirtdmisestd. Tdimén vuoksi lomautusta ei voida
tydnantajan toimesta yksipuolisesti siirtdé, ellei tallaisesta menettelystd ole sovittu joko tyéeh-
tosopimuksessa tai tyontekijan kanssa. Tydsopimuslain mukaan ainoa tapa muuttaa lomautuksen
alkamisajankohtaa on perua lomautus ja antaa uusi lomautusilmoitus asianmukaisia ilmoitusaikoja

noudattaen.
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Kuten edelld todettiin, tydehtosopimuksissa on usein tarkempia sddnnoksid lomautuksen siirta-
misestd ja keskeyttamisestd. Joidenkin tydehtosopimusten mukaan lomautuksen ajankohtaa voidaan
siirtdi tietyin perustein siten, ettd alkuperdinen lomautusilmoitus peruutetaan ja tyontekijalle anne-
taan uusi lomautusilmoitus.

Ty6sopimuslaki ei tunne lomautuksen keskeyttdmistd. Timéan vuoksi tyonantaja ei voi yksipuoli-
sesti madrata tyontekijad kesken lomautuksen tilapéisesti tyohon siten, ettd lomautus jatkuisi tdimén
tilapdisen tydssdolon jalkeen. Lomautuksen keskeyttdminen on mahdollista vain, mikali siita erikseen
sovitaan tyontekijin ja tydnantajan valilla.

Tydsopimuslain mukaan tyonantajan ainoa mahdollisuus saada tyontekija téihin yksipuolisella
paatokselld on paattad lomautus. Uusi lomautus voi talloin tietenkin alkaa uuden lomautusilmoituksen
ja asianmukaisten ilmoitusaikojen jalkeen.

Maééraaikainen lomautus paattyy ilmoitetun tai sovitun méédraajan paatyttya. Toistaiseksi lomau-
tetulle tyontekijalle on ilmoitettava tyonteon alkamisesta vdhintdén seitsemén paivaa aikaisemmin,
ellei muuta sovita.

22.5. Lomautuksesta sopiminen

YTN ei suosittele lomautuksesta sopimista. Sopiminen saattaa siséltaa riskejd lomautuksen aikaisen
tyottomyysetuuden kannalta. Lomautuksesta sopimisen yhteydessé tuleekin aina ensin selvittida

tyottomyysetuuden maksajan suhtautuminen asiaan.

22.6. Muun tyon tekeminen lomautuksen aikana

Tyo6sopimuslaissa on todettu, ettei lomautus esté tyontekijaa ottamasta lomautusajaksi muuta tyoté.
Lomautuksen aikana muuta ty6td vastaanottanut tyontekijd saa irtisanoa lomautuksen aikaisen
toisen tyonantajan kanssa tekeménsa tyosopimuksen viiden pdivdn irtisanomisaikaa noudattaen
muutoin noudatettavasta irtisanomisajasta riippumatta. Tyontekijalla on siis oikeus tehda tyosopimus
ammattiaan vastaavasta tyostd lomautuksen ajaksi. Kysymys ei kuitenkaan saa olla suoranaisesti
tyonantajan kanssa kilpailevasta toiminnasta, silla tydsuhteeseen liittyva kilpailevan toiminnan kielto
on voimassa my0s lomautuksen aikana. Tyontekija ei lomautuksen aikana myodskddn saa paljastaa
tyonantajan litke- ja ammattisalaisuuksia.

22.7. Luontoisedut lomautuksen aikana

Luontoisetujen, kuten auto-, puhelin- ja lounasedun, kéyttdoikeus keskeytyy lomautuksen ajak-
si. Luontoisedut ovat siis paddsddntdisesti samassa asemassa kuin palkka. Kaytannossa tyonantaja
toisinaan sallii tyontekijan kayttda luontoisetuja myods lomautuksen aikana. Télld on merkitystd
tyottomyyspaivarahan midrdytymiseen, koska télloin tyontekijin katsotaan saavan osan palkastaan.

Mikéli tyontekijalla on palkkaetuna tai tyosuhteeseen liittyvdn vuokrasopimuksen perusteella
kaytossdan asunto, sdilyy hanen oikeutensa kdyttda asuntoa lomautuksen aikana. Télté ajalta tyon-
antajalla on kuitenkin oikeus perid asunnon kaytostd vastiketta. Vastiketta saadaan perid aikaisintaan
palkanmaksuvelvollisuuden pdédttymista seuraavan toisen tadyden kalenterikuukauden alusta. Vastik-
keen perimisestd on ilmoitettava tyontekijille viimeistddn kuukautta ennen maksuvelvollisuuden
alkamista. Poikkeuksellisesti tyonantaja voi kuitenkin tdrkedn syyn niin vaatiessa vaihtaa asunnon
johonkin toiseen soveliaaseen asuntoon. Talléin muuttokustannukset maksaa tydnantaja.
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22.8. Lomautetun tyontekijan tyosuhteen
padttyminen

Lomautettu tyodntekijd voi irtisanoa tyosopimuksensa pdittymaan heti irtisanomisaikaa noudat-
tamatta riippumatta siitd, onko tydsopimus voimassa toistaiseksi vai méérdajan. Tata oikeutta ei
kuitenkaan ole enda lomautuksen paédttymisté edeltavin seitseman paivén aikana. Téll6in mahdollinen
irtisanoutuminen tulee tehda normaalia irtisanomisaikaa noudattaen.

Jos lomautus on tyontekijan irtisanoutuessa kestdnyt yhdenjaksoisesti yli 200 kalenteripaivaa,
on lomautetulla tyontekijilla oikeus saada korvauksena irtisanomisajan palkkansa tyonantajan
noudatettavalta irtisanomisajalta. Vuosiloma ja muodollinen, sddnndksen kiertdmiseksi tarkoitettu
lyhytaikainen tyo6 eivit katkaise lomautuksen yhdenjaksoisuutta.

Tyonantaja voi irtisanoa tyontekijan lomautuksen aikana, mutta tall6in lomautetulle tydtekijalle
on maksettava irtisanomisajan palkka. Jos lomautusilmoitusaika on ollut lain tai tydehtosopimuksen
perusteella 14 pdivaa pidempi, voi tyonantaja vihentia irtisanomisajan palkasta 14 paivan palkan.

Lomautuksen vaikutuksesta vuosiloman kertymiseen on tietoa luvussa 5.3.

N
N
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23. Tyosopimuksen

padattyminen

Tyosuhde voi padttyd monella tapaa. Tyontekija voi itse irtisanoa
tai purkaa tyésopimuksen. Tyénantaja voi irtisanoa tyésopimuksen
joko tyontekijasta johtuvista syistd tai tuotannollisista ja talou-
dellisista syistd tai vakavissa laiminlyontitapauksissa jopa purkaa
tyontekijan tyosopimuksen. Tydsuhde voi padttyd purkuun myos
koedajalla joko tyontekijdin tai tydnantajan tahdosta. Mddrdaikainen
tyosopimus puolestaan pddttyy normaalisti ilman eri toimenpidettd
mddrdajan pddttyessd esimerkiksi tyon tultua suoritetuksi.

Tyontekijdn ei tarvitse ilmoittaa mitddn syytd tydsopimuksensa
irtisanomiselle. Tydnantajan on sen sijaan aina perusteltava
tyontekijan tyosopimuksen irtisanominen tai purkaminen.

23.1. Madraaikaisen tyosopimuksen péacttyminen

Maaridaikainen tyosopimus paittyy, kun madrdaika on paattynyt tai sovittu tehtdva suoritettu.
Madrdaikaista sopimusta ei tarvitse irtisanoa eiké irtisanomisaikaa ole. Jos mééraaikaisen tyosuhteen
pituutta ei ole maaréatty kalenteriajan mukaan ja tyésuhteen paittyminen riippuu sellaisesta seikasta,
joka on tyonantajan mutta ei tyontekijan tiedossa, on tyénantajan hyvissa ajoin ilmoitettava tyonte-
kijalle odotettavissa olevasta tydsuhteen padttymisesté.

Maidiriaikaista tydsopimusta ei padsdédntdisesti voida irtisanoa. Madraaikainen tyosopimus voidaan
kuitenkin irtisanoa paittymain kesken tydsuhteen, jos irtisanomisoikeudesta on nimenomaan sovittu
tyosopimuksessa. Mikali tydnantaja irtisanoo mééraaikaisen tyosopimuksen, on tyonantajalla oltava
irtisanomisperuste.

Ty6sopimuksen osapuolet voivat myos yhteisesti sopia méirédaikaisen tyosopimuksen paat-
tdmisesta siitd huolimatta, ettei irtisanomisoikeudesta ole ennalta sovittu. Téll6in on myos syyta
huomioida sopimisen vaikutus tyéttdmyysturvaan.

Toisen poikkeuksen muodostaa yli viiden vuoden ajaksi tehty méériaikainen tydsopimus, silld se
on viiden vuoden kuluttua sopimuksen tekemisesta irtisanottavissa samoin perustein ja menettely-
tavoin kuin toistaiseksi voimassa oleva tydsopimus.

Maééraaikainen tydsopimus voidaan lisdksi pdittda ennenaikaisesti purkamalla tyosuhde tydso-
pimuslain edellyttdmin perustein.

Katso my0s koeaikaa (3.4.), tydsuhteen purkua (23.15.), saneerausmenettelyé (23.10.), irtisanomista
liikkeen luovutuksen yhteydessé (23.8.) seka tyonantajan konkurssia ja kuolemaa (23.9.) kasittelevét

luvut.
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23.2. Toistaiseksi voimassa olevan tyésopimuksen
irtisanominen

Toistaiseksi voimassa oleva tyésopimus pddttyy padsadntoisesti siten, ettd jompikumpi osapuoli irtisa-
noo tyosopimuksen piattymaan irtisanomisajan kuluttua umpeen. Lisdksi tydnantajalta edellytetddn
irtisanomiselle lainmukainen peruste. Tydntekiji saa irtisanoa tydsopimuksensa syyta ilmoittamatta.

23.3. lIrtisanomisaika

Irtisanomisajasta on mahdollista sopia tiettyjen rajojen puitteissa vapaasti joko tyésopimuksella tai
tydehtosopimuksella. Pisin sallittu irtisanomisaika on kuitenkin kuusi kuukautta.

Irtisanomisajan osalta voidaan myds sopia siitd, ettd ty0nantajan on noudatettava pidempéi
irtisanomisaikaa kuin tyontekijan. Jos tyénantajan noudatettavaksi sovittu irtisanomisaika on tydn-
tekijdn irtisanomisaikaa lyhyempi, saa tyontekija noudattaa ty6nantajan noudatettavaksi sovittua
irtisanomisaikaa.

On myo6s mahdollista sopia, ettei irtisanomisaikaa puolin ja toisin noudateta lainkaan. Tallainen
sopimus voidaan tehdd myds vasta irtisanomistilanteessa. Jos ndin menetelldén, tydsuhteen katsotaan
paattyvan tyopaivan tai tydvuoron paattyessa.

Sopimus, jolla irtisanomistilanteessa irtisanomisajasta luovutaan, estdé tyottomyyskorvauksen
saamisen vastaavalta ajalta. Lakisditeisid irtisanomisaikoja noudatetaan, mikéli irtisanomisajasta ei

ole sovittu mitaan.

23.3.1. Lakisddteiset irtisanomisajat

Alla mainittuja lakisdéteisid irtisanomisaikoja noudatetaan, jos muusta ei ole sovittu.

Tyosuhteen kesto Tyonantajan irtisanomisaika
Enintddn 1v. 14 pdivad

Ylilv.-4v. 1 kk

Yli4v.-8v. 2 kk

Yli8v.-12v. 4 kk

Yli12 v. 6 kk

Tyosuhteen kesto Tyontekijdn irtisanomisaika
Enintddn 5 v. 14 pdivad

Yli5v. 1 kk

Liikkeen luovutuksen, konkurssin ja saneerausmenettelyn yhteydessi noudatetaan ylld todetusta
poikkeavia irtisanomisaikoja.

Jos irtisanomisaika lasketaan kuukausina, tydsuhteen pdittymispdiva vastaa numeroltaan irtisa-
nomispdivad. Télloin esimerkiksi 1 kuukauden irtisanomisaikaa noudatettaessa tyosuhde irtisanotaan
6.7.ja viimeinen tyopdiva on 6.8. Vastaavasti kahden viikon irtisanomisaikaa noudatettaessa tyésuhde
irtisanotaan maanantaina 6.7. ja viimeinen tyopéivd on maanantaina 20.7.
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23.3.2. Irtisanomisajan noudattamatta jéttéiminen

Jos tyonantaja tydsopimusta irtisanoessaan ei noudata irtisanomisaikaa, on hén velvollinen maksa-
maan tyontekijélle palkan koko irtisanomisajalta lomakorvauksineen. Jos taas tyontekiji ei noudata
irtisanomisaikaa, hin on velvollinen maksamaan tyonantajalle kertakaikkisena korvauksena irtisano-
misajan palkkaa vastaavan mairdn. Ty0nantajalla on oikeus pidattdd tdmé maara tyontekijille mak-
settavasta lopputilistd noudattaen sitd, mitéd tydnantajan kuittausoikeudesta on sdddetty. Tyonantaja
saa padsaantoisesti kuitata tyontekijin nettopalkasta enintdin yhden kolmasosan. Lisdksi erillisessa
asetuksessa on vahvistettu euromééraiset suojaosuudet, jotka tydntekijan kiyttdon vahintaan pitaa
jaada.

Jos irtisanomisajan noudattamatta jittdminen puolin tai toisin koskee vain osaa irtisanomisajasta,

koskee ylld mainittu suoritusvelvollisuus vain vastaavaa osaa irtisanomisajan palkasta.

23.3.3. Irtisanominen ennen tydnteon aloittamista

Ty6sopimus voidaan irtisanoa jo ennen tyosuhteen (tydnteon) alkamista. Mikali noudatettava irtisa-
nomisaika téll6in on pidempi kuin se aika, joka on jaljelld tydsuhteen alkamiseen, syntyy ylimenevalti
irtisanomisajan osalta tyonantajalle palkanmaksuvelvollisuus ja tyontekijélle tydntekovelvollisuus. Jos
tyontekijé ei tdytd tyontekovelvollisuuttaan, rikkoo han tehtyé tydsopimusta ja joutuu korvausvelvol-
liseksi tydnantajalle ndin aiheuttamastaan vahingosta. Kédytdnnossa naissa tilanteissa kuitenkin usein
sovitaan tydsopimuksen paattidmisesta ilman tyontekovelvollisuutta.

Katso tietoa myds luvusta 3.2.

23.3.4. Tyontekovelvollisuus irtisanomisaikana

Irtisanomisajan tyosuhde jatkuu padsidantdisesti entisin ehdoin. Irtisanomisaika on siis osa normaalia
tyosuhdetta, jonka aikana molempien osapuolten on edelleen tdytettdva tyosopimuksen mukaiset
velvollisuutensa. Tyontekijan on siis edelleen suoritettava tyésopimuksen mukaiset tydtehtavansa.
Irtisanomisaikana tyontekija voi myos olla esimerkiksi vuosilomalla, sairaslomalla tai perhevapaalla.
Kuten tydsuhteen kestdessd muutoinkin, tydnantaja paattidi loma-ajoista irtisanomisaikana. Tyonte-
kijé voi ainoastaan ehdottaa, etta saisi pitaa jaljelld olevaa lomaansa irtisanomisajan kuluessa.

Vuosiloman pitdmisesta irtisanomisajalla on tietoa luvussa 5.10.

TyOnantaja ja tyontekija voivat sopia, ettd irtisanomisaikana tyontekijalld ei ole tyontekovelvol-
lisuutta. Tyonantaja voi myos yksipuolisesti vapauttaa tyontekijan tyontekovelvollisuudesta irtisa-
nomisaikana.

Tyontekovelvollisuudesta vapauttaminen on aina syytd pyytaa kirjallisena, jottei myohemmin
voitaisi vdittdd tyontekijin laiminlyoneen tydntekovelvollisuuttaan. Vaikka tyonantaja vapauttaisi
tyontekijan tyontekovelvollisuudesta, on irtisanomisajan palkka kuitenkin maksettava tdysimaarai-

sena.

23.4. Tyontekijéin oma irtisanoutuminen

Tyontekijdn ei tarvitse ilmoittaa mitddn syytd tydsopimuksensa irtisanomiselle. Tyontekijan on
irtisanoutuessaan noudatettava tyosopimuksen mukaista irtisanomisaikaa, tai ellei irtisanomisajasta
ole sovittu, edelld mainittuja tydsopimuslain mukaisia irtisanomisaikoja.

Jos tyontekija irtisanoo itsensa esimerkiksi kahden kuukauden irtisanomisajalla, kun hanen oikea
irtisanomisaikansa on yksi kuukausi, on olemassa riski siitd, ettd tyonantaja katsoo tyosopimuksen

paattyvén alkuperdisen irtisanomisajan kuluttua.
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Irtisanomisilmoitus on syyta tehdé kirjallisesti kahtena kappaleena, jolloin tyonantaja saa yhden
ja itselle jaa toinen kappale todisteeksi. Ilmoitus on vapaamuotoinen, mutta siitd tulee kayda ilmi
osapuolten nimet, tydosuhteen irtisanomispaiva seka paattymispdivi. Jos tyontekija irtisanoutuu
siirtydkseen uuteen tyopaikkaan, irtisanomisilmoitusta ei kannata antaa ennen kuin uusi tydsopimus
on allekirjoitettu.

