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Alkusanat 1

Yhteistoiminnan ja paikallisen sopimisen avulla yrityksessa voidaan rakentaa koko tydyh-
teison tarpeet huomioiva tyoehtojen kokonaisuus. Jotta paikallisiin ratkaisuihin paas-
taan, tulee tydnantajan ja tyontekijoiden yhteistyo perustua luottamukseen.

Taman julkaisun tavoitteena on avata lainsaadannadn ja tydehtosopimusten reunaeh-
toja yhteistoiminnalle seka hyvia kaytantdja paikallisen luottamuksen rakentamiseksi.
Opassarja koostuu kolmesta erillisestd oppaasta, jotka on kohdennettu eri tydehtosopi-
muksia noudattaville toimialoille seuraavasti:

e Teknologiateollisuuden tyontekijat, toimihenkildt ja ylemmat toimihenkilot
e Tietotekniikan palveluala
e Suunnittelu- ja konsulttialan toimihenkildt ja ylemmat toimihenkilot

Jokainen teema on rakennettu niin, ettad niissa kasitellaan lainsaadannosta tulevat
asiat, joita sitten syvennetaan mahdollisilla tydehtosopimuskohtaisilla tarkennuksilla.
Naiden lisaksi kutakin teemaa pohjustetaan Teknologiateollisuus ry:n suosituksilla
hyvista kaytanndista, joiden avulla paikallista luottamusta voidaan rakentaa entista
paremmaksi.

Suositusten tarkoituksena ei ole antaa yksiselitteista reseptia, joka toimii jokaisessa
yrityksessa ja tyoyhteisdssa. Tavoitteena on tarjota vaihtoehtoja, joista jokainen voi valita
omaan tyohonsa tai tydyhteisoonsa sopivat tekemisen tavat tai jalostaa niita paremmiksi.

Paikallisen luottamuksen rakentuminen nojaa vahvasti paitsi lain ja sopimusten
noudattamiseen, myds arvoihin kuten avoimuus, yhteistyo ja yhdessa kehittaminen. Jotta
paikallisen sopimisen ja yhteistoiminnan osapuolten suunta on kohti yhteisia paamaaria,
taytyy luottamusta rakentaa pitkajanteisesti ja kaikkia osapuolia kuunnellen.

Avaamme tassa oppaassa myds jarjestaytymisen vaikutuksia paikalliseen sopimiseen
ja sen mahdollisuuksiin. Tydehtosopimuksia voidaan noudattaa normaalisitovuuden
tai yleissitovuuden kautta. Mikali yleissitovaa tydehtosopimusta ei alalla ole, tydehdot
voidaan maarittaa lakiin perustuen. Erilaiset tydehtosopimuksen sitovuuden tasot voivat
aiheuttaa paanvaivaa, joten tallé oppaalla avataan myds sita, miten asemoida oma yritys
suhteessa tydehtosopimuksiin ja paikalliseen sopimiseen.

Toivomme, etta Ooydat tastd oppaasta perustietoa yhteistoiminnan jarjestamisesta ja
siihen liittyvasta lainsdadannosta, mutta myos hyvia kaytanteita, joilla kehittaa paikallis-
ta luottamusta entista vahvemmaksi.

Antoisia lukuhetkia!

Sauli Holappa
Teknologiateollisuus ry
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1 Paikallisen
luottamuksen edellytykset



Paikallisen luottamuksen edellytykset 1

Miten rakennetaan paikallista luottamusta? Luottamuksen rakentaminen on itsedan ruokkiva keha, joka ei kuitenkaan
kaynnisty itsestaan, vaan vaatii tiedostamista, halua ja tyota. Tyonantajan on oltava aloitteellinen luottamuksen rakentaja
ja pystyttava osoittamaan, etta henkildstd voi luottaa yhteiseen tavoitteeseen oytaa paras mahdollinen lopputulos.

Jokainen onnistunut ja laadukkaasti johdettu muutos ruokkii tulevaisuuden yhteistoimintaa ja paikallista luottamusta
sekd varmistaa paremman yksilon kokemuksen muutoksesta. Kun henkilostod kuunnellaan ja muutokset perustellaan,
on uuteen tilanteeseen helpompi sopeutua. Luottamuksen rakentaminen on jatkuvaa parantamista ja yllapitoa vaativa
prosessi. Epaonnistumisesta palautuminen ja tilanteen korjaaminen vaativat paljon aikaa ja tyota.

Luottamus

Henkiloston
osallistaminen

)

Avoin keskustelu-
kulttuuri

Yhteinen nakemys
yhteisesta edusta

Onnistunut muutoksen
johtaminen

Paikallisen luottamuksen rakentamisen keha

Epatietoisuus johtaa epaluottamukseen

Kun yhteistyota lahdetdan parantamaan ja luottamusta
rakentamaan, kaikki alkaa avoimuudesta. Yhteistoiminta
ei ole vain lain ja sopimusten velvoittamaa suorittamista,
vaan parhaimmillaan se on yhdessa kehittamista, jossa
hyodynnetaan koko tydyhteison osaamista ja kokemusta.
Luottamuksen perustusten kannalta on tarkeaa kehittaa
omaa ajatteluaan niin, ettei kysymys ole "onko tasta pakko
puhua henkildstdlle”, vaan "voimmeko ja milloin voimme
puhua tasta henkilostolle”. Kaytannossa tama tarkoittaa
sita, etta mikali yksittdisen asian kohdalla avoimuudelle ei
ole laillista tai lilketoiminnallista estettd, on sita hedelmal-
lisempaa, mita aiemmin asioista keskustellaan avoimesti
henkiloston tai heidan edustajiensa kanssa.

Esimerkkina avoimuudesta voidaan nostaa tydaikajar-
jestelmien kehittaminen. Kehittamisen lahtokohtina ovat
usein tyonantajan tuotannolliset ja toiminnalliset tarpeet,
mutta samalla on erittain tarkeaa huomioida henkiloston
tarpeet seka tyo- ja yksityiselaman yhdistaminen. Mita
aikaisemmassa vaiheessa molemminpuolisista tarpeista
keskustellaan, sitd vahemman tehdaan turhaa tyota ja
aiheutetaan epatietoisuutta ja sitad kautta epaluottamusta.
Epatietoisuus aiheuttaa huhuja, joiden leviaminen voidaan
estaa ainoastaan avoimella vuoropuhelulla.
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Yhteinen etu vai ei kummankaan kompromissi?

Ilman avoimuutta ei voi olla ymmarrysta tarpeista ja
toiveista, joita eri yhteistoiminnan osapuolilla on. Yhteis-
toiminnassa tyonantajalla on usein valtaa tehda yksipuo-
lisia paatoksia ja tama asettaa henkildston tietynlaiseen
puolustusasemaan. Taman tiedostaminen on tarkea askel
luottamuksen rakentamisessa, koska avoimuus ja luotta-
mus on rakennettava aina valta-asemasta kasin. Tyonan-
tajan edustajien on ensin osoitettava pystyvansa avoimuu-
teen ja olevansa luottamuksen arvoisia. Taman jalkeen
myos henkildston edustajien on mahdollista tuoda esiin
omat tarpeensa ja kayda niista hedelmallista keskustelua.

Usein sanotaan, etta hyva neuvottelutulos on komp-
romissi, johon kumpikaan osapuoli ei ole taysin tyytyvai-
nen. N&in ei kuitenkaan tarvitse olla yhteistoiminnassa ja
paikallisessa sopimisessa. Neuvoteltavat kokonaisuudet
ovat usein suhteellisen laajoja ja osapuolten tarpeet eivat
valttamatta ole vastakkaisia, vaan ne kohdistuvat eri asi-
oihin. Jo aiemmin esimerkkina kaytetyissa tyoaikajarjes-
telmien kehittdmisessa joustotarpeet voivat olla hyvinkin
erilaisia, jolloin seka tyonantajan ettad henkiloston tarpeet
voidaan huomioida. Tilanteessa, jossa osapuolet luottavat
toisiinsa, kumpikaan ei pyri kayttamaan hyvakseen toista
eika asioita vastusteta periaatteellisista syista.



Jokaisessa neuvotteluyhteisdssa tulee tilanteita ja
teemoja, joista ollaan eri mielta ja joissa yhteisymmarryk-
seen on vaikea paasta. Talldin on erityisen tarkeaa, etta
luottamusta on rakennettu pitkajanteisesti, jolloin omat
kipupisteet voidaan tuoda esiin ja niista voidaan kayda
avointa keskustelua. Joskus joudutaan hakemaan kompro-
missiratkaisuja, jotka vaikuttavat esimerkiksi henkildston
tilanteeseen. Naissakin tilanteissa voidaan yhdessa etsia
ne vaikeimmat teemat, joista voidaan joustaa puolin ja toi-
sin. Talloin kaikki osapuolet tulevat kuulluksi, eikd ketaan
aseteta kohtuuttomaan asemaan.

Muutosta taytyy johtaa

Tyoyhteistdssa ei tapahdu niin pientd muutosta, etteiko sita
tarvitsisi johtaa tai sen vaikutuksia arvioida. Muutosjoh-
tamisen prosessi on yksi tarkeimpia tekijoita paikallisen
luottamuksen rakentamisessa ja yhteistoiminnan onnistu-
misessa. Muutos johdetaan aina ylhaalta alaspain. Mikali
yrityksen johto ei osoita sitoutuneensa muutokseen ja
yhdessa sovittuihin asioihin, muukaan organisaatio ei nain
tee. Valijohdon ja esihenkildiden tiedottaminen ja koulutta-
minen on toinen kriittinen askel muutoksen johtamisessa,
silla he ovat tyonantajan avainhenkildita henkiloston suun-
taan. Heidat on saatava muutoksen taakse seka sisaista-
maan tarpeet, tavoitteet ja perusteet muutosten taustalla.

Yksi, usein unohdettu muutosjohtajien ryhma ovat hen-
kiloston edustajat. Kun yhteistoiminta toimii ja osapuolet
luottavat toisiinsa, henkiloston edustajat voivat ymmartaa
my0s tydnantajan tarpeet ja keskustella vaikeista muu-
toksista henkiloston kanssa. Usein tydnantajat haluavat
hallita viestintdad henkiloston suuntaan, mika saattaa
johtaa siihen, ettei henkiloston edustajien haluta tiedotta-
van muutoksista omatoimisesti henkildstélle. Voi kuitenkin
kayda niin, etta tallainen menettelytapa aiheuttaa epaluu-
loa henkilostdssa. Siksi onkin parempi, etta henkiloston
edustajat ovat osa prosessia ja heille annetaan vastuuta
tiedottamisessa. Mikali henkildston edustajien viesti
tyontekijoille on negatiivinen ja tyonantajaa syyllistava, on
sita hyvin vaikeaa tyonantajan edustajana enaa kaantaa
positiiviseksi.

Mitd suuremmasta ja vaikeammasta muutoksesta on
kyse, sita tarkeampaa on, ettei henkiloston pelkoja ja
epavarmuutta vaheksyta. Jos tama ohitetaan vain muu-
tosvastarintana, annetaan henkildstolle viesti, ettei heidan
tunteillaan ole merkitysta. Tama tarkoittaa erityisesti
sita, etta lahiesihenkiloille on annettava riittavat ajalliset
ja henkiset resurssit kayda keskusteluja muutoksesta ja
kuunnella henkiloston toiveita ja huolia.
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Osa muutosta vai osa ongelmaa?

Kuten edelld viitattiin, henkildstolla on oltava mahdolli-
suus keskustella muutoksista ja tulla kuulluksi. Osana tata
prosessia muutoksia, paatdksia ja sopimuksia taytyy myos
arvioida naiden keskustelujen pohjalta. Tama ei tarkoita
sita, etta paatoksia tehdaan huutodanestyksen perusteella
tai etta jokaisen yksildn on saatava itse paattaa kaikista
itseaan koskevista asioista. ldeana on, etta kun yhteistoi-
mintaa tehdaan verrattain pienella tyoryhmalla, voi joitakin
nakokulmia jaada huomioimatta. Mikali henkilosto nostaa
naita unohdettuja teemoja esiin, ne tulee kasitella avoi-
mesti ja myds perustella, mikali ehdotukset eivat johda
toimenpiteisiin.

Oletko sina lapsena kysynyt "miksi”? Ja onko tama ky-
symys ohitettu kokonaan, tai vastattu "koska mina sanon
niin”? Tama ei toiminut silloin, eika se toimi mydskaan nyt.
Olemme varmasti kaikki kuulleet sanonnat tyhmista kysy-
myksista, mutta tdssa kohtaa niita ei aidosti ole. Jokainen
epatietoisuutta aiheuttava asia on kasiteltava ja keskus-
teltava lapi. Vain nain voidaan henkilosto saada muutosten
taakse. Yksi tiedotustilaisuus tai palautelaatikko ei ole
osallistamista, vaan jokaisella prosessissa mukana oleval-
la on oltava kokemus siita, etta hanelld on mahdollisuus
vaikuttaa asiaan.

Avoimuudesta luottamukseen

Kun yhteistoiminnan prosessi saadaan toimimaan koko-
naisuutena avoimesta keskustelukulttuurista henkiloston
osallistamiseen, rakennetaan vahva paikallinen luotta-
mus, joka luo perustan paikallisten tyoehtojen ja vahvan
tyoyhteison rakentamiselle. Oleellista ei ole, perustuvatko
tyoehdot valtakunnalliseen vai yrityskohtaiseen tyoehto-
sopimukseen tai tyolainsaadannon pohjalle. Tarkeinta on,
etta loydetaan jokaisen yrityksen ja tyoyhteison tarpeet
tayttava tapa, joka tukee parhaalla mahdollisella tavalla
tuottavuutta, tyollisyytta, hyvinvointia, turvallisuutta ja
jatkuvan kehittamisen kulttuuria.






2 Tyoehtosopimuksen
sitovuus ja sopimisen tavat



Tydehtosopimuksen sitovuus ja sopimisen tavat 1

Jotta yrityksessa ymmarretaan, mista asioista voidaan sopia ja milla tavalla, on tarkedaa hahmottaa oma asema suhtees-
sa valtakunnallisiin tydehtosopimuksiin ja tyolainsdadantodn. Se, noudatetaanko tydehtosopimusta normaali- vai yleis-
sitovasti antaa erilaiset reunaehdot sopimiselle. Aloilla, joilla ei ole yleissitovaa tydehtosopimusta, tydehdot maaritetaan
lain pohjalta, mutta tyoehtosopimusta voidaan noudattaa soveltuvin osin.

Teknologiateollisuus ry:n toimintaymparistdssa on otettava huomioon, etta Teknologiateollisuus ry ei ole tydehtosopi-
muksen sopijaosapuoli. Mikali tydehdot halutaan rakentaa normaalisitovaan valtakunnalliseen tydehtosopimukseen si-
toutumisen kautta, on yrityksen liityttava myos Teknologiateollisuuden tyonantajat ry:n jaseneksi. Toisaalta, mikali yritys
haluaa rakentaa yrityskohtaista tydehtosopimusta, ei se voi kuulua Teknologiateollisuuden tySnantajiin.

Kaikki tydehtomallit tarjoavat mahdollisuudet hyvan henkilostopolitiikan tekemiseen. Keskeistd on l6ytaa yrityksen ja
tyoyhteison kannalta malleista se, joka tukee parhaiten yrityksen toimintaa, seka paikallisen luottamuksen ja yhteistydn

rakentamista.

Tietotekniikan palvelualalla mahdolliset tydehtomallit jasenyrityksillemme ovat:

e  Teknologiateollisuus ry:n jasenyys ja yrityskohtainen tydehtosopimus
e  Teknologiateollisuus ry:n jasenyys ja tydlainsaadantoon perustuvat tydehdot
e  Teknologiateollisuuden tyénantajat ry:n jasenyys ja normaalisitova tyoehtosopimus

Yrityskohtainen tydehtosopimus - Modernin
tyokulttuurin edelldkavijat

Yrityskohtainen tydehtosopimus solmitaan tyénantajan
ja henkilostoa edustavan ammattiliiton valille. Yrityskoh-
taisen tyoehtosopimuksen raamit tulevat laista ja naiden
pohjalle voidaan rakentaa taysin yrityksen ja tydyhteison
tarpeiden mukainen tydehtomalli.
Mikali yrityksessasi on oma tyéehtosopimus, voit

kuitenkin hyddyntaa tata opasta yhteistoimintalain, seka
tyosuojelun kokonaisuuden osalta.

Normaalisitova tydehtosopimus - Varman paalle vakaat

Normaalisitova tydehtosopimus tarkoittaa sita, etta yritys
on tydehtosopimuksen neuvottelevan tydnantajajarjeston
jasen. Jasenyritystemme tapauksessa tama tarkoittaa
Teknologiateollisuuden tyonantajat ry:n jasenyytta.

Normaalisitovaa tydehtosopimusta noudatettaessa
yritys voi hyodyntaa kaikki tydehtosopimuksen paikalli-
sen sopimisen mahdollisuudet ja on myds sidottu muun
muassa tydehtosopimuksen mukaiseen luottamusmies-
jarjestelmaan.

Tama oppaan sisalto sopii kaikilta osin normaalisitovan
tyoehtosopimuksen piirissa toimivan yrityksen kayttoon.
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Lakiin perustuvat tyoehdot - Itsenaiset toimijat

Kun alalle solmittu valtakunnallinen tyehtosopimus ei ole
yleissitova, ei yrityksilla ole velvollisuutta noudattaa sit3,
elleivat he kuulu tyoehtosopimuksen sopijaosapuolena
olevaan tyonantajayhdistykseen. Tietotekniikan palvelu-
alan tapauksessa tama tarkoittaa Teknologiateollisuuden
tyonantajat ry:n jasenyytta.

Tydehtojen vahimmaisehdot maarittyvat tydlainsaa-
dannon mukaisesti, mutta padasiassa naista voidaan
aina sopia tyontekijoiden ehtoja parantavasti. Yritys voi
noudattaa valtakunnallista tydehtosopimusta silta osin,
kun se ei heikenna tydntekijan tydehtoja lakiin verrattuna.
Tassa oppaassa on avattu mita tama tarkoittaa tarkemmin
kaytannossa.



3 Yhteistoimintalaki ja
muutosneuvottelut



Yhteistoimintalaki ja muutosneuvottelut 1

Yhteistoimintalaki sisaltaa paljon tydkaluja, joita voidaan hyddyntaa hyvan yhteistyon pohjana. Jatkuvaa vuoropuhelua ja
henkiloston hallintoedustusta ei pida nahda ainoastaan suoritettavina velvollisuuksina, vaan niiden kautta voidaan luoda
paikallista luottamusta ja osallistaa henkilostoa yrityksen ja sen prosessien kehittamiseen.

Muutosneuvotteluista saattavat tulla mieleen irtisanomiset ja lomautukset, mutta ne voivat olla myds luonteva tapa kes-
kustella tyon ja prosessien kehittamisesta. Henkilostoa osallistamalla saadaan koko tydyhteison osaaminen hyddynnettya.

Yrityksissa voi olla myds omia kaytanteitd, joissa tiedonvaihtoa ja yhteistyota tehdaan, eika toimivia tapoja ole tarpeen
korjata. Naita olemassa olevia kaytanteita on hyva kuitenkin arvioida siita nakokulmasta, etta ne tayttavat myos yhteistoi-
mintalain maaritelmat ja niissa kasitelldaan ne asiat, jotka lainsaadanto edellyttaa.

