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Tyoyhteison muutostilanteet, joissa joudutaan muuttamaan tydsuhteita, ovat aina raskaita
molemmille osapuolille. Muutosneuvotteluita ja niiden toimintamalleja saadellaan tarkasti,
jonka vuoksi on keskeista, etta muutostilanteissa osataan toimia oikein. Sdantely turvaa mo-
lempien osapuolien oikeuksia ja velvollisuuksia.

Yhteistoimintalaki on uudistettu ja uusi laki on tullut voimaan vuoden 2022 alussa. Tassa
oppaassa kasitellaan muutosneuvotteluja (ent. yhteistoimintaneuvottelut), joista on saadet-
ty uuden yhteistoimintalain 3 luvussa.

Muutosneuvottelijan muistilista:

1. Ole liikkeella hyvissa ajoin! Jos tydnantajan paatokset on jo tehty, muutos-
neuvottelut eivat voi olla lain mukaiset.

2. Tarkista laki ja laadi asiakirjat huolella.
Noudata maaraaikoja!

4. Tee poytakirjat huolella. Riitatilanteessa poytakirjat ovat olennainen naytto.



Milloin muutosneuvottelut?

Yhteistoimintalakia sovelletaan yrityksiin ja yhteisdihin, joiden tydsuhteessa olevien tydn-
tekijoiden maara on saannollisesti vahintaan 20. Naissa yrityksissa on tarkeaa pysahtya
yhteistoimintalain aarelle, ennen kuin henkildstda koskeviin toimenpiteisiin ryhdytaan.

Muutosneuvottelujen tarpeesta saadetaan yhteistoimintalain 16 8:ssa:

Neuvotteluvelvoitteen piiriin kuuluu tyénantajan taloudellisella tai tuotannollisella perusteella
harkitsema yhden tai useamman tydntekijan irtisanominen, lomauttaminen, osa-aikaistami-
nen ja tybésopimuksen olennaisen ehdon yksipuolinen muuttaminen.

Muutosneuvotteluvelvoitteen piiriin kuuluu myés tyénantajan harkitsemat, tyénjohtovallan
piiriin kuuluvat yhden tai useamman tyontekijéin asemaan vaikuttavat olennaiset muutokset
tyotehtavissd, tydmenetelmissd, tiden jarjestelyissd, tyotilojen jdrjestelyissé tai sédnnbllisen
tyoajan jarjestelyissd, jotka johtuvat:

1) yrityksen tai yhteison tai niiden jonkin osan lopettamisesta, siirtdmisestd toiselle paik-
kakunnalle taikka niiden toiminnan laajentamisesta tai supistamisesto;

2) kone- tai laitehankinnoista taikka uuden teknologian kdyttéonotosta;

3) tydn organisointiin tai jérjestelyihin tehtavistd muutoksista;

4) palvelutuotannon tai tuotevalikoiman muutoksista;

5) ulkopuolisen tyévoiman kdyttéonotosta tai siind tehtavistd muutoksista;

6) muista 1-5 kohdassa tarkoitettuihin rinnastuvista muutoksista.

Velvollisuus kdydd muutosneuvottelut T momentissa tarkoitetuista asioista ei koske tyénan-
tajaa, joka on asetettu konkurssiin tai madrdtty selvitystilaan, tai luonnollisena henkiloné
tyonantajana toimineen kuolinpesdn osakkaita silloin, kun he harkitsevat tyésopimuksen
irtisanomista tyésopimuslain 7 luvun 8 8:n 2 momentin mukaisesti.

1 momentissa mainitut muutokset ovat padosin selkeita, ja on ymmarrettavaa, etta nama
kuuluvat muutosneuvottelujen piiriin. Toisaalta saattaa olla vaikea arvioida, milloin on kyse
sellaisesta tydsopimuksen olennaisen ehdon muuttamisesta, joka kuuluu lainkohdan piiriin.
Yleisesti voidaan todeta, ettd esim. palkan vahentaminen tai ty6ajan lisaaminen ovat tallai-
sia ehtoja. My0s tydtehtavien olennaiset muutokset menevat tahan kategoriaan.