Tyontekijalld on mahdollisuus irtisanoa tyésopimuksensa itse myos sen jalkeen, kun tyonantaja
on irtisanonut tyontekijan tyosopimuksen. Téll6in noudatetaan tydntekijan irtisanomisaikaa, jos se
on lyhyempi kuin tyonantajan irtisanomisajasta jaljelld oleva aika.

23.4.1. Irtisanoutumisen seurauksia

Irtisanomisaika ei eroa tydsopimuksen normaalista kulusta mitenkdan. Tyontekijan tyovelvollisuus
jatkuu irtisanomisajan loppuun saakka, elleivét osapuolet sovi tai tydnantaja ilmoita, etta tyontekijalla
ei ole tyontekovelvollisuutta irtisanomisaikana. Irtisanomisaika voi olla osittain tai kokonaan paal-
lekkéin esimerkiksi vuosiloman, sairausloman tai perhevapaan kanssa.

Irtisanoutuessaan tyontekijan on otettava huomioon, ellei hdnelld ole uutta tyota tiedossa, ettd
oma irtisanoutuminen padsadntoisesti johtaa tydttomyysturvan karenssiin. Jos tyontekijalld ei ole
patevaa syytd irtisanomiselleen, tydvoimatoimikunta asettaa hénelle 45 pdivin pituisen korvaukset-
toman mééraajan.

Tyottdmyysturvan kannalta patevid paattamisperusteita ovat esimerkiksi tydsopimuslain mukai-
nen purkuperuste tai se, ettei tyotd voida pitdd tyontekijan tyokykyyn ndhden sopivana. Tyéntekijalla
voi joskus olla péteva syy irtisanoutua my®ds silloin, kun perhe muuttaa puolison tyén vuoksi toiselle
paikkakunnalle oman tyossakiyntialueen ulkopuolelle. Oikeuskdytdnndn mukaan pitevia syité eivat
ole olleet joissakin tapauksissa mm. lastenhoitovaikeudet, matkustusvaikeudet tai tydajan pituudesta
aiheutuvat hankaluudet.

Toisinaan tydnantaja ehdottaa tydntekijalle irtisanoutumista sen sijaan, etta tyénantaja irtisanoisi
tyosopimuksen. Tydnantaja saattaa esittdd myos tyosuhteen paattdmissopimusta, josta on kerrottu
tarkemmin ty0sopimuksen paattdmistd koskevassa luvussa 23.2. Ehdotuksiin on suhtauduttava
kriittisesti ja selvitettéva niiden vaikutukset ennen allekirjoittamista. Asiantuntija-apua on saatavissa
liiton juristilta. Oma irtisanoutuminen ja sopimus poistavat tyontekijalta mahdollisuuden myohemmin
riitauttaa tyosuhteen paattyminen.

23.5. Tyontekijdstd johtuva irtisanomisperuste

Tyo6sopimuslain mukaan tydnantaja saa irtisanoa toistaiseksi voimassa olevan tydésopimuksen vain
asiallisesta ja painavasta syysta. Téllaisena tyontekijastd johtuvana tai hdnen henkil66nsa liittyvana
asiallisena ja painavana irtisanomisperusteena voidaan pitdd tydsopimuksesta tai laista johtuvien,
tyosuhteeseen olennaisesti vaikuttavien velvoitteiden vakavaa rikkomista tai laiminlydntia seka
sellaisten tydntekijan henkiloon liittyvien tyontekoedellytysten olennaista muuttumista, joiden vuoksi
tyontekiji ei endé kykene selviytymaan tydtehtavistaan.
Tallaisena lain tarkoittamana asiallisena ja painavana irtisanomisperusteena ei ainakaan voida
pitaa
* tyOntekijan sairautta, vammaa tai tapaturmaa, ellei hianen ty6kykynsa ole ndiden vuoksi
vihentynyt olennaisesti ja niin pitkaaikaisesti, ettei tydnantajalta voida kohtuudella edellyttda
sopimussuhteen jatkamista
» tyontekijan osallistumista tyéehtosopimuslain mukaiseen tai tyontekijayhdistyksen
toimeenpanemaan tydtaistelutoimenpiteeseen
* tyontekijan poliittisia, uskonnollisia tai muita mielipiteité tai hdnen osallistumistaan
yhteiskunnalliseen tai yhdistystoimintaan
° turvautumista tyontekijin kéytettavissa oleviin oikeusturvakeinoihin.
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Tyoésopimuslain niukkasanaisuuden vuoksi ei voida yleisin sddnndin tai esimerkkiluetteloin maaritelld
tarkasti, milloin laissa tarkoitettu asiallinen ja painava syy on olemassa. Tdimén vuoksi irtisanomis-
perusteen riittdvyys joudutaan aina arvostelemaan tapauskohtaisesti yleisen oikeuskasityksen mukaan.

Irtisanomiseen oikeuttavan asiallisen ja painavan syyn arviointi tulee siis tehdd kokonaisarvioin-
tina siten, ettd kaikki tapaukseen vaikuttavat seikat ja olosuhteet otetaan huomioon. Irtisanomisen
tulisi tapahtua tdméan syyn nojalla vain silloin, kun vilpittémassa mielessa olevan tyénantajan ei voida
kohtuudella odottaa menettelevan toisin.

Tyypillisia syitd individuaaliperusteiselle irtisanomiselle ovat tdiden laiminlydminen, tyénantajan
tydnjohto-oikeutensa rajoissa antamien méardysten noudattamatta jattdminen, jirjestysmaaraysten
rikkominen, perusteettomat poissaolot ja ilmeiset huolimattomuudet tydssa.

Toisaalta tydnantajan on myds ennen irtisanomista selvitettdva, olisiko irtisanominen véltettévissa
sijoittamalla tyontekija muuhun tyohon. Jos irtisanomisen perusteena on niin vakava tyésuhteeseen
liittyva rikkomus, ettei tyonantajalta voida kohtuudella edellyttdd sopimussuhteen jatkamista, ei
tyontekijdn uudelleen sijoittamista tarvitse selvittd4, eika varoitusta tarvitse antaa.

23.5.1. Varoitus

Jos tyontekija on laiminlydnyt tydsuhteesta johtuvien velvollisuuksiensa tayttdmisen tai rikkonut
niitd, hanta ei kuitenkaan saa irtisanoa ennen kuin hénelle on varoituksella annettu mahdollisuus
korjata menettelynsa.

Varoitus voi olla suullinen tai kirjallinen. Varoituksen tulee perustua tosiasiallisiin tapahtumiin ja
sen tulee olla yksildity silla tavoin, ettd tyontekijd ymmartdd, mistd on kysymys. Tyontekijilla tulee
olla todellinen mahdollisuus korjata menettelydan tai kiyttaytymistaén.

Laissa ei ole sdddetty varoitusten méérdsta eikd niiden voimassaolosta. Varoituksen voidaan kat-
soa olevan voimassa noin vuoden, mutta jokaista tapausta on tarkasteltava yksil6llisesti. Tydnantajan
varoituskdytannon tulee olla johdonmukainen ja tasapuolinen.

Jos tyontekijé ei ole syyllistynyt mihinkd4n rikkomukseen tai laiminlydntiin, varoitus on merki-
tykseton eikd tydnantaja voi vedota siihen irtisanomisperusteena. Jos tyontekija kokee saaneensa
aiheettoman varoituksen, tydntekija voi vastustaa saamaansa varoitusta antamalla tydnantajalle oman
kirjallisen selvityksensé tapahtumien kulusta. Selvityksesta tulee kdyda ilmi seikat, joiden perusteella
tyontekija pitdd saamaansa varoitusta aiheettomana. Jos tydnantaja my6hemmin pééattaisi tydsuhteen
ja vetoaisi paattdmisperusteena aikaisemmin antamaansa varoitukseen, tyontekijédn vastustus saattaa
osaltaan osoittaa annetun varoituksen aiheettomuuden. Tyontekiji ei voi riitauttaa aiheetonta varoi-

tusta tyosuhteen kestdessd, vaan varoituksen asianmukaisuus tutkitaan vasta tyosuhteen paattyessa.

23.6. Taloudelliset ja tuotannolliset
irtisanomisperusteet

Tyo6nantaja saa irtisanoa tydsopimuksen, kun tarjolla oleva ty6 on taloudellisista, tuotannollisista tai
tydnantajan toiminnan uudelleenjirjestelyisté johtuvista syista vihentynyt olennaisesti ja pysyvasti.
Laki edellyttaa siis, ettd tyo on yhté aikaa vidhentynyt seké olennaisesti ettd pysyvésti. Jos ndin ei
ole, irtisanominen ei tule kysymykseen.

Tyon vdhenemistd arvioitaessa on tilannetta tarkasteltava erikseen jokaisen tyontekijan osalta.
Mikéli tyon viheneminen on vain tilapdistd, tydnantajalla ei ole oikeutta irtisanoa tyontekijad, mutta
lomauttaminen voi tulla kyseeseen. Tyon vihenemista pidetdén tilapaisend, mikali aika, jolta ty6 on
vahentynyt, ei ylitd noin 90 paivaa.

Tyoén viheneminen voi johtua monesta eri syystd. Syité voivat olla esimerkiksi kysynnén vahene-
minen, kiristynyt kilpailu, yrityksen tuotteiden vanheneminen, siirtyminen alihankintaan, tyénantajan

rationalisointitoimenpiteet tai toiminnan supistaminen tai uudelleen suuntaaminen.
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Erittdin ongelmallisia ovat tilanteet, joissa tyd ei varsinaisesti ole vihentynyt, mutta yritys
on tuottanut tappiota ja irtisanoo tyévoimaa kustannussidiston saamiseksi. Tilannetta on télloin
tarkasteltava kokonaisuutena ja pyrittiva selvittdméin, onko tyévoiman vahentdmisestd aiheutuva
kustannussaasto todella oleellinen tekiji yrityksen toiminnan jatkumiselle.

Tyoésuhteen olennaisten ehtojen muuttamista, kuten palkan alentamista, on kasitelty tarkemmin
luvussa 13.3

23.6.1. Muun tyon tarjoamisvelvollisuus

Pelkka tyon oleellinen viheneminen ei riitd irtisanomisperusteeksi, mikali tyontekija voidaan irti-
sanomisen sijasta sijoittaa muihin tehtdviin. Talléin tyontekijalle on tarjottava ensisijaisesti hanen
tyosopimuksensa mukaista tyota. Jos tillaista tydta ei ole, tyontekijille on tarjottava muuta hinen
koulutustaan, ammattitaitoaan tai kokemustaan vastaavaa tyota.

Tata uudelleen sijoittamismahdollisuutta arvioitaessa on myds selvitettavi, voidaanko kyseinen
jarjestely toteuttaa antamalla tyontekijille koulutus kyseiseen tehtdvadn. Talloin tyonantajan on
jarjestettdva tyontekijélle sellaista uusien tehtdvien edellyttdmaa koulutusta, jota voidaan molempien
sopijapuolten kannalta pitda tarkoituksenmukaisena ja kohtuullisena.

Jos tyonantaja voi kohtuudella sijoittaa tai kouluttaa tydntekijdn uusiin tehtéviin, ei irtisano-
misoikeutta ole. Tydnantajalla on kuitenkin velvollisuus jirjestdd vain sellaista koulutusta, joka
palvelee tyonantajan tarpeita ja tyontekijin ammatillista kehitystd. Tyonantajalta ei siis voida vaatia
koulutusjarjestelyjd, jotka poikkeavat alan luonteeseen tai tyopaikan kokoon ndhden tavanomaisena
pidettavisté tasosta.

Tyo6tuomioistuimen ratkaisussa TT 2005:77, joka kohdistui YTN-liiton jisenen asiaan, on késitelty
tyonantajan tyontarjoamisvelvollisuutta irtisanomisen vaihtoehtona.

Irtisanotun tydntekijin omassa yksikossé tyot olivat selkedsti vahentyneet, mutta ison yrityksen
sisélla oli ollut runsaasti tehtdvié avoinna ja niihin oli otettu uusia tyontekijoita yrityksen ulkopuolelta.
Osa tehtdvistd oli ollut irtisanotulle tyontekijille soveltumattomia, mutta osaan hénet olisi voitu
tyokokemuksensa ja asiantuntemuksensa perusteella todennakdisesti palkata lyhyehkdn koulutuksen
ja perehdytyksen jalkeen. Tyonantaja oli tarjonnut irtisanotulle ainoastaan yhtéa tehtavéi aivan toiselta
paikkakunnalta, jonne irtisanottu tyontekija ei ole henkil6kohtaisista syistd voinut lahted.

Vaikka yrityksessa oli ollut kdytdssa sisdinen sdhkdinen tyénhakujérjestelma avoimine tyopaik-
koineen ja vaikka tydnantaja korosti tyontekijin omaa aktiivisuutta, tydtuomioistuimen ratkaisussa
painotettiin tyonantajan velvollisuutta oma-aloitteisesti selvittdd irtisanomisuhan alaiselle tyon-
tekijille tarjottavissa olevat tyot sekd hédnen selviytymisensd niistd. Ty6tuomioistuin katsoi, etta
tyonantaja ei ollut tayttinyt tyontarjoamis- ja koulutusvelvoitettaan, vaan tyosopimus oli irtisanottu
perusteettomasti ja tyénantaja velvoitettiin suorittamaan tyontekijille korvausta.

Jos tyontekija kieltdytyy hinelle tarjotuista uusista tehtdvista, menettelya ei tulkita tyontekijan
omaksi irtisanoutumiseksi. Kieltdytyminen voi kuitenkin vaikuttaa alentavasti sen korvauksen maa-
raan, johon tyontekija mahdollisesti on oikeutettu tyosuhteen perusteettoman irtisanomisen vuoksi.

Jos tyonantajalla, joka tosiasiallisesti kdyttda henkildstoasioissa méidraysvaltaa toisessa yrityksessa
tai yhteisdssa omistuksen, sopimuksen tai muun jarjestelyn perusteella, ei ole tarjota tyontekijélle ylla
tarkoitettua tyotd, on tydnantajan selvitettava, voiko hén tiyttéé tyon tarjoamis- ja koulutusvelvolli-
suutensa tarjoamalla tyontekijalle tyota muista madraysvallassaan olevista yrityksista tai yhteisoista.
Tydsopimuslain mukaan tydntarjoamisvelvollisuus ulottuu vain emoyhtidsta tytéryhtiéihin pdin, ei

tytaryhtiosté toiseen eiki tytaryhtiostd emoyhtioon.
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23.6.2. Taloudellista ja tuotannollista irtisanomisperustetta ei
ainakaan ole

Tyo6sopimuslakiin on myos otettu esimerkkiluettelo tilanteista, joissa ei ole riittdvéad syyta tyontekijan
irtisanomiseen taloudellisilla ja tuotannollisilla perusteilla.
Téman lainkohdan mukaan riittédvaa irtisanomisperustetta ei ole ainakaan seuraavissa tilanteissa:
° Tyobnantaja on joko ennen irtisanomista tai sen jalkeen ottanut uuden tyontekijan
samankaltaisiin tehtaviin, vaikka hidnen toimintaedellytyksensa eivét ole vastaavana aikana
muuttuneet.
* Toéiden uudelleenjdrjestelysté ei ole aiheutunut tyon tosiasiallista vihentymista.

23.7. Raskaana ja perhevapaalla olevan tyontekijdn
irtisanominen

Raskaus-, erityisraskaus-, vanhempain- tai hoitovapaalla oleva tyontekija voidaan irtisanoa tuotan-
nollisilla ja taloudellisilla irtisanomisperusteilla vain, jos tydnantajan toiminta paattyy kokonaan.

Tyonantaja ei saa irtisanoa tyontekijan tydsopimusta raskauden johdosta eika silla perusteella,
ettd tyontekija kdyttid oikeuttaan tyosopimuslaissa sdddettyyn perhevapaaseen. Suoja alkaa siitd, kun
tyonantaja on saanut tiedon raskaudesta. Tyontekijilld on velvollisuus esittaa selvitys raskaudestaan,
mikéli tydnantaja sitd pyytda. Jos tyonantaja irtisanoo raskaana olevan tai perhevapaata kédyttavin
tyontekijan tydsopimuksen, katsotaan irtisanomisen johtuvan tyontekijan raskaudesta tai perheva-
paan kdyttdmisesta, ellei tydnantaja voi osoittaa sen johtuneen muusta seikasta.

