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Esipuhe

Tdma tutkimus alkoi paikallisen sopimisen tutkimuksena. Vihitellen alkoi niyt-
tdd siltd, ettd sitd reittid tutkimus ei oikein etenisi, kun taas yritystasoisuus ja
-kohtaisuus alkoi nédyttdytyd koko ajan merkityksellisempédnd. Havaitsin, ettd itse
asiassa yritystasoisia ja -kohtaisia tyooikeudellisia normeja on melko paljon,
mutta samalla huomasin, ettd varsinaisesti niitd kuvaavaa késitteistod ei ole ole-
massa. Koko tutkimuksen kannalta keskeinen oivallus tapahtui kerran luennoi-
dessani. Samaan tapaan kuin luennoitsija nikee edessdin ryhmin opiskelijoita,
hahmottaa my0s tyonantaja tyontekijit yksittiisen tyontekijin sijaan pikemmin-
kin henkil6stond ja tyontekijiryhmind. Néin syntyi tutkimuksen ajatuksellinen
perusta: tyovoiman kdytto yrityksessd on ryhméiilmio ja tydoikeudellinen normi-
perusteella alkoi tdmi tutkimus rakentua ja sen kisitteellinen kehikko kehittya.
Téami viitoskirja on puheenvuoro ryhmédnormien asemasta tydoikeudessa.

Professori Niklas Bruun ja OTT, tybtuomioistuimen presidentti Jorma Salo-
heimo toimivat viitoskirjani esitarkastajina. Molempia haluan kiittdd heidédn
muokkasin vield késikirjoitustani ja samalla jouduin miettimiin tutkimustani
tarkemmin. Tdma pohdinta ei ollut missddn nimessa turhaa, vaan selkeytti koko
tutkimuksen lopputulosta. Niklas Bruun suostui ystivéllisesti toimimaan viitos-
tilaisuudessa vastaviittidjanéni.

Viitoskirjatyoni ohjaajana on toiminut tydoikeuden professori (emeritus)
Martti Kairinen. Tyonohjaajana hin ymmirsi tutkimuksellisia sivupolkuja, mut-
ta mitd pidemmalle tutkimus eteni, sitd enemmain hin painotti, ettd tutkimuksen
punainen lanka tiytyy pitdd kirkkaana. Martin antamassa ohjauksessa ja neu-
voissa huomasi hinen kymmenien vuosien tydoikeustutkimuksen perusteella
syntyneen laajan osaamisensa ja kokemuksensa, mutta samalla kyvyn lukea tar-
kasti ajan merkkeji ja ilmiditd. Martti on myds toiminut esimiehenéni tyboikeu-
den oppiaineessa ja lisdksi olen toiminut hinen johtamissaan tutkimusprojekteis-
sa sekd saanut osallistua opetuksen kehittamishankkeisiin. Samalla olen oppinut
paljon sellaista, mitd ei oppisi vain viitoskirjaa tehden. Olen erittdin kiitollinen
Martille hiinen kannustuksestaan ja luottamuksestaan vuosien varrella.

Professori (emeritus) Ari Saarnilehto on aika ajoin kysellyt tutkimukseni
etenemisestd. Vaikka Ari saattaa olla joskus kommenteissaan hieman pisteliis,
aina kun hén on istunut tyohuoneeni tuoliin ja kysellyt tyon etenemisestd, on
ollut selvid, ettd silloin hidn on aidosti kiinnostunut tutkimukseni etenemisesti.
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Ari onkin auttanut tutkimuksen kuluessa monin eri tavoin, mistd haluan hianti
kiittda.

Tyodoikeuden professori Seppo Koskisen kanssa olemme tyoskennelleet samal-
la kdytavilla viimeiset kaksi vuotta. Sepon kanssa olemme keskustelleet ajan-
kohtaisista tydoikeudellisista asioista ja samalla hidn on kysellyt tydn etenemi-
sestd sekd kannustanut positiivisella tavalla eteenpdin.

Nykyisen professori Veikko Vahteran ja OTT Matti Urpilaisen kanssa ta-
pasimme viitoskirjoja tehdessimme epivirallisessa keskustelupiirissid ja pu-
huimme muun muassa véitdskirjaprojektiemme etenemisestd. Molemmat heisti
ovat lukeneet kisikirjoitukseni ja kommentoineet sitd ripedsti ja tarkasti. Molem-
mat ovat vield Tampereelle siirtymisensi jilkeen toistavasti kyselleet tutkimuk-
sen edistymisestd ja kannustaneet samalla eteenpdin. Tutkimuksen loppuvai-
heessa tdméd kannustus lisési uskoa tutkimuksen valmistumiseen.

OTT Mika Viljasen kanssa kdvimme erityisesti tutkimuksen alkuvaiheessa
erilaisia keskusteluja muun muassa oikeustieteen metodeista. Vaikka emme niis-
sd keskusteluissa vilttdmaittd yhteisymmarrystid saavuttaneetkaan, auttoivat kes-
kustelut oman tutkimusnikokulmani hahmottumisessa. Mika on my®os ystavilli-
sesti auttanut englanninkielisen tiivistelmén kddntdmisen yhteydessid. OTK Erno
Anttila tutustui kisikirjoitukseeni ja kommentoi sitd hédnelle ominaisella tark-
kuudella. Ernon kanssa olemme my0s keskustelleet oikeustieteestd, mutta yhtd
lailla maailman menosta muutenkin.

Vaikka tutkimuksen tekeminen on itsendistd ja vapaata ajatustyotd, vaatii tut-
kimuksen tekeminen puitteet ja rahoituksen. Tutkimus on tehty Turun yliopiston
oikeustieteellisessé tiedekunnassa. Tiedekuntaa ja sen henkilostod kiitdn kollek-
titvisesti nykyisen dekaanin, professori Jussi Tapanin vilitykselld. Oikeustieteel-
lisen tiedekunnan lisdksi tutkimusta ovat rahoittaneet Turun yliopistosiitio, Hel-
din stipendisaatio, Maaliskuun 25. pdivén rahasto ja Tyosuojelurahasto.

Suomalainen Lakimiesyhdistys hyviksyi ystidvéllisesti tutkimuksensa perin-
teikkddseen julkaisusarjaansa. Kustannustoimittaja Pipsa Kostamoa Kkiitén ri-
pedsti suoritetusta tyostd kisikirjoituksen painokuntoon saattamisessa. Maria
Vanhalan ty6 késikirjoituksen oikolukuvaiheessa oli suureksi hyodyksi.

Tutkimuksen tekeminen vaatii aikaa ja uhrauksia, joka vaikuttavat normaali-
eldamdén. Siksi haluankin lopuksi kiittdd 1dheisidni ymmirryksestd, ettd tutkimus
on vienyt aikaa muulta ja ajatukseni ovat liian usein pyorineet vain omassa tutki-
muksessani. Vanhempiani Jussi ja Seija Murtoa kiitdn kannustuksesta opintojeni
eri vaiheissa ja myos tdmén tutkimuksen aikana.

ESIPUHE

Turussa lokakuun alussa 2015

Jari Murto
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1 Johdanto ja tutkimustehtdvin asettaminen

1.1 TUTKIMUKSEN TAUSTA: YRITYS- JA RYHMA-
KOHTAISEN NORMITUKSEN LISAANTYMINEN

Tyooikeudelle on tunnusomaista monien sddnndstyskeinojen kédyttiminen ja
normien monitasoisuus. Tydoikeuden normeista muodostuu kerroksittainen ra-
kenne erilaisten sididntelykohteiden ja niitd sdételevien vilineiden perusteellal.
Saintelykohteiden ja -keinojen vilinen yhteys ilmenee sdéntelytasoittain. Laeilla
sdddetddn yleensi kaikkia tyontekijoitd yleisesti koskevista asioista, tydehtoso-
pimuksilla sopimusalakohtaisista asioista ja tydsopimus taas on viline yksilolli-
sistd ehdoista sopimiseen. Kdytdnnossé asian sidintelytapaan vaikuttavat sdénte-
lyn tarkoitus ja sdéntelytarkkuus, mutta myos tyomarkkinoiden neuvottelusuh-
teilla on vaikutusta®.

Lakeihin, tydehtosopimuksiin ja tydsopimuksiin perustuvan sdédntelyn lisdksi
tyooikeudellinen normitus on monipuolistunut siten, ettd nykyisin normeja laa-
ditaan ja sovitaan entistd enemmdn yritys- ja tyopaikkatasolla. Tavoitteena on
saada kéytdnnon tydehdot yrityksen ja sen osapuolten tarpeita paremmin vastaa-
viksi. Toisin kuin vilittomaésti vihimmaispakottava ja tyontekijdd suojeleva laki-
normitus, edelld mainittu yritys- ja tydpaikkatasoinen normitus ei aina kohdistu
suoraan yksittdisen tyontekijidn ja tyonantajan viliseen tyosuhteeseen. Paikalli-
sella tasolla asetetuissa normistoissa ei yleensi ole kysymys vihimmaéispakotta-
vista heikomman osapuolen suojelunormeista eli minimiehdoista, vaan kyse voi
olla erilaisista yritys- ja tyopaikkatason asioista, kuten yrityksen toiminnan oh-
jaamisesta, tyopaikkakohtaisista tydaikaratkaisuista tai tyontekijoiden palkitse-
misesta. Yritys- ja tydpaikkatasolla syntyvin tydoikeuden normituksen kohteena
ovat tyypillisesti tyonantajayrityksen koko henkildsto tai erilaiset henkildsto- ja
tyontekijdryhmdit. Téllaisten ryhmdnormien syntyyn liittyy usein niiden sisillos-
td neuvotteleminen tai sopiminen tyonantajan ja henkilostoryhmidn edustajan
vililld, mutta tydnantaja voi toki vahvistaa niitd yksipuolisestikin.

Tissa tutkimuksessa ryhmdnormeilla tarkoitetaan tyonantajan ja koko henki-
16ston taikka tyonantajan ja jonkin henkilosto- tai tyontekijiryhmén vilisiin re-
laatioihin kohdistuvia normeja. Ryhménormit médrittdvit siis tyonantajan ja
tyontekijaryhmien vilisen henkilostosuhteen ehtoja kyseisessa tyonantajayrityk-

' Ks. Vuorio 1955, s. 382-383.
2 Ks. Bruun — von Koskull 2012, s. 221.
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sessd tai sen osassa. Ryhménormeille on ominaista erityisesti se, ettd ne ovat
yritys- ja tyopaikkatason normeja, joiden sdidntelykohteena ovat yksittidisen
tyontekijin sijaan tyontekijdt ryhméni. Nédin ryhminormit eroavat lainsdadéin-
non tuloksena syntyvistd, kaikkia tyontekijoitd ja tyonantajaa koskevista yleis-
normeista, tyoehtosopimuksin mééritettavistd sopimusalakohtaisista kollektiivi-
normeista ja yksittdistd tyontekijda koskevista yksilonormeista. Laajimmillaan
ryhménormit voivat siis maarittdad koko yksittdisen yrityksen henkiloston asemaa
jatydehtoja. Tdméd on samalla my0ds ryhménormien kohdistumisalan yléraja suh-
teessa tydehtosopimusalakohtaisia ehtoja médrittdviin tyoehtosopimusten kol-
lektiivinormeihin. Ryhminormien kohdistumisen alarajana voidaan puolestaan
pitdd vahintddn kahden tyontekijin muodostamaa ryhméid, jonka asemaan ja
tydehtoihin ryhménormi vaikuttaa. Yleensd ryhménormit médritetddn edustuk-
sellisella tasolla tyonantajan ja henkildston edustajan vilisessi yhteistoiminnas-
sa, neuvotteluissa ja sopimuksissa. Tdmén vuoksi ryhminormit koskevat tavalli-
sesti useampia tyontekijoité.

JOHDANTO JA TUTKIMUSTEHTAVAN ASETTAMINEN

NORMI NORMITUSVALINE KOHDE
Yleisnormi Laki Kaikki tyonantajat ja
tyontekijét
Kollektiivinormi Tyo6ehtosopimus Tyo6ehtosopimukseen
sidotut
. |
Esimerkkeji: * Koko henkilosto
* Tydehtosopimuksen * Henkilostoryhmit
mukainen paikallinen * Tyontekijaryhmit
Ryhméinormi sopimus * Henkiloston ja
* Henkilosto- ja tyontekijiryhmien
koulutussuunnitelma edustajat
* Yhteistoimintamenettelyn * Jne
neuvottelutulos
* Tyosdinnot, matkustussiinto
* Tulospalkkiojéirjestelma
Sopimusosapuolet:
Yksil6llinen normi Tyodsopimus yksittdinen tyontekijd ja
tyonantaja

Kuvio 1. Ryhménormit osana tydoikeuden normitusta.
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TUTKIMUKSEN TAUSTA: YRITYS- JA RYHMAKOHTAISEN NORMITUKSEN ...

Esimerkkeinid tyooikeudellisista ryhménormeista tai niilld sdddellyistd asioista
voidaan mainita yhteistoimintalain mukaan laadittava henkilsto- ja koulutus-
suunnitelma, tydvoiman kadyttoon liittyvit periaatteet ja jirjestelyt, tydehtosopi-
musten pohjalta laaditut palkkaus- tai ty6aikajirjestelmit sekd paikalliset sopi-
mukset muun muassa tyOaikapankista tai palkankorotusten paikallisesta jaka-
mistavasta. Ryhménormeja ovat niin ikéédn yrityksessd laaditut tyo- ja matkus-
tussadannot, tyonantajayrityksen piirissd syntyneet tyontekijaryhma- tai tyoyksik-
kokohtaiset kidytinnot sekd johtamisen vilineend kéytettdvit johtamis- ja hallin-
noimisjirjestelmit, samoin kuin tyonantajan tarjoamat henkilostdetuudet, kuten
tulospalkkio- tai lisdeldkejirjestelmédt. Ryhménormit ovat siis asiasisalloltdén
monipuolinen kokonaisuus, ja niiden maira sekd merkittdvyys ovat lisddntyneet
viime vuosina.

Ryhménormien oikeudellinen luonne vaihtelee. Ryhminormit kattavat useita
erityyppisid normistoja ja niiden oikeusvaikutukset vaihtelevat. Voidaan erottaa
ainakin saantotyyppisid, sopimusluonteisia, yksipuolisia velvoittautumisia ja oi-
keustoimia, suunnitelmatyyppisid, ohjeluonteisia seki periaatteita ja menettely-
kiytantoja sisdltavid ryhmédnormeja. Myos ryhménormin oikeudellisena perusta-
na oleva sddnnostyskeino vaikuttaa olennaisesti ryhméanormin oikeusvaikutuk-
siin. Keskeisti on kuitenkin huomata, etti pelkkéd normiston nimedminen ryhma-
normiksi ei kerro normiston oikeusvaikutuksista, vaan oikeusvaikutukset méaarit-
tyvit kunkin normin perusteella erikseen.

Ryhminormit eroavat pakottavasta tyolainsddddannostd ja vdhimméaisehtoja
midrittiavistd tydehtosopimusnormeista ennen muuta siten, ettd ryhmédnormien
kattamien asioiden méidrittiminen yritys- tai tyopaikkakohtaisesti on lakien ja
tydehtosopimusten mukaan mahdollista. Olennaista on tillaisten normien sopi-
vuus kyseiseen organisaatioon. Samaa asiaa madrittavit ryhménormit voivat olla
siis erilaisia eri yrityksissd. Yritys- ja tyopaikkakohtaisuus erottaa ryhméinormit
muusta tyooikeudellisesta normituksesta.

Yritys- ja ryhmitasolla asetettujen normien lisddntymistd selittdd pddasiassa
kolme tekijdd. Ensiksi voidaan mainita paikallisen sopimisen laajeneminen la-
kien ja tydehtosopimusten puitteissa eri asiaryhmiin seki paikallisen sopimisen
lisddntyminen ylipditiin. Paikallinen sopiminen méiritelldén tyoehtojen asetta-
miseksi jotakin sopimismenettelya kdyttden tyopaikka-, yritys- tai toimipaikka-
tasolla.* Ty6ehtosopimusten lisdksi paikallinen sopiminen voi perustua muihin-
kin sddnnostyskeinoihin, kuten lakiin ja yksityisautonomiaan. Voidaan erottaa
lakiin perustuvat paikalliset sopimukset, tydehtosopimukseen perustuvat sopi-
mukset, yhteistoimintamenettelyn yhteydessid tapahtuva paikallinen sopiminen

3 Tyomarkkinajirjestelmén kehittdmiskomitean I osamietinté KM 1992:39, s. 9 ja Kairinen —

Hietala — Nyberg — Ojanen 1996, s. 15.
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sekd normaalin sopimusvapauden perusteella sovittavat paikalliset sopimukset.
Eri sdiinnostyskeinojen antamasta kelpuutuksesta riippumatta paikallisten sopi-
musten kohteina ovat usein nimenomaan tyontekijét erilaisina ryhmind, kuten
koko henkilostond tai henkilosto- ja tyontekijiryhmind. Neuvottelu- ja sopija-
osapuolina ovat télldin tyonantajan ja henkiloston edustajat, kuten luottamus-
miehet. Tunnusomaista paikalliselle sopimiselle on, ettd se tapahtuu yrityksessd
kédytdnnossi usein nimenomaan edustuksellisella tasolla®.

Toiseksi osallistumis- ja yhteistoimintajdirjestelmien toiminta kohdentuu usein
tyonantajayrityksen sisdisiin henkilostd- ja tyontekijiryhmiin. Yhteistoiminta-
lain ja muiden henkiloston paatoksentekoon osallistumista siitelevien normien
tavoitteena on lisdtd tyontekijoiden mahdollisuuksia vaikuttaa yrityksessi tehtd-
viin paitoksiin (participation). Henkiloston osallistumisen perusteella voi syntyi
juuri kyseistd yritystd sekd sen eri tyontekijaryhmid koskevia ja asianosaisten
olosuhteisiin ja tarpeisiin soveltuvia ryhméinormeja, kuten yhteistoimintalain
mukainen henkil6sto- ja koulutussuunnitelma, sopimus tydsddnnodisti sekd mui-
ta ryhmékohtaisia neuvottelutuloksia.

Kolmas tyontekijairyhmiin kohdistuvaa normitusta lisddva tekijd yrityksissd
on erilaisten tyonantajan johtamis- ja hallinnoimisjirjestelmien kidyton kasvu.
Muutokset yritysten johtamisessa ovat vaikuttaneet henkilostdjohtamisen (HRM)
keinojen kehittymiseen. Tdméi ilmenee jdrjestelmind, joiden tarkoituksena on
johtaa koko henkilostod sekéd erilaisia tyontekijaryhmid. Mitd suuremmasta ja
monimuotoisemmasta tyonantajayrityksesti on kyse, sitd suurempi on tarve eri-
laisten johtamisjérjestelmien luomiseen. Niiden avulla pyritddn myos yhdenmu-
kaistamaan ja johdonmukaistamaan esimiestyotd sekd varmistamaan samalla
tyontekijoiden yhdenmukainen ja tasapuolinen kohtelu. Esimerkkeini tyonanta-
jan johtamis- ja hallinnoimisjirjestelmistd voidaan mainita sekd viime vuosina
yleistyneet tulospalkkiojdrjestelmit ettd perinteisemmit tydnantajan koko hen-
kilostolle antamat ohjeet, kuten nollatoleranssit, tupakointikiellot tai muut tyon-
antajayrityskohtaiset menettelytavat (policy).

Kuvatun kaltaisen yritystasoisen ryhméanormituksen asemaan ja merkitykseen
ei ole kiinnitetty tyooikeudessa riittdvisti huomiota. Kiinnostus on kohdistunut
pédosin yleisiin laki- ja tydehtosopimusnormeihin ja niiden vaikutuksiin yksilo-
tasolla. Tyooikeudellinen hahmotuspa on ollut melko yksilokeskeinen. Se on
perustunut yksittdisen tyontekijdn ja tyonantajan viliseen ty0sopimukseen tai
tyosuhteeseen ja kohdistunut yksittdisten tyosuhteiden sdédnnostamiseen. Myos
tyonantaja ymmdrretddn usein lilan yksinkertaisesti ja abstraktisti ikddn kuin
yksittdisend henkilond, eiki ei oteta huomioon, ettd tosiasiassa tyonantajina toi-
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4 Ks. Uhmavaara — Kairinen — Niemeld 2000, s. 36 ja Kairinen — Uhmavaara — Murto 2008,

s. 109-110.
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mivat yritykset, pddasiassa osakeyhtiot®. Tyonantajan hahmottaminen muodollis-
juridisen tydsopimuskumppanin sijaan sini tosiasiallisena organisaationa, jossa
tyotd tehdddn ja teetetddn, mahdollistaa yritystason tydoikeudellisten ilmididen
realistisemman tarkastelun. Samalla se antaa yksilolliseen nikokulmaan verrat-
tuna monipuolisemman ja erilaisen kuvan tyonantajuudesta. Useita tyontekijoitd
tyollistdvin tyonantajan ndkokulmasta tydoikeus nédyttdytyy pikemminkin #yd-
voiman kdyton normiohjauksena, henkilostojuridiikkana.

Yritystasoisen ja tyonantajakohtaisen normituksen asema tyoehtojen mdidrit-
tymisessd on episelvd. Sen voidaan katsoa johtuvan osittain siitd, ettid yritysta-
soiselle sddnnostdmiselle ei muiden sdédntelytasojen tapaan ole olemassa selkedd
oikeudellista lakiperustaa, kuten Saksan oikeudessa. Yritystasoiset ja -kohtaiset
normit perustuvat useisiin eri sddnnostyskeinoihin tai niiden antamaan kelpuu-
tukseen tai velvoittavuuteen. Yritystasoisesta ja -kohtaisesta normituksesta pu-
hutaan usein paikallisen sopimisen ja sopimusten termejd kédyttden. Keskeistd on
kuitenkin huomata, ettd paikallinen sopiminen tapahtuu usein edustuksellisella
tasolla erilaisia tyontekijaryhmié koskien, ei niinkédédn yksittdisen tyontekijédn ja
tyonantajan vililld. Paikallisen sopimisen lisdksi yritys- ja tyontekijiryhmikoh-
taisia asioita normitetaan muullakin tavalla kuin sopimuksin. Normitusvilineinid
toimivat erilaiset ryhménormit, kuten yhteistoimintamenettelyn lopputulokset,
vakiintuneet kdytdnnot ja tyonantajan yksipuolisesti luomat ryhménormit.

1.2 TUTKIMUKSEN KOHDE

Eri tasoilla ja monilla eri sd@nndstyskeinoilla tapahtuvasta normituksesta johtuen
tyooikeudessa on ollut tarvetta jisentdd ja kuvata normien vilisid keskindisid
suhteita. Vilineitd tdhdn ovat tarjonneet opit tydoikeudellista sddnnostyskeinois-
ta ja tyosuhteen ehtojen mddrdaytymisjdrjestelmdstd. Tydoikeudellisia sadnnos-
tyskeinoja on katsottu olevan seuraavat kuusi: lainsdddéanto, tydehtosopimukset,
tyOsddnnot, tyosopimukset, tavat ja tyonantajan kiskyt. Niilld on sidddelty seki
tyomarkkinajdrjestelmén rakenteita ja toimintaa ettd etenkin tydehtoja yrityksis-
sd ja tyopaikoilla.

Tyooikeuden yleisten oppien keskeisimpiin doktriineihin kuuluvan opin tyo-
suhteen ehtojen méadrdytymisjirjestelmistd kehitti varsinaisesti Jorma Vuorio

5 Pienyritykset eli alle 10 tyontekijin yritykset tyollistivit vuonna 2011 koko Suomen tyonteki-

jaméadrastd 48,0 prosenttia. Keskisuuret, 50-249 henkilod tyollistdvit yritykset tyollistivit 16,6
prosenttia henkilostostd. Suuria, yli 250 henkil6d tyollistdvid yrityksid oli vain 0,2 prosenttia kai-
kista yrityksistd, mutta ne tyollistivit 35,4 prosenttia koko henkildstostd. (Suomen virallinen tilas-
to (SVT): Yritysrekisterin vuositilasto 2011. Katsaus yrityksiin, toimipaikkoihin ja konserneihin.)
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viitoskirjassaan “Tyosuhteen ehtojen midrddminen”. Vuorion jdsennykset pe-
rustuivat jo Arvo Sipildn aikanaan luomaan perussuhdeteoriaan ja sithen kuulu-
vaan tyodsuhteen kisitteeseen. Kuten Vuorion laatimasta kuvasta (kuvio 2) kidy
ilmi, keskeinen ajatus tyosuhteen ehtojen médrdytymisjirjestelmissa on tydsuh-
teen ymmartdminen kisitteellisend alustana tai ’tyhjani sdilion4”, jossa tai johon
eri sad@nnostyskeinoista perdisin olevat normit vaikuttavat. Tyosuhteella itsessdédn
ei ole aineellista sisillystd vaan se médrdytyy tydoikeuden eri sddnnostyskeino-
jen perusteella®. Vuorio selvitti vditoskirjassaan erityisesti tuolloin melko uuden
sdannostyskeinon, tydehtosopimuksen, asemaa. Tyosuhteen késite tarjosi ratkai-

sun kahden eri sopimuksen eli tydsopimuksen ja tydehtosopimuksen vilisen
suhteen jasentamiseen.
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Sddnnostyskeinot
Tyo6ehdot:
laki
tydehtosopimus
tyosagnnot ~ p=—a_ -
~ ~ <
. . \
tyosopimus \\
\
\
\
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|
v

”Tyosuhteen sisillys”

Kuvio 2. Konstruktio ”tydsuhteen sisillys”, Vuorio 1955.
Tyosuhteen ehtojen méédrdytymisjirjestelmi ei ole kuitenkaan staattinen oppira-
kennelma. Se on sidoksissa kulloinkin vallitsevaan normiympérist6on. Tyooi-

keudellisen normituksen monipuolistuessa eri tutkijat ovat tdydentdneet siti.
Vaikka jédrjestelmdd on tdydennetty, on se ldhtokohdiltaan ja idealtaan pysynyt

% Vuorio 1955, s. 403.
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sellaisena kuin Vuorio hahmotti sen 1950-luvulla. Tydsuhteen ehtojen méirayty-
misjdrjestelmi perustuu normien asettamisvaltoihin ja normien pakottavuuteen.
Téllainen hahmottaminen on ollut toimivaa ja tarkoituksenmukaista silloin, kun
keskeistd on ollut kuvata tydnantajan ja yksittdisen tyontekijcn viilistd oikeussuh-
detta ja siind vaikuttavien ehtojen — ennen kaikkea véihimmdiisehtojen — mairay-
tymistd.”

Tyooikeudellinen normitus on viime vuosikymmeninéd kehittynyt niin, ettd
sadntelykohteena on usein my0s yrityksen/tydnantajan eli tyonantajayrityksen ja
sen henkil6ston tai eri tydntekijaryhmien vilinen suhde. Suhdetta kuvataan tissa
tutkimuksessa henkilostosuhteeksi. Tyooikeudellisten sdédnnostyskeinojen perus-
teella tai niiden estdmittd syntyy yritys- ja tyopaikkatasolla my®s yritys- ja tyon-
tekijairyhmikohtaisia normeja, jotka koskevat koko henkilstod tai eri tyonteki-
jaryhmia. Téllainen henkilostosuhteeseen kohdistuva sdintely ei vaikuta veilitto-
madisti perinteiseen sddnndskeinon tapaan yksittdiseen tydsuhteeseen. Monet ryh-
minormit perustuvat kylld sdinndstyskeinoihin, mutta niiden osalta edellytetddn
yritys- tai tyontekijairyhmékohtaista soveltamista. Vasta tima sovellus eli ryhma-
normi vaikuttaa yksittdisen tyontekijdn tyosuhteen ehtona tai muulla tavalla
tyOnantajan toimintaa ohjaten.

Téamin viitoskirjan tutkimuskohteena ovat siis yritystasolla syntyvit ja vaikut-
tavat tydoikeudelliset ryhimdnormit. Ne ovat osa tydoikeudellista sdédntelyd. Ku-
ten muutkin sddnnostyskeinot myds ryhménormit nostavat esiin juridisia tulkin-
takysymyksid. Miten ryhméanormit syntyvit? Minkédlainen asema ryhménormeil-
la on tydsuhteen ehtojen midrdytymisjarjestelmissd? Keille ryhménormit luovat
oikeuksia, ja keitd ne velvoittavat? Miki juridinen merkitys ryhménormeilla on
suhteessa tyOnantajaan ja tyontekijaryhmiin jidseniin? Miten ryhménormit vai-
kuttavat tyontekijin tyosuhteen ehtoihin ja mikd on tyontekijin tydsopimuksen
merkitys? Seuraavalla kuviolla kuvataan tutkimuksen kohdetta ja siihen liittyvid
kysymyksii.

7 Vuorion viitdskirja edustaa ajatusta tydsuhteessa vaikuttavien normien hierarkkisesta jérjesti-

misestd pakottavuuden asteen mukaisesti ja tyontekijdd suojaten. Keskeistd Vuorion suorittamassa
analyysissd on normien toteuttaminen ja valvonta. (Vuorio 1955 passim.) Kuvattu tydsuhteen eh-
tojen mallintaminen ilmentdikin tyosuhteen luonnetta yhteiskunnallisesti sddnneltyni statussuh-
teena, jonka sisdltdo médrdytyy padsddntoisesti pakottavasti yrityksen ulkopuolelta lainsddddnnon
ja tyoehtosopimusten kautta. (Kairinen TYV 1988, s. 26.)
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Tyoehtojen sidinnostyskeinot

— Sopimusten solmiminen

- Laki
- Tyo6ehtosopimus
— Yhteistoimintamenettely
— Tapa ja kiytannot Laatiminen
— Johtaminen
Luominen
Ryhmiinormit Yritys- ja ryhmiitaso
yrityksessi Tydnantaja—tyontekijiryhméit-relaatio
y Yksilotaso
I Tyésuhde 1 ” Tyésuhde 2 I I Tyésuhde 3 I Tyosuhde n | TyOnantaja—tyontekiji-relaatio

Kuvio 3. Tutkimusasetelma.

Kuvio 3 pyrkii havainnollistamaan sité, ettd ryhmdnormien syntyminen perustuu
lahtokohtaisesti samantapaisiin sddnnostysvaltoihin ja -keinoihin kuin tyosuh-
teen sddnnostiminen. Ryhméanormeja laaditaan sddnnostyskeinojen kelpuutuk-
sen tai velvoituksen perusteella taikka luodaan itsendisesti. Lainsdddéanto edellyt-
tad tiettyjen ryhménormien, kuten henkil6sto- ja koulutussuunnitelman laatimis-
ta. TyOnantaja voi my0s oman johtamisvaltansa perusteella /uoda yksipuolisesti
esimerkiksi tulospalkkiojdrjestelmén tai muun tyontekijoitd yleisesti koskevan
normin. Ryhménormit eivit sen sijaan voi ryhméluonteensa vuoksi perustua
yksittdiseen tyosopimukseen. Yksittdiseen tyontekijdin kohdistuvan tyonjohto-
vallan sijasta tdssd tutkimuksessa puhutaan tyonantajan yksipuolisista oikeustoi-
mista johtamisen termid kiyttden.