2 momentin mukainen neuvotteluvelvoite on epamaaraisempi. Laissa mainitaan "olennai-
set muutokset” esim. tyotehtavissa tai tyotilojen jarjestelyssa. Kynnys lienee suhteellisen
matalalla, koska tassa puhutaan kuitenkin sellaisista tydsuhteen muutoksista, joihin tyénan-
taja voi ryhtya tyonjohto- eli direktio-oikeutensa nojalla ilman irtisanomisperustetta. Mikali
jollain tydnantajan toimenpiteella ei ole lainkaan henkilostératkaisuja, muutosneuvotteluja
ei tarvitse tietenkaan pitaa.



Muutosneuvottelujen ajankohdasta saadetaan 17 8:ssa. Muutosneuvottelut on
aloitettava, kun tydnantaja harkitsee 16 8:ssa saadettyja toimenpiteita.

Jotta lakia ei rikota, on tarkeaa, etta tyonantaja ei tee liikkeenjohdollisia
paatéksia ennen kuin se on kaynyt muutosneuvottelut henkildston kanssa.

Yhteistoimintalain 17 8:n 3 momentissa saadetaan poikkeuksesta neuvottelujen
ajoittamiseen:

Ty6nantaja saa ratkaista asian ilman edeltavia muutosneuvotteluja, jos yrityksen
tuotanto- tai palvelutoiminnalle tai yrityksen taloudelle vahinkoa aiheuttavat eri-
tyisen painavat syyt, joita ei ole voitu tietaa ennakolta, ovat muutosneuvottelujen
esteend. Talloin tydnantajan on viivytyksetta kaynnistettava muutosneuvottelut,

kun perusteita poiketa neuvotteluvelvoitteista ei enaa ole. Tydnantajan on selvi-

tettava tuolloin poikkeuksellisen menettelyn perusteet.

Ketka neuvottelevat?

Neuvotteluiden osapuolista saadetaan yhteistoimintalain 18 8:ssa:

Muutosneuvottelut kdyddadn tyénantajan ja sen henkilostén edustajan vilillg,
Joka edustaa neuvotteluiden kohteena olevia tyéntekijéitd. Jos tydntekijéilla ei
ole edustajaa, muutosneuvottelut kédyddadn neuvotteluiden kohteena olevien
tyontekijoiden kanssa yhdessa.

Jos tyénantajan harkitsema toimenpide koskee yksittdistd tydntekijéd tai yksit-
taisia tyontekijoita, neuvottelut voidaan kdyda tyénantajan ja asianomaisen
tyontekijan tai tydntekijdiden valilla. Talloin tyontekijalld tai tydntekijoilla on
kuitenkin oikeus vaatia, etté asiasta on neuvoteltava henkiléston edustajan
lésné ollessa tai tydbnantajan ja henkiléston edustajan kesken.

Liikkeen luovutuksen, sulautumisen tai jakautumisen yhteydessd myds luovu-
tuksensaaja tai vastaanottava yritys voi olla osallisena muutosneuvotteluissa.

Mikali tydnantajan on tarkoitus pitaa muutosneuvottelut yksittaisten tydnteki-
joiden kanssa, olisi hyva varmistaa etukateen, millaisella kokoonpanolla tyonte-
kija tahtoo neuvottelut kayda.



MUUTOSNEUVOTTELUT
ASKEL ASKELEELTA

Neuvotteluesitys

Yhteistoimintalain 19 8:ssa saadetaan neuvotteluesityksesta ja tietojen antamisesta.

Tyénantajan on ennen muutosneuvotteluiden aloittamista annettava kirjallinen neuvottelue-
sitys, josta on kaytéva ilmi ainakin muutosneuvottelujen alkamisaika jo -paikka seké pédkoh-
dittainen ehdotus neuvotteluissa kdsiteltavista asioista.

Jos muutosneuvottelut koskevat 16 8:n T momentissa tarkoitettua yhden tai useamman tyén-
tekijén irtisanomista, lomauttamista, osa-aikaistamista tai tydsopimuksen olennaisen ehdon
yksipuolista muuttamista, neuvotteluesitys on annettava viimeistdén viisi pdivié ennen neu-
votteluiden aloittamista. Neuvotteluesityksestd on kdytdva 1 momentissa tarkoitettujen tietojen
lisaksi ilmi:

1) suunnitellut toimenpiteet ja niiden perusteet;

2) alustava arvio toimenpiteiden kohteena olevien tydntekijéiden mddrista eriteltynd hen-
kiléstéryhmittdin ja toimenpiteittdin;

3) selvitys periaatteista, joiden mukaan toimenpiteen kohteeksi joutuvat tyontekijat méaa-
raytyvat;

4) arvio ajasta, jonka kuluessa toimenpiteet pannaan toimeen.