23.8. Irtisanominen liikkeen luovutuksen yhteydessa

Liikkeen luovutuksen yhteydessa uusi omistaja ei saa irtisanoa tydntekijin tyosopimusta liikkeen
luovutuksen perusteella. Tydnantaja voi siis irtisanoa tyontekijan tyosopimuksen vain, jos irtisa-
nomiselle on laissa tarkoitettu taloudellinen ja tuotannollinen tai tydntekijin henkilédn liittyva
asiallinen ja painava irtisanomisperuste. Talloin irtisanomisaika on sama kuin tyésopimusta muuten
irtisanottaessa. Liikkeen luovutuksen yhteydessa tyontekija saa tydsuhteessa muutoin sovellettavaa
irtisanomisaikaa noudattamatta tai sen kestoajasta riippumatta irtisanoa tydsopimuksensa paatty-
main liikkeen luovutuspéivastd, jos hdn on saanut tiedon liikkeen luovutuksesta tyonantajalta tai
lilkkeen uudelta haltijalta viimeistddn kuukautta ennen luovutuspéivéd. Jos tyontekijille on annettu
tieto luovutuksesta myohemmin, hén saa irtisanoa tyésopimuksensa piittymaan luovutuspéivasta
tai tdmaén jalkeen, viimeistddn kuitenkin kuukauden kuluessa saatuaan tiedon liikkeen luovutuksesta.
Tamaé oikeus on myos tyontekijalld, jolla on médraaikainen tydsopimus.
Liikkeen luovutuksen vaikutuksista tyosuhteeseen on tietoa luvussa 3.5.
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23.9. Irtisanominen tyonantajan kuoleman tai
konkurssin vuoksi

Kun tyonantaja asetetaan konkurssiin, saadaan tyosopimus sen kestosta riippumatta molemmin
puolin irtisanoa 14 péivan irtisanomisaikaa noudattaen, vaikka osapuolet olisivat sopineet pidemmasti
irtisanomisajasta. Myds maariaikainen tydsopimus voidaan irtisanoa 14 paivan irtisanomisaikaa
noudattaen. Téta erityistd 14 paivdn irtisanomisaikaa voidaan kuitenkin kayttaa vasta konkurssin
alkamisen jélkeen. Ei edes tieto siitd, etta yritys pian tullaan asettamaan konkurssiin, oikeuta tdman
lyhennetyn irtisanomisajan kdyttdmiseen, vaikka konkurssi toteutuisikin vélittomasti irtisanomisen
jalkeen.

Ty6nantajan jouduttua konkurssiin konkurssipesdlld on oikeus irtisanoa jo aiemmin irtisanotut
tyontekijat uudelleen neljdntoista paivan irtisanomisaikaa noudattaen ja télla tavalla lyhentdé kulu-
massa olevia irtisanomisaikoja. Palkan konkurssin ajalta maksaa konkurssipesa.

Tyo6nantajan kuoltua on seka kuolinpesdn osakkailla ettd tyontekijoilld oikeus irtisanoa tyésopimus
sen kestosta riippumatta 14 pdivin irtisanomisaikaa noudattaen. Timé koskee my6s maaréaikaista
tyosopimusta. Tatd erityistd irtisanomisoikeutta on kdytettava kolmen kuukauden kuluessa tyonan-
tajan kuolemasta.

23.10. Irtisanominen saneerausmenettelyn
yvyhteydessa

Jos tyonantaja on yrityssaneerausmenettelyn kohteena, tyonantaja saa irtisanoa tyontekijan tyoso-

pimuksen, jos irtisanomisen perusteena on

* sellainen saneerausmenettelyn aikana suoritettava jérjestely tai toimenpide, joka on valttdmétoén
konkurssin torjumiseksi ja jonka vuoksi tyo lakkaa tai vihenee olennaisesti ja pysyvasti, tai

» vahvistetun saneerausohjelman mukainen toimenpide, jonka vuoksi ty6 lakkaa tai vdhenee
olennaisesti ja pysyvasti, tai

» vahvistetussa saneerausohjelmassa todetusta taloudellisesta syysta johtuva, ohjelman mukainen

jarjestely, joka edellyttaa tyovoiman vihentdmista.

Ylla mainittua irtisanomisoikeutta ei kuitenkaan ole, jos tyontekiji voidaan ammattitaitoonsa ja
kykyynsa ndhden kohtuudella sijoittaa uudelleen tai kouluttaa muuhun tehtévaan. Mikali irtisanomis-
oikeutta kdytetdan, voidaan irtisanominen toimittaa kahden kuukauden irtisanomisaikaa noudattaen,
vaikka pidemmasta irtisanomisajasta olisi sovittu. Téta irtisanomisaikaa noudatetaan myos maéira-
aikaisiin sopimuksiin. Tyontekijin noudatettava irtisanomisaika saneerausmenettelyn yhteydessa on

paasaantoisesti 14 paivaa.

23.11. Irtisanominen lomautuksen aikana

Tyoénantaja voi irtisanoa tydntekijan tydsopimuksen lomautuksen aikana, mikali téiden viéheneminen
osoittautuu pysyvaksi. Téllaisessa tilanteessa tyonantajan on maksettava tyontekijille irtisanomisajan
palkka. Tyonantaja saa vdhentéa irtisanomisajan palkasta 14 paivin palkan, jos tyontekija on lomau-
tettu lain tai sopimuksen mukaista yli 14 pdivan lomautusilmoitusaikaa kayttaen.

Tyontekijan oikeudesta paattia itse tyosopimuksensa lomautuksen aikana on kirjoitettu lomau-

tusta koskevassa luvussa 22.8.
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23.12. Luottamusmiehen, luottamusvaltuutetun ja
tyosuojeluvaltuutetun irtisanominen

Tyo6sopimuslaissa on luottamusmiehelle ja luottamusvaltuutetulle luotu erityinen irtisanomissuoja.
Jotta tybnantaja voisi irtisanoa luottamusmiehen tai luottamusvaltuutetun tyésopimuksen hinen
henkilo6nsa liittyvastd syystd, vaaditaan riittdvan irtisanomisperusteen lisdksi, ettd niiden tyon-
tekijoiden enemmisto, joita luottamusmies tai luottamusvaltuutettu edustaa, antaa siihen ennalta
suostumuksensa.

Luottamusmies tai luottamusvaltuutettu voidaan kuitenkin irtisanoa taloudellisella, tuotan-
nollisella tai tyonantajan toiminnan uudelleen jarjestelystd johtuvalla perusteella, jos hdnen tydnsi
kokonaan paéttyy, eika hénelle voida jarjestda hdnen ammattitaitoaan vastaavaa tai hanelle muutoin
sopivaa tyota tai kouluttaa hantd muuhun ty6hon.

Tyosuojeluvaltuutetun tydésopimuksen irtisanomisesta on vastaavasti voimassa, mitéd ylld on
sanottu luottamusmiehen ja luottamusvaltuutetun tydsopimuksen irtisanomisesta.

23.13. Taloudellisin ja tuotannollisin perustein
irtisanotuille tyontekijoille tarjottavat vapaat
ja palvelut

23131 Tyollistymisvapaa

Kun tyosopimus on irtisanottu tuotannollisista ja taloudellisista syistd tai yrityksen saneerausme-
nettelyn yhteydessd, tyontekijdlld on oikeus palkalliseen tyollistymisvapaaseen irtisanomisaikana.
Tyontekija voi kdyttda vapaan tyollistymissuunnitelman laatimiseen, sen mukaiseen tydvoimakoulu-
tukseen, harjoitteluun, tydssdoppimiseen, uuden tyopaikan hakemiseen, tyopaikkahaastatteluun tai
uudelleensijoitusvalmennukseen. Ty6nantaja ja tyontekija voivat irtisanomisen jalkeen myos sopia,
ettd tyontekija ei kayta oikeuttaan tahan vapaaseen.

Tyollistymisvapaan kesto maaraytyy tyontekijan irtisanomisajan pituuden mukaan seuraavasti:

Tyollistymisvapaan kesto Irtisanomisajan pituus

1. enintddn yhteensd 5 tyopdivad enintddn 1 kk
2. enintddn yhteensd 10 tyopdivad yli 1 kk, enintddn 4 kk
3. enintddn yhteensd 20 tyopdivad yli 4 kk

Jos tyontekija on irtisanomishetkelld tayttédnyt 55 vuotta ja tydsuhde on yhdenjaksoisesti kestianyt

vahintddn viisi vuotta niin tyontekija on oikeutettu ylld mainittua pidempaan tyollistymisvapaaseen.

Tyollistymisvapaan kesto Irtisanomisajan pituus
1. enintddn yhteensd 5 tyopdivad enintddn 1 kk

2. enintddn yhteensd 15 tyopdivad yli 1 kk, enintédn 4kk
3. enintddn yhteensd 25 tyopdivad yli 4 kk
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Vapaaseen voidaan kayttdd myos tyopaivan osia. Tyontekijan on ennen tyollistymisvapaan tai sen osan
kéyttdmista ilmoitettava vapaasta ja sen perusteesta tyonantajalle niin hyvissa ajoin kuin mahdollista.
Jos tyOnantaja pyytaa, vapaan perusteesta on esitettdva luotettava selvitys. Vapaan kiyttidmisesta ei
saa aiheutua tyonantajalle merkittavaa haittaa.

Tyottomalla tyonhakijalla ja muutosturvan piiriin kuuluvalla tyénhakijalla on oikeus ty6llistymis-
suunnitelmaan. Suunnitelma laaditaan viimeistdin ty6hakijan haastattelussa, joka jarjestetddan kahden
viikon kuluessa tydnhaun alkamisesta. Tyollistymissuunnitelma perustuu tyénhakijan omiin tyota tai
koulutusta koskeviin tavoitteisiin ja arvioituun palvelutarpeeseen.

23.13.2. Irtisanotun tyontekijcin oikeus tyéterveyshuollon palveluihin

Tyo6nantaja, jolla sddnnollisesti on vahintdan 30 tyontekijai, on velvollinen tarjoamaan taloudellisilla ja
tuotannollisilla perusteilla irtisanotuille tyontekijoille tyéterveyshuollon palveluita kuuden kuukauden
ajan tyodntekovelvollisuuden paattymisestd. Velvollisuus koskee tydntekijoitd, joiden tyésuhde on
kestényt vahintdan viisi vuotta.

Tyonantajan velvollisuus ty6terveyshuollon jirjestdmiseen lakkaa, kun irtisanottu tyontekija
siirtyy toistaiseksi voimassa olevaan tai vihintddn kuusi kuukautta kestavdidn méadraaikaiseen tydsuh-
teeseen toisen tyonantajan palvelukseen ja timéin jarjestdméan tyoterveyshuollon piiriin. Tyontekijan
on ilmoitettava ty6nantajalle toisen tydnantajan palvelukseen ja timén jarjestdman tydterveyshuollon
piiriin siirtymisesta.

23.13.3 Tyollistymistd edistévd valmennus tai koulutus

Tyonantaja, jolla sddnnollisesti on vahintadn 30 tyontekijad, on velvollinen tarjoamaan taloudellisilla
ja tuotannollisilla perusteilla irtisanotuille tyontekijoille tilaisuuden osallistua tydnantajan kustan-
tamaan tyollistymistd edistdvddn valmennukseen tai koulutukseen. Velvollisuus koskee tyontekijoita,
joiden tyosuhde on kestinyt vahintdén viisi vuotta.

Valmennuksen tai koulutuksen on arvoltaan vahintddn vastattava tyontekijan laskennallista
palkkaa kuukauden ajalta tai irtisanotun tyontekijan kanssa samassa toimipaikassa tydskentelevin
henkiloston keskimaaraista kuukausiansiota siitd riippuen, kumpi on suurempi. Valmennus tai koulu-
tus on ldhtokohtaisesti toteutettava irtisanomisajan paattymisen jéalkeen kahden kuukauden kuluessa.

23.14. Irtisanotun tyontekijan takaisin ottaminen

Tyoénantajan on tarjottava tyotd taloudellisista ja tuotannollisista syistd tai saneerausmenettelyn
yhteydessa irtisanomalleen tyontekijille, jos hdn tarvitsee irtisanomisten jalkeen uudelleen tydvoimaa
samoihin tai samankaltaisiin tehtdviin, joita irtisanottu tyontekija oli tehnyt. Tadma velvollisuus on
voimassa neljan kuukauden ajan tydntekijin irtisanomisajan paattymisesta. Jos tyosuhde on jatkunut
keskeytyksettd sen paattymiseen mennessa vahintdédn 12 vuotta, takaisinottoaika on kuitenkin kuusi
kuukautta. Tamén tyontarjoamisvelvollisuuden piirissd oleva entinen tyontekijd on jopa asetettava
patevammankin ulkopuolisen kilpailijan edelle, kunhan hén tiyttaa tehtidvin asettamat vaatimukset.

Tyontarjoamisvelvollisuus on kuitenkin olemassa vain, mikéli tyontekija on ilmoittautunut tyo-
voimatoimistoon tydnhakijaksi ja tydnhaku on edelleen voimassa. Kédytdnndssa takaisinottovelvoite
toimii siten, ettd tyonantajan on tiedusteltava paikalliselta tyévoimaviranomaiselta, onko irtisanottuja
tyontekijoita etsimédssad tdmén viranomaisen vélitykselld tyota, ja myonteisessd tapauksessa tarjottava
tyotad ensisijaisesti naille tyonhakijoille. Tama velvollisuus koskee myds liikkeen luovutuksensaajaa

silloin, kun luovuttaja on irtisanonut tyontekijin tydsopimuksen paittyméaan ennen luovutushetkea.
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23.15. Tyosopimuksen purkaminen

Purkaminen on erittdin poikkeuksellinen tapa paattda tyosopimus. Tydsopimuksen purkamista
voidaan pédsddntoisesti kiyttaa vain silloin, kun kysymyksessé on erityisen vakava rikkomus toisen
sopimuspuolen taholta. Tyésopimuksen purkaminen vaatii erittdin painavan syyn. Jos tydsopimus
puretaan, se padttyy ilman irtisanomisaikaa. Tyosuhde jatkuu kuitenkin tyévuoron tai tyopdivan
paidttymiseen asti. Tdmén vuoksi tyontekijalld on oikeus saada palkkansa koko paivaltd, vaikka
tyonantaja mééraisi hdnet poistumaan tyopaikalta heti.

Purkuperusteen arviointi ei aina ole helppoa. Jos ty6nantaja on purkanut tydntekijin tyosopi-
muksen, vaikka vain irtisanomisperuste on tdyttynyt, on tyontekijalld oikeus saada korvauksena
menettamansd irtisanomisajan palkka. Mikéli irtisanomisperustettakaan ei ole, tyontekija voi saada
korvausta tydsopimuksen perusteettomasta padttamisestd, mikéli tydnantaja on joko tahallaan tai
huolimattomuudesta laiminlydnyt tydsopimuslain purkamista koskevien maardysten noudattamisen.

23.15.1. Purkuperuste

Téllaisena erittiin painavana syyn4, joka oikeuttaa tydonantajan purkamaan tyontekijin tydsopimuk-
sen, voidaan pitda tyontekijan tydsopimuksesta tai laista johtuvien, tydsuhteeseen olennaisesti vai-
kuttavien velvoitteiden niin vakavaa rikkomista tai laiminlyontid, ettei tydnantajalta voida kohtuudella
edellyttdd sopimussuhteen jatkamista edes irtisanomisajan pituista aikaa. Tyontekija saa vastaavasti
purkaa tyosopimuksen paattyvaksi heti, jos tyonantaja rikkoo tai laiminly6 tydsopimuksesta tai laista
johtuvia, tyésuhteessa olennaisesti vaikuttavia velvoitteitaan niin vakavasti, ettei tyontekijalta voida
kohtuudella edellyttda sopimussuhteen jatkamista edes irtisanomisajan pituista aikaa.

Liséksi tyonantajalla on oikeus késitelld tydosopimusta purkaantuneena, jos tyontekijd on poissa
tyopaikalta vahintadn seitsemén paivaa ilmoittamatta sind aikana tyonantajalle patevii syytéd pois-
saololleen. T4ll6in tydsopimusta pidetddn purkautuneena poissaolon alkamisesta lukien. Jos poissa-
olosta ei ole voitu ilmoittaa tyonantajalle hyvaksyttévén esteen, kuten esimerkiksi sairaalahoidossa
olon vuoksi, tydsopimuksen purkaantuminen peruuntuu. Sama oikeus on tyontekijélld, jos tyonantaja
on samalla tavalla poissa viikon eika hinelld ole paikalla sijaista.

23.15.2. Esimerkkeja purkuperusteista

TyOnantaja voi purkaa tyésopimuksen esimerkiksi seuraavissa tapauksissa:

» kun tyontekija on sopimusta tehtdessa olennaisessa kohdin johtanut harhaan tydnantajaa

* kun tyontekija valinpitdmattomyydelladn vaarantaa tyoturvallisuutta tyopaikalla taikka esiintyy
sielld paihtyneena tai kdyttéa sielld vastoin kieltoa paihdyttavia aineita

* kun tyontekija torkeésti loukkaa tydnantajan, tamén perheenjésenen, tydnantajan sijaisen tai
tyotoverinsa kunniaa tai tekee heille vikivaltaa

* kun tyontekija torkedlld tavalla kayttdd hyodykseen tai ilmaisee toiselle tydnantajan liike- tai
ammattisalaisuuden tai solmii kilpailevan tyésopimuksen

* kun tyontekija tahallaan tai huolimattomuudesta jattaa tyovelvollisuutensa tyttamatta ja
varoituksesta huolimatta jatkaa laiminlyontidan.