3.1 Henkiloston edustus yrityksen hallinnossa

Yrityksen koosta riippuen henkildstélla voi olla oikeus valita edustaja yrityksen hallintoon. Toimielin, jossa henkildstd
on edustettuna, on oltava sellainen, etta sielld kasitelldan tarkeita lilkketoimintaa, taloutta ja henkildston asemaa koske-
via kysymyksia. Toisin sanoen kyseessa ei voi olla nimellinen ryhma, jossa ei tehda p&aatdksia tai jolla ei ole toimivaltaa
yrityksen asioihin. Henkildston hallinnon edustajalla on kuitenkin sama salassapitovelvollisuus ja korvausvastuu kuin

tydnantajan asettamilla ryhman jasenilla.

3.1.1 Yhteiset tarpeet ja edellytykset huomioiden

Henkiloston hallintoedustuksesta sovittaessa on puolin ja
toisin tarkeaa ymmartaa, mita edustuksella tavoitellaan.
Oleellista on saada henkildston aani kuuluviin tarkeissa yri-
tysta ja sen henkilostoa koskevissa paatoksissa. Tavoitteena
ei pida olla ainoastaan nimellinen lain vaatimuksen taytta-
minen eika toisaalta mydoskaan minkaanlaisen etulyontiase-
man tavoittelu mahdollisia tulevia paikallisia neuvotteluita
silmalla pitden. Henkiloston hallintoedustajan rooliin liittyvi-
en vastuiden ja velvollisuuksien ymmartaminen on tarkeaa,
jotta toimintaa voidaan kehittaa hyvassa yhteistydssa.

Laki velvoittaa vahintaan 150 henkea tyollistavat yrityk-
set jarjestamaan henkiloston hallintoedustuksen henkilds-
ton nain vaatiessa. Teknologiateollisuus suosittaa kuiten-
kin jasenyrityksiaan olemaan aloitteellisia yhteistoiminnan
jarjestamisessa ja avaamaan keskustelua henkiloston
kanssa myds ilman erivaatimusta. Suositamme myads,
etta 50-150 henkiloa tyollistavat yritykset mahdollistavat
henkilostolle hallintoedustuksen. Tama antaa henkilostol-
le mahdollisuuden vaikuttaa omaan tyohonsa ja tydympa-
ristoonsa seka tyonantajalle tavan hyodyntaa tydyhteison
osaamista entista laajemmin.

Osaaminen ja sen kehittdminen ovat avainasemassa
edustajien tehtavien hoitamisen kannalta. Tyonantajan
on varmistettava, etta valituilla edustajilla on riittava
osaaminen edustaa sovituissa toimielimissa ja tarvitta-
essa edustajille tulee tarjota mahdollisuus kehittaa omaa
osaamistaan. Edustajien edellytykset toimia tehtavassa
voivat olla hyvinkin erilaisia esimerkiksi tyotehtavasta ja
koulutustaustasta riippuen. Jokaisen yksilon osaamista on
tarkasteltava erikseen. Tarkeinta on tarjota mahdollisuus
itsensa kehittamiseen ja varmistaa asioista paatettaessa,
etta kaikki ymmartavat mista ollaan paattamassa ja kuin-
ka paatokset vaikuttavat yritykseen tai sen henkildostoon.
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Tyonantaja ei voi puuttua siihen, kenet henkilds-
to valitsee edustajakseen. On kuitenkin tarkeaa kayda
avointa keskustelua edellytyksista ja vaatimuksista, joita
henkiloston edustajaan kohdistuu. Luottamustehtavissa,
kuten luottamushenkilona tai -valtuutettuna, toimivan
valinta edustajaksi voi tuoda eteen esimerkiksi eri rooleis-
sa saatujen tietojen kayttamiseen liittyvia riskeja. Myds
salassapitovelvollisuuksien erottaminen toisistaan voi olla
haasteellista. Esimerkiksi muutosneuvottelutilanteessa
luottamushenkilolla voi olla hallintoedustajan roolissa
saamaansa salassa pidettavaa tietoa, jota han ei voi jakaa
henkilostélle ja samalla jotain muuta tietoa, josta han voi
keskustella henkiloston kanssa. Tassa tilanteessa voi olla
riski salassapitosaadosten rikkomiseen. Toisaalta luot-
tamushenkilolla on usein myds henkilokohtaista tietoa
yksittaisista henkildista, jotka kuuluvat hanen luottamus-
henkildn salassapitovelvollisuuden piiriin ja naita tietoja
han ei voi taas kayttaa hallintoedustajana.

Toinen huomioitava asia edustajan valintaan liittyen
on, etta edustus- ja luottamusvastuuta olisi hyva jakaa
useammille henkildille, jotta kaikki luottamustehtavat
eivat ole yhden henkilon takana. Usein henkilostd kokee
helpommaksi valita saman luotettavan henkilon kaikkiin
rooleihin, mutta mikali tama henkilo sairastuu tai muuten
estyy tekemasta tyctaan, kaikki toiminta pysahtyy héanen
osaltaan. Samoin, jos yksittdinen paikallinen neuvottelu
kariutuu tai aiheuttaa konflikteja neuvottelijoiden valil-
le, saattaa tama vaikuttaa kaikkeen yhteistyohon, mi-
kali sama henkilo kantaa vastuun kaikesta henkiloston
edustuksesta. Vastuun jakaminen antaa edustajille myds
mahdollisuuden sparrata toisiaan ja jakaa kokemuksiaan.
Mikali yksi ihminen hoitaa kaikkia tehtavia, hanella ei ole
juurikaan tukea muista henkildista, eri salassapitovelvolli-
suuksista johtuen.



Kuten muussakin yhteistoiminnassa, paikallinen luotta-
mus ja avoin keskustelukulttuuri ovat avainasemassa, jotta
oydetaan yrityksen toimintaa seka henkiloston hyvinvoin-
tia ja vaikutusmahdollisuuksia tukevat toimintatavat.

Teknologiateollisuus ry:n suositukset jasenyrityksille:

e  Olkaa aloitteellisia hallintoedustuksen jarjes-
tamisessa, myods ilman erillista henkiloston
esittamaa vaatimusta.

e Yritykset, jotka tydllistavat vahintaan 50 henki-
(68, jarjestavat henkilostolle mahdollisuuden
valita hallintoedustaja.

e  Jarjestakaa hallintoedustajille aito mahdollisuus
vaikuttaa yrityksen toimintaan ja osallistua paa-
toksen tekoon.

e  Olkaa aloitteellisia hallintoedustajien koulutuk-
sen jarjestamisessa ja osaamisen kehittamises-
sa. Koulutusta voidaan joko jarjestaa yhdessa
ulkopuolisten tahojen kanssa tai hyddyntaa
yrityksen omaa osaamista edustajien koulutta-
misessa.

e Suunnitelkaa parhaat mahdolliset tavat toteuttaa
hallintoedustus yhdessa henkiloston kanssa.

3.1.2 Oikeus valita hallintoedustaja

Yhteistoimintalain 5. luvussa saadetaan henkiloston oikeu-
desta valita edustaja yrityksen hallintoon. Henkildstolla on
oikeus valita keskuudestaan hallintoedustaja, jos yrityksen
henkildstén maara Suomessa on vahintaan 150. Tata pie-
nemmissa yrityksissa tyonantajan ei lain mukaan tarvitse
suostua henkildston hallintoedustajan asettamiseen,
mutta asiasta on tarkeaa keskustella yhdessa henkildston
tai sen edustajien kanssa. Henkildston osallistaminen tuo
usein lisdarvoa yrityksen toimintaan ja hyodyttaa nain seka
tyonantajaa etta henkilostoa.

Henkilosto voi olla edustettuna esimerkiksi osakeyhtion
hallituksessa, hallintoneuvostossa tai sellaisissa halli-
tuksen ja operatiivisen johdon paatdksenteon valmistelua
varten perustetuissa neuvoa-antavissa johtoryhmissa,
joissa kaytanndn toimintaa koskevat ratkaisut tehdaan.

Osallistumisoikeuden laajuus ja muodot riippuvat siita,
milla yrityshallinnon tasolla edustus toteutetaan. Lahto-
kohtaisesti edustajalla on oltava mahdollisuus osallistua
yrityksen liiketoimintaa, taloutta ja henkiloston asemaa
koskevien tarkeiden kysymysten kasittelyyn jo ennen paa-
toksentekoa. Henkildston hallintoedustusta ei ole mah-
dollista toteuttaa perustamalla uusia toimielimia, joiden
ainoana tarkoituksena on muodollisesti tayttaa henkilos-
ton hallintoedustus.
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3.1.3 Henkiloston hallintoedustuksen jarjestaminen

Henkiloston hallintoedustuksen jarjestaminen lahtee
likkkeelle henkiloston aloitteesta. Tama aloite on tehtava
kahden sellaisen henkilostoryhman yhteisena esityksena,
jotka edustavat yhdessa henkildston enemmistoa. Jos
yrityksessa ei ole vahintaan kahta henkildstoryhmaa, riit-
taa ettd ainoa henkildstoryhma vaatii hallintoedustuksen
jarjestamista. Henkiloston hallintoedustus on toteutettava
vuoden kuluessa vaatimuksesta ja siita, kun yrityksen
henkilostomaara taytti 150 tyontekijan vahimmaismaaran.
Henkiloston hallintoedustus toteutetaan ensisijaises-
ti sopimalla siita kirjallisesti tyénantajan ja henkildston
valilla. Jos asiasta ei paasta sopimukseen, toteutetaan
hallintoedustus yhteistoimintalain mukaisesti.
Tarvittaessa yritys voi hakea yhteistoiminta-asiamiehel-
ta luvan poiketa henkiloston hallintoedustuksen toteu-
tustavasta. Kaytanndssa tama tarkoittaa lupaa jarjestaa
hallintoedustus jossakin muussa toimielimessa kuin
hallintoneuvostossa, hallituksessa tai johtoryhmassa.

3.1.4 Henkiloston hallintoedustuksen toteuttaminen
sopimalla

Henkiloston hallintoedustus toteutetaan ensisijaisesti
sopimalla siitéa yhdessa henkiloston kanssa. Siksi onkin
tarkeaa etsia neuvottelemalla kaikkia osapuolia tyydyttava
ratkaisu ja vasta viime kadessa toteuttaa edustus yhteis-
toimintalain maaraysten perusteella.

Sopimuksen osapuolet

Henkiloston hallintoedustusta koskeva sopimus voidaan
tehda tydnantajan ja henkilostoryhmien valilla kokoukses-
sa, johon osallistuu edustaja kustakin henkilostoryhmasta.
Yksi edustaja voi edustaa vain yhta henkilostoryhmaa kun
sovitaan hallintoedustuksen toteuttamisesta. Esimerkiksi
tyosuojeluvaltuutettu, joka on valittu useampaa kuin yhta
henkilostoryhmaa varten, voi edustaa vain omaa henki-
lostoryhmaansa. Jos yrityksessa on vain yksi henkilds-
toryhma, riittaa etta taman henkilostoryhman edustaja
sopii asiasta tyonantajan edustajan kanssa. Jos henkilos-
toryhmalla ei ole lainkaan edustajaa, voi tydnantaja sopia
asiasta koko henkiléstoryhman kanssa yhdessa.






Sopimuksen sisalto

Osapuolet saavat sopia hallintoedustuksen toteuttamis-
tavasta melko vapaasti, mutta sopimuksella ei voi poiketa
hallintoedustajan kelpoisuutta, irtisanomissuojaa, eika
salassapitovelvollisuutta koskevista saanndoksista.
Yhteistoimintalain kohdat, joista ei voida poiketa, ovat:

Hallintoedustajan kelpoisuus (32 §)
Hallintoedustajan on oltava taysivaltainen henkilg,
joka ei ole konkurssissa tai lilkketoimintakiellossa ja
lisdksi hanta koskevat samat kelpoisuusvaatimukset,
kuin muita kyseisen toimielimen jasenia.

Irtisanomissuoja (37 §)

Hallintoedustajan ja varaedustajan irtisanomissuoja
on sama, kuin tyosopimuslain mukainen luottamus-
miehen ja luottamusvaltuutetun irtisanomissuoja.
Edustaja voidaan irtisanoa henkilon Liittyvilla irtisa-
nomisperusteilla vain, jos heidan edustamansa hen-
kilostoryhman enemmisto antaa tahan suostumuk-
sensa. Irtisanominen tuotannollisilla ja taloudellisilla
perusteilla on mahdollista vain, mikali edustajan
tekemansa tyo paattyy kokonaan, eika tydnantaja voi
jarjestaa hanelle hanen ammattitaitoaan vastaavaa
tai hanelle muutoin sopivaa tyota, eika kohtuudella
kouluttaa hantad muuhun tyohon.

Salassapitovelvollisuus (40 § ja 46 §)
Yhteistoimintalaki maarittelee salassa pidettavat
tiedot, joiden lisdksi hallintoedustajaa koskevat samat
salassapitomaaraykset kuin muitakin toimielimen
jasenia. Tiivistettyna tallaisia tietoja ovat mm:. liikesa-
laisuudet, taloudelliset tiedot, jotka eivat ole julkisia,
henkilokohtaiset terveystiedot, seka yritysturvalli-
suutta ja turvajarjestelmia koskevat tiedot. Taman
salassapitovelvollisuuden rikkomisesta voidaan tuo-
mita rikoslain mukaisesti salassapitorikkomuksesta
tai -rikoksesta. Tydnantajan on tarkeaa maaritella,
milloin k&sitellaan salassa pidettavaa aineistoa ja
milla edellytyksin asiaa voi kdsitella muun henkilds-
ton kanssa, jotta vaarinkasityksia ei synny.

Sopimus hallintoedustuksesta on tehtava kirjallisesti ja
siind on sovittava vahintaan seuraavista asioista:

Toimielin, jossa hallintoedustus toteutetaan
Henkiloston hallintoedustus voidaan toteuttaa
esimerkiksi yrityksen hallintoneuvostossa, hallituk-
sessa, johtokunnassa tai johtoryhmassa. Edustus
voidaan toteuttaa myds useassa toimielimessa.
Edellytyksena on, etta toimielimessa kasitellaan
tarkeita likketoimintaa, taloutta ja henkildston asemaa
koskevia kysymyksia.
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Hallintoedustajien maara

Henkiloston hallintoedustajien maarasta voidaan
sopia vapaasti.

Asiat, joiden kasittelyyn hallintoedustajat osallistuvat

Sopimuksella voidaan melko vapaasti maaritella
asiat, joiden kasittelyyn henkildstdn edustajat saavat
osallistua seka sopia heidan toimivallastaan. Jos asi-
asta ei ole sovittu, henkiloston edustajilla on samat
oikeudet, velvollisuudet ja vastuut kuin yrityksen va-
litsemilla edustajilla. Yhteisdlainsdadannon mukaan
kaupparekisteriin merkityilla henkiloston edustajilla
on kuitenkin aina sama toiminimen kirjoitusoikeus
kuin muillakin hallituksen jasenilla. Hallituksen jase-
nind kaupparekisteriin merkityt henkiloston edustajat

ovat myds velvollisia ottamaan vastaan haasteen.

Hallintoedustajien oikeudet ja velvollisuudet
Yhteistoimintalain mukaan henkiloston hallintoedus-
tajilla ja heidan varaedustajillaan on samat oikeudet,
velvollisuudet ja vastuut, seka oikeus tutustua ka-
siteltdvaan asiaan kuin yrityksen valitsemilla edus-
tajilla. Jos hallintoedustus on toteutettu yrityksen
hallituksessa ja tahan nimetaan vain yksi henkildston
hallintoedustaja, myds varaedustajalla on oikeus
osallistua kokouksiin ja kayttaa niissa puhevaltaa.
Mikali naista halutaan poiketa, tai hallintoedustajan
danioikeutta halutaan rajata, siita sovitaan tassa
sopimuksessa.

Henkiloston hallintoedustajan vastuu ei voi poiketa
yrityksen valitsemien jasenten vastuusta, jos taman
asema paatoksenteossa tai valmistelussa on sama
kuin muilla toimielimen jasenilla.

Sopimuksen voimassaoloaika

Sopimus voidaan tehda maaraajaksi tai toistaiseksi.
Jos sopimus tehdaan toistaiseksi, kannattaa sopia
my0s irtisanomisajasta. Irtisanomisajasta saa sopia
vapaasti.

Muut asiat

Tarpeen mukaan sopimuksessa voidaan sopia mm.
henkiloston edustajien valitsemisesta, tydsta vapau-
tuksesta ja maksettavista korvauksista. On myds
mahdollista sopia, ettd henkiloston hallintoedustus
toteutetaan konsernikohtaisena. Talloin asiasta on
sovittava kunkin yrityksen henkilostoryhmien edusta-

jien kanssa.



3.1.5 Lakiin perustuva hallintoedustus

Mikali yrityksessa ei paasta sopimukseen henkildston
hallintoedustuksesta, mutta vahintaan kaksi henkilosto-
ryhmaa, jotka yhdessa edustavat henkildston enemmis-
toa, edustusta edelleen vaatii, edetaan yhteistoimintalain
mukaisesti.

Lain maarittelema henkildston hallintoedustus loytyy
yhteistoimintalain 31 §:sta. Yrityksen ei tarvitse lain mu-
kaan jarjestaa hallintoedustusta automaattisesti, mikali
sopimusneuvottelut epdonnistuvat, vaan henkildston on
sita erikseen vaadittava. Mikali sopimukseen ei paasta, on
tarkedaa sopia, miten asian kasittelya jatketaan vai jate-
taanko asian kasittely kesken. Hallintoedustus on toteutet-
tava vuoden kuluessa vaatimuksesta ja siita, kun yrityksen
henkilostomaara taytti 150 tyontekijan vahimmaismaaran.

Hallintoedustuksen toteutus

Tyonantajan paatoksen mukaan henkildston hallintoedus-
tus voidaan toteuttaa hallintoneuvostossa, hallituksessa
tai sellaisissa johtoryhmissa ja niita vastaavissa toimie-
limissa, jotka yhdessa kattavat tyonantajan liikketoimin-
tayksikot. Jos hallintoedustus toteutetaan johtoryhmassa,
henkiloston hallintoedustajat tulee nimeta siita likketoimin-
tayksikdsta, jota varten johtoryhma on asetettu. Toimieli-
messa taytyy kasitelld tarkeita likketoimintaa, taloutta ja
henkiloston asemaa koskevia kysymyksia.

Hallintoedustajien maara

Henkiloston hallintoedustajat nimetaan tyonantajan
valitsemien asianomaisen toimielimen jasenten lisaksi.
Henkiloston hallintoedustajia voi olla enintédan neljasosa
muiden jasenten maarasta. Edustajien maara pydristetaan
aina alaspain kuitenkin niin, ettd heita on aina vahintaan
yksija enintaan nelja.

e Jostoimielimessa on ennestaan enintaan
seitseman jasenta, henkildstd voi valita yhden
hallintoedustajan.

e Jos muiden jasenten maara on vahintaan kah-
deksan ja enintdan 11, saa henkildstd valita kaksi
hallintoedustajaa.

e Jos muiden jasenten maara on vahintaan 12
ja enintaan 15, saa henkilosto valita kyseiseen
toimielimeen kolme hallintoedustajaa.