Jos jokin 2 momentissa tarkoitettu tieto ei ole vield annettavissa neuvotteluesityksen antohet-
kelld, tiedot on annettava viimeistdén muutosneuvottelujen alkaessa. Jos puuttuva tieto on
olennainen ensimmdisessd kokouksessa neuvoteltavan asian kannalta, asian kdsittelyé on
tyontekijan tai henkiléston edustajan vaatimuksesta siirrettévad siten, ettd heilld on mahdolli-
suus valmistautua asian kasittelyyn.

Edella 2 momentissa tarkoitettuja asioita koskeva neuvotteluesitys on toimitettava myos tyo-
ja elinkeinotoimistolle viimeistadn muutosneuvottelujen alkaessa.

Jos muutosneuvottelut koskevat 16 §:n 2 momentissa tarkoitettua tyéntekijan asemaan
vaikuttavaa olennaista muutosta, tydnantajan on ennen muutosneuvotteluiden aloittamista
annettava asian kasittelyn kannalta tarpeelliset tiedot asianomaisille tyéntekijoille tai henki-
léston edustajille.

Tyonantajan on syyta kayda lainkohta huolellisesti lapi, jotta kaikki tarvittava tulee kirjattua
neuvotteluesitykseen. Mikali neuvotteluesitys on puutteellinen, tama saattaa johtaa velvol-
lisuuteen maksaa hyvitysta tyontekijalle. Tietyin osin neuvotteluesitysta voi toki taydentaa
vield muutosneuvottelujen alkaessa.



Tyovoiman vahentamiseen tai tydsopimuksen olennaisen ehdon muuttamiseen liittyvissa
neuvotteluissa on tarkedaa muistaa vahintaan viiden kalenteripaivan kutsuaika neuvotte-
luesityksen ja ensimmaisen muutosneuvottelun valilla. Lisaksi tydnantajan taytyy muistaa
toimittaa tallainen neuvotteluesitys TE-toimistolle tiedoksi.

Neuvotteluesitykseen on pantava arvio toimenpiteiden kohteena olevien tydntekijoiden
maarasta. Tydnantajan on laskettava suurimmat mahdolliset vaikutukset ja laitettava arvio
taman mukaan neuvotteluesitykseen, koska mikali yhteistoimintaneuvottelujen piirissa ole-
va henkildmaara kasvaa neuvottelujen aikana, neuvottelut joudutaan aloittamaan uudes-
taan. Henkildmaadra voi toki pienentya neuvotteluiden aikana.

Neuvotteluiden sisalto

Yhteistoimintalain 20 §:ssa saadetaan neuvottelujen sisallosta.

Muutosneuvotteluissa on kasiteltdva ainakin henkiléstoén kohdistuvien toimenpiteiden perus-
teita, vaikutuksia ja vaihtoehtoja.

Jos neuvottelut koskevat 16 8:n 1T momentissa tarkoitettua yhden tai useamman tyéntekijan
irtisanomista, lomauttamista, osa-aikaistamista tai tyésopimuksen olennaisen ehdon yksi-
puolista muuttamista, neuvotteluissa on lisdksi kasiteltava:

1) vaihtoehtoja toimenpiteen kohteena olevan henkilbpiirin rajoittamiseksi sekd toimenpi-
teestd tyontekijéille aiheutuvien kielteisten seurausten lieventdmiseksi;

2) 22 &:ssd tarkoitettuja henkildston edustajan tai tydntekijén tekemid ehdotuksia ja vaih-
toehtoisia ratkaisuja.

Muutosneuvottelut on kdytdva yhteistoiminnan hengessd yksimielisyyden saavuttamiseksi.
Osapuolten on toimittava rakentavasti sekd pyrittdvéd myotdvaikuttamaan neuvotteluiden
etenemisessd.

Lain 22 §:ssa saadetaan henkildston oikeudesta esittaa ehdotuksia, joita on kasiteltava neu-
votteluissa.