*  Tyontekija voi purkaa tydsopimuksen esimerkiksi seuraavissa tapauksissa:

* kun tyonantaja on sopimusta tehtdessé olennaisessa kohdin johtanut harhaan tyontekijaa

* kun tyontekijin hyvd maine tai siveellisyys joutuu tyésuhteen vuoksi vaaranalaiseksi

* kun tyonantaja tai tdmén sijainen torkedsti loukkaa tyontekijan tai timan perheenjisenen
kunniaa tai tekee heille vikivaltaa

* kun tyonantaja tai timén sijainen vélinpitiméttomyydelladn vaarantaa tyoturvallisuutta
tyopaikalla

* kun tyontekijille ei anneta riittavasti tyota

e kun palkkaa ei makseta sopimuksen mukaisesti.
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Edell4 olevat luettelot ovat vain esimerkin luonteisia, ja niiti voidaan soveltaa vain, mikéli asianhaarat
eivat anna aihetta muuhun arviointiin. Purkamisperustetta arvioitaessa on aina muistettava tarkastella
kutakin tapausta erikseen ja kokonaisuutena.

23.15.3. Purkamisoikeuden kéyttéiminen

Purkamisoikeus on ajallisesti varsin rajoitettu. Purkamisoikeus raukeaa, jos tydsopimusta ei ole
purettu 14 paivian kuluessa siitd, kun tydsopimusosapuoli on saanut tiedon purkamisperusteen
téyttymisestd. Jos purkamisperuste on jatkuva, tydsopimus on purettava 14 paivan kuluessa siitd, kun
tyonantaja/tyontekija on saanut tiedon syyn lakkaamisesta. Vain poikkeuksellisesti, jos purkaminen
estyy patevan syyn vuoksi, sen saa toimittaa myohemmin. Tydsopimus on télloin purettava 14 pdivin
kuluessa esteen lakkaamisesta. Mikéli purkamista ei tehdd maarédajan kuluessa, on oikeus tyosuhteen
purkamiseen rauennut. Talléin on kuitenkin mahdollista, ettd tydsuhde voidaan saman perusteen
nojalla irtisanoa.

23.16. Asuntoetu tyosuhteen pddttyessa

Tyontekijalle palkkaetuna annetun asunnon kayttooikeus tydsuhteen padttyessi riippuu tydsuh-
teen kestoajasta. Jos tydsuhde on kestdnyt vahintdan vuoden, on tydsuhdeasunnon irtisanomisaika
tyonantajan puolelta kuusi kuukautta. Jos tydsuhde on kestényt alle vuoden, on tyésuhdeasunnon
irtisanomisaika ty6nantajan puolelta kolme kuukautta.

Mikali tyonantaja purkaa tyésopimuksen muun syyn kuin tydntekijin sairauden vuoksi, irtisa-
nomisaika on kolme kuukautta, jos tydsuhde on kestdnyt vahintddn vuoden. Jos tyosuhde on ollut
tatéd lyhyempi, irtisanomisaika on yksi kuukausi. Nditd irtisanomisaikoja noudatetaan myos silloin,
kun tyontekijd itse irtisanoo tyésopimuksensa tai purkaa sen ilman lain mukaista purkuperustetta.

Jos sovittu tyo edellyttdd asumista madrityssa huoneistossa tai kiinteistossa ja tima on nimen-
omaisesti kirjallisesti tyd- tai vuokrasopimuksessa todettu, paéttyy asunnon kiyttdoikeus tyosuhteen
paattyessd kuukauden kuluttua tydosuhteen paédttymisesté riippumatta tydsuhteen kestoajasta.

Tydsuhdeasunnon irtisanomisaika lasketaan taysina kalenterikuukausina.

Tyoésuhteen pddttymisen jilkeiseksi ajaksi tyontekijille voidaan antaa kéytettavaksi jokin muu
sovelias asunto, jos tyonantajalla on siihen tarked syy. Télloin mahdolliset muuttokustannukset
maksaa tyOnantaja. Tyosuhteen pdittymisen jalkeiseltd ajalta tyontekijdn tulee maksaa asunnosta
vuokraa. Sen suuruus saa olla enintdén yleisestd asumistuesta annetun lain nojalla paikkakunnalla
kohtuulliseksi enimmaéisasumismenoksi vahvistettu neliévuokra. Vuokran méérista on ilmoitettava
tyontekijélle ja vuokraa saadaan peria sen kuukauden alusta, joka lahinné seuraa neljintoista paivin
kuluttua ilmoituksen tekemisesta.

Tyodsuhdeasuntoa koskevat lainsddnnokset ovat pakottavia. Tyontekijalle niiden mukaan kuuluvia
oikeuksia ei voida rajoittaa esimerkiksi tydsopimuksessa.

23.17. Tyosopimuksen pddttdmismenettely

Tyo6nantajan on annettava ilmoitus tydsopimuksen padttdmisestd tydntekijille henkilokohtaisesti.
Mikali tyontekija irtisanoo tyésopimuksen, on ilmoitus annettava tyénantajalle tai timén edustajalle.
Jos irtisanomisilmoituksen toimittaminen télla tavalla on mahdotonta, ilmoitus voidaan toimittaa
kirjeitse tai sahkoisesti. Téllaisen ilmoituksen katsotaan tulleen vastaanottajan tietoon viimeistdin
seitsemédntend pdivand sen jilkeen, kun ilmoitus on ldhetetty. Mikali tyontekija télléin on vuosi-
lomalla tai tydajan tasoittamisesta johtuvalla vahintaan kahden viikon pituisella vapaalla, katsotaan
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kirjeitse tai sdhkoisesti lahetetty irtisanomisilmoitus toimitetuksi aikaisintaan loman tai vapaa-ajan
viimeistd pdivdad seuraavana pdivand. Mikli tydntekija kuitenkin on todistettavasti vastaanottanut
irtisanomisilmoituksen aikaisemmin, katsotaan irtisanomisen tapahtuneen tuona hetken eika irti-
sanomisilmoituksen postittamista koskevia erityissdantojd noudateta.

Toisen poikkeuksen ndistd tyésopimuksen paattdmisilmoituksen toimittamishetked koskevista
sdanndistd muodostavat ne tilanteet, joissa tydosuhde puretaan koeaikaan vedoten tai muutoin
erittain painavasta syysta. Tall6in riittaa, ettd ilmoitus on annettu postin kuljetettavaksi tai ldhetetty
sdhkoisesti mddraajan kuluessa.

Tyonantaja pyytaa varsin usein kuittausta irtisanomisilmoitukseen. Kyseinen asiakirja on syytd
lukea huolellisesti ja rauhassa ennen allekirjoittamista. Ilmoituksessa saattaa olla kirjauksia, joiden
mukaan tyontekija on hyviksynyt tai sopinut irtisanomisen tyénantajansa kanssa. Jos on aihetta
epdilld, ettd irtisanomisilmoituksen allekirjoittamisesta aiheutuu haittaa, ilmoitus on syyta jattaa
allekirjoittamatta.

Tyosopimuksen irtisanomiselle tai purkamiselle ei ole sdddetty laissa mitddn miidramuotoa.
Tybsopimus voidaan paattia joko suullisesti tai kirjallisesti, mutta kirjallinen menettely on yleisempéa
ja suositeltavaa. Jos tyontekiji ei ole saanut irtisanomis- tai purkamisilmoitusta kirjallisesti, han voi
pyytaa sitd tyonantajalta. Tydnantajalla on talldin velvollisuus viivytyksettd ilmoittaa tyontekijille
kirjallisesti irtisanomisen tai purkamisen perusteiden padkohdat ja ty6sopimuksen paattymispaiva.
Tyontekija tarvitsee néitd asiapapereita tyovoimatoimistoon ilmoittautuessaan.

23.17.1. Kuulemismenettely

Tyontekijin henkil6on liittyvan irtisanomisperusteen ilmaannuttua on tyénantajan toimitettava irti-
sanominen kohtuullisen ajan kuluessa. Ennen kuin ty6nantaja irtisanoo tydésopimuksen tyontekijasta
johtuvasta syysta, on tyontekijalle varattava mahdollisuus tulla kuulluksi irtisanomisen perusteesta.
Niin on myos meneteltava, mikéli tydnantaja aikoo purkaa tydntekijan tydsopimuksen. Kuulemistilan-
teessa tyontekijalld on oikeus kéyttda avustajaa. Mikéli tyontekija itse aikoo purkaa tyésopimuksen,

on hinen ennen téta toimenpidettd annettava tyonantajalle mahdollisuus tulla kuulluksi.

23.17.2. Selvitys irtisanomisen perusteista

Ennen kuin tyontekijan tyosuhde irtisanotaan tuotannollisilla tai taloudellisilla perusteilla tai sanee-
rausmenettelyn yhteydessd, ty6nantajan on selvitettdva tyontekijille irtisanomisen perusteet ja
vaihtoehdot seké tyovoimatoimistosta saatavat tyovoimapalvelut niin hyvissé ajoin kuin mahdollista.

Jos ty0sopimus irtisanotaan tyonantajan kuoleman tai konkurssin takia, irtisanomisen perusteesta
on ilmoitettava tyontekijille niin pian mahdollista. Mikéli useita tydntekijoitd irtisanotaan samassa
yhteydessé, voidaan tdma selvitys antaa tyontekijoille tai ndiden edustajille yhteisesti. Jos irtisanomi-
sen perusteista neuvotellaan tyontekijoiden kanssa yhteistoimintalain tai sitovan tyéehtosopimuksen

mukaisesti, ei tydnantajan tarvitse antaa irtisanomisperusteista erikseen tdssa tarkoitettua selvitysta.

23.18. Oikeus odotusajan palkkaan

Tyosuhteen paattyessa kaikki tyosuhteesta johtuvat saatavat on maksettava tyosuhteen viimeisena
paivani, jollei toisin ole sovittu. Jos tdmi tyOnantajan maksusuoritus viivastyy, on tyontekijalla
oikeus saada korkolaissa tarkoitetun viivastyskoron lisdksi palkkaa odotuspéiviltd, kuitenkin enintaan
kuudelta kalenteripdivalta.

Jos tyontekijdn saatava ei ole selva ja riidaton tai jos saatavan viivdstyminen johtuu tyonantajan
laskuvirheestd tai muusta siihen rinnastettavasta erehdyksestd, on tyontekijlla oikeus odotusajan
palkkaan vain, mikéli hdn huomauttaa viivistymisesta tyonantajalle kuukauden kuluessa tydsuhteen
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paattymisestd. Huomautuksen jalkeen on tydnantajalla kolme arkipédivdd aikaa maksaa puuttuvat
saatavat. Oikeus odotuspaivien palkkaan alkaa talldin tyonantajalle varatun kolmen arkipédivan mak-
suajan kuluttua.

23.19. Vahingonkorvausvelvollisuus

Jos tyonantaja tahallaan tai huolimattomuudesta laiminly¢ tydsopimuslaista tai tydsopimuksesta
hénelle johtuvien velvollisuuksien tdyttamisen, hdnen on korvattava tyontekijille siten aiheuttamansa
vahinko.

Tyontekijdlla on samoin edellytyksin vahingonkorvausvelvollisuus. Tyontekijan tyossdédn virheel-
1aan tai laiminlyénnilladn aiheuttaman vahingon korvausvastuu riippuu tyontekijan viaksi luettavan
syyllisyyden asteesta. Tahallisesta teosta seuraa padsaantdisesti tdysi korvausvastuu, ja lievan huoli-
mattomuuden kysymyksessa ollessa tyontekija on vastuusta vapaa. Muissa huolimattomuustilanteissa
vastuu sovitellaan kohtuulliseksi ottaen huomioon vahingon suuruus, teon laatu, vahingonaiheuttajan
asema, vahingon karsineen tarve ja muut olosuhteet.

23.19.1. Korvaus tyosuhteen pddttymisesta

Tyoénantaja, joka on paattanyt tyontekijin tydsuhteen vastoin tydsopimuslain mukaisia perusteita,
voidaan tuomita maksamaan tyontekijille korvausta tyosuhteen perusteettomasta padttamisesté.
Korvaus vastaa vahintdan kolmen ja enintdaan 24 kuukauden palkkaa. Tydéehtosopimuksen perusteella
valitulle luottamusmiehelle tai luottamusvaltuutetulle maksettavan korvauksen enimméismééra voi
kuitenkin olla enintdén 30 kuukauden palkka.

Jos on kysymys taloudellisin ja tuotannollisin syin tapahtuvasta irtisanomisesta tai perusteet-
tomasta irtisanomisesta saneerausmenettelyn yhteydessé, laittomasta koeaikapurusta tai purusta
vastoin tyésopimuslain purkumééréyksid, korvaus voi olla vihemmaén kuin kolmen kuukauden palkka.

Korvauksen suuruuteen vaikuttavat tydsuhteen pédttymissyysta riippuen muun muassa tyotd
vaille jadmisen arvioitu kesto ja ansionmenetys, miardaikaisen sopimuksen jiljelld oleva kestoaika,
tydsuhteen kesto, tyontekijan iké ja mahdollisuus saada ammattiaan ja koulutustaan vastaavaa tyota,
tyonantajan menettely tyosuhdetta paatettdessd, tyontekijan itsensd antama aihe tyosopimuksen

paittamiseen, tydnantajan ja tyontekijan olot yleensa ja muut vastaavat tekijat.

23.19.2. Tyottomyyspdivéarahan vaikutus vahingonkorvaukseen ja
korvauksen maksamiseen

Tyontekijalle maksettava tyottdmyyskorvaus vaikuttaa padsddntoisesti tyontekijalle maksettavan
vahingonkorvauksen ja perusteettomasta tydsuhteen paittdmisestd maksettavan korvauksen suu-
ruuteen.

Kun on kysymys korvauksesta, jonka perusteena on ty6ttémyyden takia menetetyt palkkaedut,
téstd korvauksesta on vihennettiva
e 75 prosenttia tyontekijille kyseisend aikana maksetuista ansioon suhteutetuista paivarahoista
* 80 prosenttia tydntekijélle kyseisend aikana maksetuista peruspéivédrahoista ja
° tyontekijalle kyseisend aikana maksettu tydmarkkinatuki kokonaisuudessaan.

Tuomioistuin voi kohtuullistaa vihennysta tai jattd4 sen kokonaan tekemattd, jos se katsotaan koh-
tuulliseksi.

Jos tyonantajan korvausvelvollisuudesta tehdddn sopimus tyonantajan ja tyontekijan tai liittojen
vililla, sopimuksessa on mainittava erikseen kokonaiskorvaus seka siihen sisaltyva korvaus menete-

tyistd palkkaeduista ennen sopimuksen tekemistd. Tamén lisdksi osa korvauksesta voidaan méarata
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aineettoman vahingon korvaukseksi tyontekijin henkil6én kohdistuvan loukkauksen takia. Edella
tarkoitetut tyottomyyspaivarahavdhennykset tehddian vain palkkaetujen menetyksestd johtuvasta
korvauksesta, ei aineettomasta vahingonkorvauksesta. Myds osapuolten vélisessd sopimuksessa
viahennyksiéd voidaan kohtuullistaa. Tyésuhteen paattidmisestd yhteiselld sopimuksella on kerrottu
tarkemmin seuraavassa alaluvussa.

Tyoénantajan tulee huolehtia vahennysten tilittamisesta eteenpdin Tyollisyysrahastolle. Tyonte-
kijin puolestaan on toimitettava sopimusjiljennos tydttomyyskassalle, mikali hdn on tyoton ja saa
kassalta péivarahaa.

23.20. Tyosuhteen padattaminen yhteisella
sopimuksella

Yhteinen sopimus tydsuhteen padttdmisestd on joskus kiytetty vaihtoehto tavanomaiselle irtisa-
nomiselle. Tyosuhteen paattamissopimuksen muodosta tai ehdoista ei ole mitdin erityisid sdan-
noksid - sopimus on kuitenkin syyta tehdé aina kirjallisesti ja viimeistddn ennen allekirjoittamista
sopimusluonnos olisi syyté kdyda lapi lakimiehen kanssa sekd ehtojen ettd seurannaisvaikutusten
kuten tyéttdmyysturvan osalta. Naiden sopimusten tekemisessa kannattaa olla erittdin huolellinen.

23.20.1. Sopimuksen pdtevyydestd ja kohtuullisuudesta

Pitevian sopimuksen tekemisessd tarked 1dhtokohta on osapuolten vapaa tahto sopimuksen teke-
miseen. Sopimuksen syntyyn ei saa vaikuttaa toiseen osapuoleen kohdistuvalla pakottamisella,
petollisella viettelylld tai toisen osapuolen ymmartdmattomyyttéd tai riippuvaista asemaa hyvéksi
kayttamalld. Mikéli sopimuksen toinen osapuoli haluaa vedota sopimuksen patemittdmyyteen tai
kohtuuttomuuteen, hénen tulee nayttdd se toteen. Jos tyontekijd kokee tyonantajan painostavan
sopimuksen tekemisessd, hdnen tulee ottaa yhteyttd oman liiton juristiin véalittomaésti ja ennen
sopimuksenallekirjoittamista.