Lihtokohtana tédssd tutkimuksessa on, ettd tydoikeudelliset sddnndstyskeinot
madrittavit ryhminormien oikeudellista asemaa ja relevanssia. Niiden syntymi-
sen perustana oleva sddnndstyskeino médrittdd osan ryhménormin oikeusvaiku-
tuksia ja normin sisdltd osan. Ryhmidnormien normatiivinen voima tai sitovuu-
den aste voivat vaihdella selkeidstd velvoittavuudesta tai subjektiivisesta oikeu-
desta velvoittavuudeltaan heikompiin ohjeisiin, suosituksiin ja tavoitteisiin®.

8 Ks. Kairinen 2010, s. 349, jossa tuodaan esiin ehdon normatiivisen voiman vaihtelu tygsuhteen

ehtojen kohdalla.
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SUHDE AIKAISEMPAAN TUTKIMUKSEEN

Jotkin ryhménormeista voivat olla ohjeluonteisia, jotkin taas tydnantajaa ja tyon-
tekijda sitovia tyosuhteen ehtoja. Ryhminormit voivat sitoa tydnantajaa siten,
ettd ne vaikuttavat tyonantajan padtoksentekoon, kuten yhteistoimintalain henki-
16st6- ja koulutussuunnitelma. Téllaiset ryhméanormit méérittavit etenkin tyonte-
kijaryhmien kollektiivisia intressejd, koska ryhménormien sisdltod ei vélttimattd
voida kohdistaa yksittdiseen tyontekijain.

Ryhménormit toimivat usein tydsuhteen ehtoja tuottavana normilihteend ja
madrittavit tyosuhteen sisdltod. Talloin ryhméinormin voidaan katsoa olevan
perinteisen sddnnostyskeinon kaltainen tyosuhteen sisdltod midrittiva normilidh-
de. Siind missd perinteisessd tyOsuhteen ehtojen midrdytymisjirjestelmissi
saannostyskeinot madradvit tyosuhteen ehtoja vdlittomdsti, ryhmanormien voi-
daan kuvata vaikuttavan tydsuhteen ehtoihin vélillisesti. Ndihin asioihin ja kysy-
myksiin palataan tarkemmin tutkimuksen kuluessa.

1.3 SUHDE AIKAISEMPAAN TUTKIMUKSEEN

Aikaisemmasta tydoikeudellisesta tutkimuksesta timén tutkimuksen teemaan
liittyvét yhtdaltd ne tutkimukset, joiden kohteena ovat olleet tydsuhteen ehtojen
mddrdytyminen ja tyooikeuden kdsitteet seki toisaalta tutkimukset, jotka késitte-
levit paikallisen tason ilmiditd tai yhteistoimintaa yrityksissd. Ensimmiiseen
ryhméén lukeutuu Arvo Sipildn teos ”Suomen tydoikeuden kisite ja jarjestelmi
sekd suhde sosiaaliseen lainsdddiantoon” (1938). Sipild erotti teoksessa tydoikeu-
den omaksi oikeudenalakseen tyosuhteen kiéisitteen avulla ja kuvasi tydsuhdetta
tyooikeuden ydinkésitteeksi.” Varsinaisesti termin perussuhdeteoria otti kiyt-
toon Jorma Vuorio viitoskirjassaan “Tyosuhteen ehtojen midrddminen, tutkimus
Suomen tyooikeuden normijérjestelmistd” (1955), jossa hin kehitti perussuhde-
teoriaa eteenpdin'®. Tutkimus oli merkittdvd puheenvuoro kahdesta muustakin
syystd. Vuorio jdsensi ennen kaikkea tydehtosopimuksen osaksi tydoikeuden
jarjestelmid ja kehitti normeista etusijajérjestyksen, joka tunnetaan tyosuhteen
ehtojen normijdrjestelmdnd tai -hierarkiana."!

®  Ks. Sipild 1938, s. 204.

10" Ks. Vuorio 1953, s. 383.

1" Vuorio 1953, s. 382 ss. — Sipilidn ja Vuorion panos tydoikeuden kehittéijind on ollut kauaskan-
toinen. Tutkijoina he erosivat kuitenkin toisistaan, silld Sipild edusti kisitelainopillista tutkimusta,
kun taas Vuorion viitoskirja on usein mainittu yhteni keskeisend esimerkkini analyyttisen tutki-
mussuuntauksen piirissd tehdyistd tutkimuksista. Tdhédn perinteisen késitelainopin ja sen haasta-
neen analyyttisen oikeustieteen murrokseen liittyy tyooikeustutkimuksen kannalta huomion arvoi-
nen tapahtuma. Urho Kopposen viitoskirja “Tyoehtosopimus tydsuhteen perussddnnoksend”
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Tyooikeudellisessa tutkimuksessa ei ole tunnistettu riittdvisti, ettd tyon teetti-
miseen ja tekemiseen vaikuttaa muitakin kuin vilittomésti tyosuhteen ehtoina
jisentyvid normeja. Kuitenkin jo Sipild méidritteli tydoikeuden toteamalla seu-
raavasti: “Tyooikeus on kaikkien tyosuhdetta koskevien ja siihen asiallisesti
liittyvien oikeusnormien kokonaisuus. Sen siséllyksen ja rajat maardaavit tar-
kemmin sen, miten tydsuhde miiritetddn ja mitkd tyosuhteeseen liittyvdt normit
sithen luetaan.”" Sipilin mukaan kaikki ty6oikeuden normit eivit sddnnosté
tyosuhdetta vdlittomdisti, vaan osa normeista koskee tydsuhteen osapuolia “tyo-
suhteiden tarkoituksen puitteissa”’.

Vuorion mukaan tydoikeuden normeista voidaan erottaa tydsuhdetta sekd vd-
littomdisti ettd vilillisesti sddnnostdvdt normit. Perussuhdeteoriaa ja tydsuhteen
kisitettd arvioidessaan Vuorio kiinnittikin huomiota siihen, ettd Sipild ei “selitd
kaikkien tyooikeuden normien sddnnostavin titd suhdetta vélittomdsti. Osa nor-
meista koskee tyOsuhteen osapuolia — — ainoastaan "tydsuhteiden tarkoituksen
puitteissa’”!* [kursivointi Vuorion]. Ehki vieldkin selvemmin eron tyGsuhteen
ehtojen ja muiden tyon tekemiseen ja teettdimiseen vaikuttavien normien vélilld
ilmaisi Antti Suviranta todetessaan, ettd tydsuhteet eivit muodosta mitddn her-
meettisesti eristettyd lohkoa yrityksessd, vaan monet sellaiset seikat yrityksen
toiminnassa, jotka eivit suoranaisesti kuulu tydsuhteiden ehtoihin, vaikuttavat
tyosuhteiden muodostumiseen”!s. Tdhin jatkumoon voidaan liittdd tyosopimus-
ehtojen ja ehtojen tyosuhteissa muuten [solidaarinormit] lisdksi kolmanneksi
normiryhmiksi Tiitisen luokittelemat tydehtosopimusten mdicrdykset muista yri-
tysti koskevista asioista, jotka vaikuttavat tydsuhteitten [mon.] muodostumi-
seen'®. Koska tyooikeuden normitusta kohdistuu muuhunkin kuin tyosuhteeseen,
Kairinen on todennut, ettd yhden normijirjestelmdn perustelua tulisi tarkas-
taa."’

Tutkimuskohteena olevia ryhménormeja voidaan pitdd 14hi-ilmioné tydehto-
sopimusten solidaarinormeille (“ehdot tydsuhteissa muuten”). Ensimmadisen
tyoehtosopimuslain esitdissd solidaarinormeista todetaan, ettd ne “edellyttavit
joukko- eli kollektiivisuhdetta ja koskevat yksittdistd tyontekijdd vain jisenenid

JOHDANTO JA TUTKIMUSTEHTAVAN ASETTAMINEN

(1954) tuli hylatyksi luultavammin osin silld perusteella, ettd se edusti syrjdytymissd olevaa kési-
telainopillista tutkimussuuntausta. (Ks. Bruun 1998, s. 300-301.)

12 Sipild 1947, s. 4-5. Ks. my0s Sipild 1938, s. 86, jossa hidn médrittelee tydoikeuden “niiden oi-
keussddnnosten kokonaisuudeksi, jotka tarkoittavat epditsendisen tyon tekoon liittyvid ja sen pai-
mddrien piiriin kuuluvia olosuhteita koskevaa jirjestelyd”.

13 Sipild 1947, s. 16.

4 Ks. Vuorio 1955, s. 382-383.

15 Suviranta LM 1973, s. 476.

16 Tiitinen 1979, s. 277.

17" Kairinen 1978, s. 283.
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SUHDE AIKAISEMPAAN TUTKIMUKSEEN

yhteisossid”.'® Solidaarinormien hahmottelusta Suomen ty6ehtosopimusoikeu-
den alkuaikoina (1924) on kulunut kuitenkin miltei sata vuotta. Tosin aikanaan
tyoehtosopimusten yhteydessid hahmoteltujen solidaarinormityyppisten normien
merkitys on kasvanut ja laajentunut myos muiden sddnnostyskeinojen kuin tyo-
ehtosopimusten piiriin, vaikka itse tyoehtosopimusoikeudessa solidaarinormien
merkitys on vihentynyt. Bruun on katsonut solidaarinormikonstruktion koske-
van enié vain tydehtosopimuksia. Saloheimo ei ole pitinyt tydehtosopimusten
jakoa solidaarinormeihin niinké#n perusteltuna®.

Tyoehtosopimusten asemaa sdéntelevin TEhtoL 1 §:n ilmaisun “ehdoista tyo-
sopimuksissa tai tyosuhteissa muuten” seki solidaarinormikeskustelun yhtey-
dessd luotu tyoehtosopimuksiin perustuva kisitteisto ja jisennystapa on pyritty
siirtdimdidn my0s yhteistoimintamenettelyn neuvottelutulosten ja -sopimusten
yhteyteen. Pirkko K. Koskinen hahmotteli yhteispddtosmenettelyn kohteita tyo-
sopimuksen tai tyosuhteen ehtona. Hinen ldhtokohtanaan oli tosin yritysdemo-
kratiakomitean suositusten toteuttaminen tydehtosopimuksin?!. Samaan tapaan
Tiitinen on rinnastanut yhteistoimintasopimuksen oikeusvaikutukset vertaamalla
niitd tydehtosopimukseen. Koska yhteistoimintamenettelyn kohteet ovat kollek-
tiivisia, kyseessd olisi hdnen mielestddn tydsuhteissa muuten noudatettavat eh-
dot.”> Myos Nieminen tukeutui solidaarinormikonstruktion kaltaiseen jasennyk-
seen hahmotellessaan yhteistoimintasopimuksen sisdltod ja siind yhteydessi
yhteistoimintasopimuksen tyoyhteisod koskevia méadrayksida®.

Selvimmin jaon yksilollisiin ja ryhméehtoihin ovat tehneet Sarkko ja Kairi-
nen. Sarkko on todennut, ettd tyooikeudellinen lainsdddantd voitaisiin jakaa
tydsopimus- ja tyopaikkakeskeiseen lainsddddntoon. Tyopaikkakeskeisen lain-
sdadddnnon kohteena ovat tyonantajan ja tyontekijin vilisen oikeussuhteen sijaan
pikemminkin yrityskohtaiset jdrjestelyt*. Kairinen on taasen tuonut esille sen,
ettd tyontekijiakohtaisten, individuaalisten tyoehtojen lisdksi on olemassa kollek-
tiivisia tyoehtoja. Kollektiiviset tydehdot vaikuttavat tydnantajan ja koko henki-

8 Lvk. 1921:11, s. 16-17. Esimerkkeini solidaarinormeista mainitaan méirdykset siitd, miten
“tydnantajan on jarjestettdvi tyOpaikalle pesulaitteet sekid huoneet ruokailua varten ja vaatteiden
vaihtamiseksi, niin myos pidettivi saippuaa ja pyyheliinoja. Edelleen voidaan solidaarinormeihin
lukea méadrdykset oppilasoloista, yleisesté tyovidensuojeluksesta y.m.”

1 Bruun 1979, s. 205.

20 Saloheimo 2012, s. 94-96.

2l Ks. Koskinen P. 1973, s. 227-233. Koskisen viitoskirja valmistui vuonna 1973, mutta ensim-
miinen yhteistoimintalaki sdddettiin vasta 1978.

2 Tiitinen 1979, s. 337-338. — Tosin jdsennyksessi on kyse yhteistoimintamenettelyn toteuttami-
sesta tyoehtosopimusten kautta vanhan yhteistoimintalain 14 §:n perusteella.

2 Ks. Nieminen 1993, s. 127-129. — Viitoskirjassaan ”Tyodsuhteen ehtojen sopiminen yhteistoi-
mintamenettelyssd” Nieminen ei endd hyodyntédnyt juurikaan kyseistd jaottelua.

2 Sarkko LM 1977, s. 90.
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16ston tai henkilostoryhmén vilisessé kollektiivisessa suhteessa.”> My6s tyoeh-
tojen médrittymistd Kairinen on kuvannut siten, etti eri sddnnostyskeinojen koh-
dalla voidaan erottaa sekd yksil6ihin ettd ryhméédn kohdistuva sidfinndstaminen.
Henkilostod yleisesti koskevat yhteistoimintasopimukset on erotettavissa yksilo-
sopimuksista, yleiset tavat yrityksessd yksilokohtaisista tavoista ja yleiset tyon-
johtoa ja valvontaa koskevat késkyt yksilokohtaisista tyonjohto- ja valvontakis-
Kyistd.?

JOHDANTO JA TUTKIMUSTEHTAVAN ASETTAMINEN

1.4 TUTKIMUSTEHTAVA JA SEN TOTEUTTAMINEN

Téamin tutkimuksen tiedonintressi juontuu yritystasoisten ja -kohtaisten ryhma-
normien miérdn lisddntymisestd ja merkityksen kasvusta seki tarpeesta selvittdd
tarkemmin erilaisiin tyontekijiryhmiin kohdistuvien ryhménormien oikeudellis-
ta sisdltod ja vaikutuksia. Ryhmidnormit muodostavat sekd yleisten oppien ettid
kidytdinnon nidkokulmasta mielenkiintoisen ja ajankohtaisen tutkimuskohteen,
jota viimeaikainen tyboikeustutkimus ei ole juurikaan késitellyt®’.

Yleisten oppien ja jdsentelyiden tulisi olla toimivia ja tarkoituksenmukaisia
suhteessa aikaan ja normiympéristoon. Niiden tehtdvini on kuvata, luokitella ja
selittii erilaista normiainesta seké tehdd ymmairrettidviksi oikeudellisia ilmioiti.
Ne ovat kuitenkin sidoksissa siithen aikaan ja normiympéristoon, jossa ne on
luotu. Ajan kulumisesta ja normien muuttumisesta saattaakin seurata késitteiden
“muumioitumista”, kun aikanaan kehitetyt késitteet eivit endd vastaa niille an-
nettua selitys- ja kuvaamistehtividda®. Nédin voidaan katsoa osin kdyneen myos
tydoikeuden kisitteille. Tdstd syystd on tarvetta kisitehuollolle ja kisitteiden
ajantasaistamiselle nyKkyistd normitusta vastaavaksi®.

Tamin tutkimuksen keskeinen favoite on perussuhdeteoriaan kuuluvan tyo-
suhteen ehtojen mddrdytymisjirjestelmddoktriinin uudelleen arvioiminen seki
pdivittaminen ryhménormien niakdkulmasta. Seki tyosuhteen késite ettd tyosuh-

3 Ks. Kairinen 2009, s. 182. Kairinen on samassa yhteydessi kuvannut yhteistoimintamenettelys-
sd syntyvid kollektiivisia tydoloja koskevia asioita joukkomittaisiksi.

% Kairinen — Hietala — Nyberg — Ojanen 1996, s. 42-43.

27 Vaikka tyooikeudellisesti on tutkittu tiimityoti ja tyontekijoiden tyokuntana tekemid tyotéd, on
mielenkiinto kohdistunut 1dhinnd siihen, ettd tyon tekee ryhmd. (Ks. Huusko 2003 ja Kauppi
2004.) — Varsinaisesti sitd, miten tyontekijan kuuluminen erilaisiin tyonantajayrityksen sisdisiin
ryhmiin vaikuttaa yksittdisen tyontekijidn tydehtojen midrdytymiseen, ei ole kuitenkaan juurikaan
tutkittu.

2 Ks. Tuori 2007, s. 145-146.

2 Aarnion mukaan oikeustieteen ensisijainen tehtivi on oikeudellisten kisitteiden ja yleisten
oppien toimivuudesta huolehtiminen. (Ks. Aarnio 2014, s. 20-21 ja 176-177.) Teoreettisella lain-
opilla on siind keskeinen rooli. (Aarnio 2006, s. 243.)
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TUTKIMUSTEHTAVA JA SEN TOTEUTTAMINEN

teen ehtojen madrdaytymisjérjestelma ovat yleisten oppien tasoisina oikeudellisen
tutkimuksen tuotoksia. Ne on luotu kuvaamaan ja selittdimiin oman aikansa oi-
keudellista todellisuutta. Tavoitteena on nyt tdydentdd ja ajantasaistaa tydoikeu-
normit olisi mahdollista hahmottaa nykyistd selkeammin osana seké tyoehtojen
ettd tyosuhteen ehtojen miadrittymistd ja ettd téllaisista normeista voitaisiin pu-
hua tarkemmilla késitteilla.

Pddasiallinen tutkimustehtdvd on selvittdd tydoikeudellisten ryhmé@normien
oikeudellista asemaa ja merkitystd. Kysymys on siitd, mikd asema téllaisilla ryh-
minormeilla on tydoikeuden sddnnostyskeinojen jaottelussa sekd suhteessa tyo-
ehtojen ja tydsuhteen ehtojen miidrittymiseen. Tutkimustehtdvd voidaan jakaa
osatehtédviin seuraavasti:

1. Perussuhdeteoriaan nojautuvan tydsuhteen ehtojen méiédrdytymisjirjestel-
mén arvioiminen suhteessa muutoksiin, joita tydoikeuden normiympiris-
tossd ja yleisemminkin tydoikeuteen vaikuttavissa asioissa on tapahtunut
perussuhdeteorian ja tyosuhteen ehtojen madrdytymistd kuvaavan etusija-
jarjestyksen luomisen ja vakiintumisen jidlkeen. Lisdksi kuvataan tyosuhde-
ja tydsopimusopin eroja.

2. Tutkitaan erilaisten yritystasoisten ryhmédnormien syntyi sekid paikallisen
sopimisen osuutta nididen normien synnyssd. Tdhdn liittyen selvitetddn
tyontekijaryhmin edustajan edustusoikeuden laajuutta seké erilaisten ryh-
minormien sitovuutta tyontekijiryhmén yksittdiseen tyontekijiin.

3. Luokitellaan erilaisia ryhméinormeja sddnndstyskeinon, asiasisdllon ja nor-
mityypin perusteella. Tarkastellaan ryhménormien erditd oikeusvaikutuk-
sia. Selvitetddn erilaisten ryhméinormien muuttamista.

4. Selvitetddn ryhminormien asemaa tydehtojen ja tydsuhteen ehtojen méérit-
tymisessd. Tdssd tarkoituksessa tutkimuksessa esitellddn ja otetaan kéyt-
t6on henkilostosuhteen kisite. Tdman jilkeen kuvataan ryhméinormien ase-
maa tyoehtojen eli henkilostosuhteen ja tyosuhteen ehtojen médrittymises-
sd. Tdhan liittyen tarkastellaan erditd ryhmédnormeihin liittyvid erityiskysy-
myksii, kuten ryhminormien toimintaa erilaisen kohtelun oikeuttamispe-
rusteena sekd ryhmésidonnaisuuden ja tyontekijin tietoisuuden vaikutuk-
sia.

Tutkimuskohteesta ja tiedonintressistéd johtuen tutkimuksen painopiste on ldhto-
kohdiltaan kansallinen. Tavoitteena on arvioida ja péivittdd Suomen oikeusjir-
jestelmin mukaista tydsuhteen ehtojen médrdytymisjirjestelmii ja siihen liitty-
vid yleisid oppeja. Tutkimuksessa selvitetidin kuitenkin lyhyesti ja katsauksen-
omaisesti, miten ryhminormien kaltaisia ilmiditd on hahmotettu Ruotsissa ja
Saksassa. Molemmat maat ovat vaikuttaneet Suomen tydoikeuden ja talouden-
kin kehitykseen, miké puoltaa niiden valintaa vertailukohteiksi. Kyse ei ole var-
sinaisesta oikeusvertailusta vaan vertailevien katsausten tarkoitus on tuottaa lisi-
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tietoa vastaavankaltaisten normien tai oikeudellisten ilmitiden késittelystd ky-
seisissd maissa. Niin pyritidin tuottamaan suomalaisen tarkastelukulman rinnalle
laajempaa nikemystd. Téstd johtuen vertailevat osuudet sijoittuvat kulloinkin
késiteltdvin asian yhteyteen.*

Tutkimuksen metodin voidaan katsoa olevan ennen muuta teoreettista lainop-
pia. Tutkimuksessa pyritddn hahmottamaan ja systematisoimaan tyontekijoitd
ryhméni koskevia ryhménormeja osaksi tydoikeuden normitusta. Teoreettisen
lainopin suuntaan tutkimusta vie my0s se, etti tutkimuksessa kehitetédén joitakin
uusia késitteitd ja oppeja, joiden avulla tyontekijoitd ryhménd koskevia normeja

JOHDANTO JA TUTKIMUSTEHTAVAN ASETTAMINEN

kyistd tarkemmin. My®ds vallitsevien yleisten oppien selitysvoimaa arvioidaan.

Siltala on todennut, ettd oikeuteen ei ole olemassa “nikokulmaa ei mistdin”.
Tutkimuksessa vaikuttaa aina jonkinlainen teoreettinen viitekehys tai tutkimuk-
selliset sitoumukset.®! Tdmén tutkimuksen toteuttamisessa vaikuttaa neljd perus-
tekijad. Niitd voidaan kuvata ”systematisointiavaimiksi” tai silmélaseiksi”, joi-
den kautta systematisointia toteutetaan. Ensimméiinen on tyOsuhteen ehtojen
madrdytymisjarjestelmén taustalla vaikuttava jako tyosopimus- tai tydsuhdeopil-
liseen ldhtokohtaan. Toinen on palkkatyovoiman kdyton ymmairtdminen ryhmaé-
ilmiond. Kolmas on tyonantajan ymmirtdminen padsdantoisesti toiminnallisena
organisaationa eli funktionaalisena tyonantajana. Neljds on ryhménormien kah-
denlainen oikeudellinen asema: yhtééltd lainsdiddnnon ja tydehtosopimusten
kelpuutukseen perustuvina tai edellytettyind ja toisaalta sisdllollisesti tai koko-
naan yrityksen sisdisesti madrittyvind normeina. Namai ldhtokohdat kulkevat 1dpi
koko tutkimuksen seki kritiikin vélineend ettd argumentaation tukena. Samalla
ne vaikuttavat sithen, miten ryhménormeja jdsennetiin, tulkitaan ja ymmaérre-
taan.

Perinteisesti lainopin paradigma tai tieteenkuva pitdd sisdlldadn lakipositivisti-
sen taustaoletuksen, tietynlaisen oikeusldhdeluettelon hyviksymisen ja sitoutu-
misen siihen, miten oikeusléhteitd tulee ja voidaan kdyttdd. Tama voidaan ym-
mirtdd erddnlaisena sitoutumisena ns. tuomarindkokulmaan.®” Tassd tutkimuk-
sessa hyviksytddn kuitenkin lakipositivismia ja perinteistd tuomarinikokulmaa
hieman laajempi kisitys oikeudesta, koska tutkimuskohde koostuu normiainek-
seltaan monimuotoisista normeista. Kun tutkimuksen tarkoituksena on nimen-
omaan systematisoida ja selkeyttdd ryhminormien asemaa, saattaisi liiallinen

30 Ruotsiin ja Saksaan tehtidvié vertailua voidaan metodiselta kannalta luonnehtia ldhinni funktio-
naaliseksi oikeusvertailuksi. Tarkoituksena on selvittdd, miten sama oikeudellinen ongelma on
ratkaistu toisessa oikeusjdrjestelmassd. (Ks. funktionaalisesta oikeusvertailusta tarkemmin Husa
2013, s. 145-156.)

31 Ks. Siltala 2003, s. 610 ss.

2 Ks. Aarnio 1989, s. 58-61.
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TUTKIMUKSEN LAHDEAINEISTO

pysyttdytyminen perinteisessd tuomarindkokulmassa johtaa siihen, ettd jotkut
ryhménormit voisivat jddda liian véihille huomiolle tai jopa kokonaan huomiotta.
Liiallinen pidédttyminen tuomarinikokulmassa ei myoskiin tiysin vastaisi usei-
den ryhménormien tarkoitusta konkretisoida yritys- ja ryhmikohtaisia ratkaisu-
ja. Téstd johtuen ryhménormien tarkoitukseen ja syntytaustaan helposti liitetta-
vissi oleva instrumentaalinen oikeuskisitys*® otetaan huomioon ryhménormien
tarkastelussa.

1.5 TUTKIMUKSEN LAHDEAINEISTO

Tutkimuksen ldhdeaineisto voidaan jakaa normimateriaaliin, oikeuskdytdntoon
ja oikeuskirjallisuuteen.* Oikeuskirjallisuutta kédytetddn etenkin yleisten oppien
kuvaamiseen, koska vallitsevia oppeja on tarpeen arvioida suhteessa voimassa
olevaan normiainekseen seki siihen, miten ne tayttavit selitystehtdvinsd, kun
kyse on tyontekijoitd ryhmind koskevasta normiohjauksesta.

Tyontekijoitd ryhmédnéd koskeva normiaines muodostaa tutkimuksen keskei-
simmin aineiston. Tydoikeudellisen normituksen monipuolisuus ja -tahoisuus
vaikuttaa tutkittavan normituksen miérdin. Tutkimuskohteesta ja tutkimuksen
tiedonintressistd johtuen tutkimuksessa tarkastellaan tydoikeuden normeja laa-
jasti. Tyo6lainsddadiannon osalta tima tarkoittaa, ettd tutkimuksessa hyddynnetéédn
muun muassa tyosopimuslakia (55/2001), tydehtosopimuslakia (436/1946), la-
kia yhteistoiminnasta yrityksissé (334/2007), yhdenvertaisuuslakia (1325/2014),
lakia naisten ja miesten vilisestd tasa-arvosta (609/1986), tydaikalakia
(606/1996), vuosilomalakia (162/2005) ja tyoturvallisuuslakia (738/2002) sekid
tyoterveyshuoltolakia (1383/2001).

Tyoehtosopimukset ovat lakien ohella keskeinen tydoikeudellinen normitusva-
line, minkd johdosta tydehtosopimukset muodostavat keskeisen tutkimuksessa
tarkasteltavan normiaineiston. Tydehtosopimusten suuresta lukumiirdstd (yli
200) johtuen niitd kaikkia ei kdydd lidpi systemaattisesti, vaan tutkimuksessa
hyodynnetdén valikoituja tydehtosopimusaloja ja henkilostoryhmié (tyontekijit,
toimihenkilot ja ylemmét toimihenkil6t) koskevia tydehtosopimuksia. Tyoehto-

3 Ks. Tala 2005, s. 14-17.

3 Varsinaisia yrityksissé laadittuja ryhménormeja on tarkasteltu tutkimuksen kuluessa siltd osin,
kun niihin on ollut mahdollista tutustua. Alun perin ajatuksena oli tarkastella myds systemaatti-
semmin erikseen valikoituja ryhménormeja, mutta niiden saatavuudessa oli ongelmia. Tosin kdy-
tdnnossé laadittujen ryhménormien sisdllon empiirinen tarkastelu ei olisi palvellut tutkimustehté-
véd kuin osittain.
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sopimukset on valittu siten, ettd ne edustaisivat erilaisia toimialoja.*® Ty6ehtoso-
pimusten madrdyksid analysoidaan tyOntekijoitd ryhménd koskevan normioh-
jauksen ndkokulmasta. Téstd johtuen miirdyksid ei ole otettu tutkimukseen vilt-
tdmattd kokonaisuudessaan tai samanlaisina kuin ne ovat varsinaisessa tyoehto-
sopimuksessa vaan my0s lyhyemmaéssd muodossa, jos se on ollut tutkimuksen
tarkoituksen ja tiedonintressin kannalta riittavaa.

Tutkimuksen lihdeaineistona hyddynnetidin niin ikdédn korkeimman oikeuden,
hovioikeuksien ja tyotuomioistuimen ratkaisukdytdntdd. Oikeuskdytdnto toimii
ensinnikin esimerkkini kidytdnnossa esiintyvistd oikeudellisista ilmioistd, jotka
voidaan jidsentdd ryhménormeiksi. Toiseksi oikeuskdytintod hyddynnetidin, kun
analysoidaan ja argumentoidaan ryhménormien asemaa suhteessa yksittdiseen

JOHDANTO JA TUTKIMUSTEHTAVAN ASETTAMINEN

tuvien normien oikeus- ja muita vaikutuksia suhteessa tyonantajaan. Tdmén li-
sdksi oikeuskdytdntdd arvioidaan pohtien, ilmentddko se tyosopimus- vai tyo-
suhdeopin mukaista ldhtokohtaa.

1.6 KAYTETYSTA TERMINOLOGIASTA

Ryhminormeja ei ole aikaisemmin tydoikeudellisena ilmioni kattavasti hahmo-
tettu. Téstd johtuen kyseistd oikeudellista ilmittd kuvaavaa termistod ja oikeu-
dellista kisitteistod ei ole luotu. Ryhmidnormi-ilmiotd kuvaavaa vakiintunutta
termistod ei siis ole olemassa. Niin ollen uusien késitteiden luominen on ollut
tissd tutkimuksessa tarpeen, koska tydoikeuden nykyistd késitteistod ei voida
pitdd riittdvind kuvaamaan yritys- ja tyontekijiryhmitasoisia oikeudellisia il-
mioitd. Lisdksi vallitsevan terminologian episelvyys on ollut omiaan aiheutta-
maan sekaannusta tydoikeuden normien keskindistd suhdetta kuvattaessa. Kisit-
teellistd sekaannusta on seurannut siité, ettd tissd tutkimuksessa ryhméinormin
termilld kuvatuista normistoista on aikaisemmin puhuttu ldhinnid tydsopimuk-
seen tai tyoehtosopimukseen liittyvilld termeilld. Kéisitteellisen tarkkuuden li-
sadmiseksi on tdssd tutkimuksessa ollut tarvetta kehittidd erditd uusia kisitteitd

35 Tarkastelun kohteena ovat Ahtausalan tydehtosopimus 2008-2010, Kaupan tydehtosopimus
2014-2016, Kemian perusteollisuuden tydehtosopimus 2014-2016, Kemianalan toimihenkiloso-
pimus 2014-2016, Lentoliikenteen palveluja koskeva tyoehtosopimus 2013-2016, Matkailu-, ra-
vintola- ja vapaa-ajan palveluita koskeva tydehtosopimus 2014-2017, Paperiteollisuuden tyoehto-
sopimus 2014-2016, Rahoitusalan tyéehtosopimus 2010-2014, Teknologiateollisuuden toimihen-
kiloiden tydehtosopimus 2014-2016, Teknologiateollisuuden tyoehtosopimus 2013-2016, Tekno-
logiateollisuuden ylempien toimihenkildiden tyéehtosopimus 2014-2016, Tietotekniikan palvelu-
alan tyoehtosopimus 2013-2016.
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yritystasoisten ja -kohtaisten, tyontekijoitd ryhminé koskevien oikeudellisten il-
mididen kuvaamiseen.