Neuvotteluihin osallistuvalla henkilostén edustajalla tai tyontekijalld on oikeus esittéad kirjal-
lisesti ehdotuksia ja vaihtoehtoisia ratkaisuja muutosneuvotteluissa kdsiteltdvéksi. Ehdotus
tai vaihtoehtoinen ratkaisu on tehtavé hyvissé ajoin ennen kokousta, jossa asia toivotaan
kasiteltavan.

Jos tyénantaja ei pidd ehdotusta tai vaihtoehtoista ratkaisua tarkoituksenmukaisena tai to-
teuttamiskelpoisena, sen on neuvotteluiden kuluessa tehtéva tarpeellisessa laajuudessa kirjal-
lisesti selkoa suhtautumisensa taustalla olevista syista.

Muutosneuvottelujen ydinajatus on se, etta tydnantaja ja henkilosté neuvottelevat tilantees-
ta yhdessa ja tydnantaja tekee paatoksensa vasta neuvottelujen jalkeen. Henkilostolla on
siis aito mahdollisuus vaikuttaa tilanteeseen. Mikali kyseessa on tydnantajan "tiedotustilai-
suus”, kyseessa ei ole aito neuvottelu ja yhteistoimintalakia rikotaan. Neuvottelujen tavoite
on yksimielisyyden saavuttaminen, vaikkakin todellisuudessa tama saavutettaneen vain
harvoin.



Tyonantajan tulee antaa henkildstolle konkreettisia tietoja tilanteesta ja seikoista, jotka
tilanteeseen vaikuttavat. Tydnantajan tulee vastata henkiloston kysymyksiin.

Henkil6sto voi antaa kirjallisia ehdotuksia tai vaihtoehtoisia ratkaisuja. Mikali tydnantaja
suhtautuu ehdotukseen tai ratkaisuun kielteisesti, tasta on annettava kirjallinen selvitys.
Tyonantaja voi myo6s kayda asiaa lapi suullisesti neuvottelussa ja kirjata ne poytakirjaan.

Toimintasuunnitelma ja toimintaperiaatteet

Toimintasuunnitelmista ja toimintaperiaatteista saadetaan yhteistoimintalain 21 8:ssa. Mi-
kali tydnantaja harkitsee tydntekijoiden irtisanomista, tydnantajan on muutosneuvottelujen
alussa annettava joko esitys toimintasuunnitelmaksi (aikomus irtisanoa vah. 10 tyontekijaa)
tai kerrottava tietyt toimintaperiaatteet henkildstolle (aikomus irtisanoa 1-9 tydntekijaa).

Annettuaan neuvotteluesityksen suunnitelmastaan irtisanoa vahintédn kymmenen tyénteki-
jaa tuotannollisilla ja taloudellisilla perusteilla tydénantajan on muutosneuvotteluiden alussa
annettava esitys toimintasuunnitelmaksi muutosneuvotteluiden suunnitelmalliseksi toteutta-
miseksi sekd mahdollisista irtisanomisista aiheutuvien seurausten lieventdmiseksi. Toiminta-
suunnitelmaa on kdsiteltdvd osana muutosneuvotteluita.

Toimintasuunnitelmasta, jota tdydennetddn tarvittaessa neuvottelujen kuluessa, tulee kéydd
ilmi:

3) neuvotteluiden suunniteltu aikataulu;

4) neuvotteluissa noudatettavat menettelytavat;

5) suunnitellut periaatteet, joiden mukaisesti irtisanomisajan kuluessa ja sen jdlkeen edis-
tetddn julkisten tyévoimapalveluiden kayttod sekd tyonhakua jo koulutusta.

Toimintasuunnitelmaa valmistellessaan tyénantajan on mahdollisimman varhaisessa
vaiheessa yhdessd tyé- ja elinkeinoviranomaisen kanssa selvitettavé julkisesta tyévoima- ja
yrityspalvelusta annetussa laissa (916/2012) tarkoitetut julkiset tyévoimapalvelut, joilla irtisa-
nottavien tyontekijoiden tyéllistymisté tuetaan.