23.20.2. Sopimuksen osapuolet ja tausta

Sopimuksen alussa mainitaan osapuolet: tydnantaja ja tyontekiji. Erityisesti konsernien kohdalla
ja silloin, jos tyontekijd on tehnyt tyotd useammalle tyonantajalle, tdsmallisen tydnantajatahon
nimedminen on erityisen tarkeaa.

Taustaksi on tapana kirjoittaa lyhyt tiivistelmé sopimukseen johtaneista olosuhteista, esimerkiksi
yhtidssa toteutettu organisaatiomuutos ja sen vuoksi tapahtunut kyseisen tydntekijidn tydtehtavien
olennainen vdhentyminen (tuotannollis-taloudellinen tausta) tai osapuolten yhteinen pyrkimys
ratkaista keskindiset erimielisyytensa tai henkilokemiakiistansa sovinnollisesti (yksiloperusteinen
tausta). Mikéli sopimus tehddan vasta sen jilkeen, kun tydsuhde on jo sanottu irti, kirjataan tdhén
taustaselvitykseen yleensd myds irtisanomisilmoituksen antopiiv ja siind mainittu irtisanomispe-
ruste. Lisaksi taustatietoina mainitaan yleensa paiviméaard, milloin tyontekija on tullut tyénantajan
palvelukseen ja missé tehtdvissd hdn on viimeiseksi tyoskennellyt.

Sovittaessa tydsuhteen padttdmisestd tulee tyontekijan tydttomyysturvaan, lahtokohtaisesti aina
45 paivan karenssijakso.
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23.20.3. Tyosuhteen pddttymisajankohta ja tyontekovelvollisuus

Tyo6suhteen paattymispdivimadra tulee kirjata tdsmallisesti. Yleensd tyosuhde paattyy irtisano-
misajan kuluttua, mutta on myds mahdollista sopia, ettd tydosuhde paattyy heti ja irtisanomisajan
palkka lomakorvauksineen maksetaan kertakorvauksena.

Kiytdnndssad on varsin tavallista sopia, ettei tyontekijalld ole tyontekovelvollisuutta ainakaan
aivan koko irtisanomisaikaansa. Epdselvyyksien valttdmiseksi sopimuksessa on hyvd myo6s todeta
voiko tyontekijd irtisanomisajalla tydvelvoitteen paattymisen jalkeen siirtyd toiseen tydsuhteeseen
tai harjoittaa liiketoimintaa omaan lukuunsa.

23.20.4. Tyosuhdesaatavat ja lomakorvaukset

Padttamissopimuksessa on syyta eritelld kaikki suoritukset, mitd tyontekijéan lopputili sisdltaa ja mind
paivdna se maksetaan. Tavallisimpia tydsuhdesaatavia ovat irtisanomisajan palkan liséksi ylityokor-
vaukset, kustannusten korvaukset, kuten matkalaskut ja erilaiset tulospalkkiot (provisiot, bonukset,
jalkiprovisio ja optio-oikeudet).

Lomaoikeuksia séételee vuosilomalaki, jota huonommista ehdoista ei tulisi sopia edes tydosuhteen
paittymistilanteessa. Sopimukseen kirjataan yleensd, kuinka monta lomapédivdé tyontekijille on
kertynyt edellisen lomanmaaraytymisvuoden aikana ja kuinka monta lomapaivdd han ennattii ansaita
tydsuhteensa paattymiseen mennessi seka néistd maksettava lomakorvaus.

Lomakorvauksesta on kerrottu lisdi luvussa 5.7.

23.20.5. Erillinen korvaus tyosuhteen pdadttymisestd

Osapuolet voivat vapaasti sopia tyontekijille maksettavan korvauksen suuruuden. Kohtuullisen
korvauksen médraa arvioitaessa ratkaisevaa on niin sanottu laillisuusarvio eli se, onko tydsuhteen
paattymisen peruste todenndkdisemmin laiton vai laillinen. Mikéli korvaus maksetaan vahingonkor-
vauksena, tulee siitd vdhentédd laissa tarkemmin maéritellylla tavalla osa tyontekijalle maksetuista
tyottomyyspaivarahoista.

Mikali korvaus maksetaan niin sanottuna kultaisena kddenpuristuksena, vihennyksia ei tehda.
Tyontekijallé ei ole oikeutta saada lainkaan tydttdmyyspdivarahaa sind aikana, jolle hinen saamansa
kadenpuristus voidaan jaksottaa. Esimerkiksi puolen vuoden kddenpuristus aiheuttaa noin puolen
vuoden jaksotuksen, jolta kassa ei maksa pdivdrahaa. Tdstd huolimatta on erittdin tarkeda muistaa
joka tapauksessa ilmoittautua tydvoimatoimistoon viimeistadn tyosuhteen pattyessa.

Lisdksi tyontekijin kannattaa ottaa selville verottajalta, onko hanelld mahdollisuutta kertakor-
vauksen ja muunkin lopputilin verotuksen jéarkevoittdmiseksi tuloverolain mukaiseen tulontasaukseen.
Kannattaa myos selvittdd tydnantajalta, voisiko kertakorvauksen maksamisen jakaa kahdelle eri
vuodelle etenkin silloin, jos padttymissopimus tehddan loppuvuodesta ja erokorvaus on suurempi
kuin vuotta jéljella olevien kuukausien maara.

Tyosuhteen padttymisen johdosta maksettava erokorvaus ei kerryta eldkettd, koska tyésuhde on
paattynyt, eiké siitd ndin ollen suoriteta tydeldkemaksuja.

23.20.6. Outplacement-paketti

Joskus osana ty0suhteen padttdmissopimusta tyonantaja kustantaa tyontekijalle niin sanotun uudel-
leensijoittumis- eli outplacement-palvelupaketin joltakin ulkopuoliselta konsulttitoimistolta. Mikali
tydnantaja esittdd outplacement-palvelua, kannattaa sopia tutustumiskdynti konsulttitoimistoon ja
tutustua tarjotun palvelun sisiltoon ennen péitoksentekoa.
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23.20.7. Ty6- ja palkkatodistus

Tyosuhteen pédittdmissopimuksessa on hyvd sopia, ettd tyontekiji saa positiivisen, tydnsaantia
edistdvan tyotodistuksen tydsuhteen paattymispaivand. Tyontekiji tarvitsee myos palkkatodistuksen

tyottomyysturvaa varten.

23.20.8. Vaatimuksista luvopuminen

Paattamissopimusten yksi keskeinen merkitys on juuri tdssd, yleensd viimeisessd ehdossa, jossa
osapuolet luopuvat molemmin puolin kaikista tydsuhteeseen ja sen pdittymiseen liittyvistd vaati-
muksista toisiaan kohtaan.

Tyontekija ei siis voi endad sopimuksen allekirjoittamisen jélkeen riitauttaa esimerkiksi tyosuh-
teensa paattymisperustetta, ellei hdn pysty osoittamaan sopimuksen tai sen jonkin ehdon kohtuut-
tomuutta tai pitemattomyyttd. Mikali tydsopimuksessa on ollut erillinen kilpailukieltoehto, on syyta

sopia, ettéd tyonantaja ei tule myoskdin sen osalta esittdmadn mitddn vaatimuksia.

23.21. Tyotodistus

Tyoésopimuksen paittyessd tyonantajan on annettava tyontekijille tyotodistus, jos tyontekijd sitd
pyytaa. Tyotodistuksessa on aina oltava maininta tyosuhteen kestoajasta ja tyotehtévien laadusta,
jolloin viimeksi mainittu tarkoittaa kuvausta tyontekijan piiasiallisista tyotehtavista.

Lisdksi tydtodistukseen on merkittava, mikali tyontekija sitd nimenomaisesti pyytéd, tydsuhteen
paattymisen syy seké arvio tydntekijin tyotaidosta ja kdytoksesta.

Tyoénantaja on velvollinen antamaan tyétodistuksen kymmenen vuoden ajan tydsuhteen paatty-
misestd. Todistusta tydntekijdn tyotaidosta ja kdytoksestd on kuitenkin pyydettdva viiden vuoden
kuluessa tydsuhteen pédidttymisestd. Mikali tyosuhteen paattymisestd on kulunut yli kymmenen
vuotta, on tyonantaja velvollinen antamaan tydtodistuksen vain, mikali siité ei koidu hénelle kohtuu-
tonta hankaluutta. Samoin edellytyksin tydnantajan on myds annettava kadonneen tai turmeltuneen
tyotodistuksen tilalle uusi.

Kaytdnndssa esiintyvid niin sanottuja véliaikaisia tyotodistuksia ei tyosopimuslaki tunne. TAmén
vuoksi tydnantajalla ei ole velvollisuutta antaa tyétodistusta tyosuhteen kestdessa.

TyOnantaja ei saa panna tydtodistukseen mitadn sellaista merkkia tai antaa sité sellaisessa muo-
dossa, jonka tarkoituksena on antaa tyontekijdstd muita tietoja kuin tyotodistuksen sanamuodosta
kéy ilmi. Tyétodistuksen antamista koskevien velvollisuuksien rikkominen on rangaistava teko, josta

voi seurata sakkorangaistus.
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23.22. Eroamisika

Tyo6sopimus péittyy, kun tyontekijd saavuttaa eroamisidn. Eroamisikd on vuonna 1957 ja sitd ennen
syntyneilld 68 vuotta, vuosina 1958-1961 syntyneilld 69 vuotta ja vuonna 1962 ja sen jilkeen synty-
neilld 70 vuotta. Talldin tydsuhde paattyy automaattisesti ilman irtisanomista ja irtisanomisaikaa sen
kalenterikuukauden pééttyessa, jonka aikana tyontekija saavuttaa eroamisikansa.

Tyoénantaja ja tyontekija voivat kuitenkin halutessaan sopia tyosuhteen jatkumisesta eroamisidn
jalkeenkin joko méirdaikaisena tai toistaiseksi. Talloin méériaikaisen sopimuksen tekeminen ei
edellytd mitddn perustetta maardaikaisuudelle.

Vanhuuselédkkeelle voi pddsddntoisesti jadda valitsemanaan hetkend oman eldkeién ja eroamisian
vililla. Mikali tyontekija haluaa jadda vanhuuseldkkeelle ennen eroamisikédé, hdnen on irtisanottava
tyosuhteensa irtisanomisaikaa noudattaen.

Toisaalta tydnantaja ei voi paattaa tydntekijan tydosuhdetta eroamisikdé alemman idn perusteella.
Tyo6nantaja voi talldin paattdd tydsuhteen vain tydsopimuslain padttamisperusteiden ollessa kasilla.

Laissa sdddettya vanhuuseldkeikdd alemmasta eldkeidstd voidaan kuitenkin sopia. Téllainen
sopimus on sitova vain, mikéli alempaan eroamisikddn liittyy riittdvén tasoinen eldke-etuus tai muu

vastaava taloudellinen etuus.
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24. Tyosuhde-
riitojen selvittely

Tyonantajan ja tyontekijan valilla syntyvat riidat ja erimielisyydet
on pyrittava selvittdmadn yritystasolla paikallisesti tydonantajan
edustajan ja tyontekijan kesken. Erimielisyyden selvittelyssd
apua saa myods tyopaikan luottamusmieheltd tai -valtuutetulta,
ylempien toimihenkildiden yhteyshenkilolta tai yritysyhdistyk-
seltd. Mikdli tyopaikalla kdytdvissd neuvotteluissa asiaa ei
saada ratkaistuksi, liitto ottaa asian kasiteltavdksi. Liitto auttaa
kuitenkin taustalla myés paikallisia neuvotteluja kéytdessa.

24.1. Neuvottelujdarjestys

Ylemmaét toimihenkilét YTN ry on sopinut Elinkeinoeldman keskusliitto EK ry:n kanssa neuvotte-
lujarjestelméstd, jota kaytetddn tydsuhderiitojen selvittelyssa, jos kysymyksessd on jarjestdytynyt
tyonantaja. Alakohtaisissa tydehtosopimuksissa on myds kirjauksia neuvottelujirjestyksesta, jota
noudatetaan, kun kyse on tyéehtosopimuksen tulkintaan liittyvista erimielisyydesta. Kukin YTN-liitto
voi tietenkin selvitelld ja sovitella myos niita riitoja, joiden osapuolena on jarjestdytymaton tyonantaja.
Sovittu ja yleinen neuvottelujdrjestys on pddpiirteissddn seuraavan kaltainen.

Epaselvyydet ja erimielisyydet on ensisijaisesti pyrittdva selvittdmaan yritystasolla paikallisesti
tyonantajan edustajan ja tyontekijin kesken. Talloin yksittdinen ylempi toimihenkil®d voi neuvotella
tyosuhdekiistastaan esihenkilonsa tai yritysjohdon kanssa. Tyopaikan luottamushenkil6dn tai luot-
tamusvaltuutettuun on kuitenkin aina hyvé olla yhteydessé tyosuhdekiistan ilmettyé. Tyontekija voi
my0ds valtuuttaa henkiléstoryhmiansd edustajan keskustelemaan asiasta hinen puolestaan. Tadssa
vaiheessa on yleensé syytd kysyd neuvoa liiton juristilta, mikali kysymyksesséd on lain tai muiden
sdannosten tai yksilollisen tydsopimuksen tulkinta.

Mikali on kysymys ylempien toimihenkiléiden yhteisistd tyosuhdeasioista, asia voidaan saattaa
erityisen paikallisen neuvotteluelimen kisiteltaviksi. Téllainen paikallinen neuvotteluelin koostuu
yrityksen ja ylempien toimihenkildiden edustajista.

Jos paikallisissa neuvotteluissa ei paasté yksimielisyyteen, on kiista saatettavissa liiton juristin ja
tyonantajan taikka tyonantajaa edustavan liiton tai muun asiamiehen kesken neuvoteltavaksi. Erittdin
laajoissa tai periaatteellisissa riidoissa asiaa voidaan viela késitelld YTN ry:n ja EK ry:n vélilld. Mikéli
riitaa ei pystytd neuvotteluteitse sopimaan, voidaan asia saattaa tuomioistuimen kasiteltévaksi.

Kaikki riita-asian kisittelyyn liittyvat neuvottelut on tietenkin kdytava ennen kanteen nostami-
selle asetetun kahden vuoden maardajan umpeutumista. Tydehtosopimusten tulkinnasta aiheutuvat
riidat ratkaistaan tydtuomioistuimessa, jossa ainoastaan tydehtosopimusten osapuolet voivat nostaa
kanteen. Ennen kanteen nostamista tydtuomioistuimessa tulee kuitenkin kdyda neuvottelujarjestyk-

sen mukaiset neuvottelut riidan ratkaisemiseksi.
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Tuomioistuimen sijasta voidaan vaihtoehtoisesti kayttdd myds vilimiesoikeutta. Riita voidaan
saattaa vilimiesoikeuden késiteltavéksi vain, mikéli osapuolet tésta sopivat. Téllainen sopimus voidaan
sisdllyttdd myds tyosopimukseen.

Valimiesoikeus eroaa tuomioistuinkasittelystd 1dhinnd siten, ettd asian késittely ei ole julkinen,
riidan lopullinen ratkaisu saadaan yleensd nopeammin ja vélimiesten paitoksesta ei voi valittaa. YTN
ei kuitenkaan suosittele valimiesmenettelyn kiytt6a sen korkean hinnan vuoksi. Oikeusturvavakuu-
tukset eivat kata kustannuksia kuin osittain tai eivat lainkaan.

24.2. Kirjallinen muistio liittoon

Ennen yhteydenottoa omaan liittoon on hyva laatia tiivis kirjallinen muistio tapahtuneesta. Muistio

auttaa selkiyttdmaan ndkemyksen riitatilanteesta, ja se on valttdmaton liiton toimihenkilélle perus-

tietojen saamiseksi.
Kuvauksesta tulisi ilmeta seuraavat seikat:

° muistion laatijan ja tydnantajan tiedot

* tydsuhteen alkamisajankohta

» sopimuksen péddasiallinen sisilté (onko sovittu erikoisjérjestelyistd, palkan méara ja laatu jne.) ja
kirjallinen ty6sopimus liitteeksi, jos tillainen on laadittu

° asema organisaatiossa, tehtédva ja tyon sisélto

* esiintyneet vaikeudet ja késitys niiden syistd, kuvaus ongelmatilanteesta ja sen kehittymisesta

* mahdolliset tilannetta selventavat asiakirjat, kuten yhteistoimintaneuvottelujen poytékirjat tai
henkilostotiedotteet.

Ellei ratkaisua liiton ja tydnantajan tai tydnantajaa edustavan liiton vélilld saavuteta, on kiista saatet-

tavissa ratkaistavaksi oikeusteitse.