Téssd tutkimuksessa kdytetddn ryhmdnormin ja henkilostosuhteen ehdon ki-
sitteitd. Kyseiset kisitteet ovat toistensa ldhikésitteitd ja niilld kuvataan yritys- ja
ryhmitasoisia ja -kohtaisia tydoikeuden ilmi6itd, mutta hieman eri kayttoyhteyk-
sissd. Ryhménormin kisite miiritettiin jo aikaisemmin. Silld tarkoitetaan siis
tyonantajan ja koko henkiloston taikka tyonantajan ja jonkin henkilsto- tai
tyontekijaryhmin vilisiin relaatioihin kohdistuvia normeja. Termilld ryhménor-
mi tuodaan esille nimenomaan normituskohdetta eli tyontekijoitd ryhménd. Ter-
mid kdytetddn kuvaamaan siti, ettd kyseessid on nimenomaan muu kuin yksittiis-
ta tyontekijad koskeva ehto. Samalla ryhménormi termini tuo esille myos sité,
ettd kyseessd on yrityskohtainen ja -tasoinen normi.

Toinen tdssd tutkimuksessa kdytetty uusi kisite on henkilostosuhde ja henki-
lostosuhteen ehto. Henkilostosuhteen ehdon késite on kehitetty ennen muuta
tyoehtojen médrdytymisen kuvaamisen tarpeista. Siind missi tyosuhteen késit-
teelld kuvataan tyOnantajan ja yksittdisen tyontekijin vilisessd yksilollisessd re-
laatiossa vaikuttavia normeja, henkilostosuhteen kisitteelld kuvataan tyonanta-
jayrityksen ja sen koko henkiloston tai henkildsto- ja tyontekijaryhmien vélisid
relaatioita. Henkilostosuhteen kisitteen avulla tuodaan esille, ettd useita tyonte-
kijoita tyollistdvissi tyonantajayrityksessd normitus kohdistuu kahteen eri re-
laatioon. Yksilollisen tydsuhteen ohella normitetaan my0s tyOnantajayrityksen
ja sen henkiloston tai henkilosto- ja tyontekijairyhmien vilisid relaatioita eli
henkilstosuhteita.

Tutkimuksessa kdytetddn myos tydehdon kasitettd. Tyoehto on yleiskdsite,
jota kiytetddn tyooikeudellisessa kielenkdytdssd melko laajasti mutta kuitenkin
hieman epaméiriisesti. Tyoehdon Kisite esiintyy lainsdddanndssa®, lakien esi-
toissa?’, oikeuskdytdnnossi ja oikeuskirjallisuudessa’®. Tydehto miadritellddn tés-
séd tutkimuksessa palkkatyon teettdmisen ja tekemisen ehdoksi. Yrityksessd vai-

% Tyosopimuslaissa tydehdon kisitettd kdytetidn midri- ja osa-aikaisten tyontekijoiden yhden-
vertaista kohtelua sditelevissd sdannoksessd TSL 2:2.2. "Maiirdaikaisissa ja osa-aikaisissa tyosuh-
teissa ei saa pelkistdidn tyosopimuksen kestoajan tai tyoajan pituuden vuoksi soveltaa epdedulli-
sempia tyoehtoja kuin muissa tyosuhteissa, ellei se ole perusteltua asiallisista syistd.” — Sédevirta
katsoo, ettd kyseisessd sddnnoksessd kiytetty tyoehdon késite tarkoittaa ldhtokohtaisesti samaa
kuin TEhtoL. 1§:n tydsopimuksissa tai tydsuhteissa muuten. (Ks. Sddevirta 2002, s. 130-133.)
Kairinen taas pédinvastoin katsoo, ettd tydehdot on kisitteend laajempi ja pitdd sisdllddn myos sel-
laisia asioita, joista ei sddnnostdmiskompetenssin rajoissa voitaisi tydehtosopimuksella kolmatta
sitovasti edes sopia. (Kairinen — Hietala — Nyberg — Ojanen 1996, s. 23 ss.)

3 Yhdenvertaisuuslain esitoissd todetaan, ettd “tyonantajan vastatoimet voivat palvelussuhteissa
ilmetd esimerkiksi tyotehtéivien tai tydehtojen muutoksina”. (HE 44/2003, s. 47.)

¥ Vuorio kiytti tydehdon Kisitettd kuvatessaan myos lainsdddédnnon individuaali- tai tyénormi-
tyyppisid ehtoja. Hén erotti tydehtoja ja tydoloja koskevat lainsddnnokset. (Vuorio 1955, s. 190-
193.) Nieminen on palkkausta késittdvissd artikkelissaan rinnastanut hieman epitidsmallisesti
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kuttavat tydehdot koostuvat siis seké yksilollisistd tyosuhteen ehdoista ettd tyon-
antajaa ja koko henkildstod tai henkilosto- ja tyontekijaryhmié koskevista henki-
16stosuhteen ehdoista eli ryhmédnormeista. Térkeédtd on huomata, ettd tydehdon
kisite ei siis ole synonyymi tydsuhteen tai tyosopimuksen ehdon kisitteelle,
vaikka molemmat ty6ehtojen piiriin kuuluvatkin.

Henkilosto- ja tyosuhteen kisitteet ovat tydehtojen mddrittymiseen liittyvia
kisitteitd. Tyosuhteen tapaan myos henkilostosuhteen kisitteen voidaan ajatella
olevan “tyhji sdili6”, jonka aineellinen siséltod tdyttyy tydoikeudellisen normi-
tuksen perusteella. Henkilostosuhteen aineellinen sisdltd médrittyy eri sadnnos-
tyskeinojen perusteella laadittavien tai luotavien ryhminormien perusteella eli
ryhméinormit ovat henkilostosuhteen ehtoja, sen aineellista sisdltod. Tyosuhteen
ehtojen yhteydessd puhutaan tyosuhteen ehtojen maérdytymisjdrjestelmdistd,
koska etusijajérjestys ja edullisemmuussddntd muodostavat jarjestelmén. Koska
tyoehtojen miirittymisen yhteydessi téllaista jirjestelmid ei vield ole selkeésti
olemassa, puhutaan tydehtojen méérittymisestd*’. Henkil6stosuhteen, ryhménor-
min ja tydehdon kisitteitd havainnollistaa seuraava kuvio.

JOHDANTO JA TUTKIMUSTEHTAVAN ASETTAMINEN

Yritys- ja Henkilostosuhteen ehto
ryhmitasoiset Tybehdot
relaatiot Ryhmiinormit
~  Tydehto eli tyon
teettdmisen ja
tekemisen ehto
Yksil6llinen relaatio Tyosuhteen ehto

Kuvio 4. Tutkimuksessa kédytetyt normijirjestelmiin liittyvit termit.

tyoehdon ja tyosuhteen ehdon toteamalla, ettd “tydsuhteessa noudatettavat ehdot — tyéehdot — ku-
ten palkkaehto — — . (Nieminen 1995, s. 153.)

% Laajimmin tydehdon kisitettd on analysoinut Kairinen. Hinen mukaansa tyehdon kisitteelld
tarkoitetaan “erilaisia tyosuhteessa voimassa olevia taikka tyopaikoilla muutoin tyon tekemiseen
tai sen teettdmiseen (tuotantoon) vaikuttavia aineellisia normeja”. Tyoehdot ovat “tydsuhteen eh-
toja” tai "ehtoja tyosopimuksissa tai tydsuhteissa muuten” laajempi kisite. Kairinen ei kuitenkaan
lue oikeudelliselta sitovuudeltaan heikompia suunnitelmia, ohjelmia tai periaatteita tydehtojen
kisitteen piiriin. (Kairinen — Hietala — Nyberg — Ojanen 1996, s. 23 ss.)

40 Laajimmillaan on mahdollista puhua tydoikeuden normijirjestelmisti. Se kattaa kaiken ty6oi-
keudellisen normituksen eli aineellisten tyoehtojen tai tyosuhteen ehtojen maédrdytymisen seki sen
lisdksi systeemid organisoivat normit. (Vuorio 1955, s. 400—401 ja Kairinen 2009, s. 139.)
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Termiad normi kiytetdédn tdssd tutkimuksessa kattamaan kaikki “ehdot” esimer-
kiksi lainsddddnnossi, tydehtosopimuksissa, yhteistoimintamenettelyn neuvotte-
lutuloksissa ja tydnantajan johtamis- ja hallinnoimisjérjestelmissd. Erdéinlaisena
yleistermind normi toimii samalla yldkisitteend. Normi-termin kdyttdmisen etu
on sen yhteensopivuus sdannostyskeino-opin kanssa. Termid kdytettidessa ei tar-
vitse erikseen erottaa sopimusehtoja, tydehtosopimusmydidrdiyksid, lainsddannok-
sid tai tydnantajan valtaoikeuksiin perustuvia oikeustoimia ellei se ole erityisesti
syystd tarpeen.*! Normilla tarkoitetaan siis oikeusnormia, ei sosiaalista normia.

Toisinaan tydsuhteen sisdltod midrittavistd sddnnostyskeinoista kidytetddn
myos termid normildhde®. Tissé tutkimuksessa termeji sdédnnostyskeino ja nor-
mildhde kdytetddn eri merkityksissd. Perinteisind sddnnostyskeinoina pidetdan
lakia, tyoehtosopimusta, tydsdintojid ja yhteistoimintasopimuksia, tydsopimusta,
tapaoikeutta ja vakiintunutta kidytintod sekd tyOnantajan tyonjohtovaltaa. Kui-
tenkin sen jilkeen, kun ryhménormi on jonkin sddnnostyskeinon perusteella
syntynyt, jdsennetddn se tdssd tutkimuksessa henkilostosuhteen ehdoksi sekd
usein myos tyosuhteen ehtoja tuottavaksi normildihteeksi. Téllaisia normildhteitd
voivat olla tyontekijiryhméd koskevat sopimukset, yhteistoimintamenettelyn
neuvottelutulokset, yrityksessa ja tydpaikoilla noudatetut vakiintuneet kidytannot
seki tyonantaja-aloitteisesti luodut ryhménormit.

Tutkimuksessa tehdddn myos ero termien tydehtojen médrdiminen ja médrit-
tyminen vélille. Perinteisesti tyboikeudessa on puhuttu tydsuhteen ehtojen maa-
rddmisestd. Termin médrddminen kiyttd periytyy jo Vuorion véitdskirjan otsi-
kosta “TyOsuhteen ehtojen médrddminen”, mutta sitd kédytetddn nykyisinkin®.
Tissé tutkimuksessa omaksutun nikemyksen mukaan médrddminen kuvaa tyo-
suhteen ehtojen asettamista pakottavasti yrityksen ja tyopaikan ulkopuolisin nor-
mein eli ennen muuta lakien ja tydehtosopimusten perusteella. Erotuksena pa-
kottavaan tydsuhteen ehtojen midrddmiseen kiytetddn tdssd tutkimuksessa ter-
mid tyoehtojen mddrittyminen. Koska kyseessi ei ole vain pakottavien normien
noudattaminen, vaan normien sisiltoon vaikutetaan yrityksissd ja tyopaikoilla,
puhutaan midrittymisesti.

Tyoehtosopimus on normisopimus, ja sen oikeusvaikutuksia sopijaosapuoliin
nihden kolmansiin kuvataan normivaikutuksen termilla*. Myos tdssd tutkimuk-
sessa yksittdisen tyontekijan sidonnaisuutta tydehtosopimusperusteiseen ryhmi-
normiin kuvataan normivaikutuksen termilld. Sen sijaan ryhménormin perustu-

41 Myos Vuorio kiytti termid normi yleiskisitteend kuvatessaan tydsuhteen ehtojen mééridytymis-
jarjestelmad ja siihen liittyvad kelpuutusjérjestelmid. (Vuorio 1955, s. 390.)

4 Ks. Tiitinen — Kroger 2012, s. 111-112 ja 763-766.

4 Ks. Tiitinen — Kroger 2012, s. 763, Engblomin teoksen (2013) otsikko “Tyosuhteen ehdot —
madrdytyminen, tulkinta ja muuttaminen.

4 Saloheimo 2012, s. 2-3 ja Vuorio 1955, s. 411.
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essa muuhun sddnnostyskeinoon kuin tyoehtosopimukseen, kuvataan yksittdisen
tyontekijdn sidonnaisuutta ryhménormiin ryhmdsidonnaisuuden kisitteelli.

JOHDANTO JA TUTKIMUSTEHTAVAN ASETTAMINEN

1.7 RAJAUKSET JA RAKENNE

Rajaukset. Tutkimuksessa ei kisitelld kaikkia mahdollisesti olemassa olevia ryh-
minormeja. Késiteltdvit ryhmédnormit on valittu siten, ettéd eri sdinnostyskeinoi-
hin perustuvista ryhménormeista saadaan riittdvé kuva ja ettd eri ryhmédnormien
vilisid eroja ja yhtdldisyyksid voidaan jonkin verran arvioida. Tutkimukseen
valittuja ryhménormeja tarkastellaan etenkin ryhméédn kohdistuvan séédntelyn
nikokulmasta. Yksittdisiin ryhménormeihin kohdistuva tarkastelu jda tisti syys-
td yleisluonteiseksi. Tarkasteltavien ryhminormien ulkopuolelle on rajattu péa-
sdaantodisesti myos yrityksen sisdistd neuvottelumenettelyid sdédtelevit ryhménor-
mit, kuten sopimukset yhteistoiminnan ja tydsuojeluyhteistoiminnan jirjestami-
sestd juuri kyseisessd organisaatiossa®.

Tutkimuksen ulkopuolelle on rajattu virkamiesten ja kunnallisten viranhalti-
joiden virkaehtojen méiérittyminen. Rajauksesta huolimatta todettakoon, etti
ryhménormeja esiintyy oikeudellisena ilmionid myds virkamiesoikeuden puolel-
la. Esimerkkeini voidaan mainita henkil6- ja koulutussuunnitelman laatiminen,
palkkausjdrjestelmit, yhteistoimintaneuvotteluiden neuvottelutulokset seki
tyonantajan johtamis- ja hallinnoimisjirjestelmit tai henkilostod koskevat oh-
jeet.

Koska ryhmédnormit koskevat tyontekijoitd ryhménd, nousee esiin kysymys
tyontekijoiden yhdenvertaisesta, tasa-arvoisesta ja tasapuolisesta kohtelusta seki
erilaisen kohtelun oikeuttamisperusteista. Kohtelusddannoksiin liittyvistd monita-
hoisista kysymyksisti ja erityyppisistd ryhmédnormeista johtuen tutkimuksessa ei
ole mahdollisuutta paneutua néihin tarkemmin. Kohtelusdannoksid koskevat ky-
symykset onkin rajattu suuremmalta osin tutkimuksen ulkopuolelle ja tulevan
tutkimuksen piiriin.

Yksittdisen tyontekijan sidonnaisuus ryhménormiin on tdssd tutkimuksessa
kisiteltdvd kysymys. Kyse on tyontekijan asemasta suhteessa ryhménormiin.
Yksittdisen tyontekijdn ryhmisidonnaisuus ei kaikissa tapauksessa ole kuiten-
kaan yksinkertaista. Sidonnaisuusarvioinnissa voi kdytinnossd olla kyse myos
yksittdisen henkilosto- tai tyontekijaryhmén sidonnaisuudesta koko henkilostod

4 Téllaisina ryhmédnormeina voidaan pitdd YTL 9 §:n mukaista sopimusta yhteistoimintaneuvot-
telukunnasta ja tyosuojelun valvontalain perusteella sovittua sopimusta tydsuojelun yhteistoimin-
nan jérjestdmisestd TsValvL 29 §.
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RAJAUKSET JA RAKENNE

koskevaan ryhménormiin. Téatd kysymystd ei kuitenkaan kisitelld tutkimuksessa
erikseen.

Ryhminormien asema liikkeen luovutuksessa on teoreettisesti mielenkiintoi-
nen ja kdytdnnossda merkittdvd kysymys. Liikkeen luovutuksen yhteydessé jou-
dutaan ottamaan kantaa siihen, mité tarkoittaa tydsopimuslaissa sdddetty “tyo-
suhteista johtuvat oikeudet ja velvollisuudet seki niihin liittyvit tyosuhde-etuu-
det” (TSL 1:10). Vaikka problematiikka on relevantti, liikkkeen luovutukseen ja
ryhménormeihin liittyvit kysymykset on piddosin rajattu tutkimuksen ulkopuo-
lelle ja tulevan tutkimuksen piiriin.

Tutkimuksen rakenne. Tutkimuksen ensimmdinen luku on johdantoluku, jossa
asetetaan tutkimustehtiva. Toisessa luvussa selvitetddn tydoikeuden normijir-
jestelmii, perussuhdeteorian sisdltod, tyosuhteen késitettd sekd tydsuhteen ehto-
jen midrdytymistd kuvaavan etusijajérjestyksen perusteita ja sddnnostyskeino-
oppia. Luvun tarkoituksena on kuvata ja arvioida kriittisesti nykytilaa. Luvussa
kuvataan tyooikeuden normituksessa ja hahmotustavoissa tapahtuneita muutok-
sia sekd ndiden muutosten vaikutuksia vallitsevan tyooikeuden normituksen hah-
mottamiseen.

Kolmannessa luvussa arvioidaan perussuhdeteorian médrittaimaa tyontekijan
ja tyOnantajan kisitettd. Sekd tyontekijdn ettd tyonantajan kdsitteet ovat melko
abstrakteja ja samalla yksinkertaistettuja kuvauksia tydoikeuden keskeisistd
sddntelykohteista. Luvussa ldhestytddnkin tyonantajaa tosiasiallisena organisaa-
tiona, jossa tyotd teetetdiin ja tehdddn. Talldin tyonantaja nédyttiytyy tydnanta-
jayrityksend eri organisaatiotasoineen ja niihin liittyvine johtamiskeinoineen.
Samaan tapaan luvussa hahmotetaan tyontekijoité yksittdisen tyontekijan sijaan
henkilostond sekd erilaisina henkilosto- ja tyontekijaryhmini.

Neljannessd luvussa selvitetddn tyontekijaryhmiin kohdistuvien ryhménor-
mien syntytapoja. Tarkastelussa erotetaan ryhménormien kiyttoonotto, kun ryh-
minormien syntymiseen vaikuttaa tyonantajayrityksen ulkopuolinen normi. Il-
man tyonantajayrityksen ulkopuolisen normin asettamaa velvollisuutta ryhma-
normi luodaan tyOnantajayrityksen omin toimin ja sen tarpeita ajatellen. Koska
ryhménormien syntyvaiheeseen liittyy usein paikallisena sopimisena jisennetti-
vissd olevaa toimintaa ja menettelyiti, selvitetdin titd tarkemmin luvussa nelji.

Viidennessd luvussa analysoidaan erilaisia ryhminormeja. Tarkastelua varten
ryhménormeja on luokiteltu ensinnékin eri sddnndstyskeinojen perusteella, min-
ki jdlkeen samaan sddnnostyskeinoon perustuvia ryhménormeja on jaoteltu
edelleen padsddntoisesti asiaryhmittdin mutta joissakin tapauksessa myos nor-
mityypeittdin. Luvussa tarkastellaan ryhménormien erditd oikeusvaikutuksia.
Tidssd lainopillisessa tarkastelussa kiinnitetddn huomiota tyontekijiryhmén
edustajan kelpoisuuteen ja toimivaltaan sopia ryhménormista edustamiaan tyon-
tekijoitd koskien. Samaan asiaan liittyen tarkastellaan my6s, milloin yksittdiselld
tyontekijallda on oikeus jittdytyd ryhminormin soveltamisen ulkopuolelle (irrot-
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tautumisoikeus) ja milloin tillaista oikeutta ei taas ole. Lisdksi luvussa kartoite-
taan lyhyesti kysymystd, kenelld on oikeus esittdd vaatimuksia ja mitd on mah-
dollista vaatia ryhmé@normin rikkomisen seurauksena. Luvun lopuksi pohditaan
ryhménormien hybridiluonnetta.

Vaikka viidennessa luvussa tarkastellaan erilaisia ryhméinormeja, ei tarkastelu
ole tarkoitettu tyhjentédviksi ja kaikkia mahdollisia ryhménormeja kattavaksi.
Ryhminormit on valittu siten, ettd erilaisten ryhminormien sisidllostd saadaan
tutkimuksen tarkoitus huomioon ottaen riittivd kuva. Valintaan on vaikuttanut
erilaisten ryhméinormien kdytdnnon relevanssi. Samalla on kiinnitetty huomiota
siihen, ettd valitut ryhménormit muodostaisivat tutkimuksen tiedonintressin kan-
nalta riittdvin laajan ja monipuolisen tutkimusaineiston.

Kuudennessa luvussa selvitetddn ryhminormien asemaa osana tyoehtojen ja
tyosuhteen ehtojen méadrittymistd. Luvussa esitelldéin henkilostosuhteen kisite,
jonka avulla ryhménormit liitetddn tydehtojen médrittymiseen. Tdmén jilkeen
selvitetddn, millaisia vaikutuksia henkildstdsuhteen ehtoina olevilla ryhménor-
meilla on yksilo- tai tyosuhdetasolla. Pddasiallisena ryhmidnormien vaikutusta-
pana voidaan pitéd sitd, ettd ne tuottavat tydsuhteen ehtoja. Tdamaén lisdksi tietyn-
tyyppiset ryhmédnormit voivat vaikuttaa ainoastaan henkilostosuhteen ehtoina,
mutta samalla tyonantajaa velvoittaen ja sen toimintaa ohjaten. Luvussa tarkas-
tellaan my0ds ryhmédnormien asemaan liittyvid erityiskysymyksid, kuten ryhma-
sidonnaisuuden merkitystd, ryhméinormien toimintaa erilaisen kohtelun oikeut-
tamisperusteena seki tyontekijin tietoisuuden merkitystid ryhménormin sitovuu-
dessa.

Vaikka kuudennen luvun pidasiallinen tarkoitus on selvittdd ryhmidnormien
toimintaa osana tyoehtojen médrittymistd, on kyseisessi luvussa tarpeen tarkas-
tella myos yksittdisen tyotekijan tydosopimuksen merkitysti ja asemaa. Néin py-
ritddn selkeyttdimiin mitd tydosopimus ja siihen liitettdvissd olevat oikeudelliset
ilmidt tydehtojen médrittymisen yhteydessi tarkoittavat ja mitéd ne eivit tarkoita.
Tyosopimuksen merkityksen ja aseman tarkastelu on perusteltua ennen muuta
tydehtojen madrittymisen tyosuhdeopillisen lihtokohdan selkeyttdmiseksi ja ko-
rostamiseksi.

Tutkimuksen padttavissd seitsemdnnessd luvussa esitellddn keskeiset tutki-
mustulokset ja niiden perusteella tehtivit johtopditokset. Tadssd yhteydessi tuo-
daan esiin jatkotutkimustarpeita, joihin ei timén tutkimuksen puitteissa ole ollut
mahdollista paneutua tarkemmin. Tutkimustulosten perusteella esitetddn myos
joitakin de lege ferenda -suosituksia.

JOHDANTO JA TUTKIMUSTEHTAVAN ASETTAMINEN
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2 Perussuhdeteoria ja oppi tyosuhteen ehtojen
madrdytymisesta

2.1 PERUSSUHDETEORIA JA TYOSUHTEEN KASITE

Tyooikeuden keskeiseni oppirakennelmana tai teoriana voidaan pitdd perussuh-
deteoriaa, jonka Sipild kehitti tutkimuksessaan “Suomen tyooikeuden kisite ja
jérjestelmd sekd sen suhde sosiaaliseen lainsddddntoon” vuonna 1938. Sipild
erotti késitelainopillisessa tutkimuksessaan yhtendisen ryhmdn tyooikeudellisia
normeja, joilla on sama soveltamisala'. Témén normien yhtendisen soveltamis-
alan kautta tyosuhteesta muodostui tydoikeuden peruskésite, jonka avulla mééri-
tettiin my0s tyontekijén ja tyonantajan kisitteet®. Sipildn suorittaman tydoikeu-
den ulkoisen systematisoinnin seurauksena tydoikeus erottautui ennen muuta
sopimusoikeudesta ja sosiaalisesta lainsddddnndstd ja muodosti ndin oman oi-
keudenalansa®.

Huomionarvoista on, ettd tyoikeutta ei systematisoitu tydsopimuksen® eikd
myoskdin tyontekijan’® kisitteen avulla. Sipildn kehittelemin tyosuhteen kisit-
teen taustalla tosin vaikuttivat jo alun perin Saksassa tehdyt tydoikeuden syste-
matisoinnit. Joka tapauksessa Sipildstd ldhtien Suomen tydoikeuden systema-
titkka, yleiset opit ja normijérjestelmi ovat keskeisesti rakentuneet tydsuhteen
késitteelle. Alun perin oikeustieteessid kehitetyn tydsuhteen kisitteen voitaneen
nykyisin katsoa olevan niin kutsuttu legaalikdisite. Tydsuhteen kriteerit on maa-
ritelty TSL 1:1:ss4.°

Sipild 1938, s. 75 ja 85.

Ks.Vuorio 1955, s. 179.

Ks. Kairinen 1978, s. 156 ss.

Tyosuhdeopin kanssa kilpaileva teoria on ollut tydsopimusoppi. (Ks. Kairinen LM 1998,
s. 198-204.)

> Ruotsissa tyooikeutta jasennetdédn selvemmin tyontekijén kisitteen avulla. (Ks. Sigeman 2010,
S. 26 ss. ja ks. myos Paanetoja 2013, s. 38-39.) Suomessa etenkin Sarkko on kiyttinyt termid
tyontekijaasema. (Sarkko 1980, s. 18 ss.) Myos Euroopan komission Vihredssi kirjassa pohditaan
erilaisia tyon tekemisen muotoja ja sitd, tulisiko EU:n tasolla pyrkiéd yhtendistdaméin tyontekijian
kasitettd. (KOM (2006) 708 lopullinen.)

¢ Ks. HE 157/2000, s. 55-56. Tiitinen — Kroger 2012, s. 7-8 toteavat, ettd "TSL 1:1.1:n sovelta-
misalamédritelmd rakentuu 1970TSL 1 §:n tapaan tyosopimuksen ja tydsuhteen kisitteille”. Ks.
myos Kairinen 2009, s. 8.

AW o0 =
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”Tatd lakia sovelletaan sopimukseen (tydsopimus), jolla tyontekiji tai tyonte-
kijat yhdessa tyokuntana sitoutuvat henkilokohtaisesti tekeméén tyotd tydnan-
tajan lukuun tdmén johdon ja valvonnan alaisena palkkaa tai muuta vastiketta
vastaan.”

PERUSSUHDETEORIA JA OPPI TYOSUHTEEN EHTOJEN MAARAYTYMISESTA

Perussuhdeteorian ydinvéitteen mukaan tydoikeus maérittyy oikeudenalana ryo-
suhdetta koskevien ja siihen asiallisesti liittyvien oikeusnormien kokonaisuudek-
si’. Tyosuhde on perussuhdeteorian mukaan tyGoikeuden perussuhde, misté teo-
rian nimikin juontaa juurensa. Tyosuhteen késitteen kautta tehdidin monia tulkin-
toja, jasennyksid ja systematisointeja. Perussuhdeteorian mukaan tyboikeuden
normeilla on sama soveltamiskohde eli tyosuhde. Tydoikeuden yleisten oppien
nidkokulmasta tyosuhteen kisitteelld on kaksi eri merkitystd: tyosuhteen késite
voi toimia 1) tulkitsevana kisitteeni tyontekijiaseman tunnistamisessa ja 2) sys-
temaattisena kisitteend tydsuhteen ehtojen mdiciréiytymisjiirjestelmdin perustana.®

Kun tyosuhteen kisitettd kidytetdin tulkinnan apuvélineeni, puhutaan rulkin-
takdsityksisti. Tyosuhteen tulkintakésityksiin liittyy tunnusmerkistooppi.® Kun
tyon tekemisen tulkitaan tapahtuvan tydsuhteen tunnusmerkkien mukaisessa oi-
keussuhteessa, tulee tissd oikeussuhteessa noudattaa ty6lainsdadiantod. Kyse on
tyontekijdaseman tunnistamisesta mutta yhti lailla myos tyonantajan tunnista-
misesta. Tydsuhteen henkil6llistd ja ajallista soveltamisalaa seki tyosuhteen yh-
tdjaksoisuutta koskevien tulkintakysymysten ratkaiseminen kuuluu tyosuhteen
tulkintakésitysten piiriin.

Systemaattisena kdsitteend tyosuhteen kisite erottaa tyboikeuden omaksi oi-
keudenalakseen (ulkoinen systematisointi). Taméi ilmenee siind, ettd tyoikeu-
den midritelmé perustuu yleisesti tyosuhteen kisitteeseen'®. Tydoikeuden teo-
rianmuodostuksessa on muutenkin hyddynnetty tyosuhteen késitettd nimen-
omaan systemaattisissa yhteyksissa.

Tyosuhteen ehtojen mddrdytymisjdrjestelmd perustuu eri sddnnostyskeinoista
perdisin olevien ehtojen noudattamiseen ja soveltamiseen tydsuhteen ehtoina
(sisdinen systematisointi). Tyosuhteen kisitteelle perustuva, tydsuhteen ehtojen
midrdytymistd kuvaava normijérjestelmd, -hierarkia tai etusijajirjestys asettaa
eri sddnnostyskeinoista perdisin olevat normit keskindiseen jérjestykseen.!' Sys-
temaattisena késitteend ja normien etusijajirjestyksen perustana “tydsuhde on
erddnlainen sdilio, johon eri sddnnostysaktien sisdltdmdt tyoehdot voidaan

koota”."

7 Sipild 1938, s. 84 ss. ja Ks. Vuorio 1955, s. 38 ja 382.
8 Ks. Kairinen 2009, s. 7-10.

¢ Kairinen 2009, s. 8-9.