. Jos muiden jasenten maara on 16 tai enemman,
saa henkilosto valita kyseiseen toimielimeen
nelja edustajaa.
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Yhteistoimintalaki ja muutosneuvottelut 1

Varsinaisille hallintoedustajille on myds nimettava henki-
lokohtaiset varaedustajat.
Hallintoedustajien toimikausi

Henkiloston hallintoedustajilla on sama toimikausi kuin
asianomaisen toimielimen muilla jasenilla. Jos toimikau-
den enimmaispituutta ei ole maaratty, se on kolme vuotta.

3.1.6 Hallintoedustajan kelpoisuus ja eroaminen

Henkiloston hallintoedustajan on oltava ty6suhteessa
yritykseen. Konsernin toisen yrityksen tyontekija saa olla
hallintoedustajana vain, jos hallintoedustus on jarjestetty
koko konsernissa. Hallintoedustajan taytyy olla taysivaltai-
nen henkild, joka ei ole konkurssissa tai liiketoimintakiel-
lossa. Hallintoedustajan on taytettava myos muut kyseisen
ryhman kelpoisuusvaatimukset. Naista vaatimuksista ei
ole mahdollista poiketa edes sopimuksella.

Hallintoedustajan on erottava tehtavastaan, jos han
menettaa kelpoisuuden tulla valituksi hallintoedustajaksi
tai jos hanet asetetaan konkurssiin, liilketoimintakieltoon
tai julistetaan holhouksen alaiseksi. Mikali hallintoedus-
taja eroaa tehtavastaan tai estyy esimerkiksi sairauden
vuoksi, tulee tilalle varaedustaja siihen saakka, kunnes
uusi varsinainen jasen on valittu tai hallintoedustajan este
hoitaa tehtavaansa lakkaa.

3.1.7 Hallintoedustajien valinta

Henkilosto saa valita edustajansa haluamallaan tavalla
eika tydnantajalla ole oikeutta puuttua valintaan. Ensisijai-
sesti henkilosto sopii keskenaan siita, ketka toimivat hal-
lintoedustajina. Valintaprosessista sovittaessa henkildstoa
edustavat esimerkiksi luottamusmies, luottamusvaltuu-
tettu tai yhteistoimintaedustaja. Henkiloston edustajilla on
oikeus sopia edustamiensa tyontekijoiden puolesta siita,
kuka valitaan hallintoedustajaksi.

Jos henkilosto tai heidan edustajansa eivat sovi hallin-
toedustajien valinnasta, valitaan edustajat samalla tavalla
kuin lain mukaan valitaan tydsuojeluvaltuutettu. Kaytan-
nossa tama tarkoittaa, etta tyonantajan on annettava vaalia
varten luettelo tydpaikassa tyoskentelevista tyontekijoista.
Tydnantajan on myos annettava tyontekijoiden kayttaa
maksutta tarkoitukseen sopivia tiloja vaalin toimittamiseen.



Vaali on jarjestettava niin, etta kaikilla tyopaikan tyonte-
kijoilla on mahdollisuus osallistua siihen, eika se aiheuta
tarpeetonta haittaa tyopaikan toiminnalle. Vaalin ajasta ja
paikasta on sovittava etukateen tydnantajan kanssa. Vaalin
toimittajat ilmoittavat tuloksesta valittomasti kirjallisesti
tyonantajalle.

Ehdokkaita voivat asettaa yhteistoimintalaissa tarkoi-
tetut henkilostoryhmat. Kaikilla kyseiseen henkilostoryh-
maan kuuluvilla tyontekijoilla pitaa olla oikeus ja mahdolli-
suus osallistua hallintoedustajan valintaan.

Vaali suoritetaan koko yritysta koskevana eli hallin-
toedustajia ei valita henkildstoryhmakohtaisesti. Hal-
lintoedustajat ja varaedustajat valitaan aanimaaran
osoittamassa jarjestyksessa. On siis mahdollista, ettad
kaikki valituksi tulevat hallintoedustajat kuuluvat samaan
henkilostoryhmaan.

Toimintaohjeet tiivistetysti:

. Ensisijaisesti hallintoedustajien valinnasta sovi-
taan.

. Jos valinnasta ei kuitenkaan saada sovittua,
tulee tyontekijoiden jarjestaa vaalit.

e Henkilostoryhmat asettavat ehdokkaat.

e  Vaaliin noudatetaan soveltuvin osin tydsuojelun
valvonnasta ja tyosuojelun yhteistoiminnasta anne-
tun lain 30 §:84 tydsuojeluvaltuutetun valinnasta.
0 Koskien erityisesti vaalin jarjestamista

tyopaikalla, vaalin tuloksen ilmoittamista
ja tydnantajan velvollisuutta antaa luettelo
tyontekijoista.

e  Vaali koskee kaikkia henkilostoryhmia yhdessa
eli edustajia ei valita henkilostoryhmittain.

e Eniten aania saaneet valitaan 8dnimaaran osoit-
tamassa jarjestyksessa.

3.1.8 Hallintoedustajan oikeudet, velvollisuudet ja
vastuut

Hallintoedustajilla on muutamia poikkeuksia lukuun
ottamatta samat oikeudet, velvollisuudet ja vastuut kuin
yrityksen valitsemilla asianomaisen toimielimen jasenil-
la. Hallintoedustajalla ei ole oikeutta ottaa osaa yrityk-
sen johdon valintaa, erottamista tai sopimusehtoja, eika
henkildston tydsuhteen ehtoja tai tyotaistelutoimenpiteita
koskevien asioiden kasittelyyn.

e Johdon sopimusehtoihin kuuluvat esimerkiksi
johdon rahapalkka, elake-edut, luontoisedut,
vuosilomat ja tyoaika.

. Henkiloston tydsuhteen ehtoja koskevalla asialla
tarkoitetaan esimerkiksi tydehtosopimuksen
solmimista, irtisanomista seka sisaltoa ja tydeh-
tosopimuksen mukaisesti maksettavia palkkoja
tai muita tyosuhteen ehtoja.
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e  Tyotaistelutoimenpiteitd koskevia asioita ovat
tyotaistelutoimenpiteisiin ryhtyminen, muun
osapuolen tydtaistelutoimenpiteisiin reagoimi-
nen seka tyotaistelutoimenpiteesta johtuvien
riitojen kasittely.

Henkiloston hallintoedustajalla on oikeus saada koulutus-
ta tarpeen mukaan. Koulutuksen tarkoituksena on varmis-
taa, etta hallintoedustaja pystyy aidosti osallistumaan ja
vaikuttamaan kasiteltavana oleviin kysymyksiin. Koulutus
voi liittya esimerkiksi yritystalouteen, yrityshallintoon tai
juridiikkaan.

Henkiloston hallintoedustajilla seka heidan varaedusta-
jillaan on oikeus tutustua kasiteltdvana olevaa asiaa kos-
kevaan aineistoon samassa laajuudessa kuin toimielimen
muilla jasenilla. Varaedustajilla on sama oikeus tutustua
aineistoon kuin varsinaisella edustajalla, vaikka he eivat
toimisi varsinaisen edustajan sijaisina.

Jos yrityksen hallitukseen nimet&aan vain yksi henki-
6ston hallintoedustaja, myds varaedustajalla on oikeus
osallistua kokouksiin ja kayttaa niissa puhevaltaa. Vara-
edustajan lasnaolo- ja puheoikeus koskevat ainoastaan
yrityksen hallitusta, ei muita toimielimia.

3.2 Vuoropuhelu yrityksen toiminnan ja
tyoyhteison kehittamiseksi

Yhteistoimintalaki antaa yritykselle reunaehtoja tyonan-
tajan ja henkildston valisen vuoropuhelun jarjestamiseen.
Vaikka kyseessa on lainsaadannosta tuleva velvoite, on
ensisijaisena tavoitteena oltava kaytantdjen rakentaminen
sellaisiksi, ettd ne tukevat avointa ja kehittavaa vuoropu-
helua.

3.2.1 Yhteistyosta luottamusta

Yhteistoiminnan tulee perustua yhteistyohadn, ei ainoastaan
lain ja tydehtosopimusten vahimmaisehtojen noudattami-
seen. On toki tarkeaa, etta lakiin ja sopimuksiin perustuvat
velvoitteet hoidetaan oikein, mutta esimerkiksi jatkuva
vuoropuhelu on hyva keino myds rakentaa luottamusta
tyonantajan ja henkiloston valille.

Yhteistoimintalaki antaa pohjan asioille, joita kasitel-
la henkiloston kanssa ja jonka paalle voidaan rakentaa
kehittavaa yhteistoimintaa. Vuoropuhelun kaytannot on
rakennettava yrityksen ja tydyhteison tarpeisiin. Tama voi
kaytannossa tarkoittaa, etta kokousten maara tai sisalto
voi olla myds enemman, kuin mihin laki velvoittaa. Jotta
vuoropuhelu voi toimia, tulee henkildston ja tydnantajan
valilla vallita luottamus ja yhteinen tahtotila tyoyhteison,
prosessien ja tyon kehittamiseksi.



Luottamus syntyy avoimuudesta. Tyonantajan taytyy
osoittaa olevansa luottamuksen arvoinen ja kaytava avointa
keskustelua henkiloston ja sen edustajien kanssa. Yhteistoi-
mintalaista loytyy listaa henkildstdlle annettavista tiedoista.
On kuitenkin tarkeda pystya kaantamaan ajatusta pois
tiedonantovelvollisuudesta kohti avointa tiedon jakamista.

Mikali tydnantajan suunnitelmiin ei liity tietoja, joita ei
operatiivisista tai liilketaloudellisista syista voida jakaa
henkilostolle, on ne lahtokohtaisesti jarkevaa jakaa. Tyon-
antajan edustajan tuleekin kysya itseltaan, "onko minulla
joku syy olla antamatta tata tietoa henkilostolle”. Kun
tietoa jaetaan hyvissa ajoin, se halventaa ennakkoluuloja ja
vahentaa huhujen maaraa.

Osallistaminen on yksi muutosjohtamisen tarkeimpia
elementteja. Kun henkilosto paasee vaikuttamaan itseaan
koskeviin asioihin mahdollisimman varhaisessa vaiheessa,
valtetaan turhaa tyota, tietamattomyydesta kumpuavia
huhuja, seka turhia konflikteja tydyhteison sisalla. Mita
enemman henkilosto kokee pystyvansa vaikuttamaan
itsedaan koskeviin asioihin, sita paremmin he myds sitoutu-
vat muutoksiin. Osallistamalla henkilosté mahdollisimman
laajasti yhdessa kehittamiseen, saadaan koko tydyhteison
osaamispotentiaali kayttoon.

Tyon kehittamisen yhteydessa puhutaan esimerkiksi
tyon imusta, joka kehittyy sen ymparille, etta tyc on merki-
tyksellista. Jos omaan tyohon ei ole mahdollista vaikuttaa,
on siihen myds vaikeaa sitoutua, eika tyon imua synny.

Tyoyhteisoissa, joissa on hyvin matala organisaatio ja
tyo itsendista, ajatellaan helposti, ettei varsinaista yhteis-
toimintaa tarvita. Ajatellaan, etta jokainen yksilo vastaa
omasta tekemisestaan, sopimuksistaan ja tyonsa tuloksis-
ta. Naissakin organisaatioissa on tarkeaa, etta prosesseja
kehitetaan yhdessa ja tyoyhteison pelisaannot rakennetaan
selkeiksi. Nain jokainen tietaa koko tyoyhteisoa koskevat
tyoehdot ja -tavat. Tallaisissa organisaatioissa luottamus
ja tydyhteison toimivuus ovat entista suuremmassa roolis-
sa ja yrityksessa on rakennettava avoimet ja toimivat kay-
tannot asioista keskustelemiseen ja sopimiseen yhdessa
tyoyhteison kesken, seka tyonantajan ja henkiloston valilla.

Teknologiateollisuus ry:n suositukset jasenyrityksille:

e  Sopikaa jatkuvan vuoropuhelun kaytannot yh-
dessa henkiloston kanssa niin, etta ne tukevat
paikallisen luottamuksen rakentamista.

o Rakentakaa avointa keskustelukulttuuria ja-
kamalla tietoa henkildstolle. Lahtokohtaisesti
se tieto, jonka jakamiselle ei ole operatiivista,
lilketaloudellista tai muuta perusteltua estett3,
kannattaa jakaa.

e  Osallistakaa henkilosto paatcksentekoon ja pro-
sessien kehittamiseen mahdollisimman laajasti
ja mahdollisimman aikaisessa vaiheessa.
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e  Nostakaa muutosjohtaminen kiintedksi osaksi
yhteistad kehittamisprosessia. Arvioikaa avoi-
mesti, kuinka suunnitellut toimenpiteet vai-
kuttavat henkildstoon ja millaisia reaktioita tai
liitannaisvaikutuksia toimenpiteilld saattaisi olla.

3.2.2 Jatkuvan vuoropuhelun velvoite

Yhteistoimintalain 2. luku sisaltaa saannokset velvolli-
suudesta kayda saannollista vuoropuhelua henkiloston
edustajan kanssa yrityksen toiminnan seka tyoyhteison
kehittamiseksi. Vuoropuhelulla tarkoitetaan tyonantajan
ja henkiloston edustajan valista asioiden kasittelya, jolla
edistetdan riittavaa ja oikea-aikaista tiedonkulkua tyon-
antajan ja henkiloston valilla seka henkiloston vaikutus-
mahdollisuuksia asioissa, jotka koskevat heidan tyotaan,
tydolojaan tai asemaansa.

Vuoropuhelun luonne voi vaihdella kasiteltavan asian
mukaan. Vuoropuhelu voi olla esimerkiksi keskustelua
taloudellisesta tilanteesta tai yrityksen ja tydyhteison
toiminnan kehittamisesta. Kyseessa on foorumi, jossa
tyonantaja ja henkiloston edustaja voivat nostaa esiin halu-
amiaan aiheita. Vuoropuhelu voi koskea esimerkiksi:

e Konkreettisia kysymyksia tai yleisempia kehitys-
suuntia

e Tyonantajan valmistelevia toimenpiteita

e Arvioita, millaisia tarpeita jostakin tyonantajan
tekemdstad ratkaisusta seuraa

e Varautumista tuleviin muutoksiin yrityksen
toiminnassa ja keskustelua siitd, mitd muutos
mahdollisesti edellyttaa henkilostolta

e  Sellaisten tulevaisuuden nédkymien kasittelya,
jotka voivat mahdollisesti tarkoittaa yhteistoi-
mintalain mukaisten muutosneuvotteluiden
kaynnistamista.

3.2.3 Vuoropuhelun toteuttaminen

Vuoropuhelu toteutetaan tyonantajan ja henkiloston edus-
tajien valisessa kokouksessa, jonka jarjestelyistd vastaa
tyonantaja. Henkiloston edustaja voi olla esimerkiksi
luottamushenkild, luottamusvaltuutettu tai yhteistoimin-
taedustaja. Tyopaikoilla voidaan sopia erilaisista vuoropu-
helun jarjestelyista. Mitaan pysyvaa toimielinta ei tarvitse
olla olemassa, mikali tyonantaja ja henkilostoryhmien
edustajat eivat halua sellaisesta sopia.

Kokousten lukumaarasta ja sijoittelusta voi sopia toisin,
mutta ei voida kuitenkaan sopia, ettei kokouksia pidettaisi
lainkaan. Jos asia koskee useampaa henkilostéryhmag, se
tulee kasitella kokouksessa kaikkien niiden henkilostoryh-
mien edustajien kanssa, joita asia koskee.



Se, onko henkildstoryhmalle valittu edustajaa, on tarkas-
teltava henkilostoryhméakohtaisesti. On mahdollista, etta
jonkin henkildstéryhman osalta vuoropuhelua on kaytava
neljannesvuosittain, kun taas toisen henkildstoryhman
osalta riittaa, etta jarjestetaan kerran vuodessa yhteinen
tilaisuus, jossa kasitellaan jatkuvan vuoropuhelun velvoit-
teeseen liittyvat asiat.

Yhteista tilaisuutta ei tarvitse toteuttaa yrityksen koko
henkildston kanssa yhdella kertaa, vaan on mahdollista jar-
jestaa tilaisuuksia esimerkiksi toiminnoittain, toimipisteit-
tain tai muulla tarkoituksenmukaisella tavalla. Tydnantajan
on ajoitettava vuoropuhelu siten, etta henkilostosta mahdol-
lisimman monella on mahdollisuus osallistua.

Vuoropuhelun on oltava luonteeltaan rakentavaa ja osa-
puolten on otettava huomioon toistensa etu, tarpeet ja ase-
ma. Tama merkitsee sita, etta tyonantajan on huolehdittava
vuoropuhelun edellytyksista, kuten riittavasta ja oikea-ai-
kaisesta tiedonkulusta, vuoropuhelun toteutumisesta seka
vakavasta suhtautumisesta henkildston edustajan tekemiin
aloitteisiin. Henkiloston edustajan osalta tama edellyttaa
rakentavaa suhtautumista tyonantajan liilketoiminnallisiin
ratkaisuihin seka tekemaan sellaisissa aloitteita ja ehdo-
tuksia, jotka ovat tydnantajan kannalta toteuttamiskelpoisia.
Kummankin osapuolen tavoitteena on oltava lain tavoitteen
toteutuminen.

Teknologiateollisuuden tyehtosopimukset mahdollista-
vat jatkuvan vuoropuhelun toteuttamisen yhteisesti samaan
konserniin kuuluvien yritysten osalta paikallisesti sopimalla.

3.2.4 Vuoropuhelun toteuttaminen 20-49 tyontekijaa
tyollistavissa yrityksissa

Velvollisuus kayda vuoropuhelua kuuluu lahtokohtaisesti
niille yrityksille, jotka kuuluvat yhteistoimintalain sovelta-
misalaan, eli tydllistavat saannoéllisesti vahintaan 50 tyon-
tekijaa. Myos 20-49 tyontekijaa saannollisesti tyollistavilla
tyonantajilla on velvollisuus kdyda vuoropuhelua, kuitenkin
hieman kevennetylla tavalla.

20-49 tyontekijaa saannollisesti tyollistavissa yrityksissa
vuoropuhelun kohteet seka toteutustavat maaritellaan yri-
tyksessa tai yhteisossa tarkoituksenmukaiseksi katsotulla
tavalla. Tyonantajan on luotava tydpaikkakohtaiset kaytan-
not yrityksessa tai yhteiséssa saannonmukaisesti kaytaval-
le vuoropuhelulle. Mikali tydnantaja on kaynyt vuoropuhelua
yhteistoimintalain mukaisesti sen soveltamisalarajan olles-
saviela 20, ei vuoropuhelun tapoja ole valttamatta tarvetta
muuttaa vaikka laki onkin muuttunut.
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3.2.5 Vuoropuhelussa kasiteltavat asiat

Yhteistoimintalain 2. luvun 8 § sisaltaa listan asioista, joista
tyonantajan ja henkiloston edustajan on kaytava saannollis-
ta vuoropuhelua:

e Yrityksen kehitysnakymista ja taloudellisesta
tilanteesta
e  Tyopaikalla sovellettavista saanndista, kaytan-
noista ja toimintaperiaatteista
e Tyovoiman kayttotavoista seka henkiloston raken-
teesta.
e Henkiloston osaamistarpeista ja osaamisen ke-
hittamisesta
e Tyohyvinvoinnin yllapitamisesta ja edistamisesta
silta osin kuin asiaa ei kasitella muun lainsaadan-
non nojalla
e Muusta lainsaddannosta johtuvista asioista kuten:
o  Henkilotietojen keraégminen tyohon otettaes-
sa ja tydsuhteen aikana
o  Tyoelaman tietosuojalain tarkoittamat
tyotehtavat, joissa tydnhakija tai tyontekija
on joko velvollinen antamaan tai voi suostu-
muksensa perusteella antaa huumausaine-
testia koskevan todistuksen tydnantajalle
o  Tyontekijoihin kohdistuvan kameravalvonnan,
kulunvalvonnan ja muun teknisin menetelmin
toteutettavan valvonnan tarkoitus, kayttoon-
otto ja naissa kaytettavat menetelmat
o  Sahkopostin ja tietoverkon kaytto seka
tyontekijan sahkopostin ja muuta sahkoista
viestintaa koskevien tietojen kasittely.