24.3. Tyosopimuksen pddttdamisen laillisuuden
selvittdminen

Mikéli tyontekija pitda tyésopimuksensa irtisanomista tyosopimuslain vastaisena eikd asiaa ole
voitu ratkaista edelld kuvatun neuvottelumenettelyn kautta, voidaan asia saattaa tuomioistuimen
ratkaistavaksi. Kanne tyosopimuksen lakkaamista koskevassa riita-asiassa on pantava vireille paa-
sdantoisesti tydnantajan kotipaikan kérijaoikeudessa kahden vuoden kuluessa siitd, kun tyésuhde on
paattynyt. Irtisanominen tai purkaminen tulee voimaan, vaikka kiista olisi saatettu tuomioistuimen
ratkaistavaksi. Oikeusteitse tapahtuvalla selvittelylldkdan ei siis voida valttdé tydsuhteen paattymista.
Jos irtisanominen sittemmin todetaan laittomaksi, velvoitetaan tydnantaja korvaavaan tyontekijille
irtisanomisesta aiheutuneen vahingon oikeuden paatdksen mukaisesti.

Tyosuhteen paityttyd tydsuhteen padttymisesta johtuvaa riita-asiaa koskeva kanne on nostettava

yleisessé alioikeudessa kahden vuoden kuluessa siitd, kun tydosuhde on paattynyt.
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24.4. Muut tyosuhderiidat

Tyosuhteissa saattaa tydsopimuksen paattamistilanteiden lisdksi syntyd monenlaisia muita oikeu-
dellisia riitoja. YTN-liittojen juristit ovat kaytettévissd kaikenlaisten tydsuhteesta johtuvien erimie-
lisyyksien selvittelyssa. Viime kddessa kaikki riita-asiat, joita ei ole voitu ratkaista neuvotteluteitse,
voidaan saattaa tuomioistuimen ratkaistaviksi.

Tyypillisid oikeusriitoja ovat myods sellaiset, joissa tyontekijad perii tyonantajalta jonkinlaista
maksamatta jidnyttd rahasuoritusta. Kysymyksessa saattaa tdlloin olla esimerkiksi palkka, vuo-
silomakorvaus, lomaraha, ylityokorvaus, pdivdraha tai matkakustannusten korvaukset. Toisinaan
kysymyksessa on riita-asia, jossa tyontekija vaatii tyonantajalta vahingonkorvausta, koska tyonantaja
on tahallaan tai huolimattomuudesta laiminlydnyt tydsopimuslaissa tai tyosopimuksessa hinelle
johtuvien velvollisuuksien tayttdmisen. Myds tydnantaja voi vaatia tyontekijad korvaamaan aiheutetun
vahingon. Talléin vahingonkorvauksen maaraa kuitenkin voidaan tuomioistuimen toimesta sovitella

kohtuulliseksi.

N
N
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25. Palkkaturva

Palkkaturvajdrjestelma turvaa tyontekijan tydsuhteesta johtuvien
saatavien maksamisen tyénantajan konkurssin ja muun maksuky-
vyttomyystilanteen varalta. Palkkaturvana voidaan maksaa kaikki
saatavat, jotka tyonantaja olisi velvollinen tyontekijdlleen maksa-
maan. Palkkaturvaa maksetaan vain tyosuhteisille tyontekijoille.
Palkkaturvan ulkopuolelle jad muun muassa osakeyhtion toimitusjoh-
taja, koska hdnen ei katsota olevan tyésuhteessa, vaan hdn on yhtion
lakimddrdinen toimielin.

Koko Suomen palkkaturva-asiat hoidetaan keskitetysti Uudenmaan
ELY-keskuksessa. Odotettavissa oleva palkkaturvahakemuksen
kasittelyaika on noin neljd kuukautta hakemuksen jattdmisestd.

Palkkaturvalaki 27.11.1998/866

Valtioneuvoston asetus palkkaturvasta 22.12.2009/1276

25.1. Palkkaturvan hakeminen

Yksityishenkilot voivat hakea palkkaturvaa sdhkoéisen asioinnin kautta. Tyonantajan ollessa konkurs-
sissa palkkaturvaa voi tyontekijoiden puolesta hakea my6s tyonantajan konkurssipesd. Hakemus on
tehtévé kolmen kuukauden kuluessa palkkasaatavan erdéntymisestd. Tyosuhteesta johtuvat saatavat
erddntyvit padsaantoisesti palkanmaksupéivana ja lopputili tydsuhteen péittyessa. Jos hakemusta ei
ole tehty kolmen kuukauden méaaréajassa, ei palkkasaatavaa voida maksaa palkkaturvana.

Tyontekijin kannattaa hakea saataviaan palkkaturvana, jos tyonantaja on maksukyvytén tai on
syyta epdilld, ettd tyonantaja saattaa esimerkiksi tydsuhdesaatavaa koskevan kasittelyn aikana tulla
maksukyvyttodmaksi.

Paatoksen palkkaturva-asiassa tekee ELY-keskus kuultuaan sekd tyOnantajaa ettd tyontekijaa.
Palkkaturvana voidaan maksaa vain sekd perusteeltaan ettd méaéraltdin selvié ja riidattomia saatavia.
Jos tybnantaja riitauttaa palkkaturvana haetun saatavan eikd sen oikeellisuutta pystyta palkkaturva-
menettelyssd selvittdméén, saatavaa ei voida palkkaturvana maksaa, ennen kuin sen maaré ja peruste
on ratkaistu lainvoimaisella tuomiolla.

Saatuaan tyOnantajan kiistdmisen vuoksi hylidtyn palkkaturvapadtoksen tyontekijan tulee nostaa
kanne tydnantajaa vastaan kuuden kuukauden sisilld palkkaturvapadatoksen tiedoksisaannista. Palk-
katurvapddtoksessd on muutoksenhakuohjeet.

Mikali tyontekija voittaa riidan oikeudessa, tuomioon perustuva saatava voidaan maksaa palk-
katurvana, jos uusi hakemus tehddan kolmen kuukauden kuluessa tuomion lainvoimaiseksi tulosta
edellyttden, ettd palkkaturvan saamisen yleiset edellytykset tayttyvat.
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25.2. Palkkaturvana maksettavat saatavat

Palkkaturvana maksetaan esimerkiksi

e varsinainen palkka

* provisiot

* lomapalkka ja -korvaus

* lomaraha ja lomaltapaluuraha

* tydajan lyhennyskorvaus (pekkaspéivat)
° irtisanomisajan palkka

* odotusajan palkka

* tyokalu- ja matkakulukorvaus

e paivarahat

° tyOsuhteeseen perustuva vahingonkorvaus
* edellisiin liittyva viivistyskorko.

Vahingonkorvausluonteisten saatavien miaré ratkaistaan vasta tuomioistuimessa, ja saatavia voidaan
hakea palkkaturvana kolmen kuukauden kuluessa siitd, kun asia on tuomioistuimen lainvoimaisella
paatokselld ratkaistu.

Palkkaturvan kautta maksettavien saatavien enimmaiismaard yhtéd tyontekijad kohti on 19 000
euroa. Tydaikapankkisaatavilla on palkkaturvassa kuitenkin oma enimmaéaismaard, joka on samal-
le tyonantajalle tehdyn tyon perusteella tyontekijin kuuden kuukauden palkkaa vastaava méaara.
Palkkaturvana haettavat saatavat on hakemuksessa ilmoitettava bruttoméaariisina eli siten, etta
ennakonpidatyksen osuutta ei niistd vahennetd. Palkkaturvana maksettavista saatavista toimitetaan
ennakonpidétys, joka on 5 000 euroon asti 30 prosenttia ja tdméan ylittavalta osalta 50 prosenttia. Jos
hakija kuitenkin esittda maksajalle verokortin hyvissi ajoin ennen maksua, ennakonpiditys voidaan
toimittaa verokorttiin merkityn ennakonpidétysprosentin mukaan. Palkkaturvana maksetut saatavat
peritddn tydnantajalta tai timén konkurssipesélta takaisin valtiolle korkoineen.
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26. Tyottomyys-
turva

Tyottomyyspdivarahaan on oikeus Suomessa asuvalla, tyéttomdaksi,
kokoaikatyotd vailla olevaksi tyénhakijaksi ty6- ja elinkeinotoimis-
toon ilmoittautuneella henkildlla, joka on tayttdnyt tydssdoloehdon.
Tyossdoloehdolla osoitetaan, ettd henkild on ollut vakiintuneesti
tyomarkkinoilla jo on saanut ansiotydstd toimeentulonsa.

Tyottomyyskassat maksavat jasenilleen tyottomyyden tai lomau-
tuksen ajalta ansiopdivdrahaa, joka muodostuu peruspdivdrahan
suuruisesta perusosasta sekd henkilon tyétulojen mukaan madrayty-
vdstd ansio-osasta. Peruspdivdrahan madrd vahvistetaan vuosittain
kansaneldkeindeksin mukaan. Mikali henkil6 ei ole tyottomyyskassan
jasen eiké hdnelld ole oikeutta ansiopdivdrahaan, Kansaneldkelaitos
(Kela) maksaa peruspdivarahaa.

Tyottomadlle, joka ei tdyta tydssdoloehtoa, tai henkildlle,
joka on saanut joko peruspdivéarahaa tai ansiopdivdrahaa
sen enimmdisajan, Kela maksaa tyomarkkinatukea.

Tyottomyysturvalaki 30.12.2002/1290

Laki julkisesta tydvoima- ja yrityspalvelusta 28.12.2012/916 (voimassa
31.12.2024 saakka)

26.1. Illmoittautuminen TE-toimistoon

Saadakseen tyottomyyspaivdrahaa henkilén on ilmoittauduttava tyd- ja elinkeinotoimistoon (TE-toi-
misto). [lmoittautuminen on tehtdva valittdmaésti tyosuhteen paittyessa - myds silloin, kun tyontekija
on saanut tyonantajalta erilaisia taloudellisia tukipaketteja. Ty6ttomyyden katsotaan alkaneen vasta
siitd paivdstd, jolloin tyonhaku TE-toimistossa on tullut voimaan. Ilmoittautumista ei voi tehdd
takautuvasti. [lmoittautumisen voi tehda sdhkoéisesti TE-toimiston Oma asiointi -palvelussa.
TE-toimisto antaa tydttomyyskassalle sitovan lausunnon siitd, tdyttyvatké henkilon kohdalta
lainsdaddnndssa ansiopdivarahan maksamiselle sdadetyt tydvoimapoliittiset edellytykset. Lausunto
on perustana tyottomyyskassan padtokselle tyottomyyspéivarahan maksamisesta.
[Imoittautumisen jilkeen on tarkedd myos noudattaa TE-toimiston antamia ohjeita seka paiva-

madriad tydnhaun voimassa pitdmiseksi ja ansiopdivdrahan saamisen varmistamiseksi.
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26.2. Jasenyys- ja tyossdoloehto

Tyottomyyskassa voi maksaa ansiopdiviarahaa sen jalkeen, kun hakijan jasenyys- ja tydssdoloehto
ovat tayttyneet.

Jasenyysehto tyottomyyskassassa tdyttyy, kun henkild on ollut tyéttdmyyskassan jasenend eli
vakuutettuna vdhintdin 26 kalenteriviikkoa.

Tyossdoloehto puolestaan téyttyy, kun henkilé on ollut kassan jasenyysaikanaan véhintdén 26
kalenteriviikkoa palkkatydssa, jossa tydaika on jokaisena kalenteriviikkona ollut vahintaan 18 tuntia.
Tyossdoloehtoa kerryttévia viikkoja voi kartuttaa vélittdmasti tyottdmaksi tydnhakijaksi ilmoittautu-
mista edeltdneen 28 kuukauden aikana. Lisaksi edellytetdén, ettd palkka on ollut tydehtosopimuksen
mukainen. Mikéli alalla ei ole tyéehtosopimusta, palkan on oltava kokoaikatydssa vahintdan 1331 euroa
kuukaudessa (vuosi 2023).

Edelld mainittua 28 kuukauden ajanjaksoa eli niin sanottua tarkastelujaksoa voidaan pidentaa, jos
henkil6lla on ollut hyvéksyttava syy olla pois tydomarkkinoilta. Tallaisia hyvaksyttavié syitd ovat muun
muassa sairaus, asevelvollisuus, vuorotteluvapaa, apurahakausi, lapsen syntyma ja alle 3-vuotiaan
lapsen hoito. Tarkastelujaksoa voidaan pidentda enintdin seitsemén vuotta.

Tydssdoloehdon voimassaolo paattyy, kun henkild on ollut poissa tydmarkkinoilta ilman hyvék-
syttavaa syyté yli kuusi kuukautta. Talldin ansiopdivdrahaa voidaan maksaa vasta sen jilkeen, kun
henkild on téyttanyt uudelleen tydssdoloehdon. Tydssdoloehdon kertymisestd on poikkeuksia muun
muassa silloin, kun tydskennelladn tydaikajarjestelyiltaan poikkeavilla aloilla, kuten opetustydssa tai
luovassa tyossé, tai kun tyota tehddin osasairauspéivarahan yhteydessa.

Mikali henkil6 on tayttdnyt tydssédolo- ja jasenyysehdon ennen osa-aikaeldkkeen tai osatyokyvyt-
tomyyseldkkeen alkamista, madritelladn ansiopdivdraha kokoaikaisen tydn ansioista ennen eldkkeen
alkamista. Samoin jos henkil6 on tdyttanyt jisenyys- ja tyossdoloehdon ennen osittaisen hoitovapaan
alkamista, madritelldan pdivdraha ansioista ennen osittaisen hoitovapaan alkamista. Tydssdoloehtoon
ei lueta tydaikaa, joka siirretddn tyoaikapankkiin, mutta siihen lasketaan se aika, jolloin henkil6 on
ollut vapaalla kdyttden tyoaikapankkiin kerattya aikaa ja saanut sitd vastaavaa palkkaa.

26.3. Hakeminen

Tyottomyyspéivirahaa maksetaan ainoastaan hakemuksen perusteella. Hakemuslomakkeita saa
muun muassa TE-toimistosta, tyottdmyyskassoista tai osoitteesta www.tyj.fi/lomakkeet. Omasta
tyottomyyskassasta kannattaa tarkastaa myos mahdollisuus sdhkoiseen asiointiin eli eAsiointiin.
Hakemus ldhetetdan tiytettynd ja lomakkeessa mainituilla liitteilla tiydennettyna sille tyottomyys-
kassalle, jonka jasen henkil® on. Jos henkil6 ei ole tydttdmyyskassan jasen tai jos hanelld ei ole oikeutta
ansiopaiviarahaan, piivirahaa haetaan Kansaneldkelaitokselta.

Paivdrahaa haetaan jalkikateen neljan kalenteriviikon tai kuukauden jaksoissa. Pdivdrahaa ei voi
koskaan hakea etukéteen. Tyottomyyspaiviarahaa voi hakea aikaisintaan kahden viikon tyottomyyden
jalkeen ja sitd on haettava viimeistadn kolmen kuukauden kuluessa siitd pdivastd, josta pdivdrahaa
haluaa maksettavaksi.
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26.4. Omavastuuaika

Tyottomyyspaivirahaa maksetaan sen jalkeen, kun henkild on ollut tydttdména tyonhakijana TE-toi-
mistossa yhteensa viisi tdyttd tydssdolopdivaa enintddn kahdeksan perdkkaisen kalenteriviikon aikana.

Omavastuuaika asetetaan aina, kun ansiopdivirahan enimmaismaksuaika alkaa alusta. Omavas-
tuuaikaa ei kuitenkaan aseteta, jos pdivarahakauden enimmaéisaika alkaa vuoden kuluessa edellisen
enimmaAisajan alkamisesta ja jos omavastuuaika on asetettu edellisen paivdrahakauden enimmaisajan
alkaessa.

Omavastuupaivié ei voida lukea ajalta, jolta henkil6lld ei ole oikeutta pdivarahaan, esimerkiksi
karenssiaika tai erokorvauksen jaksotus. Sen sijaan omavastuuaikaan luetaan mukaan sairausvakuu-
tuksen pdivarahan ja kuntoutusrahan omavastuuaika sekéd ne piivét, joilta henkil6lle on maksettu
tyottomyysetuutta tyollistymista edistévien palvelujen ajalta.

26.5. Karenssiaika

TE-toimisto antaa tyottdmyyskassalle tyovoimapoliittisen lausunnon ja maarittda samalla mahdollisen
karenssiajan eli ajanjakson, jolta hakijalla ei ole oikeutta ty6ttomyysetuuteen. Karenssiaika asetetaan
esimerkiksi silloin, kun henkil on eronnut tydstiin ilman péitevaa syyta (45 paivdd 2.5.2022 lukien)

tai on itse aiheuttanut tyésopimuksen paittymisen (45 paivaa 2.5.2022 lukien).

26.6. Jaksotukset

Tyo6nantajalta saatu tydsuhteen péittymiseen liittyvad taloudellinen etuus, esimerkiksi eroraha,
kultainen kddenpuristus, tukipaketti, kannustuserd - muu kuin vahingonkorvaus - estéé tydttomyys-
paivirahan myontamisen ajalle, jolle taloudellinen etuus jaksotetaan viimeisimmaésta tyosuhteesta
saadun palkan perusteella. Merkitysta ei ole silla, milld nimikkeella taloudellista etuutta on maksettu.
Etuutena ei kuitenkaan jaksoteta tydnantajan jirjestiméaé tai hankkimaa koulutusta.

26.7. Ansiopdivdarahan suuruus

Oman ansiopdivarahan suuruusarvion voi laskea osoitteessa www.tyj.fi.