Jos tyénantaja harkitsee irtisanovansa alle kymmenen tyontekijad, tydnantajan on muu-
tosneuvottelujen alkaessa esitettdvd toimintaperiaatteet, joiden mukaisesti irtisanomisajan
kuluessa tuetaan tyontekijoiden oma-aloitteista hakeutumista muuhun tyéhén tai koulutuk-
seen sekd julkisesta tyovoima- ja yrityspalvelusta annetussa laissa tarkoitettujen tyéllistymisté
edistavien palveluihin osallistumiseen.

Ajatuksena on antaa toimintasuunnitelma henkildstolle mahdollisimman varhaisessa
vaiheessa ja sita voidaan taydentaa neuvottelujen kuluessa. Toimintasuunnitelmaa taytyy
kasitella muutosneuvotteluissa.



Neuvotteluaika

Neuvotteluvelvoitteen tayttymisesta saadetaan lain 23 §:ssa:

Tyénantajan on katsottava téytténeen neuvotteluvelvoitteensa, kun muutosneuvottelut on
kayty 16 §:ssd tarkoitetuista asioista tdssd luvussa saddettyjé menettelytapasédannoksié nou-
dattaen.

Jollei muutosneuvotteluissa toisin sovita, 16 8:n 1T momentissa sdddetyistd asioista neuvotel-
taessa neuvotteluvelvoitteen ei kuitenkaan voida katsoa tdyttyneen ennen kuin neuvottelui-
den aloittamisesta on kulunut kuusi viikkoa. Jollei muutosneuvotteluissa toisin sovita, tama
neuvotteluaika on kuitenkin 14 pdivdd, jos:

1) neuvottelut koskevat alle kymmenen tyéntekijén irtisanomista, lomauttamista, osa-ai-
kaistamista tai tydsopimuksen olennaisen ehdon yksipuolista muuttamista;

2) neuvottelut koskevat lomauttamista enintddn 90 paivaksi;

3) tydnantajan palveluksessa olevien tyontekijoiden madrd on sadnnéllisesti alle 30;

4) tybnantaja on yrityksen saneerauksesta annetussa laissa (47/1993) tarkoitetun sanee-
rausmenettelyn kohteena.

Neuvotteluaika koskee vain yhteistoimintalain 16 8:n 1 momentin mukaisia neuvotteluja.
Laissa saadetaan pitkasta neuvotteluajasta (kuusi viikkoa) ja lyhyesta neuvotteluajasta (14
paivad). Tydnantaja ja henkildsto voivat lisaksi yhdessa sopia, etta neuvotteluvelvoite on
laissa saadettya lyhyempi.

Neuvotteluajan valintaan vaikuttaa olennaisesti neuvottelujen piirissa olevien tydntekijoi-
den maara: mikali se on alle 10 tyontekijaa (eli korkeintaan yhdeksan), noudatetaan lyhyem-
paa neuvotteluaikaa. Taman lisaksi lyhyt neuvotteluaika koskee alle 90 paivan lomautuksia,
alle 30 tyontekijan yrityksia seka yrityssaneerauksessa olevia yrityksia.

Laissa ei maaritelld, kuinka monta neuvottelua neuvotteluajan kuluessa on jarjestettava.
Neuvotteluja on oltava riittavasti, jotta muutosneuvottelut tulee kaytya yhteistoimintalain
mukaisesti. Kdytanndssa neuvotteluja on oltava lyhyemmassa 14 paivan neuvotteluajas-
sa vahintaan kaksi. Neuvotteluajan kuluminen lasketaan ensimmaisesta neuvottelus-

ta.

Jotta neuvotteluajasta ei tule myéhemmin riitaa, tydnantajan kannattaa keskus-
tella henkiléston kanssa neuvottelujen tiheydesta ja jarjestamisen tarpeesta.
Neuvottelujen jarjestamisesta kannattaa laatia kokoussuunnitelma eli so- -
pia, milloin kokoukset jarjestetaan. Mikali ollaan yhta mielta siita, etta kaksi
neuvottelua riittaa, tama kannattaa kirjata poytakirjaan. Mikali henkildsto  el)
on sita mielts, ettd neuvotteluja tulisi olla enemman kahden viikon ajanjak- &

g 4
solla, nama kannattaa jarjestaa. HH /

On myo6s mahdollista sopia, etta neuvotteluaikaa lyhennetadn, mikali neuvotel- y
tavaa ei enaa ole. Yleensa henkilostolla ei ole intressia suostua tahan, koska se

tarkoittaa, etta toimenpiteet tehdadan aiemmin ja mm. mahdolliset irtisanomisajat

alkavat kulua aiemmin.