10 Ks. Sipild 1947, s. 3 ja Kairinen 2009, s. 8.

" Kairinen 20009, s. 8.

12" Vuorio 1955, s. 403.
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PERUSSUHDETEORIA JA TYOSUHTEEN KASITE

Perussuhdeteorian ja tyosuhteen kisitteen yhteydessd on tarpeen tarkentaa
késitteiden tyosopimus, tyosopimussuhde ja tyosuhde keskindisii eroja. Arkikie-
lessd, mutta myos oikeudellisissa yhteyksissi, kisitteitd kiytetddn epimééraises-
ti ja toisinaan myos samaa tarkoittavina. Tédtd epdmaardisyyttd selittdd késittei-
den kehityshistoria mutta myos oikeuskdytdnnossi ja yleisten oppienkin tasolla
esiintynyt episelvyys. Kasitteiden merkitys ei ole kuitenkaan sama. Etenkin
tydoikeuden normijérjestelmén nikokulmasta késitteilld on merkityksellisii ero-
ja.

Tyosopimuksen kiésite on perdisin teollistumisen alkuvaiheesta ja liittyy palk-
katydinstituution syntyyn. Talloin tyontekijat, etenkin palkkatyontekijit tehtais-
sa, alettiin ndhdd yhtendisend ryhminéd verrattuna aikaisempiin erityyppisiin
palkollisryhmiin, minki seurauksena syntyi myos tydvidenkysymyksend tunnettu
yhteiskunnallinen ilmi6 ja ongelma. Teollistumisesta seuranneita ongelmia py-
rittiin ratkomaan esimerkiksi tyovédensuojelulainsdddantdd sddtamailld. Uuden
yhteiskunnallisen ilmion ja tyontekomuodon sijoittaminen osaksi jo olemassa
olevaa, roomalaisesta oikeudesta periytyvaa oikeudellista systematiikkaa ei ollut
kuitenkaan yksiselitteitd. Tyon tekeminen jdsennettiin oikeudellisesti ennen
kaikkea sopimuksena. Téstd johtuen se systematisoitiin luonnollisimmin yhdek-
si sopimustyypiksi."®

Suomen ensimmdistd tydsopimuslakia 1dhdettiin rakentamaan vuonna 1908
laajan tyosopimustyypin perustalle kisitelainopillisen deduktiivisen pdittelyn
perusteella'®, Tdssd padttelyssd hyddynnettiin jaottelua yksityisoikeus—julkisoi-
keus, vastikkeellisuus—vastikkeettomuus seki pédsuoritus—sivusuoritus'>. Niin
sopimusoikeudelliseen sopimustyypistoon luotiin tydsopimuksen tunnusmerkis-
to, jonka avulla tyosopimus oli mahdollista erottaa muista sopimustyypeisti.
Monipuolistuva tydlainsddddntd oli luonteeltaan yhtdiltd siviilioikeudellista ja
toisaalta sosiaalipoliittista tyovédensuojelua. Niitd erilaisia normeja oli hankala
sijoittaa systemaattiseen yhteyteensé aikakauden kisitelainopillisessa ympiris-
tossd.'* Ongelma ratkaistiin ottamalla tyOsuhteen kisite tydoikeuden normien
systematisoinnin perusteeksi. Tosin tyosuhteen kisitteen omaksumisen jéilkeen-
kin tydsopimusoppi on vaikuttanut tietyisséd tyooikeuden ilmidissa.

Suomessa tyosuhteen kisitteen kehitti siis Sipild, mutta tyosuhteen kdsitettd
(Arbeitsverhéltnis) oli tarkasteltu aikaisemmin saksalaisen oikeustieteen pii-
rissd. Tahin liittyi keskustelu siitd, katsotaanko tyosuhteen syntyvén tyosopi-

13 Ks. Kairinen 1979, s. 115-141.

14 Tyosopimuksen késitteen syntyminen voidaan sijoittaa kiisitelainopillis-velvoiteoikeudelliseen
ajanjaksoon.

15 Lvk. 1908, s. 56-63.

16 Kairinen 1979, s. 153.
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muksen solmimisella vai silld, ettd tyontekijd otetaan tyonantajan palveluk-
seen eli tydnantajan organisaatioon. Teoriat erosivat siind, voiko tydsuhde
syntyd ilman sopimusta tosiasiallisella palvelukseen ottamisella vai riittdako
tyosopimuksen solminen, ja vaaditaanko sopimuksen lisdksi tyontekijén tule-
mista tyonantajan palvelukseen tekemiiin tyoti alisteisessa asemassa suhtees-
sa tyOnantajaan. Niin erotettiin sopimusteoria (Vertragstheorie) ja jaseneksi-
tuloteoria (Eingliederungstheorie).!” Kyseistd teoreettista erottelua voidaan
pitdd tydoikeuden alkuaikojen hahmotelmana ennen muuta saksalaisessa oi-
keustieteessi ja se tdytyy ndhda suhteessa omaan aikaansa. Suomalaisen tyo-
suhteen késitteen voidaan katsoa olevan ldhempini jaseneksituloteorian mu-
kaisia ajatuksia, koska Suomessa tydsuhteen syntyminen edellyttdd sopimuk-
sen lisdksi tyontekijcin tydskentelyn aloittamista's.

PERUSSUHDETEORIA JA OPPI TYOSUHTEEN EHTOJEN MAARAYTYMISESTA

Samalla kun perussuhdeteoria erottaa tydsopimuksen ja tyosuhteen késitteet, se
madrittdd myos tydsopimussuhteen. Tyosopimussuhde syntyy tydsopimuksen
solmimisesta. Perussuhdeteorian mukainen erottelu liittyy myos kysymykseen
tyooikeuden normien ajallisesta soveltamisalasta. Tydoikeudelliseksi tyosuh-
teeksi tyosopimussuhde tdydentyy silloin, kun tyontekijd aloittaa tyonteon tydn-
antajayrityksessd.!” Tyosopimusta, tyosopimussuhdetta ja tyosuhdetta kidytetddn
joskus epdmairdisesti ja osin pdillekkdisind sekd samaa tarkoittavina termeind.
Tyosopimuslain esitdissd mainitaankin tyolainsddaddnnén nimenomaan ajalli-
seen soveltamisalaan liittyen, ettd kunkin lain ja yksittdisen sddnnoksen sovelta-
misen alkamis- ja péddttymishetki joudutaan ratkaisemaan kunkin sddnnoksen
tarkoituksen perusteella erikseen.? Tietyt tydoikeuden normit ovat voimassa jo
tyontekijda tyohon otettaessa (TSL 2:2.4) ja tyosopimussuhteen aikana. Myos
tyosuhteen péittyessd oikeudet ja velvollisuudet péittyvit vaiheittain.?! Tuotan-
nollisen ja taloudellisen irtisanomisen yhteydessa asiaa on kuvattu myos siten,
ettd tydsopimuksen irtisanominen tarkoittaa tahdonilmaisua, jonka tarkoituksena
on vapautua tyosopimussidonnaisuudesta, kun taas tydsuhteen irtisanomisella
tahdotaan vapautua tyontekijasta?.

17" Ks. erit. Pekkanen 1968, s 13-20, myos Vuorio 1955, s. 160-165.

18 Pekkanen 1968, s. 20.

¥ Ks. HE 157/2000, s. 55, Tiitinen — Kroger 2012, s. 38—40 ja Kairinen 2009, s. 96-98.
20 Ks. HE 157/2000, s. 55-56.

2l Kairinen 2009, s 96-97, Tiitinen TYV 1984, s. 173-180 ja Pekkanen 1968 passim.

22 Valkonen 2001, s. 146.
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PERUSSUHDETEORIA JA TYOSUHTEEN KASITE

Tyohon ottaminen  Tydsopimussuhde Tyo6suhde
TSL 1:5, 1:10

Irtisanomisaika

Ty6sopimuksen \ Tyonteon aloittaminen

solmiminen Tyosopimus

Kuvio 5. Tyosopimussuhteen ja tyosuhteen ero.

Tyodoikeuden perussuhdeteoreettisen ja tyosuhdeopillisen systematiikan valossa
tyOosopimus ei jad tai ole tyosuhteen “ytimessa tai sen keskeisintd ainesta”. Tyo-
sopimus on tyosuhteen ulkopuolinen ja itsenciinen séiicinndstyskeino®. Sekaannus
ajattelussa juontuu siit4, ettd ajalliseen soveltamisalaan liittyen tyosopimuksen ja
tyosuhteen kisitteiden vililld ei kiytdnnossd tehdd aina riittdvin selkedd eroa.
Niin on mainittu tydsopimuslain esitGissi ajallisen soveltamisalan yhteydessa®.
My®s itse tyosopimuslaissa kiytetty terminologia on osin ristiriitaista. Laissa on
mainittu muun muassa tydsuhde-etuudet (TSL 1:5), tyosuhteesta johtuvat oikeu-
det ja velvollisuudet seki niihin liittyvit tydsuhde-etuudet (TSL 1:10), tyoehtoja
(TSL 2:2), tyonteon ehtoja (TSL 2:4), tyosuhteen ehdoista ja tydoloista (TSL
2:7), sopimukseen perustuva tyonteko (TSL 5:1), tydehdot (TSL 7:6), tydsopi-
muksen ehdon (TSL 10:2) ja oikeuksia ja etuja (TSL 13:6).

Myos TEhtoL 1 §:n sanamuodon “tyosopimuksissa tai tyosuhteissa muuten”
voidaan katsoa hamirtidneen tyOsuhteen ja tydsopimuksen kisitteiden vélistd
eroa. Samoin termi tydsopimuksen ala on ollut omiaan laajentamaan tydehtoso-
pimusoikeudessa kiytyd keskustelua individuaalinormeista ja solidaarinormeis-
ta. Siind yhteydessi on tehty tulkintoja, joiden mukaan ei ole teleologista perus-
tetta rajoittaa tyosopimuksen alaa ja samalla individuaalinormien piirid kovin

2 Etenkin tyosuhteen kuvaaminen siiliond ja tydsuhteen ehtojen tyypittely kuvion 5 kuten myos
my6hemmin kuvion 6 mukaisesti sekd muuttumisopin kaltainen hahmottamistapa saattavat johtaa
ajattelemaan, ettd tyosopimus olisi tyosuhteen “ydintd” ja muut tydsuhteessa noudatettavat ehdot
muita tyosuhteen ehtoja. Télloin ei tule kuitenkaan esille tyosuhdeopillisen tyosuhteen ehtojen
midrdytymisen keskeinen tekijd eli se, ettd tydsopimuksen ja tydsuhteen kisitteet ovat tdysin eri
asioita.

2 HE 157/2000, s. 55-56.
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suppeaksi.> Kuitenkin terminologisen tdsméllisyyden vuoksi voisi olla perustel-
tua nimittdd tyosopimusta tyohonottosopimukseksi tai sopimukseksi tyovoiman
kaiytosti®. Kdytdnnossd merkittdvit, nimenomaan tyosopimuksessa sovittavat
asiat sovitaan tyohonoton yhteydessd, kuten mihin tyhon tyontekijd otetaan,
kuinka kauaksi aikaa ja milloin tyoskentely alkaa®. Asioiden tyontekijidkohtai-
suudesta johtuen niitéd ei edes voida madrittid muulla sd@nnostyskeinolla kuin
tyosopimuksella.

PERUSSUHDETEORIA JA OPPI TYOSUHTEEN EHTOJEN MAARAYTYMISESTA

2.1.1 Tyosuhteen Kisite tyontekijdaseman tunnistamisessa

Tyosuhteen kisite mairitelldfin nykyddn TSL 1:1:n soveltamisalasdinnoksessa.
Kyseisessd sdinnoksessd médritetddn samalla tydsuhteen viisi perustunnusmerk-
kid. Ne ovat 1) sopimus tyon tekemisesti, 2) tyon tekeminen, 3) tyon tekeminen
tyonantajan lukuun sekd 4) tyonantajan johdon ja valvonnan alaisuus ja 5) vas-
tikkeellisuus®. Néiden lisidksi tyosopimuslaissa on sdddetty tyontekijaaseman ja
tyOosuhteen olemassaolon tunnistamista tdydentédvii kriteereité, kuten tavanomai-
nen harrastustoiminta ja tyontekijdn kotona tapahtuva tyonteko (TSL 1:1 ja 1:2).
Tyosuhteen perustunnusmerkit liittyvét kiinteimmin tyosuhteen késitteen toi-
mintaan osana tyooikeuden yleisid oppeja, kun taas tdydentdvit tunnusmerkit
palvelevat selkeammin kdytdnnollistd tarvetta tyontekijdaseman tunnistamises-
sa.”

Tyosuhteen tunnusmerkkien tidyttyminen tarkoittaa, ettd tyon tekeminen ja
teettdminen tunnistetaan tapahtuvaksi tyooikeudelliseksi tyosuhteeksi katsotta-
vassa oikeussuhteessa. Tyontekiji tulee tilloin tyosopimuslain soveltamisalan
piiriin, mistd seuraa samalla tyontekijan suojaksi sdddetyn pakottavan tyosopi-
muslain ja muidenkin normien suoja. Tyon tekemisen tunnistaminen tyosuhtei-
seksi tarkoittaa samalla sitd, ettd tydsuhteessa on noudatettava tydsopimuslain
lisdksi myds muuta ty6lainsdddantod.*® Tyosopimuslain soveltamisalalla ja sen

2 Sarkko 19609, s. 229.

% Ks. Killstrom — Malmberg 2009, s. 68.

27 Pekkanen 1968, s. 1.

2 Saksassa tyosuhteen kisitettd kiiytetiéin myos tyontekijdaseman tunnistamiseen (ks. Sollner —
Walterman 2009, s. 22). Saksassa tydsuhteen kisitteen tunnusmerkit tyontekijaaseman tunnistami-
sessa ovat osin samankaltaisia kuin Suomessa. Tunnusmerkeissd ilmenevind mielenkiintoisena
erona voidaan pitdd sité, ettd Saksassa tyontekijén tuleminen osaksi tyonantajayrityksen toimintaa
on yksi tydsuhteen tdyttymisen kriteeri (Ks. Bruns — Hafke — Niederle — Singer 2011, s. 8.) Myos
Ruotsissa tyontekijdasema tunnistetaan melko samankaltaisen kriteerien avulla kuin Suomessa.
Sielld yhtend tyontekijdaseman tunnusmerkkini kuitenkin on kuuluminen ty6nantajan organisaa-
tioon (organisatorisk tillhorighet). (Ks. Adlercreutz — Mulder 2007, s. 47-49.)

2 Ks. Kairinen 2009, s. 71-90.

30" Bruun — von Koskull, 2012, s. 29.
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TYOSUHTEEN KASITE TYONTEKIJAASEMAN TUNNISTAMISESSA

tulkinnoilla on merkitystd muunkin tyolainsdddannon soveltamisalaa maéritet-
tdessd. Tami on perussuhdeteorian yhdenmukaisen henkildllisen soveltamisalan
tulkintakasitysten mukaista.*!

Saloheimo on kritisoinut perussuhdeteorian ydinviitettd tydlainsddddannon yh-
tendisestid soveltamisesta, kun kyse on tyoturvallisuudesta. Hinen mukaansa
tyoturvallisuuslakia sovelletaan sanamuodon mukaisesti tyohon. Rajanvetoti-
lanteessa arviointi ei kohdistu sithen, onko vaaran kohteeksi joutunut henkilo
ollut tydsuhteessa vaaran aiheuttajaan. Sen sijaan arvioidaan sitd, onko vaara
aiheutunut tyosuhteessa tehdysté tyostd, ja jos ndin on, kuka on velvollinen
ryhtyméin tyoturvallisuuslain mukaisiin toimiin. Kyseessi on siis ennen muu-
ta tyonantaja-aseman tunnistaminen, jotta tydturvallisuusvastuu voidaan koh-
dentaa oikeaan tahoon.*?

Tyosuhteen kisitteen tunnusmerkit toimivat siis ratkaisuvilineina tyontekijdase-
man tunnistamisessa. Tyontekijidn ja tyonantajan vilisend oikeussuhteena tyo-
suhde on oikeudelliselta luonteeltaan enemmén kuin tyonantajan ja tyontekijdn
vilinen sopimussuhde. Esimerkiksi johdon ja valvonnan alaisuutta (direktio-
tunnusmerkki) on pidetty keskeisend tyosuhteen tunnusmerkkini ja tyontekija-
aseman tunnistamisen vélineend. Sen vahvuuden avulla epéitsendinen ansiotyd
erotetaan esimerkiksi yrittdjd-asemasta.®

Ty6n teettdmisen ja tekemisen muotojen monimuotoistuessa on kdytdnnossi
noussut esiin uusia sopimustyyppeja* ja erditd muita tyon teettdmisen ja tekemi-
sen rajatapausryhmis®. Tillaisia ovat esimerkiksi harjoittelijat, vajaakuntoiset
tyontekijat® tai itsensd tyollistdjdt’’. Rajatapauksissa tyosuhteen perustunnus-
merkistdjen avulla ei vilttimattd kyetd tunnistamaan riittdvalld tarkkuudella,
tehdddnko tyotd tyosuhteessa vai ei. TyOntekijiaseman tunnistamisen rajata-
pauksia varten on oikeuskirjallisuudessa ja oikeuskédytdnnossi kehitetty joitakin
tyosuhteen tunnistamista tdydentdvid saantoja’s.

Tyosuhteen kisitteeseen on kohdistunut ajan kuluessa myos kritiikkid. Sarkko
on esittdnyt perussuhdeteoriakritiikkid todeten perussuhdeteorian tarkoittavan

31 Tiitinen — Kroger 2012, s. 38-39. Ks. myos aikaisemmasta ajattelusta Sipild 1948, s. 495-501.
32 Ks. Saloheimo LM 1981, s. 803-810.

3 Ks. Paanetoja 1993 passim.

3 Ks. Kaisto — Kallio 2011 passim.

3 Oma kysymyksensi on tyon tekemisen ja teettimisen muotojen monipuolistuminen. Tydsken-
tely voi perustua muuhunkin kuin tyosopimukseen. Tosiasiasiallisesti tydskentelyi ei kuitenkaan
ole juuri mahdollista erottaa tydsuhteessa tapahtuvasta tyoskentelystd, vaikka kyseessi olisi har-
joittelu tai muu vastaava tyonteon muoto.

% Ks. Paanetoja 2013 passim.

37 Ks. Tyovoiman kiyttotapojen ja tyon tekemisen muotojen muutostrendeji selvittivin ja kehit-
tavin tyoryhmin viliraportti. TEM raportteja 16/2012.

3 Kairinen 2009, s. 78 ss.
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tyontekijiaseman kokonaisarviointia®. Alkujaan tyontekijdllda ymmérrettiin vain
ruumiillisen tyon tekijdd, eikd esimerkiksi tyontekija- tai henkilostoryhmien va-
lisid eroja tunnistettu. Eri tyontekijaryhmien, kuten tyontekijoiden ja toimihenki-
16iden, vilisti erottelua ei olekaan tarkennettu perussuhdeteoriassa“.

PERUSSUHDETEORIA JA OPPI TYOSUHTEEN EHTOJEN MAARAYTYMISESTA

Myos Kansainvilisen tyojirjeston (ILO)*! ja Euroopan unionin piirissd on
jouduttu pohtimaan tyon tekemisen kisitteistod*?. Yksi EU:n perusvapauksista
on tydvoiman vapaa liikkuvuus. EU-direktiiveissd kdytetdin usein sanaparia
“employment contract or employment relationship”™®.

Tyosuhteen kisite tyontekijdaseman tunnistamisessa on levinnyt tydoikeudesta
my6s muille oikeudenaloille ja erilaiseen sdddosymparistoon. Tami johtuu tar-
peesta tunnistaa tyon tekemistd myos muussa kuin tyooikeudellisessa ymparis-
tossd. Esimerkiksi vero-oikeudessa palkkatyon maédrittdimiselld on huomattava
merkitys ennakkoperinniissé, vaikka se oikeudenalojen eri ldhtokohdista johtuen
ei vilttdmittd ole yhtenevi ty6oikeuden kanssa.* Myos sosiaaliturvaoikeudessa
on tarvetta tyontekijdaseman tunnistamiseen, kuten tyontekijdeldkelain
(395/2006) ja tapaturmavakuutuslain (608/1948) soveltamisalasddnnoksista kiy
ilmi.

2.1.2 Tyosuhteen kiisite normijirjestelmin perustana

Systemaattisena késitteend tyosuhde eroaa siitd merkityksestd, jossa sitd kdyte-
tddn tyontekijdaseman tunnistamisessa. Perussuhdeteorian mukaan tydsuhteen
ehtojen mddrdytymisjdrjestelmd perustuu tyosuhteen kdsitteelle. Eri sidnnostys-
keinoista periisin olevien normien jirjestiminen normijarjestelmdan muotoon
edellyttdd normeilta samaa soveltamiskohdetta eli tydosuhdetta. Normien saman

3 Sarkko 1980, s. 18 ss.

40 Kairinen 1979, s. 270-274 ja 281-282.

4 Tyosuhteen kisitettd médritellddin myds Kansainvilisen tydjarjeston (ILO) suosituksessa nro
198. Kyseisen suosituksen tavoitteena on madrittda sitd, milloin tydsuhde on olemassa ja mikéd on
tyosuhteessa olevien tyontekijoiden vihimmaiissuojelun luonne ja laajuus. Suosituksessa kiinnite-
tddn huomiota siihen, ettd tyosuhteita ei naamioitaisi tosiasiallista tilaa vastaamattomiksi esimer-
kiksi sopimusjérjestelyitd kayttamalld. (ILO:n suositus 198. Ks. myos Bosse 2011, s. 15-28.)
ILO:n tyosuhdetta koskeva suositus ei aiheuttanut Suomessa suuria lainsdddintomuutoksia, mutta
se otetaan huomioon tulevassa lainsdddantotyossa. (HE 29/2007, s. 3-7.)

4 Ks. Pennings 2011, s. 29-31 ja Paanetoja LM 2015 passim.

4 Ks. esim. médrdaikaista tyotd koskeva direktiivi 1999/70/EY.

4 Suvirannan tutkimuksessa “Palkkatyon kisite vero-oikeudessa” selvitettiin, mitd vero-oikeu-
dessa kasitetddn tyoskentelylld toisen toiminnassa eli palkkatyolld (Suviranta 1961 passim). — Ny-
kyisin tuloverolain 61 §:ssd sdddetdin, ettd “veronalaista ansiotuloa on muun ohessa tydsuhteen
perusteella saatu palkka ja siihen rinnastettava tulo, elidke sekd téllaisen tulon sijaan saatu etuus tai
korvaus”.
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TYOSUHTEEN KASITE NORMIJARJESTELMAN PERUSTANA

soveltamiskohteen perusteella normit on mahdollista jérjestdd hierarkkiseen etu-
sijajdrjestykseen. Tyosuhteen késitteelle perustuvasta normijirjestelmisti ei ole
sdddetty lainsddadidnndssd. Se kuuluu tyooikeuden yleisten oppien piiriin ja sen
luominen ja kehittdminen on ollut ja on edelleen oikeustieteen vastuulla.

Varsinaisesti tydoikeuden ja ennen muuta tyosuhteen ehtojen médrdytymisjér-
jestelmén oikeusldhdeoppeineen jédsensi Vuorio véitdskirjassaan vuonna 1955.
Kun Sipil oli esitellyt tyosuhteen kisitteen parikymmentd vuotta aikaisemmin,
hiin ei varsinaisesti hahmotellut tydoikeuden eritasoisista normeista muodostu-
vaa normijérjestelmii. Pikemminkin Sipild hahmotti tydoikeuden normien kes-
kindiset suhteet tydsopimuksen perustalle. Hin nimittiin katsoi, ettd normimaa-
rayksilla on viliton ehdoton oikeusvaikutus sopimuksessa tarkoitettuihin
tyosopimuksiin”.* My0s tydsdannot ndyttavit Sipildn hahmotelmissa jésenty-
vén pikemminkin tyosopimuksen osaksi kuin tyosuhdeopillisille 1ihtokohdille.*
Tidssd on huomattava Sipildn késitelainopillinen ja siviilioikeudellinen tausta
sekd se, ettd hiin loi tyosuhteen késitteen ennen muuta tydoikeuden ulkoisen sys-
tematisoinnin tarpeesta erottaakseen tydoikeuden sopimusoikeudesta ja sosiaali-
sesta lainsddddnnostd.*” Nimittdin jo myohemmissi kirjassaan ”Suomen tyo-
oikeuden piddasiat” (1968) Sipild kuvaa tydsuhteen normittamista ja ehtojen
etusijajarjestystd tyosuhdeopillisesti*®.

Vuorio taas tarvitsi tyosuhteen késitettd etenkin systemaattisista syistd jérjes-
tdessddn tyooikeuden normit, erityisesti tydehtosopimukset huomioon ottaen,
normijdrjestelmdksi. Vuorion tekeméi tyotd voidaan nimittdd myos tydoikeuden
normien sisdiseksi systematisoinniksi.* Keskeistd tdssd tyooikeuden normisys-
teemin tai -jdrjestelmén rakentamisessa oli se, ettd Vuorio omaksui keskeiskdsit-
teeksi tyosuhteen. TyOsuhteen késitettd kéytettiin tekemiin ero tydsopimuksen
ja tyosuhteen kaésitteiden vililld. Vuorion sanoin “tydsuhde on erddnlainen sdi-
lio, johon eri sddnnostysaktien sisdltimdit tyoehdot voidaan koota”.*® Tyosuh-
teen kisite on siis “tyhji sdilio”, jonka sisdltd madrdytyi tydosopimuksen ehdoista
mutta yhtd lailla myds muista sddnnostyslédhteistd perdisin olevista normeista

4 Erityisesti Sipild 1947, s. 173. — Ks. my6s Sipilda LM 1947, s. 467, missi Sipilé toteaa, ettd
“tyoehtosopimuksen normatiivisilla méddridyksilld — — on viliton ja ehdoton oikeusvaikutus niihin
tyosopimuksiin. Myohemmin samassa kirjoituksessaan (s. 469) Sipild puolestaan toteaa, ettd
7 tyosopimuksissa tai tyosuhteissa muuten on noudatettava’ on ehkd selvimmin médriteltdvd vel-
vollisuudeksi, joka koskee tyosuhteen siscllystd [kurs. Sipild] méddrddvien normien noudattamis-
ta”. Samoin Sipild LM 1950, s. 661, jossa Sipild toteaa, ettd ’tydnantajien ja tyontekijoiden tulee
toistensa kanssa tehtidvissi tyosopimuksissa noudattaa tydehtosopimuksen madrayksid — -

46 Ks. Sipild 1938, s. 241 ja Sipild 1947, s. 155-156.

47 Ks. Kairinen LM 1998, s. 196-197.

4 Sipild 1968, s. 15-17.

4 Kairinen 1979, s. 249-250 ja 258.

0 Vuorio 1955, s. 403.
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(ks. kuvio 2 sivulla 6). Vuorio nimenomaisesti tarkentaa, ettd tydlakien sddnnok-
set, tydehtosopimusten normiméérdykset, tydsidintdjen madrdykset eivdt ole tyo-
sopimuksen mdcdrdyksid eivdtkd tyosopimuksen ”sisdllystd”, kuten aikaisemmin
oli ymmirretty.’! Vuorion ajattelutapaa ja ldhtokohtaa kuvaa havainnollisesti jo
Vuorion viitoskirjan nimikin “Tydsuhteen ehtojen miirdaminen” — ei siis tydso-
pimuksen.

Vuorion tekemi tyosuhteen ehtojen midrdytymisen jasennys ilmentédd tydsuh-
teen luonnetta ylh#dltd késin sddnneltynd yhteiskunnallisena statussuhteena’.
Sen siséltd midrdytyy padsaantdisesti pakottavasti osapuolten ulkopuolelta lain-
sdadiannon ja tydehtosopimusten perusteella. Vuorion viitoskirja edusti tydsuh-
teen normien hierarkkista jisentdmistd nimenomaan niiden pakottavuuden suh-
teen.

PERUSSUHDETEORIA JA OPPI TYOSUHTEEN EHTOJEN MAARAYTYMISESTA

Tyooikeuden normijdrjestelmén perustana olevaa tyosuhteen kisitettd voi ver-
rata virkasuhteen Kisitteeseen>. Virkamiesoikeudessa ei ole tyosopimuksen
kaltaista instituutiota vaan virkaan nimittdminen tapahtuu yksipuolisella vir-
kamiirdykselld. Virkamiesoikeudessa virkasuhteen kisitteen luonne tyhjand
alustana, johon eri normildhteiden tuottamia ehtoja sovelletaan, ilmenee tyo-
oikeutta selkeimmin®*. Virkasuhteen ehdot madrdytyvit padasiassa muutoin
kuin virkamiehen ja viraston vélisin sopimuksin. Virkamieslaki mahdollistaa
virkamiehen ja viraston vilisen palvelussuhteen ehtoja koskevan sopimuksen,
jota voidaan pitdd tyosopimuksen ldhi-ilmiond (VirkamL 44 §). Tétd sopimus-
ta palvelussuhteen ehdoista noudatetaan virkamiehen virkasuhteen ehtoina.
Toisin kuin tydoikeudessa virkamiesoikeudessa on myds sdddetty virkaehto-
sopimusten jilkivaikutuksesta (V VirkaehtosopimusL 7 §). Tdma on ymmir-
rettdvad. Jollei asiasta olisi sdadetty, virkaehtosopimusten jilkivaikutusta olisi
mahdotonta perustella tydoikeuden tapaan osin sopimusoikeudelliseen argu-
mentaatioon perustuvalla muuttumisopilla. Virkamiesoikeudessa ei tunneta
tyosopimusta, jonka ehdoiksi virkaehtosopimuksen ehdot voisivat edes muut-
tua.

3 Vuorio 1955, s. 183-185.

52 Kairinen TYV 1988, s. 26.

53 Tosin kunnallisen viranhaltijalain soveltamisalasiéinnoksen perusteella lakia sovelletaan kun-
nallisiin viranhaltijoihin.

3 Koskinen — Kulla 2009, s. 13-17. — Teoksessa kisitellddn (s. 15-17) virkasuhteen ja tydsopi-
mussuhteen eroja, vaikka terminologisesti on nimenomaan kyse tilanteesta, jossa “tyoskentely” on
jo aloitettu, jolloin tulisi vertailla virkasuhdetta ja tyosuhdetta. Termin tyosopimussuhde kiytto
olisi selkeyden vuoksi rajattava kuvaamaan sitd sopimussuhdetta, joka vallitsee tyontekijdn tyoso-
pimuksen solmimisen jidlkeen mutta ennen tyon tekemisen aloittamista.