Luettelo ei ole tyhjentava, vaan tyonantaja ja henkilosto
voivat kayda vuoropuhelua my6s muista asioista. Tavoitteena
on, etta tyénantaja ja henkiloston edustaja suunnittelevat
yhdessa vuoropuhelun sisaltoa. Myos henkilosto tai heidan
edustansa voivat tehdad aloitteita kasiteltaviksi asioiksi. Viime
kadessa vuoropuhelun teemoista paattaa kuitenkin tyénanta-
ja, koska vuoropuhelun toteutuminen on taman vastuulla.
Vuoropuhelun kohteena olevien asiakokonaisuuksien
painoarvo ja merkitys voivat vaihdella eri tyopaikoilla ja
eri aikoina. Tasta syysta kustakin asiakokonaisuudesta ei
tarvitse kdyda vuoropuhelua samassa laajuudessa, eika
jokaisesta asiasta tarvitse kayda vuoropuhelua jokaisessa
kokouksessa. Lisdksi voidaan huomioida, jos jotakin vuoro-
puhelun asiaa on hiljattain kasitelty muutosneuvotteluiden
yhdessa. Kutakin asiakokonaisuutta on kuitenkin kasiteltava
kohtuullisin valiajoin tyonantajan ja henkiloston valilla. Koh-
tuullinen kasittelyvali on noin 1—1,5 vuotta. Asian kasitte-
lyksi riittaa myds sen toteaminen, ettei erityista kasiteltavaa
taman osalta ole.






3.2.6 Aloite vuoropuhelun kdymiseksi

Aloitteen vuoropuhelun kdymiseksi yhteistoimintalaissa
mainituista asioista voi tehda tyonantaja tai henkildstdn
edustaja. Tyonantajan on otettava henkiloston edustajan
tekema aloite kasiteltavaksi seuraavassa kokouksessa,
jollei toisin sovita. Jos henkiloston edustajan aloite on teh-
ty myohemmin kuin kahta viikkoa ennen kokousta, tai jos
aloitteita on tehty todella paljon, tydnantajalla on oikeus
siirtaa asian kasittely seuraavaan kokoukseen. Asian ka-
sittelyn siirtamisesta on ilmoitettava aloitteen tekijalle.
Aloite vuoropuhelun kaymiseksi voi koskea vain lain
mukaisia asiakokonaisuuksia ja asian on jollakin tavalla
liityttava tyontekijoiden tyohon, tydoloihin tai asemaan. Jos
aloite koskee jotain muuta asiaa, osapuolet voivat halutes-
saan kuitenkin jarjestaa asiasta vuoropuhelua. Sellaiseen
vuoropuheluun ei kuitenkaan sovelleta yhteistoimintalakia.

3.2.7 Vuoropuhelua varten annettavat tiedot

Tyonantajan on kirjallisesti annettava henkiloston edusta-
jalle vuoropuhelun kaymisen kannalta kaikki tarpeelliset
tiedot, jotka ovat kohtuudella annettavissa ja jotka tyon-
antajalla on oikeus antaa. Tiedot on annettava viimeistaan
viikkoa ennen vuoropuhelukokousta. Aikataulusta on
mahdollista sopia toisin.

Tyonantajan tietojenantovelvollisuus koskee sellaisia
tietoja, jotka ovat kohtuullisin toimin hankittavissa, kerat-
tavissa tai tuotettavissa ja joita asioiden kasittely edellyt-
taa. Tama voi tarkoittaa esimerkiksi hakuja kaytettavista
tietojarjestelmista seka naiden tietojen yhdistamista. Toi-
saalta osa vuoropuhelun kohteena olevista kysymyksista
voivat olla sellaisia, ettei niistd ole tuotettavissa aineistoa
vuoropuhelun pohjaksi. Tallaisissa tilanteissa etukatei-
saineisto voi olla vuoropuhelussa kasiteltavien kysymysten
tarkempi kuvaaminen.

Tiedot saatuaan henkildston edustajalla on oikeus
saada tarkentavia tietoja vuoropuhelun kannalta mer-
kityksellisista asioista. Pyydetyn lisatiedon on liityttava
vuoropuhelun kohteena olevaan asiaan ja sen on oltava
olosuhteisiin ndhden kohtuullisin toimin annettavissa.
Tyonantajan on noudatettava tietosuojaa koskevaa lainsaa-
dantda ja on varmistettava, ettd hanelld on oikeus luovut-
taa henkiloston edustajan pyytamat tiedot.

Henkiloston edustajan pyytamaa tietoa ei tarvitse antaa
jos tdma on tarpeen liikesalaisuuksien suojaamiseksi.
Henkiloston edustajaa koskee salassapitovelvollisuus
my0s saamiensa liikesalaisuuksien osalta, mutta tietoa ei
tarvitse antaa, jos salassapitovelvollisuus ei tarjoa riitta-
vaa suojaa liikesalaisuuden suojaamiseksi. Tydnantajalla
ei ole velvollisuutta antaa sellaisia tietoja, joiden luovutta-
misesta aiheutuisi puolueettomasti arvioiden merkittavaa
haittaa tai vahinkoa yritykselle tai sen toiminnalle.
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3.2.8 Vuoropuhelun kirjaaminen

Tyonantajan on henkildston edustajan pyynnosta huoleh-
dittava, ettd vuoropuhelussa kasitellyista asioista laadi-
taan poytakirja. Pyynto vuoropuhelun kirjaamisesta on
esitettava viimeistaan kokouksen alkaessa. Osapuolten

on tarkastettava ja allekirjoitettava poytakirja, jollei toisin
sovita. Vaikka velvoite pdytakirjan laatimiselle on vain,
mikali henkiloston edustaja sita vaatii, on tydnantajan edun
mukaista laatia poytakirja aina.

Poytakirjaan on kirjattava ainakin:

e  Kokouksen kaymisen ajankohta

e Kokoukseen osallistuneet henkilot

e Vuoropuhelun padaasiallinen sisalto
e  Mahdollisesti saavutettu lopputulos
e  Osapuolten eriavat nakemykset

3.2.9 Tiedottaminen

Tyonantajan on tiedotettava henkildstdlle vuoropuhelussa
kasitellyista asioista seka mahdollisista toimenpiteista.
Tiedottamisessa on otettava huomioon vuoropuhelun koh-
teena olleen asian laatu ja merkitys henkiloston kannalta.

Tyopaikoilla voidaan kayttaa erilaisia tapoja tiedottami-
sessa, kuten yrityksen sisaisia intranetsivuja, henkiloston
yleisesti néhtavilla olevaa ilmoitustaulua, sahkdpostia
tai muita vastaavia keinoja. Oleellista on, etta tiedot ovat
tosiasiallisesti henkildston saatavilla.

Tyonantajan ja henkildston edustajan kannattaa sopia
yleisesti tiedottamisen periaatteista. Nama periaatteet
voivat koskea esimerkiksi tiedottamisen muotoa tai sita,
mista asioista tiedotetaan. Tiedottamistarvetta voidaan
arvioida myos kunkin vuoropuhelun yhteydessa. Saannok-
sen tarkoituksena on varmistaa tiedottamisen vahimmais-
taso, ei rajoittaa tyonantajan oikeutta tiedottaa henkilostoa
jostakin tarpeelliseksi katsomastaan asiasta.

3.2.10 Saanndllisesti annettavat tiedot

Yhteistoimintalain 2. luvun 11 § sisaltaa listauksen tie-
doista, jotka tydnantajan on annettava henkildstoryhmien
edustajille saannollisesti. Jos tydpaikalla on useampi
henkiloston edustaja, tiedot on annettava kullekin edusta-
jalle. Tiedot on jaoteltu kahdesti vuodessa seka vuosittain
annettaviin tietoihin. Myds tydehtosopimukset sisaltavat
maarayksia tietojen antamisesta luottamushenkildille. Jos
jokin tieto annetaan jo jatkuvan vuoropuhelun yhteydessa
tai tydehtosopimuksen nojalla, ei samaa tietoa tarvitse
antaa uudelleen taman kohdan perusteella.



Yhteistoimintalain perusteella annettavat tiedot

Kahdesti vuodessa annettavat tiedot:

e Tiedot henkilostomaarista lilketoimintayksikoit-
tain tai muulla vastaavalla tavalla jaoteltuna.

e Tiedot maaraaikaisissa tai osa-aikaisissa tyosuh-
teissa tyoskentelevien tydntekijoiden maarista.

e  Yhtendinen selvitys yrityksen tai yhteison
taloudellisesta tilasta, josta kayvat ilmi tuotan-
non, palvelu- tai muun toiminnan, tydllisyyden,
kannattavuuden ja kustannusrakenteen kehitys-
nakymat.

Jos tiedoissa tapahtuu olennaisia muutoksia, tydnantajan
on ilmoitettava siita henkiloston edustajalle.

Vuosittain annettavat tiedot

Jollei toisin sovita, tydnantajan on vuosittain annettava
seuraavat tiedot:

e Tiedot henkildstdn edustajan edustamille
tyontekijoille maksetuista palkoista sellaisella
tavalla, ettei niistd ilmene yksittaisen tyontekijan
palkkatietoja.

o  Pyydettdessa tiedot on annettava ammatti-
ryhmittain jaoteltuna.

e Ulkopuolisen tydvoiman kayton osalta tiedot
tyokohteista ja tydtehtavista sekd ajanjaksoista,
jolloin ulkopuolista tydvoimaa on kaytetty.

o  Tiedot annetaan, jos ulkopuolisen
tydvoiman kayttd kuuluu tilaaja-
vastuulain piiriin.

e Tilinpaatos ja toimintakertomus, jos tyénantajan
on sellainen laadittava.
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Jos henkilostolle tai henkildstoryhmalle ei ole valittu
edustajaa, tyonantaja voi tayttaa tiedonantovelvollisuuten-
sa esittamalla selvityksen yrityksen taloudellisesta tilasta
koko henkilostolle tai henkilostoryhmalle jarjestettavassa
yhteisessa tilaisuudessa. Selvityksesta taytyy kayda ilmi
tuotannon, palvelu- tai muun toiminnan, tyollisyyden, kan-
nattavuuden ja kustannusrakenteen kehitysnakymat.

Tydehtosopimuksen perusteella annettavat tiedot

Teknologiateollisuuden tyonantajat ry:n solmimien tyo-
ehtosopimusten perusteella tyonantajalla on paasaantoi-
sesti velvollisuus antaa paaluottamusmiehelle vuosittain
henkildtiedot, joista selvida esimerkiksi tyontekijan nimi,
palvelukseen tuloaika, tyotehtava tai osasto, tyonvaati-
vuus- tai palkkaryhma.

Taman lisaksi tyoehtosopimukset velvoittavat antamaan
paaluottamusmiehelle vuosittain palkkatilastotietoja,
joista selvida keskimaarainen palkka ja muita mahdollisia
tietoa saannollisen tyoajan palkoista, lisista seka ylitoista.

Tarkempi kuvaus annettavista tiedoista loytyy tyo-
ehtosopimuksesta. Tietotekniikan palvelualalla tama
tydehtosopimuksen mukainen tiedonantovelvollisuus
koskee ainoastaan Teknologiateollisuuden tyonantajat ry:n
jasenyrityksia.

3.2.11 Tydyhteison kehittamissuunnitelma

Tyoyhteison kehittamissuunnitelmasta saadetaan yhteis-
toimintalain 2. luvun 9 §:ssa. Osana jatkuvaa vuoropuhelua
tyonantajan on laadittava yhteistydssa henkiloston edusta-
jan kanssa tyoyhteison kehittamissuunnitelma ja yllapidet-
tava sita tyoyhteison suunnitelmalliseksi ja pitkajanteisek-
si kehittamiseksi. Tydyhteison kehittamissuunnitelman on
tarkoitus olla dynaaminen asiakirja, jonka sisalté muuttuu
ajan kuluessa. Tydyhteison kehittamissuunnitelmalle ei
ole maaramuotoa ja se voidaan laatia kunkin yrityksen
kaytanteisiin parhaiten sopivalla tavalla vaikkapa intranet-
sivustona tai Powerpoint-esityksena.



Jos tyonantaja irtisanoo tyontekijoita taloudellisin tai
tuotannollisin perustein, kehittamissuunnitelmaan on
tehtava tarvittavat muutokset vuoropuhelun yhteydessa
muutosneuvotteluiden paatyttya.

Tyoyhteison kehittamissuunnitelmassa on kasiteltava:

. Henkiloston osaamistarpeiden ja tydhyvinvoinnin
nykytila ja kehityskulku

. Paamaarat ja toimenpiteet osaamisen ja tyohy-
vinvoinnin kehittamiseksi ja yllapitamiseksi

e Toimenpiteiden vastuunjako ja aikataulu

e Toimenpiteiden seurantamenettelyt

. Ulkopuolisen tyovoiman kayton periaatteet

Lisaksi tarvittaessa kehittamissuunnitelmassa on kiinni-
tettava huomiota:

e Teknologisen kehityksen ja muun yritystoimin-
nan muutosten vaikutuksiin

. Eri elamantilanteissa olevien tydontekijoiden
tarpeisiin

e  Tyoyhteisdn johtamiseen

Tasa-arvolain ja yhdenvertaisuuslain mukaiset suunnitel-
mat voidaan toteuttaa tydyhteisdn kehittdmissuunnitelman
osana. Kyseiset suunnitteluvelvoitteet koskevat tyonan-

tajia, joiden palveluksessa on saanndllisesti véahintaan 30
henkilda.

3.3 Muutosneuvottelut

Yhteistoimintalain tarkoitus on mm. lisata vuorovaikutusta
tyopaikalla jatkuvan vuoropuhelun, neuvotteluvelvoitteen
ja henkildston hallintoedustuksen kautta seka ohjata
tyonantajaa ja henkildstoa kehittamaan yhdessa yritysta ja
tyoyhteisda.

Yhteistoimintalain alussa todettujen yleisten tavoitteiden
lisaksi muutosneuvotteluja koskevassa 3. luvussa on vield
erikseen todettu, ettd muutosneuvottelut on kaytava yh-
teistoiminnan hengessa yksimielisyyden saavuttamiseksi.
Osapuolten on myds toimittava rakentavasti seka pyrittava
myotavaikuttamaan neuvottelujen etenemiseen.

3.3.1 Vaikeissa muutostilanteissa luottamus punnitaan

Muutosneuvottelut tulee nahda tydehtojen yksipuolisen
muuttamisen ja henkilostovaikutusten ohella mahdol-
lisuutena tehda yhteistyota henkiloston kanssa. Kevyita
muutosneuvotteluita ei kannata pelata, vaan hyodyntaa
yrityksen toiminnan, prosessien ja tyon kehittamisessa.
Kun asioita kasitellaan johdonmukaisesti tallaisessa
yhteistoiminnassa, voidaan samalla varmistaa, ettd myds
lain edellyttamat asiat kasitelladan muutosneuvotteluissa.
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Kun yrityksessa joudutaan aloittamaan henkildsto-
vahennyksiin liittyvat muutosneuvottelut, kyseessa on
aina vaikea muutostilanne koko tydyhteisolle. Paikallisen
luottamuksen taso mitataan erityisesti kriisitilanteissa ja
talloin vahvaan luottamukseen perustuva yhteistoiminta
auttaa etsimaan yhdessa ratkaisuita, joiden negatiiviset
vaikutukset ovat mahdollisimman pienia. Muutosjohtami-
sen ensimmainen askel on avoimuus ja mita vahemman
henkilosto tietaa, sita enemman erilaiset huhut saavat
tuulta alleen.

Muutosneuvottelut on aloitettava, kun toimenpiteita
harkitaan. Ei niin, etta neuvotteluihin lahdetaan valmii-
den paatosten kanssa. Tyypilliset muutosneuvotteluihin
liittyvat ongelmat Lliittyvatkin siihen, ettei henkilostolla
ole ollut aitoa mahdollisuutta vaikuttaa neuvottelutulok-
seen ja tyonantaja on tosiasiallisesti tehnyt paatokset jo
ennen neuvotteluiden alkua. Talla ei tarkoiteta sita, etta
henkiloston pitaa saada paattaa tuloksista, vaan sita, etta
tehdyt esitykset on aidosti kasiteltava ja paatokset perus-
teltava. Tyonantajan velvollisuus on pyrkia mahdollisim-
man pieniin henkilostovaikutuksiin, ja kaikki vaihtoehdot
lomautuksille ja irtisanomisille on kaytava lapi.

Muutosneuvotteluihin liittyy yrityksen taloutta ja toi-
mintaa koskevia, litkkesalaisuuksien piiriin liittyvia tietoja,
joiden kohdalla joudutaan miettimaan, missa vaiheessa
tietoa voidaan jakaa henkildston tai heidan edustajiensa
kanssa. On kuitenkin tarkeaa muistaa, etta avoimuus on
luottamuksen perusta. Mita aikaisemmmassa vaiheessa
pystytaan kdaymaan keskustelua vaikeista ratkaisuista,
sita paremmin saadaan myos henkiloston osaaminen hyo-
tykayttoon ja voidaan yhdessa etsia parhaita mahdollisia
ratkaisuja.

Muutosneuvotteluiden prosessiin on otettava mukaan
myos jalkihoito. Kun neuvotteluiden tulokset on esitelty,
paatokset tehty ja toimenpiteet toteutettu, alkaa tyoyhtei-
son jalleenrakentaminen. Esimerkiksi irtisanomiset eivat
vaikuta ainoastaan irtisanottuihin henkildihin, vaan koko
tyoyhteisoon. Tydkaverin irtisanominen vaikuttaa aina
myds muuhun tiimiin. Lahiesihenkild on usein ensimmai-
nen puskuri, joka ottaa vastaan henkiloston pahan olon
ja palautteen. Tasta syysta myos esihenkildille annettava
tuki on todella tarkeaa.

Yrityksissa, jossa yhteistoimintaa on tehty pitkdjantei-
sesti ja luottamukseen perustuen, paastaan nopeammin
parempiin ratkaisuihin ja toisaalta myos yli vaikeista rat-
kaisuista, kuten irtisanomisista ja lomautuksista.