Joskus tydnantajalle saattaa tulla houkutus vahentaa henkildstéa maksimissaan yhdeksan
tyontekijan verran, jotta voidaan kayttaa lyhyempaa neuvotteluaikaa. Nain toimenpiteisiin
voidaan ryhtya kuukautta aiemmin.TyOnantaja saattaa toivoa, etta tdma vahennys riittaa,
mutta todellisuudessa irtisanomistarve on suurempi ja pian joudutaan kdymaan uudet yh-
teistoimintaneuvottelut, mahdollisesti taas kayttaen lyhyempaa neuvotteluaikaa. Tama on
lainvastaista.

Tyonantajan on valittava pidempi neuvotteluaika ja ilmoitettava vahentamistarve mah-
dollisimman totuudenmukaisesti. Mikali kaksilla erillisilla (lyhyilld) muutosneuvotteluilla
katsotaan olevan ajallinen ja asiallinen yhteys, tyénantaja on rikkonut yhteistoimintalakia ja
voidaan tuomita hyvityksen maksamiseen.

Poytakirja
Yhteistoimintalain 24 §:ssa saadetaan poytakirjan laatimisesta.

Tybnantajan on syyta aina laatia poytakirja kokouksesta, jonka kaikki osapuolet allekirjoitta-
vat. Kdytanndssa poytakirjamerkinndilla on suuri merkitys, mikali myéhemmin tulee riitaa
esim. neuvotteluvelvoitteen tayttamisesta. Poytakirjojen laatimiseen kannattaa kayttaa
aikaa ja vaivaa. Poytakirjoista tulee ilmeta perusasioiden (mm. neuvottelujen aika ja -paikka
seka osapuolet) lisaksi kohta kohdalta lapi kaydyt asiat seka mm. tydnantajan suulliset
vastaukset henkildston kysymyksiin. Poytakirjasta tulee ilmeta myds neuvottelun tulokset ja
eriavat mielipiteet.

Poytakirjaan tulee merkita, mikali henkilostolla ei ole kommentoitavaa tai esim. ratkaisu-
vaihtoehtoa tilanteeseen. Henkilostdon kommentti kannattaa pyytaa jokaiseen kasiteltavaan
kohtaan. Myohemmin ei voi tulla epaselvyytta siita, etteikd henkiléston mielipidetta olisi
kuultu.

Suositeltavaa on vieda pdytakirja myos tiedoksi siihen toimielimen kokoukseen, jossa asias-
ta paatetaan, niin myos paatoksentekijoilla on tiedossa henkiloston mielipide asiaan.



Tyonantajan selvitys

Tydnantajan selvityksesta saadetaan yhteistoimintalain 25 8:ssa.

Mikali kyse on yhteistoimintalain 16 8:n 1 momentin mukaisista neuvotteluis-
ta (eli neuvottelut koskevat irtisanomisia, lomauttamisia, osa-aikaistamisia tai
tydsopimuksen olennaisen ehdon muuttamista), selvitys sisaltaa arvion:

1. tydnantajan harkitseman paatéksen sisalldsta;

2. irtisanomisen, lomauttamisen, osa-aikaistamisen tai tydsopimuksen olen-
naisen ehdon yksipuolisen muuttamisen kohteena olevien tyontekijoiden
maarista henkilostoryhmittain tai toiminnoittain;

3. mahdollisten lomautusten kestoajoista;

4. tiedon siita, minka ajan kuluessa tydnantaja aikoo panna taytantdéon paatok-
sensa.

Voi olla, etta tydnantaja on jo tehnyt konkreettiset paatokset, eika kyseessa ole
enaa arvio. Tydnantajan selvitys on joka tapauksessa annettava ennen esim.
irtisanomispaatoksia.

Selvitys annetaan aina kohtuullisen ajan kuluessa neuvotteluiden paattymises-
ta. Selvitys annetaan neuvotteluosapuolille ja henkiloston edustajan pyynnosta
my0s kaikille kyseisen henkildstoryhman edustajille.

Mikali kyse on yhteistoimintalain 16 8:n 2 momentista, selvitys on annettava paa-
toksesta ja muutoksen arvioidusta ajankohdasta.