32


https://c-info.fi/info/?token=sTO4naNhMiyYQCnb.nL4Smep129MB879lO63eFg.lC1eR7N96MbUjcMHly_LObuBVx5CERY9uEW4boPgL30eaRpTno6oC2lmZKsjhFR8nS-HK9mpHxCRwqjinmNqKJL8hD1XFvDo6eaSkFQYHOI4kkuaF0AiaKcKe4DzcQlfY2qjINsFCNiLGUqxmvm0XHa-AFIjNw8XmYj-55BUtI8MsuetdvicddHhH3QomiHAitSiFYihoQ

TYOOIKEUDEN NORMIJARJESTELMA, TYOEHTOJEN SAANTELY JTA ...

2.2 TYOOIKEUDEN NORMIJARJESTELMA,
TYOEHTOJEN SAANTELY JA SAANNOSTYS-
KEINO-OPPI

Yleensd puhutaan vain tydsuhteen ehtojen méérdytymisestd. Se ei ole kuiten-
kaan koko kuva tyooikeudellisen normituksen kokonaisuudesta, silld tydoikeu-
dellinen normitus kattaa laajemman asiapiirin kuin vain tydsuhteen ehtojen maa-
rdytymisen. Tdma ilmeni aikanaan jo Sipildn tydoikeuden médritelmistd. Han
madritteli tydoikeuden “kaikkien tyOsuhdetta koskevien ja siihen asiallisesti
liittyvien oikeusnormien kokonaisuudeksi”>. My6s Vuorio erotti muitakin kuin
tyosuhdetta koskevia normeja jakaessaan tydoikeuden normit tydsuhdetta sidin-
nostiviin ja itse jarjestelmdd koskeviin normeihin®. Laajimpana tydoikeuden
midritelmind voidaan pitdd Kairisen mééritelmdd. Hinen mukaansa tydoikeus
voitaisiin madrittdd tyceldmdn normiohjausta koskevaksi oikeudeksi.”’ Kaikki
edelld kuvatut tydoikeuden maédritelmét tuovat esiin, ettd tydoikeuden normit
kattavat myos muuta normitusta kuin tyosuhteen sisdltod. Tamé vaikuttaa myos
tyooikeuden normeja jérjestettdessd. Tydoikeuden normijirjestelmi kattaa kai-
ken tydoikeudellisen normituksen®® ja on eri asia kuin vain tyosuhteen ehtojen
madrdytymisjarjestelma.

Tyooikeuden normijirjestelmd muodostuu Vuoriota mukaillen kahdesta eri
kategoriasta: 1) tyosuhdetta sddnnostivistd normeista sekd 2) tydoikeuden sys-
teemid organisoivista normeista. Systeemid organisoivat normit eivit sadnnosti
tyOosuhteiden sisdltdd vaan niiden tarkoituksena on méiirittdd tydoikeuden
“toimintakoneistoa™’ eli tydoikeuden instituutioiden, kuten tyStuomioistuimen,
valtakunnansovittelijan ja tyosuojeluviranomaisten toimintaa. Naistd sdddellddn
esimerkiksi laissa tyStuomioistuimesta ja laissa tyoriitojen sovittelusta. Myos
tydehtosopimusten osallisten suhdetta méadrittdvit tydehtosopimusten velvoite-
madrdykset lukeutuvat pikemminkin organisatorisiin kuin tyosuhteen sisaltod
médrittdviin normeihin.*

Tyboikeuden normijérjestelmin ja tydsuhteen ehtojen miérdytymisjirjestel-
min yhteydessid on tarpeen tarkentaa tyooikeuden oikeuslihteiden ja tyosuhteen
sisaltod mdadrittdvien ldhteiden vilistd eroa. Tybdoikeuden oikeusldhteet ovat
lahtokohtaisesti samat kuin muillakin oikeudenaloilla. Oikeuslihteet eivét kui-

55

Sipild 1947, s. 5 ja ks. myos s. 16.

% Vuorio 1955, s. 386.

37 Kairinen 2009, s. 38.

3 Vrt. Bruun — von Koskull 2012, s. 222-223.
% Vuorio 1955, s. 386-387.

0 Kairinen 2009, s. 139.
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tenkaan tarkoita samaa kuin tyGehtoja tai tyosuhteen ehtoja madrittavit ldhteet®!.
Vaikka lainsdddidnnon esityot ja oikeuskdytdnto ovat tydoikeuden oikeuslihteiti,
eivit ne kuitenkaan ole tydsuhteen sisdltod mairittivid ldhteitd eli sddnnostyskei-
noja.

Tyooikeuden normien keskindisten suhteiden yhteydessd puhutaan yleensa
vain tyosuhteen ehdoista. Samalla kuitenkin unohdetaan tydoikeuden normijar-
jestelmin kannalta keskeinen sdcdnndstyskeino-oppi. Sddnnostyskeino-opin mu-
kaan tyosuhteen ehtojen midrdytyminen tapahtuu kuuden kansallisen sadnnos-
tyskeinon perustella. Niitd ovat laki, tydehtosopimus, yhteistoiminta- tai paikal-
liset sopimukset, tydsopimus, tapaoikeus ja tyonantajan tyonjohtokiskyt. Séén-
nostyskeino-opin keskeinen ajatus on, ettd eri tydsuhteen ehtojen oikeusvaiku-
tukset méadrdytyvit kunkin sdcdnndstyskeinon perusteella itsendiisesti.*

Tyooikeudellisessa kirjallisuudessa kyseiset kuusi sddnnostyskeinoa erotetaan
kylld vakiintuneesti, mutta samalla ei silti vilttdmittd selvennetd tarkemmin,
mitd kyseisilld sdinnostyskeinolla sddnnostetddn. Usein katsotaan, ettd ndilld
kuudella sdannostyskeinolla sddnndstetididn tyosuhteen ehtoja. Keskeistid on huo-
mata, ettd tyboikeuden sddnnostyskeinolla sdddellddn tydsuhteen ehtoja laajem-
pia tyonteon ehtoja® tai tydehtoja®. Tahin tyooikeuden normijérjestelmén osalta
merkitykselliseen seikkaan on kuitenkin kiinnitetty tydoikeuden tutkimuksessa
vain vihidn huomiota. Itse etusijajirjestykseen timé ei varsinaisesti vaikuttaisi.
Sen sijaan sithen, millaisia normeja etusijajarjestyksen puitteissa voidaan jirjes-
tdd, olisi tarvetta kiinnittdd enemmén huomiota.

PERUSSUHDETEORIA JA OPPI TYOSUHTEEN EHTOJEN MAARAYTYMISESTA

2.3 TYOSUHTEEN EHTOJEN MAARAYTYMINEN JA
ETUSIJAJARJESTYS

Tyosuhteen ehtojen médriardytymisjérjestelmi on koko tydoikeuden normijérjes-
telmad ja tyoehtojen médrittymistd suppeampi jirjestelmd. Varsinaisen tydsuh-
teen ehtojen mddrdytymistd kuvaavan jirjestelmin kehittdiminen on ollut péa-
asiassa oikeustieteen tehtdvidnd ja vastuulla®. Jarjestelmdd onkin kehitetty ja

1 Ks. Kairinen 2009, s. 139.

92 Ks. Kairinen 2009, s. 139-140.

% Tiitinen — Kroger 2012, s. 763.

% Kairinen — Hietala — Nyberg — Ojanen 1996, s. 42.

9 Ks. kuitenkin TyVM 13/2000, s 9. Mietinnossd pohdittiin, onko tarpeellista sddtdd laissa tyo-
suhteen ehtojen médrdytymisestd. Lopulta paddyttiin kuitenkin siihen, ettd eri tilanteiden moninai-
kaikki tyosuhteen ehtojen miadrdytymiseen liittyvit kysymyksen tulisivat huomioon otetuksi. —
My6s Bruun ja Kairinen pohtivat samaa asiaa tyosopimuslakikomitean mietintoon jattimassdin
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taydennetty ajan myotd, kun pyrkimyksend on ollut saada normijirjestelmé vas-
taamaan kulloinkin vallitsevaa normitodellisuutta. Tydoikeuden normien etusija-
jérjestys on alun perin luotu aikana, jolloin tyboikeudellinen normitus tapahtui
pédasiallisesti sddntotyyppisin kédyttdytymisnormein, joita oli tarpeen jirjestdd
hierarkkiseen jirjestykseen®.

Tyooikeudellisen normituksen monipuolistuessa etusijajérjestys on tdydenty-
nyt, kun eri tutkijat ovat esittdneet siitd omia tulkintojaan. Myos lainsdddannossi
on otettu joiltakin osin kantaa eri sdfinnodstyskeinojen asemaan tydsuhteen ehto-
jen madrdytymisessd ja tarkennettu néin eri sddnnostyskeinojen vélisid keskindi-
sid suhteita. Perusteiltaan etusijajédrjestys on sdilynyt kuitenkin melko samankal-
taisena. Tulkintaongelmat ovat liittyneet ldhinnd kolmeen kysymykseen: nor-
maali- ja yleissitovan tyoehtosopimuksen viliseen suhteeseen, yhteistoiminta-
menettelyssid syntyneiden lopputulemien tai sopimusten asemaan seki direktio-
oikeuden perustaan ja asemaan etusijajirjestyksessd.

Ylimpind normina etusijajirjestyksessi on pakottava lainséicidiintd® . Joiden-
kin tutkijoiden esittdmissi etusijajirjestyksissd ylimpind normeina esitetiin pe-
rustuslaki® tai Euroopan unionin oikeus®, kun taas toiset sijoittavat ylimmaiksi
”vain” pakottavan lainsadddnnon’. Kun tyosuhteen ehtojen médrdytymistd ku-
vaavan etusijajirjestyksen tarkoitus on havainnollistaa ensi sijassa yksittdisen
tyontekijin ja tyonantajan vilisessd oikeussuhteessa noudatettavien ehtojen
midrdytymistd, Euroopan unionin oikeus ja perusoikeudet voidaan jittdd sen
ulkopuolelle. Euroopan unionin oikeus yleensi edellyttii, ettd se implementoi-
daan osaksi kansallista lainsddddntod. Perusoikeuksien osalta on ldhtdkohtaises-
ti lainsddtdjdn vastuulla huolehtia lainsddddnnon perustuslainmukaisuudesta.
Perustuslain 106 §:ssd sdddetty velvollisuus antaa etusija perustuslain sddnnok-
selle koskee nimittdin vain tuomioistuimia’. Yksittéisille oikeussubjekteille eli
tyonantajille tai tyontekijoille ei sen sijaan ole asetettu velvollisuutta arvioida

eridvissd mielipiteessd. He pitivit tyosopimuslakiehdotuksen rakenteellisena puutteena sité, ettd
ehdotus ei sisdlld sadnnostd, jossa selkeytettdisiin tyoehtojen madrdytymistd, joka perustuu nykyi-
sin useisiin eri sddnnostyskeinojen varaan. (Ks. Tydsopimuslakikomitean mietinté 2000:1, eridvi
mielipide Bruun — Kairinen, s. 4.)

% Ks. Vuorio 1955, s. 416—423.

7 Liahtokohta on, ettd ty6lainsdddinto on pakottavaa, ellei toisin ole sdédetty. Lainsdédinnon pa-
kottavuutta ilmentivit TSL 13:6, TAL 39 sekd VLL 3 §:t. Pakottavuus koskee ennen muuta tyon-
tekijdd suojaavia etuja ja oikeuksia.

% Kairinen 2009, s. 228-229. Hin tosin tarkentaa, etti kyseessi on kotimaisten normien etusija-
jarjestys. Ks. myos Engblom 2013 s. 7.

% Ks. Saarinen 2013, s. 3-8.

" Tiitinen — Kroger 2012, s. 803—-804 ja Koskinen — Nieminen — Valkonen 2008, s. 357-358.

"I Talloin edellytetédn lisdksi, ettd lain sddnnoksen soveltaminen olisi ilmeisessi ristiriidassa pe-
rustuslain kanssa.
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normien perustuslainmukaisuutta. Yksityisten toimijoiden vélisissé suhteissa pe-
rusoikeudet voivat vaikuttaa horisontaalivaikutuksen muodossa’™.

Tyolainsdddantd on lahtokohtaisesti pakottavaa. Tyontekijdn katsotaan olevan
oikeussuhteen heikompi osapuoli ja ndin ollen lainsdddannon oikeuspoliittisena
tavoitteena on suojella tyontekijdd. Tyolainsaadidntd on jaettavissa pakottavuu-
den eri asteisiin. Pakottavuuden aste voi olla kokonaan tahdonvaltaista tai puoli-
pakottavaa eli semidispositiivista. Semidispositiivisesta lainsdddannostd voidaan
poiketa tyoehtosopimuksella. Télloin tydehtosopimus syrjdyttdd lain ja tulee
lainsddnnoksen tilalle’™. Téstd johtuen semidispositiivisen lainsddddnnon osalta
voidaan laista poikkeavalla tydehtosopimusnormilla my6s heikentid tyontekijél-
le lain mukaan tulevia etuuksia (TSL 13:7).

Tyoehtosopimukset jaetaan normaalisitoviin ja yleissitoviin. Normaalisitovat
tydehtosopimukset perustuvat tyoehtosopimuslakiin ja ajatukseen siiti, ettd ”ja-
senyys velvoittaa”*. Normaalisitova tybehtosopimus sitoo TEhtoL 4 §:n perus-
teella osallisina sidottuja ja muuten kuin osallisina sidottuja. Viimeksi mainittuja

PERUSSUHDETEORIA JA OPPI TYOSUHTEEN EHTOJEN MAARAYTYMISESTA

Tyoehtosopimuksen yleissitovuus perustuu tyosopimuslakiin. Yleissitovuuden
tarkoituksena on turvata jarjestdaytymittomien tyonantajien palveluksessa ty0Os-
kentelevien tyontekijoiden vihimmaiisehtoja. Tamén vuoksi tyonantajan on nou-
datettava vihintddn valtakunnallisen, asianomaisella alalla edustavana pidetti-
vin tydoehtosopimuksen médriyksii niistd tyosuhteen ehdoista ja tydoloista, jot-
ka koskevat tyontekijidn tekemdd tai siithen ldhinnd rinnastettavaa tyotd (TSL
2:7). Yleissitova tydehtosopimus velvoittaa ainoastaan tydnantajaa ja on tydsopi-
muslakiin perustuvana velvoitteena yksipuolinen.”

Tyoehtosopimusten yleissitovuuden syntymisestd vuonna 1970 seurasi, ettd
oikeuskirjallisuudessa ei oltu yksimielisid yleis- ja normaalisitovan tyéehtosopi-
muksen keskindisestd suhteesta eli asemasta etusijajérjestyksessd’’. Tulkintaky-
symys ratkaistiin tydsopimuslain uudistamisen yhteydessd, kun TSL 2:7.3:ssa

72 Perusoikeuksien horisontaalivaikutuksesta ei ole kuitenkaan séidetty laissa. Oikeustieteessi
horisontaalivaikutuksessa on erotettu viliton ja vilillinen horisontaalivaikutus. Viliton horisontaa-
livaikutus tarkoittaa, ettd yksityinen voi vedota toista yksilod vastaan perusoikeuksiinsa tuomiois-
tuimessa. Vilillinen horisontaalivaikutus tarkoittaa, ettd perusoikeuksien vaikutus yksityisten véli-
siin suhteisiin vilittyy perustuslakia alemman asteisen normiston kautta. (Viljanen 2011, s. 134—
136.)

73 Saloheimo LM 1991, s. 666—-668.

" Kairinen 2009, s. 162.

> Ks. Saloheimo 2012, s. 56-61.

76 Kairinen 2009, s. 165-166.

77 Mahdollisuutta sijoittaa normaalisitova tyoehtosopimus yleissitovaa ylemméksi puolsivat Kai-
rinen — Hietala — Nyberg — Ojanen 1996, s. 46—47. Yleissitovan tydehtosopimuksen normaalisito-
vaa tydehtosopimusta korkeampaa asemaa puolsivat esimerkiksi Sarkko 1980, s. 287-290, Niemi-
nen 1994, s. 164 ja Helin 1998, s. 9.
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tarkennettiin, ettd tyonantaja saa noudattaa tydehtosopimuslain mukaista nor-
maalisitovaa tydehtosopimusta yleissitovan tydehtosopimuksen sijaan, jos sopi-
jaosapuolena on valtakunnallinen liitto. Ty6ehtosopimusten keskiniisiin suhtei-
siin liittyvédnd kysymyksend on viime aikoina noussut esiin yrityskohtaisen tyo-
ehtosopimuksen suhde alan normaalisitovaan ja yleissitovaan tydehtosopimuk-
seen’®. Erityyppisten tyoehtosopimusten keskindinen suhde on kuitenkin siind
mielessd yksiselitteinen, ettd kaikki tyoehtosopimukset ovat normityypiltddn
samankaltaisia mutta eroavat toisistaan sopimuksen soveltamisalan laajuuden
suhteen. Kysymys eri tyoehtosopimusten keskindisestd suhteesta voidaan rat-
kaista lainsdddintod tarkentamalla.

Yhteistoimintamenettelyssd syntyvien lopputulemien asema ja vaikutukset
ovat aiheuttaneet tulkinnallisuutta yhteistoimintalain sddtdmisen ajoista saak-
ka”™. Tétd on tarkennettu vain siddtamalld tyoehtosopimuksen ja yhteistoiminta-
menettelyn vélisestd suhteesta niin, ettd tydehtosopimusten ensisijaisuutta on
painotettu yhteistoimintamenettelyyn nihden (YTL 58 §)®. Nykyisin voimassa
olevan YTL 29 §:n perusteella sovitut tydsdcnnot®' on sijoitettu osaksi etusijajir-
jestystd saatamadlld, ettd niitd noudatetaan kunkin tyOntekijdn tydsopimuksen
osana, ellei tyosuhteessa sovellettavasta tyoehtosopimuksesta muuta johdu. Paa-
sadntoisesti tydsdannot on etusijajérjestyksessi sijoitettu tydsopimuksen ylédpuo-
lelle®?. Yhteistoimintasopimukset eroavat tyosdaanndistd, silld niistd ei ole erik-
seen sidddetty. Kairinen ja Nieminen ovat katsoneet, etti henkildston asemaa
yleisesti koskevat yhteistoimintasopimiset on mahdollista sijoittaa etusijajirjes-
tyksessd tyosadantojen kanssa samalle tasolle eli tydosopimuksen yldpuolelle silld
perusteella, ettd ne koskevat tyontekijoitd yleisesti.®

Pekkanen ja Sarkko lisdsivit etusijajdrjestykseen tydnantajan kaskyt®*. Tyon-
antajan késkyt (direktio-oikeus) ovat aina olleet luonnollinen osa tydoikeutta,
mutta niiden ottaminen etusijajirjestykseen voidaan yhdistdd vuoden 1970 tyo-

8 Ks. Saloheimo 2007, s. 133—148; Saloheimo 2012, s. 77-81 ja Kairinen — Uhmavaara — Murto
2008, s. 49-50.

7 Ks. Sarkko LM 1980, s. 619-634.

80 Jos yhteistoimintaneuvottelussa kisiteltivi asia tulisi kisitelld myos tyoehtosopimuksen neu-
vottelujarjestelmidn mukaisesti, tulee se siirtdé sinne, jos tyonantaja tai tydehtosopimukseen sidot-
tuja tyontekijoitd edustava luottamusmies sitd vaatii (YTL 58 §). Samaa ilmentidd myos tydehtoso-
pimuksen mukaisen luottamusmiehen asema henkilostoryhmén ensisijaisena neuvottelijana (YTL
88).

81 Tyosidntdjen ohella aloitetoiminnan sddnnét ovat vastaavassa asemassa.

8 Tiitinen — Kroger 2012, s. 804, Kairinen 2009, s. 228-229. Koskinen — Nieminen — Valkonen
2008, s. 358 ovat sen sijaan sijoittaneet tyosddannot tydsopimuksen alapuolelle, mutta eivit ole tita
tarkemmin perustelleet.

8 Kairinen — Hietala — Nyberg — Ojanen 1996, s. 50; Nieminen 1994, s. 164. Ks. myds Puranen
2000, s. 31, s. 42-43 ja Kairinen 2009, s. 178-182.

8 Pekkanen LM 1972, s. 330 ja Sarkko 1972, s. 273.
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sopimuslakiin. Lakiin nimittdin otettiin sddnnos tyontekijan velvollisuudesta
suorittaa “hénelle annettu tyd huolellisesti, noudattaen niitd madrdyksid, mitd
tyOnantaja — — toimivaltansa mukaisesti antaa” (vanhaTSL 13 §). Sarkko ja Pek-
kanen sijoittivat tyonantajan kiskyt etusijajirjestyksessd alimmaiseksi, mutta
direktio-oikeuden asemaa ei voida silti pitdd ndin yksinkertaisena. Tulkinnanva-
raisuutta on ollut ennen muuta siind, katsotaanko direktio-oikeuden jdsentyvén
Bruunin esittimén tyhjioteorian mukaisesti. Tyhjicteoriassa direktio-oikeuden
asemaksi ja alaksi tydsuhteen ehtojen médrdytymisessi jii se, miltd osin tydsuh-
teen ehdot ovat jddneet muiden sddnnostyskeinojen jilkeen sdaannostaméttd.®
Téllaisen poissuljennan kautta tehtyd méérittelyé ei ole kuitenkaan tidysin hyvik-
sytty. Tiitinen on huomauttanut, ettd direktio-oikeus ei ole ndin yksikertainen
asia, vaan lainsdddidnndssi ja tydehtosopimuksissa on kelpuutuksia, joiden pe-
rusteella tyonantajan tulee tai tyonantaja voi kdyttdd direktio-oikeuttaan. Tyon-
antajan direktio-oikeuden voidaan siis todeta ilmenevin kahdella tavalla: seki
viimesijaisena tydsuhteen ehtojen méérittdjind muiden sddnndstyskeinojen jil-
keen ettd osana muita sdannostyskeinoja niiden antaessa siihen kelpuutuksen.®
Direktio-oikeuden tai tydonjohtovallan lisdksi tyonantajan valtaoikeuksiin kuu-
luu yrityksenjohtovalta ja litkkeenjohtovalta. Niitd tyonjohtovaltaa laajempia
valtaoikeuksia ei kuitenkaan lueta tydsuhteen ehtojen sddnnostyskeinoihin®,
mutta timd ei tarkoita, ettd ne olisivat merkityksettomid tyoehtojen méérittymi-
sen kannalta. Yrityksen- ja liikkeenjohtovallan aseman ja merkityksen tarkaste-
luun on tydoikeudessa kiinnitetty vain vdhidn huomiota. Tdmai voi selittyi silld,
ettd termin direktio-oikeus kédyttd on vakiintunutta ja laajaa, vaikka kyseisen
termin tarkkaa sisdltod voidaankin pitdd hieman epitdsmaéllisend. My6s direktio-
oikeuden kisitteen erilainen ja erilaajuinen merkitys yhtéiltd tyontekijdaseman
tunnistamisessa ja toisaalta tyosuhteen ehtojen médrdytymisessd (muuttamises-
sa) on ollut omiaan aiheuttamaan sekaannusta. Siind misséd tyontekijdaseman
tunnistamisessa riittdd pelkélld tyonjohtovallalla operointi, tydsuhteen ehtojen ja
etenkin tyoehtojen méadrittymissi pelkéstidin tydonantajan tyonjohtovallan (direk-
tio-oikeus) piirissd pitdytyminen antaa liian suppean kuvan tyonantajan valtaoi-
keuksista. Kun tyOnantajan edustajat noudattavat ja soveltavat yrityksen- tai
liikkeenjohtovallan perusteella luotuja jéarjestelmid, ohjeistuksia, strategioita tai
politikkoja, vaikuttavat tyOnantajan eri organisaatiotasoilla tekeméit padtokset
lopulta myos yksittdiseen tyontekijddn. Lisdksi yrityksen ja liikkeenjohtovallan
perusteella tehtyjen piitdsten henkilostovaikutuksista saattaa seurata tydnanta-
jalle neuvotteluvelvollisuus. Niin on sdéddetty yhteistoimintalaissa (YTL 32 §).

PERUSSUHDETEORIA JA OPPI TYOSUHTEEN EHTOJEN MAARAYTYMISESTA

8 Bruun 1975, s. 52.
8 Tiitinen 1979, s. 163 ja Kairinen TYV 1983, s. 60-61.
8 Bruun 1975, s. 38-40; Kairinen TYV 1983, s. 56 ja Nieminen 2000 s. 339.
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TYOSUHTEEN EHTOJEN MAARAYTYMINEN JA ETUSIJAJARJESTYS

Tyooikeuden eri sddnnostyskeinot voidaan siis jéarjestdd etusijajérjestykseen.
Etusijajérjestyksen tarkoitus ei ole kuitenkaan ilmaista konkreettista normia,
vaan se on teoreettisella tasolla muodostettu normien keskiniinen jérjestys. Ku-
ten Kairinen on todennut, etusijajirjestyksessd on kyse kdayttdytymisnormien
systeemivoimassaolosta. Keskeistd on, miten normi on syntynyt ja miké on nor-
min muodollinen voimassaolo.®® Etusijajirjestyksen teoreettinen perusta on nor-
mien asettamisvallassa ja siihen perustuvassa kelpuutusjérjestelmassd. Pddsddn-
toisesti timd ilmenee nimenomaisesti lainsddnnoksistd®. Lakinormien antovalta
voidaan johtaa perustuslaista ja sithen perustuvasta lainsddddntovallasta. Lain-
sadtdjd on delegoinut norminantovaltaa edelleen tyomarkkinajérjestoille tydeh-
tosopimuksiin liittyvén sddnnostimiskompentessin muodossa. Tyomarkkinajér-
jestot voivat siirtad sitd edelleen alaspdin, kuten tydehtosopimuksen kelpuutuk-
seen perustuvassa paikallisessa sopimisessa tapahtuu®. Tyonantajan ja tyonteki-
jan viliseen tahdonautonomiaan ja sopimusvapauteen perustuivat siinnostys-
keinot sijoittuvat norminantovalloissa ylempéi tulevien kelpuutusten alapuolel-
le. Edelleen tapaoikeus normittaa sellaisia asioita, joista ei ole kirjallista normia
olemassa. Alimmaksi norminantovalloista sijoittuu tyonantajan yksipuolinen
mdidirdysvalta.®' Tillaisen ylhdéltd alas etenevin kelpuutusjirjestelmin avulla
paddstddn Vuorion mukaan tyydyttdivimpaédn selitykseen tydoikeuden normitusta
kuvattaessa®.

Tyosuhdetta sdintelevien normien jirjestystd kuvaava etusijajirjestys voidaan
nykyisellddn esittdd seuraavanlaisena®:

1. pakottavat tydlain sddnnokset

2. TEhtoL:n nojalla velvoittavan tydehtosopimuksen miirdykset noudatetta-
vista ehdoista, kun sopijapuolena on ainakin valtakunnallinen tyonteki-
jayhdistys. Myos tyoehtosopimuksen kelpuutuksella sovitut paikalliset
sopimukset, jotka saavat tydoehtosopimuksen oikeusvaikutukset, sijoittu-
vat tihin luokkaan.**
yleissitovan tyoehtosopimuksen médridykset ’tyosuhteen ehdoista”

4. puolipakottavat lainsddannokset, joista lain kelpuuttavan sdinndksen nojal-
la voidaan (valtakunnallisten tyomarkkinajirjestdjen solmimalla) tyoehto-
sopimuksella poiketa ”vihentiden” tyontekijidn laissa sdddettyji etuja

e

8 Kairinen 2009, s. 228-229.

8 Tiitinen — Kroger 2012, s. 803-804.

% Tiitinen — Kroger 2012, s. 795 ja Kairinen 2009, s. 236.

ol Kairinen 2009, s. 228-229.

2 Ks. Vuorio 1955, s. 387-390.

% Ks. Tiitinen — Kroger 2012, s. 804 ja Kairinen 2009, s. 228-229.
% Kairinen 2009, s. 228.
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5. YTL 27 §:n perusteella sovitut tydsadannot ja aloitetoiminnan sddnnot seka
vastaavat yhteistoimintasopimukset®

6. tyosopimuksen ehdot ja sopimuksen veroiseksi vakiintunut kiytinto

7. tyoehtosopimuksen méairdykset, joista voidaan poiketa tydsopimuksen
madrdykselld (dispositiiviset normiméirdykset)

8. tahdonvaltaiset lainsddnnokset

9. tavanomaisen oikeuden normit (vallitseva tapa alalla ja yrityksessd, ei so-
pimukseen rinnastuva®®)

10. tydnantajan tyonjohto- ja valvontavallan nojalla antamat mairdykset.

PERUSSUHDETEORIA JA OPPI TYOSUHTEEN EHTOJEN MAARAYTYMISESTA

Tyosuhteen ehtojen méadrdytymisjirjestelmistd on olennaista huomata, ettd se
koskee vain sellaisia normeja, joita voidaan jirjestdd keskendéin. Tamai tarkoittaa
sitd, ettd normeilla on oltava sama soveltamisala ja normien on oltava normityy-
piltddn yhtenevid eli kiytdnnossi sddntojd. Tyoehtosopimusmidridyksisti etusi-
jajirjestykseen voidaankin sijoittaa vain tyonormeja eli individuaalinormeja®’.
Sen sijaan tyoolonormit ja kompetenssinormit sekd tyonteon puitteita sddtelevit
normit jadvit sen ulkopuolelle. Myo6skididn tasapuolista kohtelua tai vastaavia
normeja, jotka edellyttivit vertailua vihintidin kahden eri tyosuhteen vililld, ei
voida arvioida etusijajirjestyksen perusteella®.

Kaiken kaikkiaan Vuorion alkujaan luoman sdénndstyskeino-opin ja tyosuh-
teen ehtojen maardytymisjirjestelmin idea on selked. Sdannostyskeinojen nor-
meja noudatetaan tydsuhteen ehtoina antamatta niille mink&én toisen sddnnos-
tyskeinon oikeusvaikutuksia. Sdédnnostyskeinon status ei siis muutu sitd sovellet-
taessa. Tistd on kaksi poikkeusta. Nimé ovat muuttumisoppi ja tydsuhteen ehto-
jen muuntuminen toisentasoiseksi normiksi.

Muuttumisoppi liittyy ldheisesti tydsopimusoppiin. Muuttumisopin ajatus on,
ettd ennen muuta tydehtosopimuksen ehtoja noudetaan yksittdisten tyosopi-
musten osana. Muuttumisopin historiallinen tausta on tydehtosopimusten syn-
tymisen myOti esiin noussut ongelma tydehtosopimusten sddnndostdvin vaiku-
tuksen rakenteesta eli siitd, miten tydehtosopimusten kollektiivinormit voi-
daan siirtdd yksilollisesti sopimusten osaksi. Téltd pohjalta kehittyi my0s si-
sidltonormirakennelma®. Kyseistd ajattelumallia kutsutaan myos kahdella
normilla tai sopimuksella sddnndstdmiseksi. Sen taustalla vaikuttaa tyehto-

% Kairinen 2009, s. 228-229 ja Bruun — von Koskull 2012, s. 222-223.

% Koskinen — Nieminen — Valkonen 2008, s. 358.