Teknologiateollisuus ry:n suositukset jasenyrityksille:

o Paikallinen luottamus rakennetaan hyvina
aikoina. Vahva luottamus auttaa kasittelemaan
vaikeita muutoksia ja padsemaan yli raskaista
muutostilanteista.

e Avoimuus on muutosjohtamisen ensimmainen
askel. Kaykaa jatkuvan vuoropuhelun tai muun
yhteistoimintakaytannon kautta avointa keskus-
telua yrityksen tilanteesta henkildoston kanssa.
Silloin henkildstdn on paljon helpompi ymmar-
taa, jos joudutaan tekemaan vaikeita, esimerkik-
si henkiloston vahentamiseen liittyvia paatoksia.

o Mita paremmin jo neuvotteluesityksessa ja
neuvotteluihin valmistautuessa eritellaan
tyonantajan tarpeet ja niihin liittyvat tiedot,
sita jouhevammin neuvottelut saadaan kaytya.
Henkiloston on myds huomattavasti helpompi
luottaa yhteisiin tavoitteisiin, kun tyonantaja
toimii avoimesti koko neuvotteluprosessin ajan.

o Useissa tydehtosopimuksissa ilmoitus- ja neu-
votteluaikoja on lyhennetty, mutta huolehtikaa
minimiaikojen lisaksi, etta neuvotteluosapuolilla
on riittavasti aikaa tutustua kasiteltaviin asioihin.
Myds neuvotteluiden keston ja neuvottelukerto-
jen maaran on oltava sellaisia, etta kaikki asiat
Ja nakokulmat tulee neuvotteluissa kasiteltya.

e Tehkaa paatokset ja niista seuraavat toimenpi-
teet mahdollisimman nopeasti neuvotteluiden
paatyttya. Epatietoisuus voi olla tyoyhteisolle
viela raskaampaa kuin itse lopputulos.

o Huolehtikaa myos muutosneuvotteluiden jalki-
hoidosta. Muutostilanne, jossa osa tiimista tai
tyoyhteisosta irtisanotaan, on aina kriisi tyoyh-
teisolle. Lisaksi nama kuormittavat lahiesihenki-
l0ita, joiden jaksamisesta on myds tarkeaa huo-
lehtia. Tarkea osa jalkihoitoa on myos prosessin
kriittinen arviointi: missa onnistuimme ja miten
toimimme jatkossa toisin?

3.3.2 Kahdenlaisia neuvotteluja

Muutosneuvotteluvelvoite koskee kahdenlaisia muutosti-
lanteita. Naita ei laissa terminologisesti eroteta toisistaan,
mutta kaytannon elamassa puhutaan usein ns. kevyista ja
raskaista muutosneuvotteluista.

Kevyet muutosneuvottelut koskevat tilannetta, jossa
tyonantaja harkitsee tyonjohtovaltansa piiriin kuuluvia,
tyontekijoiden asemaan olennaisesti vaikuttavia muu-
toksia. Nama koskevat tyotehtavia, tyomenetelmia, seka
toiden, tyotilojen tai séannollisen tydajan jarjestelya.
Muutokset voivat johtua esimerkiksi kone- tai laitehankin-
noista, palvelu- tai tuotevalikoiman muutoksista tai tyon
organisointiin ja jarjestelyihin tehtavista muutoksista.
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Tassa tapauksessa neuvotteluita koskevat ilmoitusajat,
neuvotteluajat ja neuvotteluiden muoto on vapaasti sovit-
tavissa.

Kevyiden muutosneuvotteluiden osalta yhteistoimintalaki
ottaa kantaa ainoastaan neuvotteluesitykseen ja neuvot-
teluiden kirjaamiseen. Lain mukaan neuvotteluesitykses-
ta tulee kayda ilmi neuvotteluiden aloitusaika, paikka ja
paakohtainen ehdotus kasiteltavista asioista. Taman lisaksi
tyénantajan on pyynndsta huolehdittava, ettd muutosneuvot-
teluissa kasitellyista asioista laaditaan poytakirja. Poytakir-
jasta on kaytava ilmi ainakin neuvotteluiden kaymisen ajan-
kohta, niihin osallistuneet henkilét, neuvottelujen tulokset
seka mahdolliset eriavat mielipiteet. Muilta osin riittaa, etta
henkilosto tulee kuulluksi ja heidan on mahdollista antaa
nakemyksensa kasiteltavaan asiaan.

Raskaat muutosneuvottelut koskevat tilanteita, joissa
tyonantaja harkitsee taloudellisella tai tuotannollisella
perusteella vahintaan yhden tyontekijan irtisanomista,
lomauttamista, osa-aikaistamista tai tydosopimuksen olen-
naisen ehdon yksipuolista muuttamista. Téssa oppaassa
keskitytaan kasittelemaan muutosneuvotteluvelvoitetta
laajemmin naissa tilanteissa.

3.3.3 Tyonantajan velvollisuus kdyda
muutosneuvottelut erdissa tapauksissa

Huolimatta siita, etta yhteistoimintalaki koskee vahintaan
50 tyontekijaa tyollistavia yrityksia, on myos saannollisesti
20-49 tyontekijaa tyollistavilla yrityksilla velvollisuus kayda
muutosneuvottelut silloin, kun tyonantaja harkitsee 90
paivan ajanjakson aikana vahintaan 20 tyontekijan irtisa-
nomista, osa-aikaistamista tai tyésopimuksen olennaisen
ehdon yksipuolista muuttamista taloudellisella tai tuotan-
nollisella perusteella tai lomauttamista toistaiseksi. Mikali
tyonantaja noudattaa tyéehtosopimusta normaalisitovana,
maaraytyisivat vahimmaisneuvotteluajat myos naissa neu-
votteluissa ty6ehtosopimuksen mukaan.

20 tyontekijan raja-arvon laskennassa huomioidaan
tyonantajan harkitsemat "tahdonilmaisut”, eli esimerkiksi
tyonantajan toimittamat irtisanomisilmoitukset tai lomau-
tusilmoitukset. 90 paivan tarkasteluajanjakso lasketaan
kalenteripaivina ja muodostuu mista tahansa 90 paivan
ajanjaksosta, jonka kuluessa yksittainen tahdonilmaisu
tyonantajan arvion mukaan tapahtuu.

Nain ollen, mikali 20-49 tyontekijaa saanndllisesti
tyollistava tyonantaja irtisanoisi kymmenen tyontekijaa, ei
hanella olisi velvollisuutta kayda muutosneuvotteluita. Mi-
kali tyonantajalle kuitenkin tulisi uudelleen tarve irtisanoa
kymmenen tyontekijaa lisaa enintdan 90 paivan kuluttua
edellisten irtisanomisilmoitusten toimittamisesta, olisi
hanen kaytava muutosneuvottelut.



3.3.4 Neuvottelujen aloittaminen ja ajoittaminen

Kun tyonantaja harkitsee toimenpiteita, jotka voivat johtaa
yhden tai useamman tyontekijan irtisanomiseen, lomaut-
tamiseen, osa-aikaistamiseen tai tydsuhteen ehdon yksi-
puoliseen muuttamiseen taloudellisilla tai tuotannollisella
perusteella, tulee asiasta kdyda muutosneuvottelut. Tyon-
antaja ei saa tehda paatoksia harkitsemassaan asiassa
ennen kuin neuvotteluvelvoite on taytetty.

Neuvottelut tulee kdyda oikealla hetkelld, ei liian aikai-
sin eika lilan myohaan. Tyonantajan harkinnalla tarkoite-
taan sellaista harkinnan vaihetta, jossa tyonantaja kyke-
nee yksildimaan suunnittelemansa toimenpiteen ja siihen
liittyvat henkilostovaikutukset niin, etta lain edellyttamat
tiedot voidaan antaa ja neuvotella naita koskevista kysy-
myksista.

Poikkeustapauksissa tyonantaja saa ratkaista asian
ennen muutosneuvottelujen kaymista. Tama tulee ky-
seeseen, jos muutosneuvottelujen esteena ovat yrityksen
toiminnalle tai taloudelle vahinkoa aiheuttavat erityisen
painavat syyt, joita ei ole voitu tietda ennakolta. Tata poik-
keussaannosta on tulkittava suppeasti, eli tallainen tilanne
tulee kyseeseen erittain harvoin. Tassa tapauksessa tyon-
antajan on viivytyksetta kaynnistettadva muutosneuvottelut,
kun estettd ei enad ole. Samalla tydnantajan on esitettava
perusteet poikkeukselliselle menettelylle.

3.3.5 Henkiloston edustajat muutosneuvotteluissa

Yhteistoimintalain mukaan henkilostoa edustaa vuoro-
puhelussa ja muutosneuvotteluissa yhteistoimintalain
mukainen henkiloston edustaja. Paasaantdisesti tama on
kyseisen henkildstoryhman tyéehtosopimuksen perus-
teella valittu luottamusmies, mutta edustaja voi olla myds
tydosopimuslain perusteella valittu luottamusvaltuutettu.
Edustajaksi voidaan valita myds yhteistoimintaedustaja,
mikali henkilostoryhman enemmistolla ei ole oikeutta
osallistua luottamusmiehen valintaan tai jos luottamus-
miesta tai luottamusvaltuutettua ei ole valittu. Muutos-
neuvotteluita varten voidaan myds valita edustaja, joka on
valtuutettu toimimaan yksittaisissa neuvotteluissa henki-
lostoryhman edustajana.

Mikali henkildston edustajaa ei ole valittu, tulee tyon-
antajan kdyda muutosneuvottelut kaikkien henkilostoryh-
maan kuuluvien tyontekijoiden kanssa yhdessa. Mikali
muutosneuvottelut koskevat yhta tai yksittaisia tyonteki-
joita, kaydaan neuvottelut tyontekijan kanssa. Tallaisessa
tapauksessa tyontekijalla on kuitenkin oikeus vaatia, etta
henkiloston edustaja kutsutaan mukaan neuvotteluihin tai
etta neuvottelut kaydaan henkildston edustajan kanssa.

Tyosuojeluvaltuutetun asemaa muutosneuvotteluissa ei
pida unohtaa. Riippumatta siita, miten henkildston edustus
on muutoin neuvotteluissa toteutettu, asianomaisen hen-
kilostoryhman tyosuojeluvaltuutettu on myds henkildston
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edustaja, jos neuvotteluissa kasiteltava asia koskee tyon-
tekijoiden turvallisuutta ja terveytta eika asiaa kasitella
tyosuojelun valvontalain mukaisesti tydsuojelutoimikun-
nassa. Nain ollen voi olla suositeltavaa tilanteen mukaan
kutsua myds tyosuojeluvaltuutettu henkiloston edustajaksi
muutosneuvotteluihin.

3.3.6 Neuvotteluesitys ja annettavat tiedot

Muutosneuvottelut kdynnistetaan antamalla henkiloston
edustajille kirjallinen neuvotteluesitys. Yhteistoimintalain
mukaan neuvotteluesitys tulee antaa viisi paivaa ennen
neuvottelujen aloittamista. Esimerkiksi, jos neuvotteluesi-
tys annetaan 1.8., voidaan neuvottelut aloittaa 6.8.
Tietotekniikan palvelualan tyoehtosopimuksessa
on poikettu tasta viiden paivan maaraajasta siten, etta
neuvotteluajan kuluminen lasketaan neuvotteluesityk-
sen tekemisesta. Naissakin tilanteissa on kuitenkin hyva
huomata, ettd henkildston edustajalle on annettava riittava
aika valmistautua muutosneuvotteluihin neuvotteluesityk-
sen antamisen jalkeen. Huom. Tata poikkeusta voidaan
noudattaa vain, jos tydehtosopimusta noudatetaan
normaalisitovasti, eli yritys on Teknologiateollisuuden
tyonantajat ry:n jasen.

Neuvotteluesityksen tulee sisaltda ainakin seuraavat tiedot:

e Muutosneuvottelujen alkamisaika ja -paikka

e Paakohdittainen ehdotus neuvotteluissa kasitel-
tavista asioista

e Suunnitellut toimenpiteet ja niiden perusteet

e  Alustava arvio toimenpiteiden kohteena olevien
tyontekijoiden maarista eriteltyna henkilosto-
ryhmittain ja toimenpiteittain

e Selvitys periaatteista, joiden mukaan toimenpi-
teen kohteeksi joutuvat tyontekijat maaraytyvat

e Arvio ajasta, jonka kuluessa toimenpiteet pan-
naan toimeen

e  Mikali tyonantajan suunnitelmana on irtisa-
noa vahintaan 10 tyontekijaa taloudellisella tai
tuotannollisella perusteella, tulee tyonantajan
joko osana neuvotteluesitysta, sen liitteena tai
viimeistaan ensimmaisella neuvottelukerralla
antaa kirjallinen toimintasuunnitelma.

Jos jokin tieto ei ole annettavissa neuvotteluesitysta
annettaessa, se voidaan antaa viimeistaan muutosneuvot-
telujen alkaessa. Jos puuttuva tieto on olennainen en-
simmaisessa kokouksessa neuvoteltavan asian kannalta,
asian kasittelya on tyontekijan tai henkiloston edustajan
vaatimuksesta siirrettava siten, etta heilld on mahdolli-
suus valmistautua asian kasittelyyn.

Neuvotteluesitys on annettava tiedoksi paikalliselle TE-
toimistolle viimeistaan muutosneuvottelujen alkaessa.



3.3.7 Neuvotteluvelvoitteen sisalto

Muutosneuvotteluissa on lain mukaan kasiteltava ainakin
seuraavat asiat:

e  Toimenpiteiden perusteet, vaikutukset ja vaihto-
ehdot

e Vaihtoehtoja toimenpiteen kohteena olevan hen-
kilopiirin rajoittamiseksi seka toimenpiteesta
tyontekijoille aiheutuvien kielteisten seurausten
lieventamiseksi

. Henkiloston edustajan tai tyontekijan tekemia
ehdotuksia ja vaihtoehtoisia ratkaisuja

. Mikali tydnantaja harkitsee vahintaan kymme-
nen tyontekijan irtisanomista tuotannollisilla ja
taloudellisilla perusteilla, tulee neuvotteluissa
kasitella lisaksi toimintasuunnitelma.

e  Jos tydnantajan harkitsemat irtisanomiset koh-
distuvat enintaan yhdeksaan tyontekijaan, tulee
neuvotteluissa toimintasuunnitelman sijasta
kasitella toimintaperiaatteet.

Toimenpiteiden perusteet, vaikutukset ja vaihtoehdot

TySnantajan tulee muutosneuvotteluissa esittda peruste
suunnittelemalleen toimenpiteelle, ja selvitettava tar-
kemmin toimenpiteen sisaltoa, jotta neuvotteluissa olisi
molemminpuolinen ymmarrys suunnitellun toimenpiteen
laadusta ja laajuudesta. Naiden lisdksi on kasiteltava
suunnitellun toimenpiteen arvioituja vaikutuksia neuvot-
teluesityksessa annettujen tietojen pohjalta. Muutosneu-
votteluissa suunnitellusta toimenpiteesta voi aiheutua
muitakin henkilostovaikutuksia, jotka tulisi myos tassa vai-
heessa tunnistaa. Tallaisia voivat olla esimerkiksi tynan-
tajan palvelukseen jaavien tydntekijoiden kouluttaminen.
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Suunniteltujen toimenpiteiden lisaksi neuvotteluissa
tulee etsia vaihtoehtoisia ratkaisuja, joilla voitaisiin paasta
tyonantajan kannalta riittavaan lopputulokseen ja samalla
valttaa henkilostolle aiheutuvia negatiivisia vaikutuksia.
Tassa tapauksessa vaihtoehtojen kasittely tarkoittaa myds
sita, etta henkiloston edustajilla on mahdollisuus tutustua
asiaan, esittaa vaihtoehtoisia ratkaisumalleja, jotka myos
kasitellaan neuvotteluissa asianmukaisesti.

Vaihtoehdot henkilopiirin rajoittamiseksi ja toimenpiteet
kielteisten seurausten lieventamiseksi

Vaihtoehtoja henkilopiirin rajoittamiseksi voivat olla erityi-
sesti erilaiset koulutus- ja uudelleensijoittamismahdolli-
suudet, seka erilaiset tyo- ja tyoaikajarjestelyt, palkatto-
mat poissaolot ja elakeratkaisut.

Suunniteltujen toimenpiteiden valttaminen ei ole aina
mahdollista, joten neuvotteluissa kasitelladn myos mah-
dollisuuksia vahentaa seurausten sosiaalisia ja taloudel-
lisia haittoja. Talta osin tulee huomioida myds tydnantajan
palvelukseen jaavien tydntekijoiden mahdolliset tyojarjes-
telyt ja koulutustarpeet seka muistaa mahdolliset muutos-
tarpeet tyoyhteison kehittamissuunnitelmaan.

Henkiloston edustajan tai tyontekijan tekemat
ehdotukset ja vaihtoehtoiset ratkaisut

Neuvotteluihin osallistuvalla henkildstdn edustajalla tai
tyontekijoilla on oikeus esittaa kirjallisesti ehdotuksia ja
vaihtoehtoisia ratkaisuja muutosneuvotteluissa kasitelta-
vaksi. Ehdotus tai vaihtoehtoinen ratkaisu on tehtava hy-
vissa ajoin ennen kokousta, jossa asia tahdotaan kasitella.



Kirjallisella vaatimuksella ei ole tarkoitus estaa neuvot-
teluissa kaytavaa suullista vuoropuhelua, vaan kirjallisen
ehdotuksen tarkoituksena on antaa tyonantajalle riittavasti
valmistautumisaikaa. Nain ehdotukset voidaan kayda lapi
neuvotteluissa perusteellisesti ja kummankin osapuolen
nakemykset huomioiden.

Mikali tyonantaja ei pida ehdotusta tai vaihtoehtoista
ratkaisuehdotusta tarkoituksenmukaisena tai toteutta-
miskelpoisena, tydnantajan on neuvotteluiden kuluessa
kirjallisesti selvitettava syita suhtautumiseensa. Tyonan-
tajan ei kuitenkaan tarvitse laatia tasta erillista kirjallista
vastausta. Riittaa, etta tyonantajan perustelut kasitellaan
neuvotteluissa ja kirjataan neuvotteluista laadittavaan
poytakirjaan.

Toimintasuunnitelma vai toimintaperiaatteet?

Mikali tydnantaja suunnittelee irtisanovansa vahintaan
kymmenen tyontekijaa tuotannollisilla ja taloudellisilla
perusteilla tydnantajan on muutosneuvotteluiden alussa
annettava esitys toimintasuunnitelmaksi. Tama tehdaan
muutosneuvotteluiden suunnitelmalliseksi toteuttamiseksi
seka mahdollisista irtisanomisista aiheutuvien seuraus-
ten lieventamiseksi. Toimintasuunnitelman ei tarvitse olla
ensimmaiselld neuvottelukerralla viela valmis, vaan sita
voidaan taydentada neuvottelujen kuluessa.

Toimintasuunnitelmassa tulee olla ainakin seuraavat tiedot:

e  Neuvotteluiden suunniteltu aikataulu

e  Neuvotteluissa noudatettavat menettelytavat

e Suunnitellut periaatteet, joiden mukaisesti
irtisanomisajan kuluessa ja sen jalkeen ediste-
taan julkisten tyovoimapalveluiden kayttoa seka
tyonhakua ja koulutusta

Tyonantajan tulee olla varhaisessa vaiheessa yhteydes-
sa TE-toimistoon selvittdakseen yhdessa viranomaisen
kanssa tyollistymista tukevat tydvoimapalvelut.