Ansiopdivdrahan suuruus lasketaan tyottomyyttd edeltdneen, vidhintddn tydssidoloehdon tayt-
tdneen ajan vakiintuneista veron ennakonpidédtyksen alaisista tuloista. Palkkatuloista vihennetdan
lomarahat ja lomakorvaukset. Ndiden erien lisédksi vahennetdédn vield palkansaajan tyoelake- ja
tyottdmyysvakuutusmaksuja seka sairausvakuutuksen paivirahamaksua vastaava prosenttimaara.

Jos paivarahan maarittely tehdaan edella mainituista vanhemmista palkkatuloista muun muassa
sen vuoksi, ettd hakijan tydssédoloehdon kertymisen tarkastelujaksoa on voitu pidentda hyvéksytta-
véstd syystd, korotetaan palkkaa ty¢eldkeindeksin mukaisesti.

Ansiopéaivaraha muodostuu perusosasta, ansio-osasta ja lapsikorotuksista. Perusosa on vuosittain
kansaneldkeindeksin mukaan vahvistettavan peruspéivdrahan suuruinen. Ansio-osa on 45 prosenttia
henkilon paivdpalkan ja edella mainitun perusosan vélisesta erotuksesta. Jos kuukausipalkka ylittaa
niin sanotun taitekohdan, joka vuonna 2023 on 3535,00 euroa, ansio-osan suuruus on ylimenevélta
osalta 20 prosenttia. Lapsikorotusta voi saada alle 18-vuotiaasta huollettavasta lapsesta. Tdysi ansio-
paivaraha lapsikorotuksineen voi olla enimmillddn 90 prosenttia pdivirahan perusteena olevasta
paivapalkasta.
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Ansiopdivirahaa on lisdksi mahdollista saada korotettuna enintdin 200 péivélta, jos hakija osal-
listuu TE-toimiston kanssa sovittuun ty6llistymista edistdvaédn palveluun.

Ansiopéaiviraha maksetaan soviteltuna, mikéli henkil6 tyollistyy osittain. Ansiopdiviarahan sovitte-
lussa otetaan huomioon tydsuhteessa tai sivutoimisesti yritystoiminnassa tehtyyn tyéhon perustuva

tulo. Sovittelujakso on joko kuukauden tai neljan viikon mittainen aika.

26.8. Ansioturvan kesto

Ansiopdividrahaa maksetaan viideltéd paivaltd viikossa yhteensi enintdian

° 300 tyottdmyyspaivaltd, jos henkild on ollut tydssa yhteensa enintdin kolme vuotta ennen
tyottdmyyspéivarahaoikeuden alkamista

° 400 tyottomyyspaivaltd, jos henkild on ollut tydssé yhteensa yli kolme vuotta ennen
tyottomyyspaivarahaoikeuden alkamista

° 500 tyottdmyyspaivéltd, jos henkild on téyttanyt tydssdoloehdon vahintdin 58-vuotiaana ja

hanelléd on tyossdoloaikaa vahintdén viisi vuotta viimeisen 20 vuoden aikana.

Enimmadisaikaan luetaan myo6s EU-/ETA-maassa tai Sveitsissa maksetut tyottomyyspaivarahapéaivat.

Enimmaéisajan laskeminen aloitetaan alusta, kun henkild on tyéttomyyspaiviarahaoikeuden alka-
misen jilkeen tayttényt tydssdoloehdon uudelleen.

Henkilolle voidaan maksaa ansiopdivdrahaa enimmadisajan jilkeen niin sanottuina lisdpdivind
enintdédn sen kalenterikuukauden loppuun saakka, jolloin hén tayttia 65 vuotta, jos han on syntynyt
° vuosina 1957-1960 ja tiyttanyt 61 vuotta ennen enimmaisajan padttymista
* vuosina 1961 tai 1962 ja tayttinyt 62 vuotta ennen enimmaisajan padttymista
* vuonna 1964 tai sen jalkeen ja tiyttinyt 64 vuotta ennen enimmaéisajan paittymista.

Lisdpéivaoikeuden syntymiseksi edellytetdén lisdksi, ettd henkil6lla on enimmadisajan tayttyessa ollut
tyossédoloaikaa vahintdan viisi vuotta viimeisen 20 vuoden aikana. Ty6ttomyyskassa tutkii oikeuden
lisdpaiviin automaattisesti sen hakemuksen kasittelyn yhteydessé, jolloin ansiopdivdrahan enimmaéis-

aika tayttyy.

Lisatietoja tyottomyysetuuksista ja tyottomyyskassoista:
* Erityiskoulutettujen ty6ttdmyyskassa Erko, www.erko.fi

* Korkeasti koulutettujen kassa, KOKO-kassa www.kokokassa.fi

* Lakimiesten ja lddkérien tyottomyyskassa, www.ll-kassa.fi

* Opetus ja tiede -tyottomyyskassa, www.opetusjatiede.fi

Yrittdijien ty6ttomyysturvasta:
°  Yrittdjakassa, www.yrittajakassa.fi
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27. Tyorikoksista

Rikoslaissa on erillinen tyoérikoksia koskeva osuus, johon on koottu
torkeimmdt tyosuhteisiin liittyvat rikokset ja etenkin ne, joista voi
seurata vankeusrangaistus. Rikoslain sddnnésten lisdksi monissa
tyosuhdetta sddntelevissd laeissa on omat rangaistussddnndksensd,
ja esimerkiksi tyoaikalaissa sdddetadn tydaikarikkomuksesta.

Rikoslaissa kdytetddn tyonantajan ja tyontekijdn sekd ndiden
edustajien kdsitteitd yhtendisesti siitd riippumatta, koskevatko sddn-
nokset yksityis- tai julkisoikeudelliseen palvelussuhteeseen liittyvid
rikoksia. Tyo- ja virkasuhteiset tyontekijdt on saatettu rikosoikeudelli-
sen suojan kannalta tasaveroiseen asemaan.

Rikoslaissa rangaistavaksi sdddetystd menettelysta tuomi-
taan rangaistukseen se, jonka velvollisuuksien rikkomiseksi
teko tai laiminlyonti on katsottava. Tuolloin otetaan huo-
mioon asianomaisen asema, tehtdvien ja toimivaltuuksien
laatu, laajuus sekd muutoinkin hdnen osuutensa asiaan.

Rikoslaki 19.12.1889/39 (47. luku)

271. Tyoturvallisuusrikos

Tyonantaja tai tdmén edustaja on mahdollista tuomita sakkoon tai enintdén yhdeksi vuodeksi
vankeuteen, jos tdmi on tahallaan tai huolimattomuudesta rikkonut tydturvallisuusmaarayksia.
Rangaistukseen on mahdollista tuomita myos, jos tdma on laiminlydnyt miardysten noudattamisen
valvomisen tai jattdnyt huolehtimatta taloudellisista, toiminnan jarjestdmista koskevista tai muista
tyosuojelun edellytyksista.

Yksittdista ja vahiista tyoturvallisuusmaardysten rikkomista ei pideta tyoturvallisuusrikoksena,
mutta téllainen teko voi kuitenkin olla esimerkiksi tyéturvallisuus- tai tydterveyshuoltolain mukainen
rikkomus.

Rikoslaissa on erikseen sdddetty rangaistus kuolemantuottamuksesta, vammantuottamuksesta

ja vaaran aiheuttamisesta.
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27.2. Tyoaikasuvojelurikos

Tyonantaja tai tdiman edustaja, joka tahallaan tai torkeédstd huolimattomuudesta tydntekijan vahin-
goksi laiminlyd tydaika- tai vuosilomakirjanpidon tai pitdd sitd vadrin tai muuttaa tai kitkee tai
havittaa sen tai tekee sen mahdottomaksi lukea, voidaan tuomita sakkoon tai vankeuteen enintaan
kuudeksi kuukaudeksi.

Sama rangaistus on liitetty tydsuojeluviranomaisen nimenomaisesta méérayksesta tai kiellosta
huolimatta tapahtuneeseen tekoon, joka on rikkomuksena rangaistava tydaika- tai vuosilomalain-
sdddannén mukaan.

27.3. Tyosyrjintd

Tyoénantaja tai tdimén edustaja, joka tyopaikasta ilmoittaessaan, tyontekijaa valitessaan tai palvelus-
suhteen aikana ilman painavaa, hyviksyttavia syytd asettaa tyonhakijan tai tyontekijan epaedulliseen
asemaan rodun, kansallisen

tai etnisen alkuperin, kansalaisuuden, ihonvirin, kielen, sukupuolen, idn, perhesuhteiden, suku-
puolisen suuntautumisen, perimén, vammaisuuden, terveydentilan, uskonnon, yhteiskunnallisen
mielipiteen, poliittisen tai ammatillisen toiminnan tai muun niihin rinnastettavan seikan perusteella,

voidaan tuomita sakkoon tai vankeuteen enintdan kuudeksi kuukaudeksi.

27.4. Kiskonnantapainen tyosyrjintd

Kun tydsyrjinndssd tyonhakija tai tyontekijd asetetaan huomattavan epdedulliseen asemaan kayt-
tadmaélld hyvaksi tyonhakijan tai tydntekijan taloudellista tai muuta ahdinkoa, riippuvaista asemaa,
ymmartamattomyytti, ajattelemattomuutta tai tietdmattomyyttd, voidaan tekiji tuomita sakkoon
tai vankeuteen enintddn kahdeksi vuodeksi, ellei muualla laissa ole sédddetty vieldkin ankarampaa
rangaistusta.

27.5. Tyontekijoiden edustajan oikeuksien
loukkaaminen

Tyo6nantaja tai timén edustaja voidaan tuomita sakkoon, jos tdmé ilman laissa sdddettya tai tyoehto-/
virkaehtosopimuksessa madrédttyd perustetta irtisanoo, erottaa tai lomauttaa luottamusmiehen,
luottamusvaltuutetun, tydsuojeluvaltuutetun taikka yhteistoimintalaissa tarkoitetun henkildston tai
tyontekijoiden edustajan tai yhteistoimintaedustajan tai muuttaa tydsuhteen osa-aikaiseksi.
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27.6. Tyontekijoiden jarjestaytymisvapauden
loukkaaminen

Tyoénantaja tai tdméan edustaja, joka estda tyontekijad perustamasta luvallista ammatillista tai poliit-
tista yhdistysté tai estdd tdllaiseen yhdistykseen liittymisen tai kuulumisen ja siini toimimisen,
voidaan tuomita sakkoon.

Sakkorangaistus voi seurata myos silloin, jos tydnantaja tai timén edustaja estaa tyontekijoita tai
heiddn ammattijarjest6jansa asettamasta tai valitsemasta tyopaikalle luottamusmiesta, luottamus-
valtuutettua, tyosuojeluvaltuutettua tai henkiloston edustajaa konserniyhteistyossa.

Sakkoon voidaan tuomita myds se, joka pakottaa tyontekijan liittyméaén tai kuulumaan ammatil-
liseen tai poliittiseen yhdistykseen.

27.7. Tyonvadlitysrikos

Sakkoon tai vankeuteen enintddn yhdeksi vuodeksi voidaan tuomita henkilg, joka julkisesta tydvoima-
ja yrityspalvelusta annetussa laissa sdddetyn tyonvélityksen maksukiellon vastaisesti perii maksun
henkildasiakkaalta.

27.8. Luvattoman ulkomaisen tyévoiman kaytto

Tyodnantaja tai tdiméan edustaja, joka ottaa palvelukseen tai pitda palveluksessa sellaisen ulkomaalaisen,
jolla ei ole tyontekijdn oleskelulupaa tai muuta tyéntekoon Suomessa oikeuttavaa lupaa, voidaan
tuomita sakkoon tai enintddn yhden vuoden vankeusrangaistukseen.

Luvattoman ulkomaisen tyovoiman kiytosta voidaan tuomita myos urakan tai aliurakan antaja
tai tyon teettdjé tai heiddn edustajansa, joka laiminlyd varmistautumisen siitd, ettd sen ulkomaiselle
yritykselle antamassa urakointi- tai aliurakointitydssa tai ulkomaisen yrityksen sen kaytt6on aset-
tamana vuokratydvoimana tyoskentelevilld ulkomaalaisilla tyontekijoilld on tyontekijan oleskelulupa
tai muu tyontekoon Suomessa oikeuttava lupa.
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28. Oikeusturva-
ja vastuuvakuutus
seka oikeusapu

Osalla YTN-liitoista on erilaisia oikeusturvavakuutuksia,
joiden tarkoituksena on korvata jdsenen tyo- tai virkasuhtee-
seen liittyvien riita-asioiden oikeudenkayntikuluja. YTN-liitot
ovat ottaneet jasenilleen myos erilaisia vastuuvakuutuksia,
joiden tarkoituksena on vahentdad jasenen vahingonkor-
vausvelvollisuutta. Vakuutusten ehdot vaihtelevat liitoittain.
Vakuutusehdot kannattaa aina tarkastaa omasta liitosta.

28.1. Oikeusturvavakuutus ja oikeusapu

YTN-liittojen oikeusturvavakuutukset korvaavat jasenen ty6- tai virkasuhteeseen liittyvien riita-asioi-
den oikeudenkayntikuluja. Ennen oikeusturvailmoituksen tekemistd on kuitenkin aina syyta ottaa
yhteys oman liiton juristeihin, koska vakuutusten sisallot, omavastuut seké vastapuolen oikeuden-
kayntikulujen korvaaminen vaihtelevat liitoittain. Oikeusturvailmoitus vakuutusyhtiolle tulee tehda
vasta, jos riita-asiaa ei saada liiton juristien valitykselld ratkaistua neuvotteluteitse.

Vakuutuksen kiyttaminen edellyttid, ettd juttua hoitaa asianajaja tai muu juristi. Vakuutus ei
koske asiaa, jossa ei ole kysymys vakuutetun ty6- tai virkasuhteesta, jolla on vakuutetulle vdhédinen
merkitys, jossa ei ole kysymys riitautetusta vaatimuksesta tai jossa vakuutettua syytetdin tahallisesta
teosta, torkeédsta huolimattomuudesta tai torkedstd varomattomuudesta.

Osalla YTN-liitoista ei ole oikeusturvavakuutusta, vaan liitto voi antaa jésenelleen riita-asioissa
oikeusapua. Oikeusavun ehdot, kuten myontdedellytykset, omavastuut seka vastapuolen oikeuden-
kayntikulujen korvaaminen vaihtelevat liitoittain. Riita-asiassa on aina syyta olla yhteydessd oman

liiton juristeihin hyvissa ajoin.
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28.2. Vastuuvakuutus

Vastuuvakuutus antaa turvan sellaisen vahingonkorvausvelvollisuuden varalta, jonka alaiseksi vakuu-
tettu voi virassaan, toimessaan tai ammatissaan joutua aiheuttamastaan henkil6- tai esinevahingosta.

Voimassa oleva vahingonkorvauslainsdadantd asettaa tyonantajalle ensisijaisen vahingonkorvaus-
velvollisuuden sellaisesta vahingosta, jonka tyontekija tyossdan aiheuttaa.

Tyontekija on kokonaan vapaa korvausvastuusta, mikéli hdnen voidaan katsoa aiheuttaneen
vahingon vain lievalld tuottamuksellaan. Tdma tarkoittaa kdytanndssa sitd, ettd vahinko on aiheutunut
inhimillisesta erehdyksest4, tai vahingon aiheuttajan menettely on muuten ollut ainoastaan véhaisessa
méadrin moitittavaa.

Jos tyontekija on aiheuttanut vahingon muulla tavoin kuin lievélld tuottamuksella, hdn voi joutua
henkil6kohtaisesti vahingonkorvausvelvolliseksi. Suoritettuaan ensin korvauksen vahingon kérsineelle
tydnantajalle syntyy oikeus vaatia maksamansa korvaus takaisin tyontekijalta. Korvausta on kuitenkin
soviteltava. Samoja periaatteita noudatetaan myds sellaisissa vahingoissa, jotka tyontekiji aiheuttaa
suoraan tyonantajalleen.

YTN-liitot ovat ottaneet jasenilleen myos vastuuvakuutuksia, joiden tarkoituksena on vihen-
téd jasenen vahingonkorvausvelvollisuutta. Vastuuvakuutus korvaa ty6- tai virkasuhteessa toiselle
aiheutetuista vahingoista sen maardn, minkd vakuutettu on vahingonkorvauslain tai tydsopimuslain
mukaan velvollinen maksamaan tyonantajalle. Korvausten enimméisméarat vahinkotapausta kohden
henkild- ja esinevahingossa seka varallisuusvahingossa vaihtelevat liitoittain. Tarkempia tietoja saa
liittojen juristeilta.

Korvausta voidaan vahentda tai se voidaan kokonaan evété, jos vakuutettu on aiheuttanut vahin-
gon tahallaan, torkeélld huolimattomuudellaan tai varomattomuudellaan. Samoin korvaus voidaan
jattaa maksamatta tai sen madraa alentaa, jos vakuutettu ei ole ryhtynyt tarpeellisiin suojelutoimiin,
vaikka vahingon sattuminen on ollut ilmeista.