7 Vuorio 19553, s. 422-423. — Tosin Vuorio on my&s normien keskinisti jérjestystid kuvatessaan
katsonut, etti jarjestys koskee sekid tyonormeja ettd tydolonormeja, mutta tydolonormien kohdalla
ei esiinny tyosopimuksen ehtoja. Ks. myos Tiitinen — Kroger 2012, s. 804, missé etusijajirjestyk-
seen on sijoitettu vain tydehtosopimuksen méérdykset “tydsopimuksissa’ noudatettavista ehdoista.
% Tiitinen — Kroger 2012, s. 802-803.

9 Ks. Vuorio 19535, s. 205 ss. ja 404-405.
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TYOSUHTEEN EHTOJEN MAARAYTYMINEN JA ETUSIJAJARJESTYS

sopimuslain sanamuoto tyoehtosopimuksen noudattamisesta tyosopimukses-
sa tai tyosuhteissa muuten (TEhtoL 1 §). Edelleenkin kanteissa saatetaan
viittdd, ettd muiden sddnnostyskeinojen tai normildhteiden kuin tydehtosopi-
muksen sisdltd olisi muuttunut yksittdisen tyontekijin tyosopimuksen sisil-
loksi.

Toinen poikkeus sdinndskeino-opin normaaliin toimintaan on tydsuhteen
ehtojen mahdollinen muuntuminen statukseltaan toisen tasoiseksi. Tyosuhteen
ehtojen muuntuminen perustuu ennen muuta ajan kulumiseen. Alkujaan tietyn
tasoinen ehto voi myohemmin muuntua toisen tasoiseksi ehdoksi, minki seu-
rauksena normin status muuntuu. Oikeuskédytdnnossd tyosuhteen ehtoja méa-
rittdvien sddnnostyskeinojen vilistd muuntumista on tunnustettu jonkin ver-
ran.'” Esimerkiksi tyStuomioistuimen oikeuskdytinnossd vakiintuneen kiy-
tannon on voitu katsoa saavan tyoehtosopimusvaikutteisen paikallisen sopi-
muksen oikeusvaikutukset'’!. Muuntuminen on siis tapahtunut vakiintuneesta
kiytannostd tyoehtosopimuksen oikeusvaikutukset saavaksi paikalliseksi so-
pimukseksi. Samaan tapaan tyonantajan yksipuolisesti myontdmai etuus voisi
muuntua vakiintuneeksi kdytdnnoksi tai jopa sopimuksen veroiseksi kidytin-
noksi'®,

Tietyt tyooikeuden ilmitt ovat haastaneet tydoikeuden normien etusijajirjestyk-
sen ja tyosuhteen ehtojen midrdytymismekanismin. Tiitinen ja Kroger ovatkin
osuvasti todenneet, ettd kuvattu etusijajirjestys on nykyisellddn kaavamainen,
ylimalkainen ja osin epdjohdonmukainen'®. Nidkemyksestd voidaan olla samaa
mieltd. Etusijajirjestyksen toiminnan arvioinnissa olennainen kysymys on se,
miten sddnndstyskeinojen ja normilidhteiden monipuolistuminen ja normien so-
veltamiskohteiden laajeneminen tulisi ottaa huomioon kuvattaessa tydsuhteen
ehtojen madrittymisti.

Suomen tapaan Ruotsissakin tydoikeuden normien keskinéisid suhteita jasennetdin ta-
soittain. Kirjallisuudessa kiytetty terminologia kuitenkin vaihtelee. Ilmiotd kuvataan il-
maisuilla “hur regleras arbetsvillkor”'™, “reglering av anstdllingsforhdllandet in-
nehdll'"” tai yleisemmin “arbetsriittens kdllor'*”. Termin anstdillningsforhdllade voi-
daan katsoa olevan ldhimpidnd suomalaista tyosuhteen kisitettd. Malmbergin mukaan
termié “anstillingsforhallandet” kédytetddn samaan tapaan kuin Suomen tyosuhteen kisi-
tettd, ja hin onkin kuvannut sité eri normildhteiden summaksi'”’. Tosin on my6s mahdol-
lista, ettd termid “anstéllningsavtal” kdytetddn synonyyminid termin “det enskilda an-

100 K. Kairinen 2009, s. 242-244.

101 K. luku 5.3.3.

102 Ks. KKO 2010:93 perustelut kohta 7.

193 Tiitinen — Kroger 2012, s. 803-805.

104 Adlercreutz — Mulder 2007, s. 81. Englanninkielisessé teoksessa kéytetddn ilmaisua “’the hier-
archy of the sources of labour law” (Adlercreutz — Nystrom 2010, s. 62).

105 Kllstrom — Malmberg 2009, s. 162.

106 Glava 2010, s. 55.

107 Malberg 1997, s. 52.
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stillningsavtalet” kanssa. Eri sddnnostyskeinoista peridisin olevien normien keskindisen
suhteen nidkokulmasta on merkityksellistd, ettd ilmaisu “ingdr i det enskilda anstdllning-
avtalet” on terminologisesti hieman epitarkka sen suhteen, onko kyseessi tyonantajan ja
yksittdisen tyontekijdn vililld sovittu sopimus vai muusta sddnnostyskeinosta perdisin
oleva normi.'®

Kun tydoikeuden normit jérjestetdéin hierarkkiseen jirjestykseen, voidaan erottaa
normien ensisijaiset ja toissijaiset ldhteet. Jirjestys kuvataan siten, ettd ensisijaisia 1dh-
teitd ovat lait, tyoehtosopimukset ja tydsopimukset (personliga avtal). Toissijaisina ldh-
teind mainitaan tyopaikalla noudatettu tapa tai alakohtainen kédytinto ja viimeisend tyon-
antajan yksipuolisesti antamat sddnnét ja ohjeet (tjdnstereglementet), jotka voivat olla
myos luonteeltaan yleisiksi ja pysyvéluonteisiksi tarkoitettuja.'” Tyonantajan yksipuo-
listen toimien piiriin luetaan kuuluviksi myds tyonantajan yksipuolisesti myontdmét
edut.'®

Yritystasolla sovittavat sopimukset eli seké tydehtosopimuksen perusteella sovittavat
paikalliset sopimukset etti MBL:n mukaan yhteistoiminnan piirissd sovitut sopimukset
sovitaan tyOnantajan ja tyontekijoiden yhdistyksen vililld. Tdstd johtuen kaikki sopi-
mukset saavat tyoehtosopimuksen oikeusvaikutukset. Tama tarkoittaa, ettd sopimuksella
on normivaikutus yksittdisten tyontekijoiden tyoehtoihin. Paikallisten sopimusten osalta
tdmé on ilmaistu, ettd “det enskilda anstéllningsavtalet utfylls med kollektivavtalforut-
sdttningar”.'!

Myos Saksassa tyooikeuden normien keskindistd jirjestystd hahmotetaan tasoittain.
Tyooikeuden normien keskindistd etusijajérjestystd kuvataan sekd tydoikeuden oikeus-
lahteiden ettd tyosuhteen sisdltod normittavien sddnnostyskeinojen (Gestaltungsmittel/-
faktor) termistolld. Etusijajirjestyksen tai normihierarkian yhteydessi kdytettyjd ilmai-
suja ovat esimerkiksi “Rangfolge arbeisrechtlichen Gestaltungsmittel”''?, ”Rangfolge
und Verhdltnis der Rechtsquellen™ ja ”Rangpyramide der arbeitsrechtlichen Ge-
staltungsfaktoren”*. Niyttéisikin silté, ettd Saksassa tyosuhteen sddnndstyskeinojen ja
oikeuslihteiden vililld ei tehd4 aina aivan yksiselitteisesti eroa''>.

Etusijajédrjestyksen tai normihierarkian perusteella tydoikeuden sddnnostyskeinot
(Arbeistrechtliche Gestaltungsmittel) voidaan jakaa ensin kahteen ryhméédn: yhtdaltd
voimassa olevaan oikeuteen (Objektives Recht) ja toisaalta tahdonautonomiaan (Privat-
autonome Gestaltung). Voimassa olevan oikeuden ryhméin luetaan sdddetty valtiollinen
oikeus eli perustuslaki ja lainsdddidnto ja autonominen tyodoikeus (Autonomes Arbeis-
recht), joka sisdltdd tyoehtosopimukset ja yrityssopimukset (Betriebsvereinbarung).

PERUSSUHDETEORIA JA OPPI TYOSUHTEEN EHTOJEN MAARAYTYMISESTA

108 Ks. Malmberg 1997, s. 54.

109 Kallstrom — Malmberg 2009, s. 162 ss.

10 Kllstrom — Malmberg 2009, s. 191-192.

" Malmberg 1997, s. 53.

112 S6llner — Walterman 2009, s. 53.

113 Moll 2012, Miinchener Anwaltshandbuch Arbeitsrecht, § 1 Das Arbeitsrecht in der beratenden
und forensischen Praxis, Rn 63-65).

114 Richardi 2009, Miinchener Handbuch zum Arbeitsrecht, § 5 Uberblick 1. Vielfalt der Gestal-
tungsfaktoren.

115 Richardi toteaa: “Die normativen Gestaltungsfaktoren des Arbeitsverhiltnisses kann man zu-
treffend als Rechtsquellen des Arbeitsverhdiltnisses (nicht des Arbeitsrechts) bezeichnen”. (2009,
Miinchener Handbuch zum Arbeitsrecht, § 5 Uberblick3. Gestaltungsfaktoren als Rechtsquellen.)
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EDULLISEMMUUSSAANTO

Tahdonautonomian piiriin luetaan tyosopimus, tydoikeudelliset erityispiirteet, kuten yh-
teinen suostumus ja tapaoikeus (Betriebliche Ubung) ja tyonantajan tyonjohtokiskyt.'®

Ylimmiksi Saksan etusijajérjestyksessi sijoitetaan perustuslaki ja laki. Toisena ovat
pakottavat kollektiivisopimukset eli tydehtosopimukset. Tyoehtosopimusten alapuolelle
etusijajdrjestyksessi sijoitetaan yrityssopimukset. Tamén jdlkeen tulevat yksittdiset tyo-
sopimukset. Yrityssopimuksella voidaan sopia kuitenkin 1dhtokohtaisesti vain sellaisista
asioista, joista ei ole tyoehtosopimuksella sovittu. Yksittdisten tyosopimusten jilkeen
etusijajérjestyksessd ovat tahdonvaltaiset kollektiivisopimusehdot eli seké tyoehto- ettd
yrityssopimusehdot (dispositive Kollektivvereinbarungen). Alimpana etusijajirjestyk-
sessd on tyonantajan direktio-oikeus.'” Joissakin etusijajirjestyksissd myos oikeuskiy-
tiantd (Richterrecht) sijoitetaan lakien alapuolelle'!® tai ainakin mainitaan etusijajirjes-
tyksen yhteydessd midrittelemittd sen asemaa tarkemmin.'”® Etusijajirjestys voidaan
murtaa, jos jarjestyksessd ylemmiille tasolle sijoittuva normi antaa tihin kelpuutuksen.
Kelpuutus tarkoittaa ennen muuta tydehtosopimusten avauslausekkeita.!?

2.4 EDULLISEMMUUSSAANTO

Etusijajarjestyksen lisdksi tyosuhteen ehtojen maardytymisjirjestelmiin liittyy
edullisemmuussddnto. Sen idea on, ettd jos normihierarkkisen tarkastelun perus-
teella samasta tyontekijin etuja ja oikeuksia koskevasta asiasta on voimassa pi-
tevisti kaksi tai useampia normeja, niisti ei sovelleta etusijajdrjestyksessi kor-
keammalla olevaa vaan sisillollisesti tyontekijille edullisempaa. Edullisem-
muussdiantd on normijirjestelmin toimintaan liittyvd systeemiperiaate.'* Oi-
keuskirjallisuudessa sen asema on tunnustettu jo pitkdin'??, ja se on hyviksytty
myos oikeuskéytinnossid'?. Sen on katsottu olevan tyontekijidn suojelun periaat-
teen ilmentyma'*.

116 S6llner — Walterman 2009, s. 53.

117 Ks. Richardi 2009, Miinchener Handbuch zum Arbeitsrecht, § 5 Uberblick 1. Vielfalt der Ges-
taltungsfaktoren ja Sollner — Walterman 2009, s. 54-55.

118 Moll 2012, Miinchener Anwaltshandbuch Arbeitsrecht, § 1 Das Arbeitsrecht in der beratenden
und forensischen Praxis, Rn 63-65.

119 S5llner — Walterman 2009, s. 55.

120 Melms — Kentner, NZA 2014/3,s. 127.

121" Se on tunnustettu my6s tulkintaperiaatteena, esimerkiksi tyosopimusta tulkittaessa. (Kairinen
2009, s. 44.) Edullisemmuussddnnosti on myds esitetty, etti tietty ehto voisi vakiintua sen perus-
teella noudatettavaksi tyosuhteessa. (Koskinen — Nieminen — Valkonen 2008, s. 359.) — Taménkal-
tainen ennen muuta reaaliseen argumentointiin palautettavissa oleva argumentti ei sovi helposti
yhteen tydsuhdeopillisen tyosuhteen ehtojen médrdytymisjérjestelmin kanssa.

122 K. Tiitinen — Kroger 2012, s. 806 alaviite 116.

123 Ks. esim. KKO 1979 1T 43 ja KKO 1984 1II 23.

124 Kairinen 20009, s. 44.
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Koska edullisemmuussididnnosti ei ole sdaddetty lainsdddéannossa, on oikeuskir-
jallisuudessa kehitetty sen soveltamista tarkentavia kriteereitd'?®. Edullisem-
muussddnnon soveltuvuuden arvioinnissa tulee ensinnékin ottaa huomioon, etti
se koskee tydsuhteen ehtojen mddrdytymisessd ensi sijassa individuaalinormeja
tai tyosopimuksen alaan kohdistuvia normeja. Taman lisdksi edullisemmuus-
sdadntod sovellettaessa ei tule suorittaa ehtojen kokonaisvertailua, vaan edulli-
semmuusvertailu tulee tehdéd ehto ehdolta. Téstd huolimatta ehtojen asiayhteys
tulee ottaa huomioon, vaikka eri asiayhteyksien rajojen miirittdiminen ei ole
vilttamittd yksiselitteistd. Edullisemmuussdédnnon perusteella tehtivd vertailu

PERUSSUHDETEORIA JA OPPI TYOSUHTEEN EHTOJEN MAARAYTYMISESTA

teydessd. Tehtdvi vertailu ei perustu tyontekijan subjektiivisiin kisityksiin vaan
vertailu suoritetaan objektiivisesti.'*®

Edullisemmuussidint6 on ennen muuta individuaalisen tydoikeuden keskeinen
periaate, joka toimii padsaéntoisesti normien pakottavuuden suhteen'”’. Sen si-
jaan tyontekijoiden kohtelua koskevien normien kollisioiden ratkaisemiseksi ei
olekaan selkedtd sdidntod. Tallaisten normien kollisioita ei voi tarkoituksenmu-
kaisesti ratkaista yksittdisen tyosopimuksen puitteissa, vaan se on tehtivi ver-
rokkiryhmdn kesken. Edullisemmuussdédntdtyyppinen argumentaatio ei ole til-
16in toimivaa.

KKO 2013:10, perusteluiden kohdasta 26. ’Syrjinnén kiellosta ei voida johtaa tyonteki-
jélle oikeutta saada hyvikseen palkkaetuja sen tydehtosopimuksen mukaan, joka kul-
loinkin antaisi hinelle edullisimman tuloksen, riippumatta siitd, kumman sopimuksen
ehtoihin hin itse on yhdistymisvapautensa perusteella tullut sidotuksi.”

Edullisemmuussididnnon soveltamiseen vaikuttavat myos tyolakeihin siséltyvit
kompetenssinormit'®. Kompetenssinormien asema ja merkitys ovat jdineet aika
vihiiselle huomiolle. Asiaa on kisitelty ldhinni lainsdddédnnon ja semidispositi-
visten tydehtosopimusmiirdysten kollisioiden yhteydessé, kun tyonantajalla on
oikeus noudattaa lain sijaan tyontekijdlle epdedullisempaa tydehtosopimusmii-
rdystd, ellei se edellytd paikallista sopimista.' Sen sijaan ty6ehtosopimuksen
kelpuutuksella tehdyn paikallisen sopimuksen asemaa suhteessa edullisemmuus-
sddntoon on kisitelty niukasti'®.

125 Myos tydehtosopimuksissa voi olla edullisemmuusséiinnon tarkennuksia.

126 Ks. Vuorio 1955, s. 429-430; Tiitinen — Kroger 2012, s. 809 ja Kairinen 2009, s. 229-230.

127 Ylhiinen 2008, s. 212.

128 Pekkanen LM 1972, s. 331-333.

12 Tiitinen — Kroger 2012, s. 806 ja Kairinen 2009, s. 142—143.

130 Asiaa voi olla tarkennettu tydehtosopimuksessa — Tietotekniikan palvelualan tydehtosopimus
2013-2016, s. 30. 30 §: Voimassa olevat edut: Mikili tyontekijd on ollut oikeutettu saamaan pa-
rempia etuja (kuten lyhyempéd tyoaikaa), kuin mité tdssd sopimuksessa on maéritty annettavaksi
tai kyseiset edut ovat kokonaan jdineet tdssd sopimuksessa médritteleméttd jddvit ne edelleen
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PERUSSUHDETEORIAN JA TYOSUHTEEN EHTOJEN ...

Saksassa tyoehtojen keskindiseen jirjestykseen vaikuttaa etusijajirjestyksen ohella edul-
lisemmuusperiaate (Giinstigkeitsvergleich). Edullisemmuusvertailun yhteydesséd tulee
ottaa kantaa sithen, miten edullisemmuutta arvioidaan, kenen nikokulmasta edullisem-
muutta vertaillaan ja mitd sddntojd vertaillaan keskendidn. Edullisemmuusvertailua on
tarkennettu siten, ettd kyseeseen voi tulla yksittdisvertailu (Einzelvergleich), yhteisver-
tailu (Gesamtvergleich) tai asiaryhmittdinen vertailu (Sachgruppenvergleich). Tillainen
edullisemmuussidédnnon monimuotoisuus on omiaan murtamaan etusijajirjestyksen vah-
vuutta kollisioiden ratkaisuséint6ind.'*! Edullisemmuusperiaatteeseen liittyen Saksassa
on hahmoteltu myos ”Rosinentheorie”'*2,

Saksassa on myos kollektiivinen edullisemmuussddnto (Kollektiver Giinstigkeits-
vergleich). Se on erityistapaus yleiseen edullisemmuussddntoon nihden ja liittyy tyoso-
pimuksen ja yrityssopimuksen (Betriebsvereinbarung) viliseen suhteeseen. Edullisem-
muutta ei arvioida tyontekijikohtaisesti, vaan yrityssopimuksen mukaista kullekin tyon-
tekijdlle kuuluvaa korvaussummaa verrataan yksittdisen tyosopimuksen perusteella
maksettavaan médirddn. Kollektiivisen edullisemmuussidédnnon perusteella yrityssopi-
muksella voidaan vihentdd yksittdisen tyontekijén etuja vain jos kokonaissumma, jonka
tyonantaja kéyttdd etuuksien maksamiseen, ei pienene. Yksittdisen tyontekijin etuudet
voivat sen sijaan heiketi tai parantua.'3

2.5 PERUSSUHDETEQRIAN JA TYOSUHTEEN
EHTOJEN MAARAYTYMISJARJESTELMAN
ARVIOINTIA

Perussuhdeteorian seki tydsuhteen ehtojen maédrdytymisjirjestelmén ja etusija-
jarjestyksen péitarkoituksena on jisentdd tydoikeuden normistoja ja kuvata nii-
den viilisid suhteita. Samalla ne ovat kuitenkin sidoksissa sithen normiympiris-
toon, aikaan ja tarkoitukseen, johon ne on alun perin kehitetty. Tyon tekemisen
ja teettdmisen tavat ja titd kautta myos tyooikeuden normistot ovat muuttuneet ja
kehittyneet paikallisen sopimisen, yhteistoimintamenettelyiden seké johtamis- ja
hallinnoimisjérjestelmien myotd. Tédstd huolimatta perussuhdeteorian ja tyosuh-
teen ehtojen méadrdytymisjirjestelmédn toimivuutta ja suhdetta nykyisiin tyo-
oikeuden normeihin ei juurikaan ole kriittisesti arvioitu. Tydsuhteen ehtojen
madrdytymisjirjestelmddn ndyttdisi kohdistuvan péivitystarvetta. Arvioinnin

voimaan, ellei muuta sovita timin sopimuksen 26 §:n mukaisessa jirjestyksessi tai ellei kyseinen
paikallinen jdrjestely johda tyontekijélle vihintdéan yhtd edulliseen lopputulokseen.”

Bl Ks. Melms — Kentner, NZA 2014/3, s 127-128.

132 Silld kuvataan menettelyé, jossa tyontekijd poimii itselleen edullisempia tydehtoja ehto ehdolta
ikdédn kuin “’poimisi rusinoita pullasta”. Kuitenkin poimiessaan itselleen parhaat ehdot tyontekija
jéttdd samalla huonommat ehdot muiden kannettavaksi. “Rosinenpickerei laut Duden als egoisti-
sches Bemiihen, sich von etwas Bestimmten nur die attraktivsten Teile zu sichern, um die eher
unattraktiven anderen zu iiberlassen.” (Melms — Kentner, NZA 2014/3, s 127.)

133 S5llner — Walterman 2009, s. 340-341.
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taustaksi on tarpeen ymmartdd kahden tydoikeudessa kidytetyn hahmotustavan
eli tyosopimusopin ja tyosuhdeopin vilinen ero.

Perussuhdeteoriaa ja tyosuhteen ehtojen médrdytymisjirjestelmid on tarkoi-
tuksenmukaista arvioida suhteessa erdisiin keskeisiin muutoksiin ja kehityskaa-
riin. Tyooikeuden teorianmuodostus ja hahmotustapa perustuvat suurelta osin
yksilokeskeiseen jasentdmiseen. Nykytodellisuudessa palkkatyon teettimisti ja
tekemistd voidaan kuitenkin pitdd ryhméilmiond. Palkkatyon teettédjét ovat tosi-
asiallisesti useita tyontekijoitd tyollistdvid tyonantajayrityksid. Joukko- tai ryh-
miluonteisuus nédkyy siten, ettd normien kohteena ovat aikaisempaa useammin
yksittdisen tyontekijan ohella myos koko henkilostd tai henkilosto- ja tyonteki-
jaryhmit seké niiden osallistuminen paitoksentekoon yrityksessa. Kaiken kaik-
kiaan erilaisten ryhmi- ja yrityskohtaisten ehtojen ja jirjestelmien voidaan kat-
soa vaikuttavan aikaisempaa enemmén.

PERUSSUHDETEORIA JA OPPI TYOSUHTEEN EHTOJEN MAARAYTYMISESTA

2.5.1 Tyosopimusoppi ja tyosuhdeoppi

Tyosopimuksen ja tydsuhteen kisitteitd kdytetddn tydlainsdddinndssd osin epa-
tarkasti. Tamd kdy havainnollisesti ilmi esimerkiksi vuosiloma- ja tydaikalain
soveltamisalapykaélistd. Toisessa puhutaan tydsuhteesta ja toisessa tydsopimuk-
sen perustella tehtdvisti tyostd!**. Myos tyoturvallisuuslain soveltamisalapyka-
ldssd viitataan tyosopimuksen perusteella tehtdviin tyohon. Naisti eridvistd sa-
namuodoista riippumatta lakien soveltamisalasdinnoksissd on tavoiteltu samaa
asiaa eli lain soveltamista tyontekijiasemassa tydskenteleviin henkil6ihin. Ter-
meihin liittyen tySsopimuslain esitdissd todetaankin, ettd késitteitd tydsopimus
ja tyosuhde ei ole kdytetty aivan johdonmukaisesti. Keskeistd on huomata, ettid
néin on todettu nimenomaan normien ajallisen soveltamisen yhteydessd.'> Oi-
keuskirjallisuudesta saattaa kuitenkin toisinaan vilittyéd sellainen kisitys, ettei
kyseisen erottelu ei olisi kovin merkityksellinen muissakaan yhteyksissi. Tdmén
nikemyksen mukaan tydsopimuksen ja tydsuhteen kisitettd ndytettéisiin kiytet-
tdvin samaa tarkoittavina'®®.

Kéytetyn termiston epéselvyys riippuu osin siitd, kiytetddnko tyosuhteen ki-
sitettd tyontekijaaseman tunnistamisessa vai tydsuhteen ehtojen méardytymisjar-

13 Esimerkiksi TAL 1 §:n mukaan lakia sovelletaan tydsopimuslain (55/2001) 1 luvun 1 §:ssi
tarkoitetun tyosopimuksen seké virkasuhteen perusteella tehtdvédn tyohon. VLL 1§:n mukaan la-
kia sovelletaan 1yo- ja virkasuhteessa tehtividin tyohon, jollei toisin sdddeta.

135 HE 157/2000, s. 56. — Tygsopimuksen ja tyosuhteen késitteen eroista tyosuhteen pééttémisen
yhteydessi. (Valkonen 2001, s. 105-121.)

136 Ks. Koskinen — Nieminen — Valkonen s. 25 ja 291 ja Saarinen 2013, s. 332-332 ss, Engblom
2013, s. 117-118 ja Valkonen DL 1997, s. 17-18.
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jestelmén perustana.'” Tyodsuhteen ehtojen madrdytymisesséd tydsopimuksen ja
tyosuhteen kisitteiden kiyttoyhteydelld on merkittdvi ero, joka perustuu tydso-
pimus- ja tydsuhdeopin vililld vallitsevaan ndkokulmaeroon. Kisitteitd ei voi
kidyttad samaa tarkoittavina.

Tyosuhdeopin kanssa kilpaileva hahmotustapa on ollut sopimusoikeudelli-
semmasta lihtokohdasta ja taustasta perdisin oleva tydsopimusoppi. Tydsopi-
musopin olemassaoloon on vaikuttanut merkittidviasti TEhtoL 1 §: sanamuoto.
Pykildssd sdddetddn, ettd tydehtosopimus on sopimus “ehdoista, joita tydsopi-
muksissa tai tyosuhteissa muuten on noudatettava”. Sanamuoto johdattaa ajatte-
lemaan, ettd tyoehtosopimuksen méérdayksid noudatetaan madrdayksen tyypistd
riippuen joko tyosopimuksen ehtona tai, jos kyseessi ei ole tydsopimuksen alaan
kuuluva asia, ehtona tydsuhteissa muuten. Jaottelu oli omaksuttu jo ensimmai-
sessd tyoehtosopimuslaissa ja sen saksalaisiin esikuviin perustuvissa esitoissi.'*

Tybehtosopimuksen tyonormien eli individuaalinormien taustalla on TEhtoL
1 §:n sisdltdami ilmaisu “tydsopimuksissa noudatettavista ehdoista”. Tyonormit
eli individuaalinormit ovat luonteeltaan individuaalisia tydehtosopimuksen nor-
meja. Tyoehtosopimuksen osallisten kompetenssi ottaa tydehtosopimukseen
tydnormeja rajoittuu tydsopimuksen alaan, mutta ei varsinaisesti tydsopimuk-
seen. Ndin ollen tyoehtosopimuksen osalliset voivat ottaa tydehtosopimukseen
sellaisia tydnormeja, joista normaalisti voidaan pditevdisti sopia tyosopimuksessa
ja joista yleensd sovitaan tydsopimuksessa.'* Talloin tyonormit muodostavat
normaalin velvoiteoikeudellisen suhteen kaltaisen suhteen, jonka keskeisié ehto-
ja ovat palkka ja tyoaika'®,

Tyoehtosopimuslain 1 §:n sanamuodolla “tyosopimuksissa tai tyOsuhteissa
muuten” on ollut kauaskantoisia seurauksia tyooikeuden systematiikan kehitty-
misessd. Pykilidn sanamuoto johtaa ajattelemaan tydehtosopimuksen méérdysten
soveltamista sekd tyosopimuksen ettd tyosuhteen ehtoina. Tétd oikeudellista il-
miotd nimitetdidn kahdella normilla sdannostamiseksi'*!, kaksinkertaiseksi konst-
ruktioksi'*, tai ruotsiksi “den dubbla konstruktionen'*”. Nimitys perustuu sii-
hen, ettd tyoehtosopimuksen miirayksii ei noudateta tydsuhdeopillisesti ainoas-
taan tyOsuhteen ehtoina, vaan ikddn kuin sekd tyosopimuksen ettd tydsuhteen

137 Tyolainsdddiannon ajallisessa soveltamisessa joudutaan konkreettisesti ottamaan kantaa kisit-

teiden tyosopimus ja tyosuhde vililld sekd kdyttdmidn ndiden lisdksi vield tyosopimussuhteen
kisitettd. Termien moninaisuus ja liheisyys sopimuksiin saattaa johtaa ajattelua yleisemmin tydso-
pimusopin kuin tyésuhdeopin suuntaan.

138 Lvk. 1921, s. 16-17.

139 Sarkko 1980, s. 200.

10 Vuorio 1955, s. 318-320.

141 Tiitinen 1979, s. 228 ja Bruun 1979, s. 220.

42 Vuorio 1955, s. 221 ss.

43 Bruun 1979, s. 220.
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ehtoina. Kuitenkin kuten Tiitinen on perustellusti todennut, tdllainen sopii huo-
nosti yhteen perussuhdeteorian kanssa.'** Kahdella normilla tai sopimuksella
sadnnostdmisen konstruktion olemassaolo ilmentad siti, ettid tydsuhteen méiirady-
tymisjirjestelmén perustuminen tydsuhteen kisitteelle ei ole ollut yksiselitteista.
My®os tydsopimusopillisuutta on ilmennyt.

TEhtoL 1 §:n sanamuotoa ja sen merkitystd tulkittaessa tulee muistaa, ettd sen
taustalla on jo 1900-luvun vaihteen saksalaista ajattelua, jossa tydehtosopimuk-
sen midrdyksid luokiteltiin tydonormeihin ja tydolonormeihin (individuaalinor-
mit/solidaarinormit). Tydehtosopimuslaissa kiytetyt sanamuodot ja niiden taus-

PERUSSUHDETEORIA JA OPPI TYOSUHTEEN EHTOJEN MAARAYTYMISESTA

loin oli tavoitteena sdatdd tyoehtosopimuksen suhteesta muuhun sen aikaiseen
normitukseen eli kidytinnossi tyosopimukseen'®. Jaottelu on myohemmin ym-
mirretty kaikkia tyosuhteen sdédnnostyskeinoja koskevaksi, vaikka se perustuu
lahtokohdiltaan vanhaan saksalaisperdiseen tydehtosopimusoikeudelliseen ajat-
teluun.