Mikali neuvotteluesityksen suunnitellut irtisanomiset
kohdistuvat enintaan yhdeksaan tyontekijaan, tyonantajan
velvoite on toimintasuunnitelman sijasta antaa toiminta-
periaatteet viimeistadn ensimmaiselld neuvottelukerralla.
Toimintaperiaatteet tarkoittavat toimia, joiden mukaisesti
irtisanomisajan kuluessa tuetaan tyontekijoiden oma-aloit-
teista hakeutumista muuhun tyohon tai koulutukseen seka
tyollistymista julkisia tydvoimapalveluita kayttaen. Olen-
nainen ero toimintasuunnitelmaan on se, ettei toimintape-
riaatteiden tapauksessa kasitellda neuvotteluiden kulkua
vaan keskitytaan irtisanottavien henkildiden tukemiseen.
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3.3.8 Neuvotteluiden kirjaaminen

Yhteistoimintalain mukaan tydnantajan on pyynndsta huo-
lehdittava muutosneuvottelujen poytakirjojen laatimises-
ta. Lain mukaan poytakirjoista on vahintaan kaytava ilmi
neuvotteluiden kdymisen ajankohta, niihin osallistuneet
henkilot, neuvottelujen tulokset sekd mahdolliset eriavat
mielipiteet. Osapuolten on tarkastettava ja allekirjoitettava
poytakirja, jollei toisin sovita.

Tyonantajan on kuitenkin suositeltavaa laatia poytakirjat
ilman nimenomaista pyyntoakin. Poytakirjoihin on lisak-
si hyva kirjata edella mainittujen asioiden liséksi aina-
kin paakohdittain neuvottelussa kasitellyt asiat ja kayty
keskustelu. Mikali neuvotteluihin osallistuu suuri maara
neuvottelijoita, on usein yksinkertaisinta sopia poytakirjan-
tarkastajien valinnasta.

3.3.9 Neuvotteluajat

Yhteistoimintalain mukainen neuvotteluaika on 7 paivaa, jos

. neuvottelut koskevat alle kymmenen tyontekijan
irtisanomista, lomauttamista, osa-aikaistamista
tai tydsopimuksen olennaisen ehdon yksipuolista
muuttamista

e neuvottelut koskevat lomauttamista enintaan 90
paivaksi

e  tyonantajan palveluksessa olevien tyontekijoiden
maara on saanndllisesti alle 50

e yritys on saneerausmenettelyn kohteena

Muissa tapauksissa lain mukainen neuvotteluaika on
3 viikkoa.

Lain tai tydehtosopimuksen mukaisesta vahimmais-
neuvotteluajasta voidaan sopia toisin. Mikali nain tehdaan,
on asia syyta kirjata selkeasti neuvotteluista laadittuun
poytakirjaan. Neuvotteluajan lyhentaminen ei kuitenkaan
saa johtaa neuvotteluvelvoitteen sisallon laiminlyontiin.
Yhteistoimintalaissa ei ole saannoksia neuvottelukertojen
lukumaarasta. Yhteistoimintalain neuvotteluvelvoitteen
sisaltd ja yhteistoimintalain tarkoitus huomioiden, on
kuitenkin suositeltavaa, ettd neuvottelukertoja on useam-
pia. Neuvottelukertojen lukuma&araa tarkeampaa on, etta
kaikki neuvoteltavat asiat ja esitetyt vaihtoehdot pystytaan
kasittelemaan ja niiden vaikuttavuus aidosti arvioimaan.

Tietotekniikan palvelualan tydehtosopimuksessa on
sovittu yhteistoimintalain neuvotteluajoista toisin. Naita
poikkeavia neuvotteluaikoja voivat noudattaa ne tydnan-
tajat, jotka soveltavat tydehtosopimusta normaalisitovuu-
den piirissa, eli ovat Teknologiateollisuuden tydnantajat
ry:n jasenia.



Tietotekniikan palvelualan
tydehtosopimus

Neuvotteluaika on 7 paivaa neuvotteluesityksen tekemi-
sestd, ellei paikallisesti toisin sovita, jos:

e neuvottelut voivat johtaa lomauttamiseen enintaan
90 paivan ajaksi

e kyseessa on yritys, jonka tydsuhteessa olevien
tyontekijoiden maara on saanndllisesti vahintaan
20, mutta alle 30

e yrityksen ollessa yrityksen saneerauksesta anne-
tussa laissa (47/1993) tarkoitetun saneerausme-
nettelyn kohteena.

Neuvotteluaika on 14 paivaa neuvotteluesityksen tekemi-
sestd, ellei paikallisesti toisin sovita, jos:

e neuvottelut voivat johtaa alle kymmenen tyonteki-
jan osa-aikaistamiseen, irtisanomiseen, tyosopi-
muksen olennaisen ehdon yksipuoliseen muutta-
miseen tai lomauttamiseen yli 90 paivaksi

Neuvotteluaika on 6 viikkoa neuvotteluesityksen tekemi-
sesta, ellei paikallisesti toisin sovita, jos kyse on toimenpi-
teesta, joka voi johtaa:

e vahintddn kymmenen tyontekijan osa-aikaista-
miseen tai irtisanomiseen

e vahintddn kymmenen henkildn tyosopimuksen
olennaisen ehdon yksipuoliseen muuttamiseen

e vahintddan kymmenen tyontekijan lomauttami-
seen yli 90 paivaksi

Neuvotteluajan laskeminen alkaa kaikissa tilanteissa
neuvotteluesityksen tekemisesta. Tasta huolimatta taytyy
henkiloston edustajalle tai henkildstolle antaa riittava aika
valmistautua neuvotteluihin.

3.3.10 Neuvotteluiden paattaminen

Neuvottelut voidaan paattaa, kun tyonantaja on tayttanyt
yhteistoimintalain mukaisen neuvotteluvelvoitteensa.
Kaytannossa tama tarkoittaa, ettad edella kuvattu neuvot-
teluaika on taytetty ja lisdksi tydnantajan on noudatettava
yhteistoimintalain mukaisia muoto- ja sisaltdévaatimuksia.

Viimeisen neuvottelukerran poytékirjaan on hyva
kirjata, etta tyonantaja on tayttanyt yhteistoimintalain ja
tyoehtosopimuksen mukaisen neuvotteluvelvoitteen ja etta
neuvottelut todetaan paattyneeksi.
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3.3.11 Tydvoimapalveluiden selvittamiselle
varattava aika

Yhteistoimintalain muutosneuvotteluaikoja seka soveltamis-
alaa uudistettaessa otettiin lakiin mukaan myds uusi pykala,
joka koskee tyovoimapalveluiden selvittamiselle varattavaa
aikaa. Maarayksen mukaan, jos tyonantaja on antanut neu-
votteluesityksen suunnitelmastaan irtisanoa vahintaan kym-
menen tyontekijaa tuotannollisilla ja taloudellisilla perusteil-
la, tallaisilla perusteilla irtisanotun tydntekijan tydsopimus ei
saa paattya ennen kuin neuvotteluesityksen toimittamisesta
tyovoimaviranomaiselle on kulunut 30 paivaa.

3.3.12 Tyonantajan selvitys

Muutosneuvottelujen paattamisen jalkeen tydnantajan on
kohtuullisen ajan kuluessa esitettava selvitys muutosneu-
vottelujen perusteella harkittavista paatcksista. Kohtuul-
liselle ajalle ei ole tarkkaa maaritelmaa, vaan se riippuu
asiakokonaisuuden laajuudesta. Kohtuullista on, etta
selvitys annetaan muutaman paivan tai viikon, ei kuukau-
sien kuluessa neuvotteluiden paattamisesta.

Lahtokohtaisesti tama annetaan henkilostoa neuvotte-
luissa edustaneille henkildston edustajille, mutta henki-
0ston edustajan pyynnosta selvitys on annettava yhteises-
ti kaikille henkilostoryhmaan kuuluville tyontekijoille heita
koskevilta osilta.

Tyonantajan selvityksen tulee sisaltaa ainakin seuraavat
tiedot:

e Tyonantajan harkitseman paatoksen sisalto

. Irtisanomisen, lomauttamisen, osa-aikaista-
misen tai tyésopimuksen olennaisen ehdon
yksipuolisen muuttamisen kohteena olevien
tyontekijoiden maarat henkilostoryhmittain tai
toiminnoittain

e  Mahdollisten lomautusten kestoajat

e Ajan, jonka kuluessa tyonantaja aikoo panna
taytantoon paatoksensa

3.3.13 Tydnantajan paatoksenteko ja paatosten
toimeenpano

Tydnantaja voi tehda paatoksia muutosneuvotteluissa kasi-
teltavista asioista vasta neuvottelujen paattymisen jalkeen.
Kaytannossa tama tarkoittaa, etta paatokset voidaan tehda
aikaisintaan neuvottelujen paattymista seuraavana paivana.
Tyonantaja toteuttaa paatoksenteon jalkeen irtisano-
miset, osa-aikaistamiset tai tydsuhteen olennaisen ehdon
yksipuoliset muutokset noudattaen tyontekijan tyosuh-
teessa noudatettavaa irtisanomisaikaa. Lomauttaminen
tapahtuu noudattaen tyésopimuslain tai tydehtosopi-
muksen mukaista lomautusilmoitusaikaa. Ennen naiden
toimenpiteiden toteuttamista tyonantajan tulee selvittaa,
onko henkildille tarjolla muuta tyota yrityksen sisalla.
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Neuvotteluesitys annetaan tiedoksi henkiloston edustajalle (tai henkiléstélle) vahintdan
viisi paivaa ennen neuvottelujen aloittamista. Mikali tydehtosopimusta noudatetaan
normaalisitovasti, neuvotteluaika alkaa esityksen antamisesta.

[lmoitus paikalliselle TE -toimistolle neuvottelujen aloittamisesta

Viimeistdan ensimmaisessa neuvottelussa annetaan tyollistymista tukeva
toimintasuunnitelma ja kasitellaan toimintaperiaatteet.

J

Kaydaan useampia muutosneuvotteluja, joiden aikana neuvotteluvelvoitteen sisaltd kasitellaan.
Muutosneuvottelujen lukumaaran vaikuttaa mm. kasiteltavan asian laajuus ja laatu, mutta suositus on,
etta yksinkertaisemmissakin tilanteissa neuvotteluja kaydaan useampi.

~N

J

Muutosneuvotteluja kaydaan vahintaan 7 paivaa tai 3 viikkkoa. Normaalisitovan
tydehtosopimuksen mukaan neuvotteluaika on 7 tai 14 paivaa tai 6 viikkoa.
Neuvotteluajasta voidaan sopia toisin.

~N

Neuvottelujen paattéamisen jalkeen tyonantajan tulee antaa kohtuullisessa ajassa
selvitys harkitsemistaan paatoksista.

Tyonantaja toteuttaa irtisanomiset, lomautukset, osa aikaistamiset tai tydsuhteen ehdon yksipuolisen
muuttamisen. Tydnantajan on huomioitava yhteistoimintalain maarays tydvoimapalveluiden
selvittamiselle varattavasta ajasta ja huolehdittava siita, ettei tyontekijan tyosopimus paaty ennen kuin
neuvotteluesityksen antamisesta tydvoimaviranomaiselle on kulunut 30 paivaa.

Yleiskuva neuvotteluprosessista
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Paikallinen sopiminen on osa tyonantajan ja henkiloston valista yhteistoimintaa ja tyopaikalla tehtavaa sopimista. Paikal-
linen sopiminen on mahdollista, mikali tydehtosopimus tai laki antaa mahdollisuuden sopia toisin jostain asiasta tai jos
tydoehtosopimuksessa tai laissa ei sdadetda mitdan sovittavasta asiasta.

Paikallisen sopimisen mahdollisuuksia arvioitaessa on tarkeaa ymmartaa, milla perusteella tyéehtosopimusta nou-
datetaan, silla se vaikuttaa siihen, mista ja milla tavalla saadaan sopia. Erilaiset tyoehtomallit on kuvattu tarkemmin

luvussa "Tyoehtosopimuksen sitovuus ja sopimisen tavat”.

4.1 Paikallinen luottamus luo pohjan yrityksen
menestymiselle

Harva yritys taipuu koko toimintansa, prosessiensa ja
henkildstonsa osalta yhteen, valtakunnallisesti maaritel-
tyyn muottiin. Tasta syysta on tarkeaa, etta paikallisesti
etsitaan parhaat mahdolliset tavat rakentaa yrityksen
toimintaa, henkilostdon osaamista ja hyvinvointia seka koko
tyoyhteison toimivuutta tukevat tydehdot. Avoin ja kehittava
yhteistyd, yhteistoiminta ja paikallinen sopiminen rakenta-
vat luottamusta henkiloston ja tyonantajan valille. Luotta-
mus ei rakennu hetkessa, mutta pitkajanteinen tyo palvelee
kaikkia tydyhteison jasenia.

Tyoehtomallin valinta vaikuttaa siihen, millaisia reuna-
ehtoja tyoehtosopimus tai lainsaadanto asettaa paikallisel-
le sopimiselle. Tarkeinta on kuitenkin kayda paikallisesti
avointa keskustelua tydehdoista ja luoda yhteiset tavoitteet,
joita paikallisen sopimisen kautta pyritaan saavuttamaan.
Erityoehtomalleissa on omat etunsa ja toisaalta myos ra-
joitteensa. Tahan kokonaisuuteen voi liittya myos ideologi-
sia, aatteellisia tai poliittisia tavoitteita. Paikallisia tyoehto-
ja maaritettaessa olisi kuitenkin ensiarvoisen tarkeaa, etta
pyritaan yhdessa aidosti parhaisiin mahdollisiin yhteisiin
ratkaisuihin ilman ulkopuolisia rajoitteita tai piilotavoitteita.

Yrityskohtainen tyoehtosopimus antaa mahdollisuuden
luoda selkean sopimuksen, johon kaikkien osapuolten on
helppo sitoutua ja joka palvelee juuri kyseisen yrityksen
ja tydyhteison tarpeita. Valtakunnallinen tydehtosopimus
on perinteinen ja niin sanotusti turvallinen vaihtoehto,
mutta toisaalta sen tekstisisaltoon tai palkkaratkaisuun ei
juurikaan voida paikallisesti vaikuttaa. Monissa tilanteissa
yleissitova tydehtosopimus voi tarjota riittavat mahdolli-
suudet paikalliseen sopimiseen ja mikali paikallinen jarjes-
taytyminen on vahaista, tama antaa myods koko henkilostol-
le paremmat mahdollisuudet osallistua itsedan koskevaan
paatoksentekoon.

Paikallinen sopiminen vaatii myds rohkeutta kokeil-
la uusia asioita. Kannustammekin yrityksia tekemaan
esimerkiksi maaraaikaisia kokeiluita tai lisaamaan paikal-
lisiin sopimuksiin koeajan, jonka kuluessa voidaan palata
vanhaan kaytantoon. On tarkeaa, etta paikallisia sopimuk-
sia arvioidaan yhdessa ja etta kaikilla osapuolilla on aito
mahdollisuus vaikuttaa niiden kehittamiseen.
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Esimerkiksi tydaikoihin liittyvat kokeilut voivat auttaa
loytamaan vahemman kuormittavia ja samalla tuottavuut-
ta kehittavia jarjestelmia. Tydn luonne tai sisalto voivat
asettaa vaatimuksia esimerkiksi tyoaikajarjestelyille,
mutta toisaalta ne voivat antaa mahdollisuuksia luoda
erilaisia tyoaikajoustoja. Kun kdydaan avointa keskustelua
tarpeista, voidaan loytaa sellaisia tavoitteita, jotka eivat ole
ristiriidassa keskenaan. Yhteisen ratkaisun loytamiseksi on
mietittava puolin ja toisin, mitka ovat sellaisia tavoitteita,
ettd ne voivat toteutuessaan hyodyttaa seka yritysta etta
henkilostoa.

Teknologiateollisuus ry:n suositukset jasenyrityksille:

e Maarittakaa yrityksen ja sen henkiloston tavoit-
teita parhaiten palveleva tydoehtomalli.

o  Kaykaa avointa keskustelua ja tehkaa paa-
tokset yhteisten tavoitteiden pohjalta

o Kaykaa jatkuvaa keskustelua molemminpuoli-
sista tarpeita ja arvioikaa myos olemassa olevia
paikallisia sopimuksia, jotta ne palvelevat mah-
dollisimman hyvin tuottavuutta, hyvinvointia,
osaamisen kehittamista seka yhteisia tavoittei-
tanne.

o  Uskaltakaa kokeilla uusia asioita ja haastaa
olemassa olevia, perinteisia kaytantoja.

0 Erilaiset maaraaikaiset kokeilut antavat
turvallisen mahdollisuuden kokeilla uusia
tekemisen tapoja ilman pelkoa siita, etta
jatkossa vanhaan palaaminen ei olisi mah-
dollista.

o Riippumatta valitusta tydehtomallista, hyodynta-
kaa sen tarjoamat paikallisen sopimisen mah-
dollisuudet

e  Luottamus syntyy avoimuudesta. Tasta syysta
on tarkeaa, etta yhteistyo henkiloston kanssa on
pitkajanteista ja yrityksen tavoitteista ja tarpeis-
ta keskustellaan avoimesti. Mita parempi kasitys
henkilostolla on yrityksen nykytilasta, sita hel-
pompaa on etsia yhteisia ratkaisuja.




4.2 Milloin voidaan sopia?

Sopimisen edellytykset Tietotekniikan palvelualalla riippuvat
merkittavasti sita, noudattaako yritys tyéehtosopimusta nor-
maalisitovasti, eli onko yritys Teknologiateollisuuden tyonan-
tajat ry:n jasen. Tietotekniikan palvelualan tydehtosopimus
eiole yleissitova, joten se ei sido yritysta miltdan osin, mikali
tama ei ole Teknologiateollisuuden tyonantajat ry:n jasen.
Talloin yritys kuuluu niin sanottuun lainvaraiseen kenttaan,
eika ole velvoitettu noudattamaan tydehtosopimusta.

Lainvarainen kentta

Tietotekniikan palvelualan tyoehtosopimus ei ole yleis-
sitova, joten lainvaraisessa kentassa yrityksella ei ole
velvollisuutta sitd noudattaa, mutta haluttaessa tydehto-
sopimusta voidaan kuitenkin noudattaa niiltd osin, kun se
on tyontekijan kannalta lakia edullisempi.

Suomen oikeusjarjestelmassa vallitsee sopimusvapaus.
Asioista sopiminen on vapaata, ellei tata ole erikseen lain-
saadanndlla rajoitettu. Tydehtosopimus ei rajoita sopimis-
ta lainvaraisessa kentassa.

Tyolainsaadanto on lahtokohtaisesti tyontekijan eduksi
pakottavaa. Kaytannossa tama tarkoittaa sita, etta laissa
asetettua tyoehtojen vahimmaistasoa ei saa paasaan-
toisesti sopimallakaan alittaa. Laissa on kuitenkin myds
kohtia, joissa mainitaan, etta tasta voidaan sopia paikalli-
sesti toisin. Tallaisista kohdista on mahdollista sopia myds
tyontekijan kannalta heikommin.