Vakuutusten ehdot vaihtelevat liitoittain, ja ne kannattaa aina tarkastaa omasta liitosta.
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LITTEET

TYOSOPIMUSMALLI

YLEMMAT TOIMIHENKILOT YTN RY

Alla mainittu tydnantaja ja ylempi toimihenkil6 (jaljempana toimihenkild) ovat sopineet seuraavista
tydsuhteen ehdoista. Lisdksi on otettava huomioon mahdollisen tyéehtosopimuksen maaraykset.

TYONANTAJA TOIMIHENKILO

1. TYOSUHDE

Tyo6suhteen alkamispdivd on
O Tyoésuhde on voimassa toistaiseksi

0O Ty6ésuhde on méérdaikainen saakka

O Tydésuhde on méériaikainen kunnes alla mainittu tehtéva on suoritettu

Maaraaikaisen tyosuhteen perusteena on Tyosuhteessa noudatetaan kuukauden koeaikaa

2. TYOPAIKKA JA TEHTAVANIMIKE

Varsinainen tydntekopaikka

Tehtavanimike

Tyotehtavat
3. IRTISANOMISAIKA
O Tyénantajan ja toimihenkildn irtisanomisajat ovat tydsopimuslain mukaiset

O Ty6nantajan ja toimihenkildn irtisanomisajat ovat tydehtosopimuksen mukaiset
O Erikseen sovitut irtisanomisajat ovat

Tyoénantajan irtisanoessa kuukautta
Toimihenkilon irtisanoutuessa kuukautta
4. PALKKA

Rahapalkka tydsuhteen alkaessa
euroa/kuukausi tai
euroa/tunti

Rahapalkan lisdksi suoritettavat luontoisedut

O Puhelinetu

O Autoetu, vapaa

O Autoetu, kdyttdetu
0O Ateriaetu
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O Asuntoetu
a

Palkkaa tarkistetaan vuosittain ottamalla huomioon alan yleinen ansiokehitys, tehtdvan vaativuus

ja toimihenkildn suoriutuminen tehtavassa.

Palkka maksetaan pankkitilille numero
Palkanmaksupéiivé(t) on kuukauden paiva.

Tulospalkka

Maaraytymisperuste

Suoritusajankohta

Tyoésuhteen pédttyessa tulospalkka maksetaan tydsuhteen keston suhteessa (pro rata temporis)

tulospalkkakauteen.

5. TYOAIKA

Saannollinen tyodaika

0 7,5 h/vrk ja 37,5 h/vko (ma-pe)

O 8 h/vrk ja 40 h/vko (ma-pe)

O Liukuva tyoaika

O Osa-aikatyd vahintdan h/vko ja tyopéivét

Saannollisen tydajan ylittavilta osalta maksettava korvaus

O Maksetaan rahassa tai annetaan vapaana tyoaikalain mukaisesti.

O Maksetaan erillisena korvauksena euroa kuukaudessa. Toteutuneen

lisé- ja ylityon méaraé tarkastellaan puolivuosittain ja erillisen korvauksen méiraa tismennetdin

tarkastelun perusteella.

6. VUOSILOMA

Vuosiloman pituus mééraytyy vuosilomalain mukaan. Vuosilomalain mukaisen lomakertyméan
lisédksi on toimihenkildlle sovittu ylimééraistd palkallista lomaa paivaa tyosuhteen
ensimmaisen / kahden ensimmaisen vuoden aikana pidettévéksi.

Vuosilomapalkan yhteydessd maksetaan lomarahaa 50 prosenttia vuosilomapalkasta

luontoisetuineen. Lomaraha suoritetaan myds lomakorvauksesta.

7. SAIRAUSAJAN PALKKA

Sairausajan palkkaa maksetaan:

O Tydésopimuslain mukaan (1+9 paivaa)
O Tydehtosopimuksen mukaan

0O 3 kuukaudelta

O Tydsuhteen keston perusteella siten, ettd tyosuhteen jatkuttua yhdenjaksoisesti:
- vihemman kuin 1 vuoden, 4 viikolta
- 1vuoden, mutta vihemmaén kuin 5 vuotta, 5 viikolta

- 5 vuotta tai kauemmin, 3 kuukaudelta

O Muun kdytdnnén mukaan seuraavasti:
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8. KOULUTUS

Tyonantaja antaa toimihenkilélle timan tydn kannalta tarpeellista perehdyttédmis-, tdydennys-,

jatko- ja uudelleenkoulutusta. Liséksi on sovittu seuraavaa:

9. MATKAKUSTANNUKSET JA MATKA-AIKA

Matkakustannusten korvaukset madrdytyvat

O Verohallinnon paitéksen verovapaiden enimmaisméadrien mukaisesti.
O Tydehtosopimuksen mukaisesti.

O Seuraavasti

Saannollisen tydajan ulkopuolella tydasioissa matkustamisesta suoritetaan
O Kiinteda korvausta euroa kuukaudessa
O Yksinkertaista tuntipalkkaa ns. tunti tunnista -periaatteella tai vastaavana vapaana

0O Korvaus seuraavasti:

10. IMMATERIAALIOIKEUDET
KEKSINNOT

Tyonantajan oikeus tyontekijan tekemaan keksintd6n médraytyy sen mukaisesti, mita laissa
tyontekijan tekemistéd keksinnoistd on sdddetty.

TEKIJANOIKEUS
Tekijdnoikeus toimihenkilén tyon tuloksena syntyviin tekijidnoikeudellisiin teoksiin sdilyy

toimihenkil6lla. Tydnantajalla on tavanomaisen toimintansa edellyttdméssé laajuudessa
kéyttdoikeus mainittuihin teoksiin tdiman sopimuksen voimassaolon ajan.

Tekijanoikeuden luovuttamisesta timin sopimuksen péddttymisen jilkeen sovitaan erikseen.

11. TYOEHTOSOPIMUS

O Tydsuhteeseen sovelletaan Ylemmaét Toimihenkilot YTN ry:n ja

valista alan ty6ehtosopimusta.
O Tydsuhteeseen sovelletaan ja

vilista alan
tydehtosopimusta.
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12. MUUT TYOEHDOT

O Aitiysvapaan ajalta maksetaan tdysi palkka kolmelta kuukaudelta.

O Isyysvapaan ajalta maksetaan tdysi palkka paivalta.

O Tilapaiseltd hoitovapaalta maksetaan téysi palkka enintdan 4 paivalta.

O Kertausharjoitusten ajalta maksetaan palkkaa siten, ettd toimihenkil6 saa valtion maksaman

reservildispalkan kanssa tdydet palkkaedut.

O Tyénantaja hankkii toimihenkil6lle matkavakuutuksen.
O Tydnantaja hankkii toimihenkil6lle vastuuvakuutuksen.

O Tyonantaja hankkii toimihenkil6lle yksilollisen lisdeldakkeen. Vuosimaksu

euroa. Tyosuhteen padttyessd toimihenkil6 saa eldkkeestd ns. vapaakirjan.

Tata sopimusta on tehty kaksi samansiséltoistd kappaletta, yksi kummallekin sopijapuolelle.

Paikka ja aika

Tyonantajan allekirjoitus

Toimihenkil6n allekirjoitus
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TYOSOPIMUSLOMAKKEEN TAYTTOOHJE

Tyo6sopimuslomakkeen tdyttidmisessd on syyta kiinnittaa erityistd huomiota seuraaviin kohtiin:
1. Tyésuhde

Kohtaan "tydsuhteen alkamispdivd” merkitidn se paivimaaré, jona tydn tekeminen on sovittu
alkavaksi. Tyosuhteen ehtoja muutettaessa tai esim. lilkkeenluovutustilanteissa tydsuhteen
alkamiskohtaan kirjataan alkuperdinen tyosuhteen alkamispéiva.

Ty6sopimus voidaan aina solmia toistaiseksi voimassa olevana. Maaraaikaisen tyosopimuksen
solmiminen edellyttdé perusteltua syytd. Médraaikaisuuden peruste merkitaan tyésopimukseen.
Maééaraaikaisen tyosopimuksen kesto voidaan sitoa esimerkiksi kalenteriaikaan tai tietyn tehtavan

valmistumiseen.

Koeajasta sopiminen on vapaaehtoista. Koeajan soveltaminen edellyttdd, ettd koeaikaehdosta on
sovittu tydsopimuksessa. Koeaika voidaan sopia enintddn kuudeksi kuukaudeksi. Maddraaikaisessa
tyosuhteessa koeaika voi olla enintdédn puolet tydsuhteen kestosta ja kuitenkin enintédén 6
kuukautta. Koeaika sijoitetaan tydsuhteen alkuun ja sen kestdessa tyosuhde voidaan purkaa
paattyméain ilman irtisanomisaikaa.

Kahdeksaa kuukautta lyhyemmassa médraaikaisessa tyo- suhteessa koeaika saa olla enintdédn

puolet tyosopimuksen kestosta.

2. Tyopaikka ja tehtavdnimike

Tyopaikaksi sovitaan tyypillisesti tietty kaupunki tai méératty toimipiste.

Tyoésopimukseen merkitadn tehtdvinimike ("titteli”) ja sovitaan ne tehtévét, joita tyontekija
tyossdan tekee. Mitd valjemmin tehtavit tydsopimuksessa sovitaan, sitd suuremmaksi kasvaa
tyonantajan tyonjohtovaltaan perustuva oikeus osoittaa tydntekijille muita tehtavia.

3. Irtisanomisaika

Tyoésopimuslain mukaan irtisanomisajan pituudesta voidaan vapaasti sopia, mutta sen pituus

voi olla enintddn 6 kuukautta. Irtisanomisaika voidaan sopia tyontekijélle lyhyemmaksi kuin
tyonantajalle. Tyonantajan irtisanomisaikaa ei kuitenkaan voida sopia tyontekijan irtisanomisaikaa

lyhyemmaéksi.

Ellei muusta irtisanomisajasta ole sovittu, madrdytyy tydonantajan noudatettava irtisanomisaika

tyosopimuslain mukaan seuraavasti:

Tyo6suhteen kesto Irtisanomisaika
enintaan 1 vuosi 14 paivaa

yli 1 mutta enintdin 4 vuotta 1 kuukausi

yli 4 mutta enintdén 8 vuotta 2 kuukautta

yli 8 mutta enintdén 12 vuotta 4 kuukautta

yli 12 vuotta 6 kuukautta

Ellei muusta ole sovittu, on tyontekijan noudatettava irtisanomisaika tyésopimuslain mukaan 14
paivaa, jos tyosuhde on jatkunut enintéén viisi vuotta ja yksi kuukausi, jos tydsuhde on jatkunut yli

5 vuotta.
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4. Palkka

Rahapalkan lisdksi on syyta sopia luontoiseduista. Talldin on sovittava myos, suoritetaanko

luontoisedut rahapalkan lisdksi vai vihennetadnko luontoisetujen verotusarvo rahapalkasta.

Tulospalkasta on syyté sopia mahdollisimman yksityiskohtaisesti ja sopia sellaisista
tulospalkkauksen méédraytymisperusteista, joihin tyontekija voi toiminnallaan vaikuttaa ja jotka
ovat selkedsti mitattavissa olevia.

Liséksi on hyvé sopia, milté ajalta tulospalkka maksetaan, jos tydsuhde paattyy kesken

tulospalkkakauden.
5. Tyoaika

Tydsopimusta solmittaessa sovitaan, mikd on toimihenkilén sdédnnéllinen vuorokautinen ja

viikoittainen tyoaika.
Liukuvasta tybajasta sovittaessa on otettava huomioon tyoaikalain 13 §:n rajoitukset.

Ylity6 korvataan tydaikalain méérittelemélla ylityokorvauksella. Ylityd voidaan sovittaessa korvata
myds vastaavalla tavalla "korotettuna” vapaana. Ellei muusta ole sovittu, maksetaan ylityokorvaus

rahassa. Ylityon tekeminen edellyttdd tydnantajan madrdysta ja tyontekijan suostumusta.

Tyodaikalain mukaan johtavassa asemassa olevan tyontekijan tydosopimuksessa voidaan sopia,
ettd yli- ja sunnuntaity0std maksettava korotettu palkka maksetaan erillisend euromaaraisena
kuukausikorvauksena. Puhtaasti asiantuntija-asemassa oleva ylempi toimihenkil6 ei voi

sopia kuukausikorvauksesta ellei tydehtosopimus sitd mahdollista kuten esimerkiksi

teknologiateollisuudessa.
6. Vuosiloma

Tyontekijille kertyy vuosilomaa vuosilomalain mukaisesti. Jos tyésuhde on
lomanmaéraytymisvuoden paittyessa

31.3. kestanyt alle yhden vuoden, niin tyontekijalle kertyy vuosilomaa 2 paivda tydssdolokuukautta
kohden. Jos tydsuhde on 31.3. mennessa kestinyt yli vuoden, niin vuosilomaa kertyy 21/2 péivaa
tyossdolokuukautta kohden.

Koska tyontekijalle ei tydosuhteen alkuvaiheessa ole vield ehtinyt kertynyt taytta 30 paivin

lomaoikeutta, on tydsopimuksessa syyta sopia ylimaardisistd palkallisista lomista.

Lomaraha ei ole vuosilomalakiin perustuva tyésuhteen ehto, mutta tyéehtosopimuksissa on varsin
kattavasti sovittu lomarahasta. Myds tyosopimuksessa voidaan sopia vuosilomapalkan yhteydessa
suoritettavasta lomarahasta.

7. Sairausajan palkka

Tyo6sopimuslain perusteella tyontekijalla on sairaudesta tai tapaturmasta johtuvan
tyokyvyttomyyden aikana oikeus saada sairausajan palkkaa enintdin sairastumispdividi seuranneen
9 arkipdivan loppuun. Alle kuukauden jatkuneissa tyosuhteissa tyontekijalld on oikeus saada 50

prosenttia palkastaan.

Tybehtosopimuksissa on tyypillisesti sovittu sairausajan palkan maksamisesta edelld mainittua
pidemmalta ajalta.
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8. Koulutus

Tyonantaja on velvollinen huolehtimaan ja kustantamaan tyontekijélle kaiken ty6ssi tarpeellisen
perehdyttamis- ja tdydennyskoulutuksen. Koulutuskustannusten jakamisesta voidaan
poikkeuksellisesti sopia, jos koulutus ei ole tyon kannalta valttdmétonta tai tydnantajan tarpeista
johtuvaa.

9. Matkakustannukset ja matka-aika

Verohallinto vahvistaa paatokselladn verovapaiden matkakustannusten korvausten
enimmaismaarit ja edellytykset. PAitos ei velvoita tyonantajaa korvaamaan tyontekijalle
tyomatkoista syntyvia kustannuksia. Ty6ehtosopimuksissa on varsin kattavasti sovittu tyontekijin
matkakustannusten korvaamisesta. Jos sovellettavaa tydoehtosopimusta ei ole, on tydsopimuksessa
sovittava matkakulujen korvaamisesta.

Tyo6aikalain mukaan matkustaminen ei ole tydaikaa ellei se samalla ole tyosuoritus. Laki ei
velvoita tydnantajaa suorittamaan korvausta matkustamiseen kéytetyltd ajalta. Tdméan takia
tyosopimuksessa on sovittava matka-ajan korvaamisesta.

10. Immateriaalioikeudet

Tekijanoikeus
Tekijanoikeudet madraytyvat tekijinoikeuslain mukaisesti.

Tyoésuhdekeksinnot
Tyonantajan oikeus tyontekijan tekemaan keksintd6n méédraytyy sen mukaisesti, mita laissa
tyontekijan tekemistéd keksintoihin on sdddetty. Tyosuhdekeksinnoisti ei ole suotavaa sopia laista

poikkeavasti.
11. Tyéehtosopimus
Tydsuhteeseen sovellettava tydehtosopimus tulee aina mainita tyésopimuksessa.

Tyoéehtosopimuksen soveltaminen voi perustua siihen, ettd tyénantaja on jarjestdytynyt alan
tyonantajaliittoon (normaalisitovuus) tai siihen, ettd tydnantaja toimii alalla jossa on ns. yleissitova
tyoehtosopimus. Tydehtosopimuksen soveltamisesta voidaan myds sopia tydsopimuksessa.

12. Muut tyéehdot

Tyontekijilld on tydsopimuslain perusteella oikeus saada vapaaksi sairasvakuutuslain mukaiset
perhevapaajaksot, mutta lakiin perustuvaan palkanmaksuvelvoitetta ei eri perhevapailta ole.
Tyoéehtosopimuksissa on tyypillisesti sovittu tydntekijélle oikeus saada palkkansa mm. ditiys- ja
isyysvapaalta seki alle 10 vuotiaan lapsen hoidon jarjestdmiseksi tarkoitetulta tilapéiseltd
hoitovapaalta. Jos sovellettavaa tydehtosopimusta ei ole, on tyésopimuksessa syyté sopia eri
perhevapaajaksojen palkallisuudesta.

Yksilollisen lisdelakkeen ehdoista tulee sopia yhdessa tyonantajan ja eldkeyhtion kanssa. Oleellista

on sopia myos oikeudesta ns. vapaakirjaan seki tehda ns. peruuttamattomuussopimus, joka estédi
tyonantajaa lopettamasta vakuutusta ja nostamasta kertyneitd varoja pois.
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