Tyosopimusopin vaikutus lainsddddannossd ilmenee my0Os yhteistoimintain
tyosddntosddnnoksessd (YTL 29 §). Sen mukaan sopimusta tydsddnndistd nou-
datetaan kunkin tyontekijin tyosopimuksen osana. Yhteistoimintasopimukset ja
vastaavat on yleensi sijoitettu etusijajirjestyksessd tyosopimuksen ehtojen yli-
puolelle'. Titd on perusteltu etenkin silld, ettd tyosddntojen tyyppinen normitus
koskee yksittdistd tyontekijdd laajemmin henkilostod tai tyontekijoitd. Téastd na-
kokulmasta lain sanamuotoa tyosdantdjen noudattamisesta tyosopimuksen osana
voidaan kritisoida. Ty6suhdeopin mukainen kanta nimittdin olisi, ettd tydsdanto-
jd noudatettaisiin kunkin tyontekijin tyosuhteen osana'¥’ tai ehtona.

My®0s tyoehtosopimusten jilkivaikutuksessa eli tyosuhteen ehtojen madrdyty-
misestd tyoehtosopimuksettomassa tilassa on tydsopimusopillisia piirteitd. Jilki-
vaikutuksesta ei ole sdddetty laissa'*®. Téllainen niin sanottu sopimukseton tila
tyoehtosopimuskausien vilissd on tydmarkkinoilla kuitenkin melko tavallinen,
kun vanhan tyéehtosopimuksen voimassa olo on pdittynyt mutta uutta sopimus-
ta ei ole vield saatu solmittua. Tydehtosopimukset ovat luonteeltaan méardaikai-
sia. Sopimuskauden jidlkeen ne neuvotellaan ja sovitaan uudelleen joitakin mai-
rayksid muuttaen. Tietyissd pykélisséd on kuitenkin sdéddetty erikseen jélkivaiku-
tuksesta, kuten on tehty VLL 30 § sekd TAL 9 ja 40 §:ssd.'*

144 Tiitinen 1979, s. 228.

145 Kairinen 2010, s. 350.

14 Kairinen — Hietala — Nyberg — Ojanen 1996, s. 42-43 ja Bruun — von Koskull 2012, s. 222-223.
7 Tiitinen — Kroger 2012, s. 768-767.

148 Tyooikeudesta poiketen valtion virkaehtosopimuslain 7 §:ssd on siddetty jilkivaikutuksesta.
149 Ks. Tiitinen — Kroger 2012, s. 778-786.
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Kun jilkivaikutuksesta ei ole sdddettyd normia, on sitd perusteltu muuttumis-
opilla, mutta my0s tarkoituksenmukaisuussyilld ja oikeuspoliittisilla nékdkoh-
dilla.'® Keskustelussa on esitetty arvioita siitd, mitkd tyosuhteen ehdot kuuluvat
jalkivaikutuksen piiriin"!. Korkein oikeus on oikeuskiytinnossididn hyviksynyt
jélkivaikutuksen, kun tydsuhteen ehtona noudatetun normin on katsottu muuttu-
neen tyontekijin tyosopimuksen ehdoksi. Tamén tyosopimuksen osaksi muuttu-
misen perusteella alkuperdisen sdannostyskeinon mukaista normia noudatetaan
tyosopimuksen ehtona sopimuksettomassa viélitilassa siitd huolimatta, ettid alku-
perdinen sddnndstyskeino ei ole endi voimassa tai sen sisdltd on muuttunut. Tatd
kuvaavat seuraavat ratkaisut.

KKO:1970-11-77 Tyoehtosopimuksessa midriteltyjd palkanmaksuperusteita, joiden mu-
kaan tyontekijélle, joka hinestd itsestddn riippumattomista syistd joutui olemaan tyotd
vailla, oli maksettava palkkaa tyonseisausajalta, oli noudatettava tydehtosopimuksen
voimassaoloajan jidlkeenkin, koska nuo palkanmaksuperusteet olivat tulleet tyoehtosopi-
muksen voimassa ollessa tehtyjen, tyonseisausaikana edelleen voimassa olleiden tydso-
pimusten osana niiden sisdlloksi. Ain.

KKO:1975-11-50 Toistaiseksi voimassa olevaa tydsopimusta tehtdessd noudatettavana
ollut tydehtosopimuksen midriys, ettei irtisanomisaikaa sovellettu kummaltakaan puo-
len, oli tullut tydsopimuksen osana sen sisdalloksi. Tyosopimussuhde oli tydehtosopimuk-
sen voimassaolon lakkaamisen sekd 30.4.1970 annetun TSL:n voimaantulon jilkeenkin
jatkunut sopijapuolten muuttamatta tuota sopimusehtoa. Se seikka, ettei tydehtosopimus
ollut tydsopimusta irtisanottaessa endd voimassa ja ettd tyosopimukseen oli TSL 56 §:n
2 mom:n mukaan sovellettava sanottua lakia, ei aiheuttanut muutosta sopimukseen sen
irtisanomisaikaa koskevalta osalta.

KKO:1977-11-8 Tyoehtosopimuksen voimassa ollessa tyosopimuksen sisdlloksi tulleita
sekd aika- ettd urakkapalkkaista tyotd koskevia madrdyksid oli tyosuhteen jatkuessa tyo-
ehtosopimuksen voimassaolon paittymisen jdlkeenkin noudatettava tyoehtosopimukset-
tomana aikana, kun tydsuhteen ehtoja ei ollut tdlloin tydsopimuksella muutettu.

Tyosopimus- ja tydsuhdeopin vilinen ldhtokohtainen ero ilmenee myds sopi-
muksen veroisessa kdytinnossd. Oikeudellisena ilmidnd sopimuksen veroinen
kiytantd on perdisin sopimusoikeudesta. Korkein oikeus on hyviksynyt tydsopi-
muksen veroisen kidytinnon muodostumisen tydoikeudessa, etenkin rahamaa-
rdisten etuuksien, kuten tyOnantajan tyontekijoille maksaman joulurahan koh-
dalla (KKO 1990:103). Tyooikeudellisena ilmionéd sopimuksen veroinen kéytin-
to on vahvasti tyosopimusopillinen. Tyosuhdeopin nidkokulmasta ja sdédnnostys-
keino-oppia painottaen sopimuksen veroisen kidytdnnon syntymiseen ja asemaan
osana tyosuhteen ehtojen méédrdytymisjirjestelmii tulisi suhtautua mieluummin
varauksella ja poikkeustapauksena.

150 Ks. Bruun 2007, s. 32-33 ja Kairinen 2010, s. 349-353.
151 K. Kairinen 2010, s. 355-356.
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Liikkeen luovutuksessa tyontekijin tyosopimuskumppanina aikaisemmin toi-
mineesta organisaatiosta luovutetaan taloudellinen ja toiminnallinen osa luovu-
tuksen saajalle. Vaikka tydsopimussuhde liitkkeen luovutuksessa katkeaa tyonte-
kijdn ja liikkeen luovuttajana toimivan alkuperdisen tyOnantajan vililtd, TSL
1:10:n mukaan liikkeen luovutuksen oikeusvaikutuksena on, ettd tyOnantajan
tyosuhteista johtuvat tyonantajan oikeudet ja velvollisuudet sekd niihin liittyvit
tyosuhde-etuudet siirtyvit liikkeen uudelle omistajalle tai haltijalle. Ty6sopi-
musopilla ei pystyti kuitenkaan kuvaamaan riittdvén tarkasti liikkeen luovutuk-
sessa siirtyvien ehtojen asemaa, silld pelkkien tydsopimusehtojen lisédksi liik-
keen luovutuksessa siirtyy tietyiltd osin myds muiden tydsuhteen ehtoja tuotta-
vien sddnnostyskeinojen tai normildhteiden mukaisia ehtoja. Luovutuksen yh-
teydesséa on tulkittava, mitkd ehdot ovat siirtyvid ehtoja ja mitka jaavit siirtymit-
td. Erityisesti yrityskohtaisten ja liheisesti tiettyyn froimintaympdristoon kiinnit-
tyvien ehtojen seki ns. kiyttdoikeusluonteisten etuuksien siirtyminen on oikeu-
dellisesti hankala kysymys.

Oikeudellisena ilmioni tydsopimusoppiin liittyvd muuttumisoppi voidaan si-
joittaa lahelle sopimisoikeudessa hahmoteltua sopimusten yhteenliittymistd seki
sekatyyppisen sopimuksen syntyprosessia. Kaksi tai useampia sopimuksia voi-
vat liittyé toisiinsa moni eri tavoin. Toisinaan sopimusten yhteenliittymisella ei
ole vilttimittd lainkaan oikeudellista merkitystéd ja joskus taas voidaan puhua
jopa sopimusten sulautumisesta, joka on sopimusten yhteenliittymisen kiintein
muoto. Sulautumisen jilkeen syntyviid sopimusta voidaan hahmottaa sekatyyp-
pisend sopimuksena. Pekkanen on méiritellyt sekatyyppiset sopimukset sellai-
siksi, joiden suoritusvelvollisuudet ovat kahden tai useamman sopimustyypin
mukaisia.’”? Sekatyyppisiin sopimuksiin voi liittyd my6s yhteinen padmaari.
Oikeudellisena ilmioné sopimusten yhteenliittyminen ja siihen liittyen sekatyyp-
piset sopimukset voivat selittdd tydsopimusopin ilmenemistd myds tydoikeudes-
sa. Erillisten sopimusten keskindinen suhde on voinut vaikuttaa siihen, ettd mui-
ta tyooikeudellisia sopimuksia on pyritty liittim&in osaksi tyosopimusta. Tama
selittynee tydoikeuden peruslain — tydsopimuslain — nimelld. Téllainen ajattelu-
tapa ei kuitenkaan vastaa tyosuhdeopin mukaista ajatusta.

Edelld on esitelty ja kritisoitu tydsopimusopin ilmenemisti lainsddddnndssa
kiytetyissd sanamuodoissa. Olennaista on kuitenkin huomata, etti vanhaa tydso-
pimuslakia (320/1970) uudistettaessa vuonna 2001 siirryttiin terminologiassa
useammassakin kohdassa tyosopimusopista tydsuhdeopin suuntaan. Vanhassa
tydsopimuslaissa kéytetty ilmaisu “tydsopimuksesta johtuvien velvollisuuksien”
(VanhaTSL 51 §) korvattiin nykyisin voimassa olevassa tydsopimuslaissa ilmai-

PERUSSUHDETEORIA JA OPPI TYOSUHTEEN EHTOJEN MAARAYTYMISESTA

152 Pekkanen 1966, s. 173—174. Ks. my6s Saarnilehto 2013, s. 141-142.
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TYOSOPIMUSOPPI JA TYOSUHDEOPPI

sulla "tydsuhteesta tai téstd laista johtuvia velvollisuuksia” (TSL 12:1)'53. Vahin-
gonkorvausta sdédntelevddn pykilddn tehty muutos on merkittivd myods syste-
maattiselta kannalta. Siind missid vanhassa tydsopimuslaissa vahingonkorvaus
oli sidottu tydsopimuslain ja tydsopimuksen rikkomiseen, niin voimassa olevan
lain mukaan tydnantajan vahingonkorvausvastuu syntyy tyosuhteen ehtoja rik-
komalla. Vahingonkorvausvelvollisuus voi syntyd myos tydaika- tai vuosiloma-
lain®* taikka muun tydoikeudellisen lainsddddnnon, kuten tasa-arvo- ja tyotur-
vallisuuslain perusteella. Sanamuodon muutoksen jilkeen vastuu syntyy tyosuh-
teen ehtojen rikkomisen perusteella, joten se voi perustua lakien lisdksi myos
muiden tydsuhteen ehtojen rikkomiseen tai laiminlyontiin.

My®6s korkeimman oikeuden linja on muuttunut edelld kuvatuissa tuomioissa
omaksutusta linjasta. Uuden kannan mukaan muuttumisoppiin tulee suhtautua
kriittisesti tydehtosopimusten rajoitettua jilkivaikutusta lukuun ottamatta. Kor-
keimman oikeuden muuttunut linja ilmenee ratkaisuissa KKO 2007:55 ja KKO
2007:65'%. Bruun onkin katsonut korkeimman oikeuden ratkaisujen myota, ettid
“muuttumisoppi on kuollut — eldkoon jalkivaikutus’!56.

KKO 2007:55 Niiden tydehtosopimusten mééridysten vaikutukset tyosuhteessa nouda-
tettaviin palkkaa koskeviin ehtoihin eivit riipu siitd, onko yrityskohtainen ty&ehtosopi-
muskaytidnto ollut pitkdaikainen ja vakiintunut vai ei. Palkanlisistd ei ole sovittu kanta-
Jien tyosopimuksissa eikd niiden maksaminen ole mydoskddn perustunut tyonantajan
noudattamaan sopimuksenveroiseen kdytintoon. Kun ei ole osoitettu muutakaan perus-
tetta katsoa, ettd palkanlisien maksaminen olisi muodostunut tyontekijoiden tydsopimus-
ten ehdoiksi, tydbnantaja ei voi olla maksuvelvollinen tdlld alempien oikeuksien lausu-
malla perusteella.

My®s litkkeen luovutuksessa nousee esiin tydsopimuksen ja tydsuhteen ehdon
vilinen suhde. Korkein oikeus on tarkentanut tydsopimuksen ja tyosuhteen eh-
don vilistd rajaa selvimmin liikkeen luovutukseen liittyvin ratkaisun KKO
2009:28 perusteluissa kohdissa 2 ja 3.

133 Tosin on huomattava, ettd tyosopimuksen perusteettomasta padttamisestéd seuraa erillinen TSL
12:2:ssd sdddetty korvaus, ei siis yleistd TSL 12:1 mukaista vahingonkorvausta.

13 HE 157/2000, s. 117.

155 Ratkaisussa KKO 2007:65 tyoehtosopimuksen ehtojen ei katsottu tulleen tyontekijin tydsopi-
muksen ehdoiksi muuttumisopin perusteella. Tyontekijoiden lomaoikeuden sdilyminen perustui
sen sijaan siihen, ettd tyonantaja oli antanut tyontekijoille sellaisen kuvan, ettd vuosilomaetuudet
sdilyvit. Sitovuus perustui siis tyonantajan tahdonilmaisun perusteella syntyneeseen sopimussito-
vuuteen.

15 Bruun 2007, s. 32. Koska muuttumisopin kumoamisen myotd sopimuksen veroisen kdytdnnon
asema ja samalla tyontekijdn etuuksien suoja supistui, Bruun on nostanut esiin tyonantajan sopi-
muksen veroisen kdytdnnon. Silld hin tarkoittaa valtakunnalliseen tydehtosopimukseen perustuvan
palkkatason suojaamista tilanteessa, jossa tyonantaja pyrkisi yksipuolisesti irrottautumaan tydeh-
tosopimuksesta ja sen mukaisesta palkkatasosta ja siten alentamaan tyontekijoiden palkkatasoa.
(Bruun 2007, s. 34.)
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2. J on perustanut vaatimuksensa ensinnékin siihen, ettd Amica oli jittdnyt soveltamatta
metalliteollisuuden tydehtosopimusta J:n osalta 1.2.2003 jélkeen. J:n mukaan Amica oli
menettelylldén rikkonut velvollisuuksiaan tyonantajana, koska metalliteollisuuden tyo-
ehtosopimuksen mukaiset tyoehdot olivat tulleet J:n tyosopimuksen ehdoiksi.

PERUSSUHDETEORIA JA OPPI TYOSUHTEEN EHTOJEN MAARAYTYMISESTA

3. Korkein oikeus toteaa, ettd tydehtosopimuksen maérdys ei tule tydsopimuksen ehdok-
si, elleivdt tyonantaja ja tyontekijd ole siitd erikseen sopineet tai ellei tyonantajan voida
katsoa muutoin sitoutuneen noudattamaan tyoehtosopimuksen mdcdrdyksia tyosopimuk-
sen ehtoina. Téssi asiassa ilmeneviin seikkoihin ndhden ei ole perusteita katsoa, ettd J ja
Rautaruukki Oyj (jdljempénid Rautaruukki) olisivat nimenomaisesti sopineet metalliteol-
lisuuden tydehtosopimuksen sisdllon tulosta osaksi tyosopimusta tai ettd tydehtosopi-
mus muutoin velvoittaisi Rautaruukkia tyosopimuksen ehtona. Sen vuoksi J:11d ei ole
oikeutta vaatimiinsa korvauksiin mainitulla perusteella.

Tyosopimuksen merkitystd muiden tyosuhteen sisdltod mdidrittdvien normien
kustannuksella korostavan tydsopimusopin voidaan katsoa olevan sijoitettavissa

staattisen tyooikeuden ajanjaksoon'’. Till6in oikeuskdytidntoon ilmestyi sopi-

muksen veroinen kdytintd, joka on omiaan ylldpitiméidn vallitsevaa tilaa'®®.

Tyosopimusoppi ei ota riittdvasti huomioon tydoikeuden eritasoisissa ja eri asioi-
ta midrittdvissd sddnnoskeinoissa ja normildhteissd tapahtuvia muutoksia. Eri
sdadnnostyskeinoissa ja normildhteissd tapahtuvat muutokset ja niiden vaikutuk-
set tyOsuhteeseen ovat kuitenkin sisddnrakennettuna mallina tydsuhdeopissa,
kun pitkdkestoisenakin oikeussuhteena kuvatun tyosuhteen ehdot muuttuvat eri
tekijoiden vaikutuksesta. Tyosuhdeoppi tuo tydsopimusoppia selkedmmin esiin
sen, ettd tyOsuhteen sddnnostyskeinot ovat ohjauskeinoja tai normiohjausta.'>

Saksassa tyosuhdeopille perustuva normijérjestelmi ilmenee tydehtosopimuslaissa, jos-
sa tydehtosopimuksen sidddetddn vaikuttavan tyosuhteeseen: “Die Rechtsnormen des
Tarifvertrags, die den Inhalt, den Abschluf} oder die Beendigung von Arbeitsverhdiltnis-
sen ordnen” (TVG 4 §). Samaan tapaan yrityssopimukset vaikuttavat automaattisesti ja
pakottavasti (BetrVG § 77 Abs 3). Vaikka laissa ei ole sdddetty yrityssopimuksen vaiku-
tuksesta tyOsuhteen sisdltoon nimenomaisesti, niin kirjallisuudesta on katsottu, ettd:
“den Inhalt, den Abschluss oder die Beendigung von Arbeitsverhdltnissen oder betrieb-
liche oder betriebsverfassungsrechtliche Fragen regeln”'®. Tosin Saksassakin tydsopi-
muksen merkitys tydsuhteen ehtojen siételijdnd saattaa ilmetd merkittdvimpina ja tyo-

157 Kairinen TYV 1988, s. 23-29. Staattisen tydoikeuden kauteen sopimuksen veroisen kdytannon
liittdd myos hieman arkikielisend ilmaisuna samassa yhteydessi esiintyvi “saavutetut oikeudet tai
edut”. (Kairinen 2009, s. 215.)

158 Tdmd ilmenee korkeimman oikeuden ratkaisukédytinnossd 1980-luvulta eteenpdin esimerkiksi
ratkaisuissa KKO 1984 II 23, KKO 1990:103, KKO 1995:52.

159 Ks. Murto LM 2009, s. 931-932. Artikkelissa tulospalkkioita ja sopimuksen veroista kidytantod
jasennetddn erilaisina oikeudellisina ilmidind. Samassa yhteydessd joulurahoja on hahmotettu
staattiselle tyosuhteelle tunnusomaisena ilmioné ja tulospalkkioita dynaamisemman ja tilannesi-
donnaisemman tydsuhteen piirteend.

160 Matthes 2009, Miinchener Handbuch zum Arbeitsrecht, § 239 Die Betriebsvereinbarung, Rn
2-3.
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TYONANTAJAN JA TYONTEKIJAKUNNAN VALINEN KOLLEKTIIVISUHDE ...

sopimusopillisempana kuin tydsopimuksen asema tyosuhteen ehtojen yhtend asettamis-
vilineend tosiasiassa oikeuttaisi'®'.

Ruotsissa tyosuhteen ja tyosopimuksen viliset terminologiset erot eivit ole aivan
yksiselitteisid. Termin “anstdllningsforhdllade” voidaan katsoa olevan ldhimpidnd suo-
malaista tydsuhteen kisitettd eli eri normilidhteiden summaa'®?. Termié anstdillningsavtal
kiytetddn tosin synonyymind myos termille “det enskilda anstdillningsavtalet”. Eri sdin-
nostyskeinoista perdisin olevien normien keskindisen suhteen nidkokulmasta on merki-
tyksellistd, ettd ilmaisu “ingdr i det enskilda anstdillningavtalet” ei erottele tyonantajan
ja yksittdisen tyontekijdn vililld sovittua sopimusta muista sddnnostyskeinoista perdisin
olevista normeista.'®?

Suomen tydsopimuksen kisitettd Ruotsissa vastaa termi “personliga avtal”. Termis-
ton vilinen ldheinen yhtdldisyys, mutta samalla ero tulee esiin kisitteessé det enskilda
anstdllningsavtalet. Télle ei nimittdin ole Suomen oikeudessa suoranaista vastinetta.
Termilld det enskilda anstdllningsavtalet tarkoitetaan ehtoja, jotka perustuvat yksittdisen
tyontekijin tyosopimukseen (personliga avtal) ja ehtoja, jotka tdydentivit tyonantajan
ja tyontekijan vilistd suhdetta mutta, joista ei sdddelld tyoehtosopimuksin tai lainsddin-
non perusteella'®. Termin det enskilda anstiillningsavtalet Kayttimiselld pyritddnkin
tuomaan esiin nimenomaan siti, ettd tietyt ehdot eivit ole periisin tydehtosopimuksesta
tai lainsdaddnnosti. s

Keskeistd on huomata, ettd Ruotsissa tyosopimuksen ja tyoehtosopimuksen vilistd
suhdetta jasennetdidn kahdella normilla sdédnnostamisen (dubbla konstruktionen) kautta.
MBL:n sddnnosten perusteella katsotaan, ettd tydehtosopimuksen médrdykset tulevat
osaksi yksittdisen tyontekijin tyosopimusta'®®. Tosin epitarkkuutta kahdella normilla
sdannostamisen konstruktion vahvuuteen tuo termin “anstdllningsavtal” hieman moni-
merkityksellinen ja suomen kieleen huonosti sopiva kddnnos.

2.5.2 Tyonantajan ja tyontekijikunnan vilinen kollektiivisuhde sekéi
tyoehtosopimusten solidaarinormit

Perussuhdeteorian ja tyosuhteen tarkoituksena on kuvata yksittiisen tyontekijin
ja tyonantajan vélistd individuaalista suhdetta. Tydoikeudessa ja tydeldmén to-
dellisuudessa on yksittdisen tydsuhteen lisdksi tarpeen tunnistaa tyonantajan ja
tamin tyontekijakunnan vilinen kollektiivisuhde seké tyontekijét erilaisina ryh-
mind. Tydehtosopimusmédrdyksid systematisoitaessa on erotettu tyontekijoitd

161 ”Der Arbeitsvertrag ist zwar die primdre Rechtsquelle fiir Begriindung und Inhalt des Arbeits-
verhdltnisses. Er wird aber durch andere Rechtsquellen iiberlagert.” (Moll 2012, Miinchener An-
waltshandbuch Arbeitsrecht, § 1 Das Arbeitsrecht in der beratenden und forensischen Praxis, Rn
63-65).

192 Malmberg 1997, s. 52.

163 Malmberg 1997, s. 54.

164 Ks. Malmberg 1997, s. 54.

195 Killstrom — Malmberg 2009, s. 162.

1% Sigeman 2010, s. 108. — Erityisesti kahdella normilla sédinnostdminen ilmenee tydehtosopimus-
ten jdlkivaikutuksen yhteydessi, kun tydehtosopimuksen ehtojen katsotaan tulevan tyosopimuksen
siséllykseksi. Tosin Sigemanin mukaan pedagogisista syistd luodun ajattelumallin perusteella ei
voi kuitenkaan tehdi péddtelmid oikeusvaikutuksista ainakaan ilman kriittistd arviota.
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ryhméni koskevat solidaarinormit. Solidaari- eli tybolonormit on edelleen jaettu
tarkemmin yhtdiltid tyoolosuhteita, kuten tyGturvallisuutta, ja toisaalta tyoehto-
sopimuksen toteuttamista, kuten luottamusmiehen asemaa, sddnnostiviin mii-
rayksiin.'®’

Tyontekijoitd ryhmind koskevien ehtojen aseman tai tydnantajan ja tyonteki-
jdkunnan vilisen kollektiivisuhteen pohtiminen ei ole ilmionid tydoikeudessa
uusi. Solidaarinormikonstruktion perusta hahmoteltiin jo tydehtosopimusten al-
kuaikoina, kun vuonna 1921 lainvalmistelukunnan ehdotuksessa laiksi tydehto-
sopimuksesta (1921:11) tyoehtosopimuksen sisdltod eriteltiin individuaali- ja
solidaarinormeihin.

PERUSSUHDETEORIA JA OPPI TYOSUHTEEN EHTOJEN MAARAYTYMISESTA

”Tyoehtosopimuksen siséltd voidaan ryhmitelld sen mukaan, onko sopimus-
ehto myos sisdltyva kuhunkin yksityiseen tyosopimukseen vai ei. Edellisiin,
n.s. henkilokohtaisiin eli individuaalinormeihin luetaan yksityiseen tydsopi-
mukseen sellaisenaan kohdistuvat méaridykset, kuten ne, jotka koskevat pal-
kan suuruutta, tydaikaa ja lepohetkid — —. Mutta tyoehtosopimuksesta 10ytyy
myOskin madrdyksid, jotka edellyttiviit joukko- eli kollektiivisuhdetta ja kos-
kevat yksittdistd tyontekijdd vain jisenend yhteisossd. Naihin n.s. solidaa-
rinormeihin luetaan méardykset siitd, ettd tyonantajan on jirjestettavi tyopai-
kalle pesulaitteet sekii huoneet ruokailua varten ja vaatteiden vaihtamiseksi,
niin my0s pidettdvi saippuaa ja pyyheliinoja. Edelleen voidaan solidaarinor-
meihin lukea madrdykset oppilasoloista, yleisestd tyovidensuojeluksesta
y.m.”168

Tama saksalaista alkuperdd oleva ja vuoden 1924 tydehtosopimuslain esitdissi
eli lainvalmistelukunnan ehdotuksessa omaksuttu jaottelu vaikutti ensimméiiseen
tyoehtosopimuslakiin ja siind kéytettyihin sanamuotoihin. TEhtoL. (1924/88)
1 §:ssd kéytettiin sanamuotoa “tydehtosopimus — — ehdoista, joita tyosopimuksis-
sa tai tyosuhteissa muuten on noudatettava”. Sanamuoto sdilyi samana nykyi-
sessd, vuodelta 1946 olevassa tyoehtosopimuslaissa (1946/346), mutta sitd ei
kuitenkaan sen tarkemmin perusteltu'®. Kyseisestd jaottelusta ja sen merkityk-
sestd on kiyty tyooikeudessa paljon keskustelua'’’. Tyoehtosopimuksen solidaa-
rinormien eli tydolonormien erottamista individuaali- eli tydnormeista ei ole ol-
lut mahdollista tehda aivan tdsmadllisesti. Tehtyjen jaotteluiden keskeiseni kritee-

167 Kairinen 2009, s. 157—-158.— Jilkimmaisid on nimitetty my6s kollektiivisiksi tydolonormeiksi.
(Saarinen 2008, s. 4.)

18 Lvk. 1921:11,s. 16-17.

169 Komiteamietintd N:o 7-1945, s. 1 ja 16-18.

170 Esimerkiksi sddnnostdmiskompetenssin nikokulmasta jakoa tydnormien ja tyGolonormien vi-
lilld ei ole pidetty niin merkittdvind, eikd se vilttamaittd ole endd nykyiselldén toimiva kuvatessa
midrdysten oikeusvaikutuksia. Niistd syistd Saloheimo pédtyykin siihen, ettd sdédnnostamiskom-
petenssia voi tarkastella ilman, ettd tyoehtosopimusmiirdyksid jaettaisiin perinteiseen tapaa
tyonormeihin ja tydolonormeihin. (Saloheimo 2012, s. 94-96.)
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TYONANTAJAN JA TYONTEKIJAKUNNAN VALINEN KOLLEKTIIVISUHDE ...

rind on ollut ennen muuta tydoikeuden erityyppisten normien toteuttamis- ja
valvontakeinot'”! tai tydsopimuksen ala'’?.

On kuitenkin huomattava, etti tydehtosopimusten miirdysten ryhmittely teh-
tiin jo ennen kuin perussuhdeteoria oli edes kehitetty. Tyosuhteen peruskisitteen
vuonna 1938 kehittianyt Sipild otti tosin kantaa my0s solidaarinormien asemaan
katsomalla niiden olevan sellaisia ehtoja, jotka eivit laatunsa puolesta sisélly
tyontekijan tydsopimukseen vaan médrittavit tyontekijan asemaa tyontekijakun-
nan jasenend.!” Vuorion mukaan “solidaarinormirakennelma perustuu ’yksilolli-
sen tyosuhteen’ sijasta ajatukseen tyonantajan ja koko tyontekijikunnan vdlises-
ti kollektiivisesta suhteesta, jonka sisdltod ne sddnnostavit”.!’* Yhtend indivi-
duaali- ja solidaarinormien erona voidaankin pitdé sitd, koskeeko normi koko
yritysti vai yksittdistd tydsuhdetta.' Vuorio Katsoi, ettd vaikka tyoolonormit
ndyttdisivit sidnnostiavin tyonantajan ja tyontekijikunnan vilista oikeussuhdet-
ta, perustuu tdmi jaottelu ennen kaikkea oikeussosiologisiin seikkoihin eikd
normien oikeusvaikutuksiin. Oikea relaatio solidaarinormien oikeusvaikutuksia
tarkasteltaessa olisi tyontekijdpuolen osallisyhdistys ja tyonantaja. Vaikkakin
tyoolonormien siséltd kohdistuu yrityksen tyontekijikuntaan, ei kyse ollut Vuo-
rion mukaan subjektiivisen oikeuden kaltaisesta oikeudesta vaan heijastusvaiku-
tuksen kautta tapahtuvasta vaikutuksesta.'’

Kopponen katsoi solidaarinormien sididntelevin tydsuhteen sisidltdod muilta
kuin tydsopimukseen perustuvilta osin. Hén tarkasteli solidaarinormeja suppeas-
sa merkityksessd, jolla hén tarkoitti yleisesti tyontekijoiden kollektiivista etusuh-
detta. Laajemmassa merkityksessd héan késitteli solidaarinormeja silloin, kun
niiden piiriin luetaan koko yrityksen tyontekijikuntaa koskevat jdrjestysnormit.
Kopposen nikemysti, jossa solidaarinormit méiritetdan seka yksilollista tyosuh-
detta ettd kollektiivista suhdetta sddnnostiviksi,'”” Vuorio pohdiskellen kritisoi
kysymailld, tarkoitetaanko kollektiivisuhteella tydsuhteiden yhteissummaa, jossa
jokainen tyontekiji saa yksilosuhteensa eli tydsuhteensa mukaisen osuuden tyo-
olonormien mukaisista kollektiivisluonteisista eduista. Vuorio piityi Lvk.
1921:11 ja Sipilédén viittaamalla siihen, ettéd solidaarinormit koskevat tyontekijad

vain tyontekijakunnan jasenend.!”®

7' Ks. Vuorio 1955, s. 183-195 ja 394-400.
172 Sarkko 19609, s. 229.