Asianajotoimisto Lindblad & Co Oy ¢ www.lindblad.fi



SEURAUS LAIMINLYONNEISTA:
HYVITYKSEN MAKSUVELVOLLISUUS TA|

SAKKORANGAISTUS

Yhteistoimintalain 44 §:ssa saadetaan hyvi-
tyksesta, jonka tydnantaja voi joutua maksa-
maan tyontekijalle yhteistoimintalain 17-23
8:ien rikkomisesta. Hyvitys voi koskea siis
rikkomuksia, jotka liittyvat itse yhteistoimin-
tamenettelyyn, lukuun ottamatta poytakirjaa
koskevaa 24 §:3a ja tydnantajan selvitysta
koskevaa 25 8:3a.

Hyvitys voi koskea vain tyontekijoitd, jotka
on irtisanottu, lomautettu, osa-aikaistettu tai
joiden tydsuhteen olennaista ehtoa on yksi-
puolisesti muutettu. Hyvityksen maksuvel-
vollisuus edellyttaa tydnantajalta tahallista
tai huolimatonta menettelya. Hyvityksen
maara tyontekijalle voi olla enintaan 35 000
euroa. Rahamaaraa tarkistetaan aika ajoin.
Hyvitys on verovapaata.

Hyvitys voi tulla kyseeseen, vaikka itse irti-
sanominen tai muu tyénantajan toimenpide
on laillinen.

Aéaritapauksessa kyse on siita, ettd muutos-
neuvottelut on kokonaan laiminlyoty. Toi-
saalta kyse voi olla esim. siita, ettd minimi-
neuvotteluaika laiminlyddaan tai tydnantaja
ei laadi kaikkia laissa saadettyja asiakirjoja
asianmukaisesti (esim. toimintasuunnitel-
ma). Voi myos kayda ilmi, etta tyénantaja
on tosiasiassa tehnyt paatokset ennen
yhteistoimintaneuvottelujen paattymista.
Esim. irtisanomisilmoitukset on jo laadittu
irtisanottaville henkildille.

Hyvityksen maarassa otetaan huomioon
velvoitteen rikkomisen laatu ja laajuus seka
sen moitittavuus, tydnantajan pyrkimykset
korjata menettelynsa, tydntekijaan kohdis-
tetun toimenpiteen luonne, tydnantajan
olot yleensa seka muut naihin rinnastettavat
seikat.

Jos tyonantajan laiminlydntia voidaan kaikki
asiaan vaikuttavat seikat huomioon ottaen
pitaa vahaisena, hyvitys voidaan jattaa tuo-
mitsematta.

Jos maaraysvallassa oleva yritys on tyon-
antajana irtisanonut vahintaan kymmenen
tyontekijaa, hyvityksen suuruutta alentavana
seikkana ei ole pidettava sita, etta tydnanta-
ja ei ole saanut yritysryhmassa maaraysval-
taa kayttavalta yritykselta yhteistoimintame-
nettelyssa tarvittavia riittavia tietoja.

Laissa saadetaan myds tyontekijan kan-
neajoista. Oikeus hyvitykseen raukeaa, jos
kannetta ei tydsuhteen kestdessa nosteta
kahden vuoden kuluessa sen kalenterivuo-
den paattymisestd, jonka aikana oikeus
hyvitykseen on syntynyt. Tyosuhteen paa-
tyttya oikeus hyvitykseen raukeaa, jollei sita
koskevaa kannetta nosteta kahden vuoden
kuluessa tydsuhteen paattymisesta.

Hyvityksen maksuvelvollisuus on 1aht6-
kohtainen seuraus muutosneuvotteluja
koskevien saanndsten rikkomisesta. Yhteis-
toimintalain 46 8:ssa saadetaan toisaalta
yhteistoimintavelvoitteen rikkomisesta,
josta voi seurata tydnantajan edustajalle
sakkorangaistus. Kyse on tassa lainkohdassa
paaosin muista kun muutosneuvotteluvel-
voitteiden rikkomisesta, mutta myds yhteis-
toimintalain 17-20, 22 tai 23 &:ien rikkomi-
nen voi johtaa rangaistukseen, mikali kyse
on muusta kuin 44 8:ssa (hyvitysta koskeva
lainkohta) tarkoitetusta tilanteesta.
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