4.3 Miten voidaan sopia

Kun lainsaadanto tai tydehtosopimus ei aseta tarkempia
kriteereita paikalliseen sopimisen tavoille, voidaan asiasta
sopia vapaasti. Paikallinen sopimus voidaan tehda niin
suullisena kuin kirjallisenakin sopimuksena tai osapuolten
hiljaisena hyvaksyntana. On kuitenkin suositeltavaa tehda
sopimus aina kirjallisesti rilppumatta sovittavan asian laa-
juudesta. Kun aikaa kuluu ja henkilot vaihtuvat, muodostuu
herkasti erilaisia kasityksia siitd, mita on sovittu, mikali
asioita ei ole sovittu kirjallisesti. Olennaista sopimuksen
syntymiselle on, ettd sopijaosapuolet padsevat yhteisym-
marrykseen sovittavasta asiasta.

Paikallisen sopimisen menetelmiin l6ytyy maarayksia
niin lainsaadannossa kuin tydehtosopimuksissakin. Maa-
raykset koskevat erityisesti sita kenen kanssa voidaan asi-
asta sopia, mutta myos sopimuksen muotoa ja neuvotte-
lumenettelya. Esimerkiksi tydehtosopimuksissa on tiettyja
kohtia, joista voidaan sopia ainoastaan paaluottamusmie-
hen kanssa. Noudatettavat maaraykset riippuvat myas sii-
ta, noudatetaanko tydehtosopimusta normaaliperusteella
vai toimitaanko lainvaraisessa kentassa. Kyseiseen asiaan
liittyvat maaraykset on suositeltavaa kayda yhdessa lapi,
kun paikallisia neuvotteluita ollaan aloittamassa.
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4.4 Normaalisitova tydehtosopimus

Tyoehtosopimukset mahdollistavat toisin sopimisen monissa
asioissa. Teknologiateollisuuden tydnantajat ry:n jasenyri-
tykset, eli tydehtosopimusta normaalisitovuuden perusteella
noudattavat yritykset voivat hyodyntaa kaikkia tydehtosopi-
muksen paikallisen sopimisen mahdollisuuksia.

Tyoehtosopimuksissa on erilaisia maarayksia esimer-
kiksi siita, ketka ovat paikallisen sopimuksen osapuolia
kussakin tilanteessa. Paaperiaate on, etta yksittaista
tyontekijaa koskevat asiat sovitaan yksittaisen tyonteki-
jan kanssa ja kaikkia tyontekijoita tai tyontekijaryhmaa
koskevat asiat luottamusmiehen kanssa. Tyéehtosopimuk-
sissa voidaan rajoittaa sopimista niin, etta sopiminen on
mahdollista vain luottamusmiehen kanssa tai asiasta on
tehtava raamisopimus luottamusmiehen kanssa, ennen
kuin voidaan sopia yksittaisten tyontekijoiden kanssa.
Tallainen maarays sitoo jarjestaytynytta tyonantajaa, eika
sopijakumppanina voi olla luottamusmiehen sijaan muu
tyontekijoiden edustaja, kuten luottamusvaltuutettu.

Kun tyonantaja on Teknologiateollisuuden tyonantajat
ry:n jasen, on tydoehtosopimuksen maaraykseen perustuva
paikallinen sopimus osa tydehtosopimusta. Tama tarkoit-
taa muun muassa sitd, ettd paikallista sopimusta koskevat
erimielisyydet ratkotaan tydehtosopimuksen neuvottelujar-
jestyksen mukaisesti.

Tietotekniikan palvelualan tyoehtosopimus

Tietotekniikan palvelualan tydoehtosopimus mahdollistaa
toisin sopimisen esimerkiksi tietyista palkkaukseen, tyo-
aikoihin, vuosilomiin, matkustamiseen ja lomauttamiseen
liittyvista tydehtosopimuksen maarayksista. Se, voiko tyo-
ehtosopimuksen maarayksesta poiketa sopimalla, ilmenee
kustakin tyéehtosopimuksen maarayksesta.

Paikallisen sopimisen osapuolet

Tietotekniikan palvelualan tyoehtosopimuksen mukaan
paikallisen sopimuksen osapuolina ovat tydnantaja ja tydn-
tekijoita edustava luottamusmies tai rekisterdity yritys-
kohtainen tydntekijoiden yhdistys. Mikali luottamusmiesta
ei ole valittu, voivat tyontekijat yhdessa solmia paikallisen
sopimuksen. Talldin sopimus solmitaan yhdessa kaikkien
tyontekijoiden kanssa.

Paikallisen sopimuksen muoto ja voimassaolo

Tietotekniikan palvelualan tydoehtosopimukseen perustuva
paikallinen sopimus on aina tehtava kirjallisesti. Sopimus
voidaan solmia maaraajaksi tai toistaiseksi voimassa ole-
vaksi. Toistaiseksi voimassa olevan paikallisen sopimuk-
sen irtisanomisaika on kolme kuukautta. Irtisanomisaika
voidaan sopia lyhyemmaksi, kuin kolme kuukautta.



4.5 Lainvarainen kentta

Lainsaadanto ei sisalla yleisia saannoksia siita, miten pai-
kalliset sopimukset tulee tehda, vaan kyseisissa kohdissa
todetaan, miten ja kenen kanssa sopimus tehdaan.

Esimerkiksi tyoaikalain 24 §:ssa annetaan mahdollisuus
sopia paivittaisen tauon pituudesta suoraan tyontekijan
kanssa: "Tyoehtosopimuksen estamatta tyonantaja ja
tyontekija voivat sopia lyhyemmasta, kuitenkin vahintaan
puolen tunnin pituisesta tauosta.”

Tydaikapankin kayttoonotosta sopiminen saadetaan tyo-
aikalain 14 §:sséa tehtdvaksi henkildston edustajan kanssa:
“Tyonantaja ja luottamusmies tai jos sellaista ei ole valittu,
luottamusvaltuutettu tai muu tyontekijoiden edustaja taik-
ka henkilosto tai henkilostoryhma yhdessa saavat sopia
kirjallisesti tydaikapankin kayttoonotosta.”

4.6 Henkiloston edustajat ja heiddn valintansa

Sopijaosapuolet riippuvat siita, koskeeko sovittava asia
vain yksittaista tyontekijaa vai laajemmin koko henkilosto-
ryhmaa. Yksittaista tyontekijaa tai yksittaisia tyontekijoita
koskevista asioista voidaan sopia suoraan tyontekijan

tai asianomaisten tyontekijoiden kanssa. Mikali paikalli-
nen sopimus vaikuttaa henkildstoryhman tydntekijoihin
laajemmin, sopimus tulee tehda yhdessa koko henkildsto-
ryhman tai sen valitseman edustajan kanssa. Edustuksen
tavoista on tarkeaa keskustella paikallisesti ja suunnitella
yhdessa henkiloston kanssa sellainen tapa, jossa myds
henkiloston tarpeet huomioidaan mahdollisimman laajasti.
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Yksittainen tyontekija

Kun sovittavalla asialla on tarkoitus vaikuttaa vain yk-
sittaisen tyontekijan tydehtoihin, voidaan sopimus tehda
suoraan asianomaisen tyontekijan kanssa. Osa tydehto-
sopimuksen maarayksista on myds tarkoitettu sovitta-
vaksi suoraan tyontekijan kanssa. Tallaisia asioita ovat
esimerkiksi tydajanlyhennysvapaan ajankohta tai henkildn
omasta palkasta sopiminen. Tyontekijalla on oikeus pyytaa
edustaja, esimerkiksi luottamusmies mukaan itsedan
koskevaan neuvotteluun.

Paaluottamusmies, luottamusmies tai luottamushenkilo

Tydehtosopimuksissa on sovittu erilaisista henkilostoryh-
mien edustusjarjestelmista. Tydehtosopimukseen perus-
tuvasta edustajasta voidaan kayttaa nimitysta paaluotta-
musmies, luottamusmies tai luottamushenkilod. Yhteista
naille on se, etta tallaisen edustajan asema perustuu vain
tydehtosopimuksen maarayksiin eika lainsaadantson.

Normaalisitovassa kentassa tyoehtosopimuksen
luottamusmiesta koskevat maaraykset sitovat tyénantajaa.
Luottamusmies edustaa koko henkilostoryhmaa ja tekee
tata henkildstoryhmaa koskevat paikalliset sopimukset.
Nama sopimukset sitovat koko henkilostoryhmaa, riippu-
matta yksittaisen henkilon jarjestaytymisesta.



Lainvaraisessa kentdssa tyonantaja ei ole velvollinen
hyvaksymaan tydehtosopimuksen mukaista luottamus-
mies- ja luottamushenkildjarjestelmaa. Mikali tyonantaja
kuitenkin haluaa tallaista jarjestelmaa noudattaa, se
voidaan ottaa tyontekijoiden toimesta kayttoon. On tarkeaa
kayda avointa keskustelua yhdessa henkiloston kanssa,
jotta kaikkien osapuolten tarpeet huomioidaan ja henkilds-
to on mahdollisimman hyvin edustettuna yhteistoiminnas-
sa ja paikallisessa sopimisessa. Kun henkilostoryhma on
valinnut itselleen luottamusmiehen/-henkilon, tama edus-
taa kaikkia niita, joilla on ollut mahdollisuus osallistua ha-
nen valintaansa, tai jotka ovat muulla tavoin antaneet talle
valtuutuksensa tai suostumuksensa. Talloin tyonantaja voi
tehda paikallisia sopimuksia valitun luottamusmiehen/-
henkildn kanssa. Sovitut sopimukset sitovat kaikkia hanen
edustamiaan tyontekijoita.

Luottamusmiehen valinta perustuu tydehtosopimuk-
seen. Tietekniikan palvelualan tydehtosopimukseen
perustuvan luottamusmiehen valitsevat tyopaikan jarjes-
taytyneet tyontekijat keskuudestaan. Mikali paikallisen
neuvottelutoiminnan ja luottamusmiesjarjestelman kan-
nalta on oleellista, voidaan valita useampia luottamusmie-
hia. Tama voi tulla kyseeseen, mikali yrityksen toiminta
on levittaytynyt laajalle alueelle useisiin toimipisteisiin.
Talloin luottamusmiesten joukosta voidaan valita yksi
paaluottamusmies.

Luottamusvaltuutettu

Luottamusvaltuutettu on tydsopimuslakiin perustuva
henkildston edustaja. Tyontekijoilla, joilla ei ole tydehtoso-
pimuksen perusteella valittua luottamusmiesta/-henkil6a,
on aina oikeus luottamusvaltuutetun valintaan. Ehdolle
voivat asettua ja valintaan osallistua kaikki tyontekijat
ammattiliiton jasenyydesta riippumatta.
Normaalisitovassa kentédssa luottamusvaltuutettu on
toissijainen suhteessa luottamusmieheen. Tydsopimus-
lain mukaan luottamusvaltuutetun voivat valita sellaiset
tyontekijat, joilla ei ole tydehtosopimuksessa tarkoitettua
luottamusmiesta. Jarjestaytymattomat taikka toiseen tydn-
tekijajarjestoon kuuluvat tyontekijat eivat siis voi valita edus-
tajakseen luottamusvaltuutettua, jos yritykseen on jo valittu
luottamusmies. N&in siitd huolimatta, ettd he eivat ole
saaneet osallistua luottamusmiehen valintaan. Luottamus-
miehen valinta myos syrjayttaa aikaisemmin valitun luotta-
musvaltuutetun ja johtaa tdman aseman paattymiseen.

34 | Yhteistoimintaa ja yhteistyota

Lainvaraisessa kentassa tyontekijat voivat enemmiston
paatoksella valtuuttaa luottamusvaltuutetun edustamaan
heita tyosuhteita ja tydoloja koskevissa asioissa. Siten
luottamusvaltuutettu voi toimia myds tydehtosopimukseen
perustuvassa paikallisessa sopimisessa tyontekijoita
edustavana sopijaosapuolena. Tama koskee yrityksia, jotka
kuuluvat niin sanottuun lainvaraiseen kenttdan, eli eivat
ole Teknologiateollisuuden tydnantajat ry:n jasenia.

Muu henkildston valitsema edustaja

Mikali henkilostoryhmalla ei ole luottamusmiesta tai
-henkildd eika luottamusvaltuutettua, he voivat halutes-
saan valtuuttaa keskuudestaan muun edustajan sopimaan
puolestaan. Valintaprosessi on vapaamuotoinen. Nain
valitun edustajan asema ei perustu lakiin eika tydehto-
sopimukseen, vaan ainoastaan tyontekijdilta saatuun
valtuutukseen. Tallaisessa tapauksessa on tarkeinta,

etta henkildsto valitsee itse edustajansa niin, etta kaikilla
kyseisen henkildstéryhman edustajilla on mahdollisuus
asettua ehdolle seka osallistua valintaan.

Henkilosto ilmoittaa tyonantajalle, kuka heidan puolestaan
hoitaa asiasta sopimisen ja kuinka laaja valtuutus talla
edustajalla on. Tallainen edustaja voidaan valita esimer-
kiksi yksittaisen paikallisen sopimuksen laatimista varten.

Tyontekijat yhdessa

Mikali tyontekijat eivat ole valinneet eivatka halua vali-

ta itselleen edustajaa, he voivat edustaa itsedan myos
kollektiivina. Talloin asioista sovitaan yhdessa kaikkien
tyontekijoiden kanssa. Tama voi olla hyva vaihtoehto, mi-
kali kyseessa on pieni henkilostoryhma. Talloin kaikilla on
mahdollisuus osallistua keskusteluun.






b Tyosuojelun yhteistoiminta
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Tyosuojelun yhteistoiminnan jarjestamiseen liittyy lainsaadantda ja velvollisuuksia, joiden tavoitteena on varmistaa tyo-
paikan ja tyontekijan turvallisuus, hyvinvointi ja tydossa jaksaminen. Lainsaadannosta tulevien velvoitteiden tayttamisen
lisdksi tydsuojelun yhteistoiminta on hyva tapa nostaa turvallisuustyon tasoa yhdessa henkildston kanssa ja rakentaa

turvallisuuskulttuuria pitkalla tahtaimella.

Tydsuojeluvaltuutettuja ja tyosuojelutoimikuntaa voidaan kayttaa asiantuntijaryhmana monenlaisen kehittamisen
yhteydessa. Toimikunnan jasenilld on usein laajempaa osaamista ja koulutusta, joiden hyddyntaminen on tyonantajan
nakokulmasta jarkevaa. Paikallisen luottamuksen rakentaminen tukee myds turvallisuuden kehittymista, kun paastaan
virheiden ja syyllisten etsimisesta kohti yhteista kehittdmista ja ennaltaehkaisevaa turvallisuustyota.

5.1 Yhteista turvallisuuden kehittamista

Mita tyosuojelun yhteistoiminta on lain vaatimusten
lisaksi? Se on sita, etta kaikki paasevat joka paiva kotiin
terveina ja hyvinvoivina. Tydsuojelun yhteistoiminta on osa
tyoturvallisuustyota ja tapa osallistaa henkiléstdo mukaan
turvallisuuden kehittamiseen. Tydsuojelulainsaadanto
lahtee yrityskohtaisista tarpeista ja siita, etta turvallisuu-
den varmistamiseksi on tehtava riittavat ennaltaehkaisevat
toimet.

Henkiloston edustajien rooli on asiantuntijana ja kehit-
tajana edustaa omaa henkilostéryhmaansa. Tyonantajan
on tarkeda osallistaa tyosuojeluvaltuutetut osaksi tur-
vallisuuden kehittamista ja yhteistoimintaa. Henkiloston
edustajien toimintaedellytykset on myos maaritettava
niin, etta ne ovat riittavat. Siksi onkin tarkedampaa miet-
tia, miten esimerkiksi tydsuojeluvaltuutettu voi parhaalla
tavalla tukea tyoturvallisuustyota ja turvallisuuskulttuurin
kehittamista, kuin etta montako tuntia tyosta vapautuksen
tarkalleen pitaa olla. Muiden tydtehtavien osalta on tiedet-
tava, milloin tyosuojeluvaltuutettu on kaytettavissa omaan
tyohonsa ja milloin han on tydsuojeluvaltuutetun roolissa,
mutta tassakin eri tehtavien yhdistaminen on suunnitelta-
va yhdessa.

Tyosuojelun yhteistoiminta on yksi tyokalu turvalli-
suuskulttuurin rakentamisessa. Se on keino rakentaa
luottamusta ja yhteisia tavoitteita tyon kehittamiselle ja
sita kautta turvallisuuden, hyvinvoinnin ja tuottavuuden
parantamiselle. Yhteistoiminnan kentassa tyoturvalli-
suus on neutraali aihe, jonka ymparille yhteistyota voi
olla helpompaa rakentaa kuin tyoehdoista sovittaessa.
Samalla ollaan kiintedsti yhteydessa arjen tydn ja proses-
sien parantamisessa, jolloin saadaan henkilostdo mukaan
yhteiseen kehittamiseen.
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Teknologiateollisuus ry:n suositukset jasenyrityksille:

e Suunnitelkaa kaytannot yhdessa tyosuojeluval-
tuutettujen ja muun henkildston kanssa.

. Miettikaa yhdessa, miten varmistetaan turvalli-
suustyon laatu.

e  Varmistakaa, etta tyosuojelutoimijoiden toimin-
taedellytykset ovat riittavat.

. Henkilostolla on oltava aito mahdollisuus vaikut-
taa turvallisuuden kehittamiseen.

e  Tyosuojelun yhteistoiminta perustuu tyoyhteison
tarpeisiin, el ainoastaan vahimmaistason toteu-
tumiseen.

5.2 Yleista tyosuojelun yhteistoiminnasta

Tydsuojelun yhteistoiminta on velvollisuus, joka perustuu
seka lainsdadantdon ettd tyoehtosopimuksiin. Sen tavoit-
teena on edistaa tyonantajan ja henkildston vuorovaiku-
tusta seka mahdollistaa tyontekijdiden osallistuminen ja
vaikuttaminen tyopaikan turvallisuutta ja terveellisyytta
koskevien asioiden kasittelyyn. Yhteistoiminnan myodta
tyontekijat tulevat kuulluksi tyoturvallisuutta koskevissa
asioissa, kun tyonantaja tekee keskustelun ja mahdollisten
neuvotteluiden jalkeen paatokset toteutettavista toimen-
piteista. Yhteistoiminta on tyonantajan ja tyontekijoiden
yhteinen asia, mutta velvollisuus sen jarjestamisesta ja
yllapidosta on aina tyonantajalla. Lisaksi vastuu tyoturval-
lisuudesta pysyy aina tyonantajalla.

Tydsuojelun yhteistoimintaa koskeva lainsaadanto loytyy
tyoturvallisuuslaista ja laista tydsuojelun valvonnasta ja
tyopaikan tyosuojeluyhteistoiminnasta, eli tydsuojelun val-
vontalaista. Tyoturvallisuuslaki maarittaa yhteistoimintaa
yleisella tasolla, mutta keskittyy enemman turvallisuus-
tyohon, kuten riskien arviointiin, valvontaan ja vaaro-
jen hallintaan. Tyosuojelun valvontalaki taas tarkentaa
yhteistoiminnan ehtoja. Naiden lisaksi tydoehtosopimukset
sisaltavat saannoksia tydsuojelun yhteistoiminnan jarjes-
tamisesta ja esimerkiksi tyosuojeluvaltuutetun toiminta-
edellytyksia.



5.2.1 Tyopaikan maaritelma

Tydsuojelua ja sen yhteistoimintaa jarjestettaessa on
tarkeaa huomata, etta tyopaikan kasite ei tyosuojelun
yhteistoiminnan kontekstissa valttamatta vastaa yleista
maaritelmaa tyopaikasta. Tydsuojelun valvontalain mu-
kaan tyopaikka on yhteistoiminnan kannalta alueellisesti ja
toiminnallisesti tarkoituksenmukainen yhden tai useam-
man toimipisteen tai toimintayksikon muodostama koko-
naisuus. Lisaksi huomioon tulee ottaa tyopaikan toiminnan
luonne ja laajuus seka toimipisteiden ja toimintayksikdiden
tyontekijoiden lukumaara. Kaytanndssa samassa yrityk-
sessa voi olla useampia tydpaikkoja, jotka voivat muodos-
tua yhdesta tai useammasta toimipisteesta. Yleista ohjetta
tyopaikan maarittelemiseksi on hankala antaa, koska arvio
tehdaan aina tapauskohtaisesti.

Tyoturvallisuuslaki mahdollistaa tydsuojelun ja sen yh-
teistoiminnan jarjestamisen myds niin sanotuilla yhteisilla
tyopaikoilla. Kasitteella tarkoitetaan tilannetta, jossa sa-
massa sijainnissa tyoskentelee useamman eri tydnantajan
tyontekijoita ja yksi heista kayttaa paaasiallista maarays-
valtaa. Tallainen tilanne voi olla esimerkiksi se, ettad paa-
urakoitsijan kanssa samalla tyomaalla tyoskentelee myds
aliurakoitsijoita. Talloin on mahdollista yhdistaa tyosuojelu
ja sen yhteistoiminta yritysten yhteisille edustajille, jotta
valtytaan paallekkaisyyksiltda muun muassa tydsuojelutoi-
menpiteiden osalta.

5.2.2 Tyosuojelun yhteistoiminnassa kasiteltavat asiat

Tydsuojelun valvontalaki maaraa tydsuojelun yhteistoimin-
nassa kasiteltavat asiat. Kasittelyssa tulee ottaa huomioon
tyopaikan ja tyon olosuhteet.

Lain mukaan kasiteltavia asioita ovat:

o Tyontekijan turvallisuuteen ja terveyteen valittomasti
vaikuttavat asiat ja niitd koskevat muutokset

o Periaatteet ja tapa, joiden mukaan tydpaikan vaarat ja
haitat selvitetaan seka edelld tarkoitetussa selvityksessa
ja tydterveyshuollon tekemassa tyopaikkaselvityksessa
esille tulleet tydntekijoiden turvallisuuteen ja terveyteen
yleisesti vaikuttavat asiat

o Tyokykya yllapitavaan toimintaan liittyvat, tyossa jat-
kamista tukevat ja muut tyontekijdiden turvallisuuteen ja
terveyteen vaikuttavat kehittamistavoitteet ja -ohjelmat

o Tyontekijoiden turvallisuuteen, terveyteen ja tyokykyyn
vaikuttavat tyon jarjestelyyn ja mitoitukseen seka niiden
olennaisiin muutoksiin liittyvat asiat

e Tyosuojeluviranomaisen valvontaan kuuluvassa laissa
tarkoitetun tyotekijoille annettavan opetuksen, ohjauksen
ja perehdyttamisen tarve ja jarjestelyt
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e Tyohon, tydymparistoon ja tyoyhteison tilaan liittyvat,
tyon turvallisuutta ja terveellisyytta kuvaavat tilasto- ja
muut seurantatiedot

o Edelld tarkoitettujen asioiden toteutumisen ja vaikutus-
ten seuranta.

Kuten muussakin yhteistoiminnassa, asioiden kasittelyn
tulee tapahtua oikea-aikaisesti. Yhteistoimintaa ei tule
aloittaa liian aikaisin, jolloin mahdollisen tyoturvallisuus-
toimenpiteen sisalto ja sen vaikutukset eivat ole riitta-
van hyvin selvilléa keskustelua ja paatoksentekoa varten.
Vastaavasti yhteistoimintaa ei tule aloittaa liian mydhaan,
jolloin vaarana on se, etta suunniteltua toimenpidetta ei
voida toteuttaa oikea-aikaisesti neuvotteluajan ja -velvoit-
teen puitteissa.

Tyosuojelun yhteistoiminnassa voidaan kasitella asioita
myos taman listan ulkopuolelta. Avoin keskustelu on tar-
keaa tyosuojelua koskevissa asioissa, samoin kuin muus-
sakin yhteistoiminnassa. Turvallisuuteen liittyvat asiat
ovat yleensa myos sellaisia, joissa yhteisten tavoitteiden
loytaminen on helpompaa kuin muissa teemoissa. Tyo-
suojelun yhteistoimintaa kannattaakin hyodyntaa paikalli-
sen luottamuksen rakentamisessa.

5.3 Tyosuojeluyhteistoiminnan osapuolet

Tyosuojelun yhteistoimintaa tekevat siihen erikoistuneet ja
perehtyneet henkilot. Seka yrityksen ettd sen henkiloston
edustajien osaamisen varmistaminen on ensiarvoisen tar-
keaa. Nain he osaavat yhdessa arvioida riittavat ja oikea-
aikaiset toimenpiteet tyoturvallisuuden varmistamiseksi ja
psykososiaalisten voimavaratekijdiden vahvistamiseksi.

5.3.1 Tyosuojelutoimikunta

Tyosuojelun valvontalaissa saadetaan tyosuojelutoimikun-
nasta. Kaksi toimikautta toimiva toimikunta tulee perustaa
tyopaikalle, mikali se tyollistaa sdanndllisesti vahintaan 20
tyontekijaa. Toimikunnassa on tarkoitus huolehtia tyd-
suojelun yhteistoiminnan toteutumisesta tyopaikalla muun
muassa antamalla kehitysehdotuksia tydturvallisuuden
kehittamiseksi seka kasittelemalla yhteistoiminnan piiriin
kuuluvia asioita. Vastuu toimikunnan perustamisesta on
tyonantajalla.

Tydsuojelutoimikunta koostuu seka tyonantajan etta
henkiloston edustajista. Jasenmaara ja osapuolten edus-
tukset on maaritelty laissa, mutta niista on mahdollista
sopia toisin. Lain mukainen lahtokohta on, etta toimikun-
nan jasenmaara on tyopaikan koosta ja tarpeista riippuen
joko 4, 8 tai 12 henkiloa.



Jasenista:

e i edustaa tyonantajaa

e 2 edustaa tyopaikan suurinta henkildostéryhmaa

e i edustaa tyopaikan pienempaa henkilostoryhmaa.

Tydsuojelutoimikunnan kokoonpanoa maaritettaessa
henkilostoryhmia on kaksi, tydntekijat ja toimihenkilot.
Toimihenkildihin luetaan myds ylemmat toimihenkilot.
Tyonantaja nimeaa omat edustajansa, joista yksi voi
olla tyosuojelupaallikko. Mikali tyosuojelupaallikka ei
ole varsinainen jasen tyosuojelutoimikunnassa, hanella
on asemansa perusteella oikeus osallistua toimikunnan
kokouksiin. Kaytannossa tyosuojelupaallikon on jarkevaa
olla paikalla, jotta han pystyy hoitamaan tehtavaansa mah-
dollisimman hyvin. Tyonantajan nimeama edustaja vastaa
toimikunnassa kasiteltavien asioiden valmistelusta ja
toimii sen puheenjohtajana. Puheenjohtaja on mahdollista
valita myds toimikunnan muista jasenista.
Tyontekijoiden edustajia asemansa perusteella ovat
tyosuojeluvaltuutetut. Jos valtuutettuja on vahemman
kuin edustajapaikkoja, loput tyontekijaedustajat valitaan
vaaleilla. Edustajilla on oikeus saada vapautusta tyostaan
sekd ansionmenetyskorvausta ja palkkio tydajan ulkopuo-
lella suorittamistaan tehtadvistad, mikali heilld on valttamat-
tomia tehtavia tydsuojelutoimikuntaan liittyen.
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5.3.2 Tyonantajan edustaja / tyosuojelupaallikko

Tydnantajalla on lain mukaan velvollisuus asettaa oma
edustajansa tydsuojelun yhteistoimintaa varten. Tehtavaa
hoitaa joko tyonantaja itse tai osakeyhtion tapauksessa
toimitusjohtaja. Tyonantajan edustajaksi voidaan myos
nimeta erillinen tyosuojelupaallikko. Edustajan tehtavana
on pitaa huoli siita, etta yhteistoiminta kaynnistetaan tyo-
paikalla ja yllapitaa sita. On tarkeaa huomata, etta tehtava
ei luo oikeudellista vastuuta tyoturvallisuudesta vaan se
sailyy edelleen tyonantajalla ja esihenkilsilla. Mikali tyon-
antajalla on useampi toimipiste, sama henkild voi toimia
useammassa paikassa tyosuojelupaallikkona edellyttaen,
etta se on tarkoituksenmukaista yhteistoiminnan kannalta.
Tyosuojelupaallikon tehtavat on maaritelty tyosuojelun
valvontalaissa. Tyosuojelupaallikon tehtavana on toimia
tyonantajan ja esihenkiloiden oikeana katena tyosuo-
jeluasioissa. Tyosuojelupaallikkd auttaa tyonantajaa
Jja esihenkildita tyoturvallisuuteen liittyvan osaamisen
kehittamisessa joko kouluttamalla heita itse tai etsimalla
sopivaa koulutusta yrityksen ulkopuolelta. Tydsuojelu-
paallikko avustaa tyonantajaa ja esihenkildita yhteistydssa
seka tyontekijoiden etta tydsuojeluviranomaisten kanssa.
Viranomaisten kanssa tama tulee kyseeseen esimerkiksi
silloin, kun Aluehallintovirasto tekee tyosuojelutarkas-
tuksen tyopaikalle. Kaytannossa tyosuojelupaallikko on
usein yhteyshenkild viranomaisten, tydterveyden ja muiden
tyosuojelun yhteistydkumppaneiden suuntaan.



Tyonantaja ei voi nimeta tyosuojelupaallikoksi keta ta-
hansa. Tydsuojelupaallikdlle on lailla asetettu tietyt
kelpoisuusvaatimukset, jotka taman tulee tayttaa. Niiden
tayttamiselle ei ole edellytyksena nimenomaista koulutus-
ta, tutkintoa tai tiettya maaraa perehdytysta, vaan vaati-
mukset vaihtelevat kunkin tydpaikan ja valittavan henkildn
osaamisen ja tarpeiden mukaan.

Tyonantaja tulee myds pitaa huoli siita, etta tyosuoje-
lupaallikon valmiudet hoitaa tehtavaa pysyvat riittavina.
Hanelle on myds tarjottava tarvittaessa taydentavaa kou-
lutusta. Nimettavan henkilon tulee olla tyopaikan ja tyon
luonteen seka tyopaikan laajuus huomioon ottaen riittavan
pateva tehtavaan. Lisaksi hanen tulee olla riittavan hyvin
perehtynyt tydsuojelusaannoksiin ja tyopaikan olosuh-
teisiin. Tyosuojelun yhteistoiminnan toimivuuden varmis-
tamiseksi hanella tulee olla asianmukaiset edellytykset
yhteistoiminnassa kasiteltavien asioiden kasittelyyn seka
yleisesti yhteistoiminnan jarjestamiseen.

Yhteisilla tyopaikoilla on mahdollista nimeta kaikkien
tyonantajien yhteinen tyosuojelupaallikko. Talloin aloitteen
yhteiseen edustajaan tekee yhteisen tyopaikan tyotekija-
maaraltdaan suurin tyonantaja tai paaurakoitsija. Velvol-
lisuutta yhteiseen edustajaan ei kuitenkaan ole, joten on
my0ds mahdollista, ettd jokaisella tyonantajalla on oma
tyosuojelupaallikkonsa.

5.3.3 Tyosuojeluvaltuutettu

Tyosuojeluvaltuutettu on tyontekijdiden edustaja tydsuoje-
luasioissa ja -yhteistoiminnassa. Velvollisuus tyosuojeluval-
tuutetun valitsemiseen asetetaan tydsuojelun valvontalais-
sa. Lisaksi Teknologiateollisuuden tyoehtosopimuksissa on
lakia taydentavia maarayksia, jotka tulee ottaa huomioon.

Tydsuojeluvaltuutetun ainoa tehtava ei ole edustaa tyon-
tekijoita tyosuojelun yhteistoiminnassa, vaan hanella on
tarkea tehtava tysturvallisuuden yllapitamisessa. Hanella
on velvollisuus seurata tyopaikan tydsuojeluolosuhteita ja
ilmoittaa mahdollisista epakohdista tyonjohdolle. Lisak-
si hanen taytyy aktiivisesti omalta osaltaan pitaa huoli
siita, etta tyontekijat ovat riittavan tietoisia ja perehtyneita
tyopaikan tyosuojelumaarayksiin, jotta he voivat noudattaa
niita tasmallisesti tapaturmien valttamiseksi. Tehtavan-
sa hoitamiseksi tyosuojeluvaltuutetulla on myos muuta
henkilostoa laajemmat oikeudet. Hanelld on esimerkiksi
oikeus keskeyttaa tyonteko, mikali han havaitsee valitto-
man vaaratilanteen.

Tydsuojeluvaltuutettu tulee valita, mikali tydpaikalla
tyoskentelee sdanndllisesti vahintaan kymmenen tyonteki-
jaa. Tyontekijoilla on kuitenkin oikeus valita tyosuojeluval-
tuutettu myos tata pienemmissa yrityksissa. Kyseessa on
velvollisuus, joten tyontekijat eivat voi jattaa valitsematta
tyosuojeluvaltuutettua siinakaan tilanteessa, ettei vapaa-
ehtoista tehtavaan loydy. Talloin tyonantaja ei voi osoittaa
henkiloa tehtavaan, mutta tyontekijoita tulisi huomauttaa

40 | Yhteistoimintaa ja yhteistyota

velvollisuuden tayttamisesta seka tarvittaessa antaa tietoa
heidan oikeudestaan valita tydsuojeluvaltuutettu. Valtuu-
tettu edustaa koko tyopaikan henkilostoa, mutta toimihen-
kiloilla on myds oikeus valita oma tydsuojeluvaltuutettunsa
nain halutessaan.

Tyosuojeluvaltuutetun valinta tehdaan vaaleilla, joissa
tyontekijat valitsevat itselleen seka tyosuojeluvaltuutetun
etta kaksi varavaltuutettua kahden vuoden toimikaudeksi.
Ehdolle voivat asettua kaikki tyontekijat, riippumatta jar-
jestaytymisesta tai muista luottamustehtavista. Myos tyo-
paikan luottamusmies voi asettua ehdolle ja tulla valituksi
molempiin rooleihin. Vaalien jarjestaminen on tydntekijoi-
den vastuulla, mutta niiden ajankohdasta ja pitopaikasta
tulee sopia etukateen tydnantajan kanssa. Huomioon tulee
ottaa, etta vaalit eivat saa aiheuttaa tarpeetonta haittaa
tyopaikan toiminnalle ja kaikilla tyontekijoilla tulee olla
mahdollisuus osallistua niihin. Tydnantajan tulee edistaa
vaalien jarjestamistd antamalla tyontekijoille luettelo
tyopaikan tyontekijoista seka muista henkilostoryhmista,
mikali ne valitsevat itselleen oman tyosuojeluvaltuutetun.
Valittomasti vaalien ratkettua niiden toimittajan tulee il-
moittaa kirjallisesti tyonantajalle valittu tyosuojeluvaltuu-
tettu seka varavaltuutetut.

5.4 Tietotekniikan palvelualan
tyoehtosopimuksen erityismaaraykset

Tietotekniikan palvelualalla tydsuojeluvaltuutettu on
tyoehtosopimuksen mukaan oikeutettu saamaan kuukau-
sikorvausta tehtavassa toimimisesta, mikali han edustaa
vahintaan 20 tyontekijaa. Korvauksen maara riippuu edus-
tettavien maarasta eika siita voi sopia siita toisin.

Tyonantajan tulee tukea tyosuojeluvaltuutetun tehtavan
hoitamista antamalla talle muuta tyota, mikali hanen var-
sinainen tyonsa hankaloittaa luottamustoimen hoitamista.
Uutta tyotehtavaa maaritettaessa tulee ottaa huomioon
tyosuojeluvaltuutetun ammattitaito seka yrityksen tai sen
osan olosuhteet. Jarjestely ei saa aiheuttaa valtuutetun
ansioiden alentumista.

Tydsuojeluvaltuutettu on oikeutettu osallistumaan liit-
tojen hyvaksymaan koulutukseen. Tyonantaja korvaa tasta
aiheutuneen ansionmenetyksen enintaan kahden viikon
pituiselta ajalta.
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5.5 Lainvarainen kentta

Jarjestaytymaton tyonantaja, joka ei ole Teknologiateol-
lisuuden tyonantajat ry:n jasen, ei noudata Tietotekniikan
palvelualan tyéehtosopimusta miltaan osin. Nain ollen
myoskaan sen tydsuojelun yhteistoimintaa koskevat saan-
nokset eivat sido yritysta. Lainsaddanndssa on kuitenkin
maarayksia tydsuojeluvaltuutetun asemaan liittyen, joita
tyonantajan tulee noudattaa.

Tydsuojeluvaltuutettu valitaan lain mukaisesti vaaleilla
ja tdman toimikausi kestda 2 kalenterivuotta. Toimikauden
pituudeksi voidaan sopia myds 4 kalenterivuotta mikali
tyosuojelutoimikunta ndin perustellusti arvioi. Kalenteri-
vuosi ei valttamatta tarkoita tammikuusta alkavaa 12 kuu-
kauden ajanjaksoa vaan se voi alkaa myos keskelta vuotta.

Lain mukaan tydsuojeluvaltuutetulle tulee korvata an-
sionmenetys, joka syntyy saannollisella tyoajalla suorite-
tuista tyosuojeluvaltuutetun tehtavista. Lisaksi tydnantajan
tulee suorittaa kohtuullinen korvaus, mikali tydsuojelu-
valtuutettu joutuu suorittamaan valttamattomia tehtavia
tyoajan ulkopuolella.

Ajankayton osalta laki ei maarittele tarkkaa tuntimaaraa,
vaan tyosuojeluvaltuutetulla on oikeus saada kohtuulliseksi
katsottu maara vapautusta tehtaviensa hoitamiseksi.

Tyosta vapautusta maariteltdessa tulee huomioida:

. Edustettavien tyontekijciden lukumaara

. Tyopaikan alueellinen laajuus

. Tyoskentelypaikkojen lukumaara ja niissa
suoritettavan tyon luonne

. Toiden jarjestelysta johtuvat tydsuojeluvaltuutetun
tehtavien maaraan vaikuttavat tekijat

. Muut tyontekijoiden turvallisuuteen ja fyysiseen ja

psyykkiseen terveyteen vaikuttavat tycturvallisuus-
laissa tarkoitetut haitta-, vaara- ja kuormitustekijat

Mikali muuta ei ole sovittu, vapautuksen maaran tulee

olla kuitenkin vahintaan 4 tuntia 4 perattaisen kalenterivii-
kon aikana.
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