173 Sipild LM 1947, s. 469.

17 Vuorio 1955, s. 405 ja 295-296.

175 Vuorio 1955, s. 297-298.

176 Vuorio 1955, s. 409.

177 Kopponen 1954, s. 184-185.

178 Vuorio 1955, s. 402 av. 21.

55


https://c-info.fi/info/?token=sTO4naNhMiyYQCnb.nL4Smep129MB879lO63eFg.lC1eR7N96MbUjcMHly_LObuBVx5CERY9uEW4boPgL30eaRpTno6oC2lmZKsjhFR8nS-HK9mpHxCRwqjinmNqKJL8hD1XFvDo6eaSkFQYHOI4kkuaF0AiaKcKe4DzcQlfY2qjINsFCNiLGUqxmvm0XHa-AFIjNw8XmYj-55BUtI8MsuetdvicddHhH3QomiHAitSiFYihoQ

Sarkon mukaan solidaarinormit eli tydolonormit koskevat sellaisia tyoehtoso-
pimuksen méadrdyksid, jotka eivit liity vdlittomdsti tyontekijan tydsuoritukseen
tai palkan maksamiseen siten, ettd niiden voitaisiin katsoa olevan mielekkailld
tavalla toteutettavissa tyonantajan ja yksittdisen tyontekijin vilisessd suhteessa.
Solidaarinormeilla on pyritty kuvaamaan tyonantajan ja yrityksen tyontekijcikun-
nan vdlistd relaatiota. Sarkko kuitenkin toteaa, ettd timéd tydnantajan ja tyonte-
kijakunnan vélinen relaatio ei ole oikeudellisesti relevantti, vaikka tydolonormit
vaikuttavat juuri tissi relaatiossa.'” Bruun on taas katsonut tydehtosopimusten
luomista pohtineen lainvalmistelukunnan mietinndn olevan epéselvd, koska ei
ole selvyyttd, mité talld ryhmd- tai kollektiivisuhteella tarkoitetaan'®,

Tiitinen onkin tyoehtosopimusten neuvottelulausekkeita tutkiessaan hahmo-
tellut kolmatta tyoehtosopimusmairdysten normiryhméaa “mdidrdyksistd muista
yritysti koskevista asioista, jotka vaikuttavat tydsuhteitten muodostumiseen”.
Tiitisen hahmotelma kéy ilmi kuviosta 6.'*! Tiitisen jaottelun taustalla vaikuttaa
neuvottelulausekkeiden sopimattomuus perussuhdeteoriaan. Tiitisen mukaan Si-
pilastd alkaen tydehtosopimusten méédrdysten oikeusvaikutusten erottelu on pe-
rustunut vahvasti perussuhdeteoriaan ja perussuhdeteorian mukaiseen kisitteis-
toon sekd konstruktioon, jota kutsutaan kahdella normilla sddnnostamiseksi.
Hinen mukaansa tyoehtosopimusten systematisointi olisi ollut aikanaan perus-
tellumpaa tehdi selkedmmin erilldédn tydsuhteesta. Tiitinen ei kritiikissdin mene
kuitenkaan pidemmiille vaan toteaa, ettd tyoehtosopimusmédriyksii ei ole tar-
koituksenmukaista luokitella perinteisesti kahtiajaosta poiketen.'

PERUSSUHDETEORIA JA OPPI TYOSUHTEEN EHTOJEN MAARAYTYMISESTA

/// ~ \\
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/ \
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| | 3. Madrdykset muista yritystéd
\\ /’ koskevista asioista, jotka
\ / vaikuttavat tydsuhteitten
\\ // muodostumiseen
N /
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N 3 -7

Kuvio 6. Tiitisen tekemi tyoehtosopimusmaéridysten luokittelu.

179 Sarkko 1973, s. 111-112.

180 Bruun 1979, s. 194.

181 K. Tiitinen 1979, s. 277.

182 Tiitinen 1979, s. 228-231 ja 234-235.
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TYONANTAJAN JA TYONTEKIJAKUNNAN VALINEN KOLLEKTIIVISUHDE ...

Solidaarinormikonstruktio on menettinyt ajan my&td merkitysté yleisend tyo-
oikeudellisena jasennyksend, ja kuten Bruun katsoi, on se koskenut ldhinni ty6-
ehtosopimuksia!®*. Myohemmin Saloheimo on kyseenalaistanut individuaalinor-
mi—solidaarinormi-jaottelun merkityksen myos tyoehtosopimusméérédysten koh-
dalla. Hédn on perustanut ndkemyksensid ennen muuta siihen, ettd normin luokit-
telemisesta individuaali- tai solidaarinormiksi ei voi pditelld kyseisen midrayk-
sen oikeusvaikutuksia.'®* Tyoehtosopimusoikeuden kaltaisia hahmotuksia tyon-
tekijoiden kollektiivisuhteesta on pyritty tekemdin myohemmin myds yhteistoi-
mintasopimusten sisédltod hahmotettaessa.'®

Individuaalinormi—solidaarinormi-jako on nihtivi ennen muuta tydehtosopi-
musméiirdysten toteuttamisen nikokulmasta. Luokittelemalla tydehtosopimus-
midrdys individuaali- tai solidaarinormiksi, pyrittiin ensi sijassa selvittdmién,
onko yksittdinen tyontekijd oikeutettu esittimiin vaatimuksia suorituskanteella
yleisessd alioikeudessa vai onko kyseessd solidaarinormi, joita koskevat riidat
kuuluvat ty6tuomioistuimeen'sS, T#lld perusteella Saloheimon kritiikkid indivi-
duaalinormi—solidaarinormi-jaon merkityksesti voidaan nykyéén pitiid perustel-
tuna. Normien luokittelun ei tulisi mairittdd normien oikeusvaikutuksia.

Saksalaisessa tyoehtosopimusoikeudessa tydehtosopimuksen siséltéd on jaoteltu indivi-
duaali- ja solidaarinormeihin seki yritysnormeihin (Betriebsnorm). Yritysnormit luoki-
tellaan solidaarinormien piiriin.'s” Tydehtosopimusoikeuteen kuuluvat yritysnormit ovat
siis eri asia kuin tyOnantajan ja yritysneuvoston vilisen yhteistoiminnan perusteella
syntyvit yritysti ja henkilostod koskevat normistot.

Ruotsin tyoehtosopimusoikeudessa ei varsinaisesti tunnisteta jakoa individuaali- ja
solidaarinormeihin, vaikka tyoehtosopimuksen siséltdé midritellddn MBL:ssé lauseella
”om anstédllningsvillkor for arbetstagare eller om forhdallandet i 6vrigt mellan arbetsgiva-
re och arbetstagare”.'® Tosin tyoehtosopimuksissa voi esiintyd myos luonteeltaan kol-
lektiivisia ehtoja (anstdlliningsvillkor av kollektiv natur). Téllaiset ehdot saavat merki-
tysti silloin, kun tyontekijit nihdidén ryhmini.'s

183 Bruun 1979, s. 205.

18 Saloheimo 2012, s. 94-96 ja Saloheimo LM 1988, s. 880-881. — Titi hiin on perustellut etenkin
silld, ettd pelkidstddn normien sijoittumisesta tiettyyn luokkaan ei voi péételld niiden oikeusvaiku-
tuksia tai sitd millaisia oikeussuojakeinoja tyontekijdlli olisi kéytettdvissddn.

185 Nieminen 1993, s. 147-148.

186 Sarkko 1980, s. 203.

187 S6llner — Walterman 2009, s. 233.

188 Malmberg 1997, s. 302.

189 Esimerkkini téllaisista on mainittu tydehtosopimuksen miirdykselld mahdollistettava tilanne,
jossa 100 tyontekijdd voivat sopia 10 vapaan parkkipaikan kdyttdmisestd tai siitd millaista irtisano-
misjdrjestystd heididn kesken noudatetaan. (Ks. SOU 1994:141, s. 328-329.) — Tillaisten ehtojen
asema voi tulla arvioitavaksi tydehtosopimuksen jélkivaikutuksen laajuuden osalta. — Ks. myos
AD 1978: nr 134. Kollektivavtals forhandlingsordning ansdgs inte ha ndagon sadan efterverkan att
den levde kvar i de enskilda anstdillningsavtalen efter det att kollektivavtalet upphort att gélla mel-
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Vaikka solidaarinormeja ei Ruotsissa tunnetakaan, on niille ldheiseni ilmiona ku-
vattu tyonantajan tyontekijdkunnalle tai tyontekijoiden ryhmille antamia etuuksia
”gruppinriktade formdner”. Téllaisille ryhméetuuksille on tunnusomaista, etti ne
myonnetdidn koko henkil6stolle tai kaikille tyontekijoille, jotka kuuluvat tiettyyn maé-
riteltyyn tyontekijaryhmédan. Ryhmikohtaisissa etuuksissa on kyse sellaisista asioista,
joista ei sovita tyoehtosopimuksissa eikd yleensd yksittdisissd tyosopimuksissakaan.
Ryhmietuuksien maksaminen ei vilttimitta edellytd niiden tulkitsemista yksittdisen
tyosopimuksen ehdoksi. Ryhmietuudet voivat tulla tydsopimuksen osaksi (att inflyta
i det personliga avtalet) tydnantajan toimien, kuten etuuksista ilmoittamisen johdosta
tai jos ne on otettu muuten huomioon yksittdisen tyontekijan palkan muodostumisesta

paitettdessd.!?

PERUSSUHDETEORIA JA OPPI TYOSUHTEEN EHTOJEN MAARAYTYMISESTA

2.5.3 Tyosopimuskumppani-tyonantajasta tyonantajayritykseen

Perussuhdeteoria miirittdd tydosuhteen késitteen ohella tydsuhteen osapuolet eli
tyontekijén ja tyonantajan kisitteet'®!. Midrittely jad kuitenkin melko abstraktil-
le tasolle. Tyonantajan kisitettd ei ole mééritelty myoskiin tydlainsdddannossi,
vaan madritelma vaihtelee eri sadnnosten vililld. Tyosopimuslaissa tyonantajalla
tarkoitetaan ldhtokohtaisesti tydsopimuskumppania eli sopimussuhteen velvoit-
teiden toista osapuolta.'”? Tygsopimuslaissa omaksuttu tydnantajan kisite perus-
tuu oikeussubjektien viliseen sopimussuhteeseen, jonka osapuolet ovat luonnol-
linen henkil6 (tyontekijd) ja oikeushenkild (tyonantaja), joka on yleensd yhtio.
Tyonantajan hahmottaminen vain muodollis-juridisena tydsopimuskumppanina
kuvaa ns. oikeushenkilollistd tyonantaja-asemaa, joka on kuitenkin melko abst-
raktinen kuvaus tyonantajasta'®.

Muodollis-juridiseen tyosopimuskumppani-tydnantajaan perustuva ldhtokoh-
ta jattdd huomiotta erddn keskeisen tyonantajuudelle tunnusomaisen piirteen:

lan parterna. Vid avtalslost tillstand ansags dérfor anstillningsskyddslagens preskriptionsregler
bora tillampas.

19 Ks. Malmberg 1997, s. 300-306.

1 Vuorio 1955, s. 179; Kairinen 1979, s. 6-7 ja 277-280; Huhtala 2002, s. 131 ss. ja Kairinen
2009, s. 99-100. — Tosin pddhuomio tydoikeuden tutkimuksessa on ollut tyontekijdaseman tunnis-
tamisessa tyonantajan kisitteen jdddessd hieman sivuun, vaikka tydnantaja on useiden tydoikeuden
normien kohde ja toteuttaja. Tyooikeuden keskittyminen tyontekijdasemaan tulee esille etenkin
Sarkon teoksessa “Tyooikeus, yleinen osa”. Siind hin kisittelee yhden luvun verran tyontekijdase-
man madrittdmistd, mutta tyonantaja-asemaa ei késitelld juuri lainkaan. (Sarkko 1980, s. 18-102.)
192 Kairinen 2004, s. 51; Tyosopimuslain esitdissd TSL 1:1:n kohdalla tarkennetaan hieman tyon-
antaja-asemaan liittyvid seikkoja. (HE 157/2000, s. 55-57.) — Ruotsin oikeuden osalta ks. Kall-
strom — Malmberg 2009, s. 37-39.

19 Normaalin tyonantaja-aseman liséksi voidaan tunnistaa epdtyypillisii tyonantaja-asemia. Sel-
laisina voidaan jdsentdd 1) jakaantunut tyonantaja-asema (dual employership), jota voidaan kut-
sua my0s osatyonantajuudeksi tai partikulaariseksi tyonantaja-asemaksi 2) yhteistyonantajuus
(joint employership) ja 3) tyonantajakokonaisuus. (Ks. Huhtala 2002, s. 318 ja 337-338 ja Kairi-
nen 2009, s. 101-108.)
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TYOSOPIMUSKUMPPANI-TYONANTAJASTA TYONANTAJAYRITYKSEEN

tyOtd teetetddn tosiasiallisissa organisaatioissa kuten yrityksessd. TyOnantajan
kasitteellistdminen tosiasiallisena tyonantajaorganisaationa ilmeneekin esimer-
kiksi tyosopimuslain liikkeen luovutusta koskevissa sddnnoksissd!™* yhteistoi-
minta-, tyoturvallisuus- sekd yhdenvertaisuuslaissa. Tyonantajaan viitataan til-
16in vilillisesti kdsitteilld yritys ja liike,'> koska siddntelyn kohteena ovat nimen-
omaan tyOnantajayritys organisaationa ja sen yrityskohtaiset asiat ja jérjeste-
lyt.'* Yhdenvertaisuuslaissa tyonantaja on méiritelty tyOyhteisod korostavalla
tavalla sdatamadlld, ettd “tyonantajalla tarkoitetaan tdssi laissa sitd, jonka palve-
luksessa on henkiloitd tyosuhteessa tai julkisoikeudellisessa palvelussuhteessa”
(YVL45§).

Ero tydsopimuskumppani-tyonantajan ja tyonantajan tosiasiallisena organi-
saationa vililld havainnollistuukin késitteiden yhtio ja yritys vililld. Yhtié on
oikeushenkil6 sekd muodollis-juridinen ja juridis-hallinnollinen kisite. Esimer-
kiksi tydsopimus tehdédédn tyontekijédn ja yhtion vililld. Yritys taas on se taloudel-
lis-toiminnallinen kokonaisuus, jossa toimintaa harjoitetaan ja joka on usein or-
ganisoitumisen perusteella jaettu erilaisiin yksikoihin ja organisaatiotasoihin.'”’

Néyttdisi siltd, ettd kun tyypillinen tyonantaja hahmotetaan tyonantajayrityk-
send, saadaan tyonantajuuteen liittyvid seikkoja kuvattua monimuotoisemmin.
TyOnantajayritys tosiasiallisena organisaationa kuvaa funktionaalista tyonanta-
Juutta'®. Samalla tyonantajayrityksen henkilostoon tai muihin tyontekijoiden
muodostamiin ryhmiin liittyvid ilmi6itd pystytddn kuvaamaan paremmin. Perin-
teinen kisitys tyOnantajasta tyosopimuksen ja tydsuhteen osapuolena ei nimit-
tdin anna vastausta kaikkiin kdytdnnossd syntyviin kysymyksiin, vaan usein
joudutaan miettiméédn, mitd tyonantajalla kussakin yksittdisessi tilanteessa tar-
koitetaan . Esimerkiksi tyonantajan valtaoikeudet eli kidytdnnossd johtaminen

194 Asia C-242/09 Albron Catering BV v. FNV Bondgenoten ja John Roest: Jos konserniin kuuluva
yritys luovutetaan tdhén konserniin kuulumattomalle yritykselle, luovuttajaksi voidaan katsoa
my0s konserniin kuuluva yritys, jonka palveluksessa tyontekijit tyoskenteliviit pysyvdsti ilman,
ettd he olisivat kuitenkaan tehneet tyosopimusta tidmdn yrityksen kanssa, vaikka konserniin kuuluu
sellainen yritys, jonka kanssa kyseiset tyontekijit olivat tehneet rydsopimuksen. — Tapaus palautuu
sithen arvioidaanko tyonantajaa sopimuskumppanina (contractual employer) vai ei (non-contrac-
tual employer).

195 Kairinen 2009, s. 100.

1% Sarkko onkin kuvannut téti osuvasti todeten, etté tydoikeudellinen lains#édénto voitaisiin jakaa
tyosopimus- ja tyopaikkakeskeiseen lainsdgdadantoon. Tyopaikkakohtaisen lainsddddnnon kohteena
ovat pikemminkin yrityskohtaiset jirjestelyt. (Sarkko LM 1977, s. 90.)

197 Kairinen 2004, s. 53-54.

19 Ks. Saloheimo 1996, s. 321 ja Glava 2010, s. 82.

19 Korkeimman oikeuden ratkaisussa KKO 2010:43 arvioitiin tyonantajan vastuun méardytymis-
td, kun yhden konserniyhtion palveluksessa olleen tyontekijdn tydsopimus oli irtisanottu koko
konsernia koskevista liiketoiminnan jérjestelyistd johtuvista syistd. Vaikka ldhtokohtaisesti tyon-
antajana oli muodollis-juridinen tyonantaja eli se, jonka kanssa tyontekijd oli solminut tydsopi-
muksen, korkein oikeus katsoi ratkaisussaan, etti tyontekijédn irtisanominen oli mahdollista perus-
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kytkeytyvit yritysorganisaatioon soveltamisalansa, tasonsa ja luonteensa perus-
teella. TyOnantajayrityksessi sen edustajien vilitykselld toteutettava johtaminen
ei siis ole pelkistddn tydoikeudellisen tyonjohtovallan kidyttdmistd, eikd sen
voida ajatella suppeasti koskevan vain niitd asioita, jotka muiden tydsuhteen
saannostyskeinojen jilkeen jdavit normittamatta.””® Kun tarkastellaan tyonanta-
jayrityksen organisaation toiminnan johtamista, on perusteltua erottaa toisistaan
eritasoiset tyonantajan valtaoikeudet (yrityksen-, liikkeen- ja tyonjohtovalta) se-
ki niille tunnusomaiset johtamiskeinot ja -vilineet.

Perussuhdeteorian luomisen ajankohtaan liittyva kédsitys tydnantajasta tydso-
pimuksen ja tydsuhteen toisena osapuolena ei vaikuttaisi olevan endd riittdva.
Tyonantajan ymmaértdminen pelkistddn muodollis-juridisena tydsopimuskump-
pani-tyonantajana ei useinkaan vastaa riittdvésti todellisuutta. Monet tyboikeu-
den ilmidt ja sddnnokset ovat luonteeltaan sellaisia, ettd tyonantaja on talloin
perustellumpaa kisitteellistdd pikemminkin tosiasiallisena organisaationa —
tyOnantajayrityksenid — jossa palkkatyoti teetetddn ja tehddin. Mitd useampaa
tyontekijaa koskevasta asiasta tai ilmiostd on kyse, sitéd tarkoituksenmukaisem-
paa niyttdisi olevan tyonantajan jasentdminen organisaationa ja sen puitteissa
ilmenevini funktionaalisena tyonantajuutena.

PERUSSUHDETEORIA JA OPPI TYOSUHTEEN EHTOJEN MAARAYTYMISESTA

2.5.4 Yksittiisesta tyontekijasti henkilostoon ja henkiloston
osallistumisjirjestelmiin

Perussuhdeteoria ja kisitys tyosuhteesta yksittdisen tyontekijdn ja tySnantajan
vilisend suhteena ei tunnista myOskdin riittdvésti sitd tyon teettdmiselle tavan-
omaista asiaa, ettd tyontekijit kuuluvat tyontekija- tai henkilostoryhmiin ja muo-
dostavat ndin tyonantajayrityksen henkiloston®!. Tyontekijoistdi muodostunei-
den ryhmien hahmottaminen on kuitenkin ollut tapana ennen muuta kollektiivi-
sen tydoikeuden piirissd®?, koska ryhmié koskeva kollektiivinen edunvalvonta
toteutetaan tyoehtosopimusten kautta. Tydehtosopimusjirjestelmén perusldhto-

taa my0s tyosopimuskumppani-tyonantajan ulkopuolisiin tapahtumiin koko yrityksessd. Ratkai-
sussa siis painotettiin muodollis-juridisten seikkojen (tydsopimussuhde) sijaan tosiasiallisia olo-
suhteita ja tapahtumia. Tosiasiallisena tyonantajana pidettiin funktionaalisen tyonantajuuden mu-
kaisesti koko konsernin liiketoimintaa. (Kairinen, KKO:n ratkaisut kommentein 2010 I, s. 358.)
20 Ks. Bruun 1975, s. 52.

21 Kairinen 1979, s. 270-274 ja 281-282.

22 Kauppinen 2005, 181. Taylorismin ja tieteellisen liikkeenjohdon oppien mukaan tydprosessit
ositettiin tarkasti rajattuihin ja standardoituihin tytehtédviin. Nidin syntyivét tyontekijoiden erilai-
set tyotehtédvit ja niiden seurauksena ammattiryhmit. Tyontekijoiden tekemiit tyGtehtévit ja tyon-
tekijoiden ammattiryhmét vaikuttivat myos siihen, miten tyontekijoiden ammatillinen jérjestiyty-
minen tapahtui.
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YKSITTAISESTA TYONTEKIJASTA HENKILOSTOON JA HENKILOSTON ...

kohtien mukaisesti kyse on tilldin péddasiassa jakokysymysten ratkaisemisesta:
miki osuus tyon tuloksista kuuluu tyonantajalle ja mikd tyontekijoille®®.

Historiallisen tyon ja pddoman ristiriitojen vuoksi luottamusmiehen toiminta
ja intressit on ndhty tydnantajan kanssa osin vastakkaisiksi ja jakokysymysluon-
teisiksi.?** Jakokysymyksisti erillinen asia on niin sanotut fuotantokysymykset ja
niiden ratkaiseminen sekd muu tydtekijoiden osallistuminen yrityksen pdditok-
sentekoon (information, consultation and co-determination). Kyse on tilloin sii-
td, miten henkildston osallistuminen tyonantajayrityksen péaatoksentekoon on eri
asioissa jdrjestetty. Tyontekijoiden osallistumista sddtelevien normien katsotaan-
kin muodostavan tydoikeuden systematiikassa oman osajirjestelménsi tyosopi-
musoikeuden ja tydehtosopimusoikeuden ohella®.

Tyontekijoiden osallistumisjirjestelmien kehityskaari on ollut laaja II maail-
mansodan jélkeiseni ajanjaksona Euroopassa®”. Nykyisin henkiloston osallistu-
minen padtoksentekoon yrityksissd on katsottu niin tirkeéksi asiaksi, ettd siitd on
sdddetty Euroopan unionin perusoikeuskirjan 27 artiklassa.

Tyontekijoiden oikeus saada tietoja ja tulla kuulluksi yrityksesséi

Tyontekijoille tai heiddn edustajilleen on asianmukaisilla tasoilla taattava mahdollisuus
saada riittdvén ajoissa tietoa ja tulla kuulluksi unionin oikeuden seki kansallisten lain-
sdadddntojen ja kdytiantdjen mukaisissa tapauksissa ja niissd madrityin edellytyksin.

Tyontekijoiden osallistumisoikeuksia on tarkennettu edelleen Euroopan unionin
tasolla sddatdmélld yhteistoimintadirektiivi*” ja direktiivi eurooppalaisista yritys-
neuvostoista (EWC)?®. Osallistumisjérjestelmille ei ole Euroopassa olemassa
yhté yksittdistd mallia®®. Jarjestelmien kehittymisesséd on ollut kyse myos osin
erilaisten jdrjestelmien kilpailusta, kun niin kutsuttu pohjoismainen ja etenkin
saksalaisperdinen yritysneuvostomalli (Betriebsrat), ovat kilpailleet.

Kyseisid malleja ei voi kuitenkaan pitdd toisiaan tidysin poissulkevina. Ne ku-
vaavat pikemminkin ldhtokohtia, joiden pohjalta tyontekijoiden osallistuminen
yrityksen pédtoksentekoon voidaan jirjestdd. Samalla ne ovat myos kuvauksia
tyoeldmén neuvottelusuhteiden rakentumisesta eri maissa. Pohjoismaiseksi mal-

203 Kairinen 2009, s. 57-58.

204 Kauppinen 2005, s. 185-186 ja Helin 1998, s. 165-167.

205 Kairinen 2009, s. 59-60.

206 Ks. Miickenberger 2009, s. 233 ss.

207 Euroopan parlamentin ja neuvoston direktiivi tyontekijoille tiedottamista ja heiddn kuulemis-
taan koskevista yleisistd puitteista Euroopan yhteisossd (2002/14/EY).

208 Euroopan parlamentin ja neuvoston direktiivi 2009/38/EY eurooppalaisen yritysneuvoston pe-
rustamisesta tai tyontekijoiden tiedottamis- ja kuulemismenettelyn kdyttoonottamisesta yhteison-
laajuisissa yrityksissi tai yritysryhmissd.— Ks. myos Bruun TYV 1995, s. 5-23.

209 Tastd syystd esimerkiksi yhteistoimintalain esitdissd on kuvattu taustaksi eri yhteistoimintamal-
lien keskeisid piirteitd. (Ks. HE 254/2006, s. 25.)
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liksi kutsutulle jdrjestelmélle on tyypillistd ammattiyhdistysten vahva asema
yhteiskunnassa ylipditdédn ja tydehtosopimusten keskeinen merkitys osana tyo-
markkinoita. T4std on toisinaan seurannut tydnantajan ja tyontekijoiden vastak-
kainasettelua, kun paikallisen tason toiminnan ldhtdkohta on perustunut ensi si-
jassa tyontekijoiden oikeuksien ja etujen valvontaan.?!°

Yritysneuvosto yritystasoisena ja yritysdemokratiaa sekd tyontekijoiden ja
tyonantajan yhteisid intressejd painottavana instituutiona eroaa jonkin verran
pohjoismaisessa mallissa omaksutuista ldhtokohdista. Mallien voidaan kuitenkin
katsoa ajan myotd hiukan ldihentyneen yhtdiltd yhteistoiminnan lisddntyessi ja
toisaalta tydehtosopimuksiin liittyvin paikallisen sopimisen laajentuessa. Tosin
Suomen on katsottu myos erkaantuneen pohjoismaisesta tyomarkkinamallista,
koska Suomessa keskitettyjd ratkaisuja on edelleen tehty jonkin verran muista
pohjoismaista poiketen.?!!

PERUSSUHDETEORIA JA OPPI TYOSUHTEEN EHTOJEN MAARAYTYMISESTA

Tuotantokomitealain (470/46) sddtamistd vuonna 1946 voidaan Suomessa pi-
tad alkupisteend lakiin perustuvalle tyontekijoiden oikeudelle osallistua pai-
toksentekoon yrityksissd. Tuotantokomiteoiden, joiden edustajat oli valittu
teollisuuslaitoksessa suoritettujen tydtuntien mukaan, tehtdvind oli toimia
ennen muuta neuvoa-antavana elimend ja osallistua ndin piitoksenteon val-
misteluun, mutta osin myds valvontaan etenkin tyoturvallisuusasioissa.?'?
Tuotantokomitealaki kumottiin vuonna 1979 ensimmadisen yhteistoimintalain
(725/1978) tultua voimaan.?'® Yhteistoimintalain séztimistd edelsi kuitenkin
pitkd valmisteluvaihe, koska oli epdselvid, millaiselle tausta-ajatukselle yh-
teistoimintalain tulisi perustua.?!* Valmistelua vaikeutti se, ettd tyGnantajapuo-
li suhtautui kielteisesti demokratian tuomiseen tyopaikalla tapahtuvaan pai-
toksentekoon. Tyontekijoiden nidkokulmasta taas yritysdemokratian suhde
tyoehtosopimuksiin ja ammattiyhdistysliikkeen toimintaan aiheutti epdilyksia
kehitteilld ollutta uutta tyoikeudellista instituutiota kohtaan.*'> Lopulta noin
kymmenenvuotisen ja monipolvisen valmistelun tuloksena paddyttiin yhteis-
toimintalakiin, joka erosi sekd Ruotsissa ettd Saksassa omaksutuista malleista.

Ensimmdisessd yhteistoimintalaissa omaksuttiin 1dhtokohdaksi, ettd yhteistoi-
mintaneuvotteluiden osapuolet ja neuvottelusuhteet méiérdytyvit lahtokohtaises-

210 Ks. Bruun 1990, s. 31-32 ja 59.

21T Bergholm 2011, s. 50.

212 Ks. tarkemmin tuotantokomiteoista Koskinen P. 1973, s. 54-61.

213 HE 39/1978, s. 3.

214 Yhteistoiminnan kehittdmisen yhdeksi alkupisteeksi on katsottu Rafael Paasion vuonna 1966
pitdmaé ns. telakkapuhe, jossa hin vaati demokratiaa myds yritysten siséille. Ensimmdisen yhteistoi-
mintalain valmistelun yhteydessd puhuttiinkin yritysdemokratiasta. (Kauppinen 2005, s. 240.)
Yritysdemokratian kehittdmistéd selvitettiin sekd yritysdemokratiakomitean mietinnossd (Komi-
teanmietintd KM 1970, A 3) ettd yritysdemokratian sovellutuskomitean mietinndssi (Komitean-
mietint6 KM 1974:99).

215 Ks. Nieminen 2000, s. 134-137.
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ti tybehtosopimusperusteisesti jo olemassa olevien osapuolten ja neuvottelusuh-
teiden varaan?'®. Erillisid neuvotteluosapuolia ei aikanaan yhteistoimintalakia
sdddettdessd luotu.?’” Liahtokohtaisesti yhteistoimintaneuvottelut kdyddian joko
linjaorganisaation puitteissa tai laajemmin tyontekijoitd koskevissa asioissa
tyonantajan ja henkiloston (henkiloston edustajan) vililld. Padsdéntoisesti henki-
16ston edustajana yhteistoimintaneuvotteluissa on tydehtosopimuksen perusteel-
la valittu luottamusmies®'®. Sama ldhtokohta pysytettiin uudessa vuoden 2007
yhteistoimintalaissa (334/2007).

Toinen ensimmdisen yhteistoimintalain valmistelua ohjannut seikka oli, etté
laki ei perustunut yritysdemokratian periaatteelle, kuten etenkin tyontekijdpuo-
lella oli lakia sddtdméadn ryhdyttdessd ajateltu, vaan yhteistoimintaneuvottelui-
den kidymiselle ja niiden jilkeiselle tyonantajan pditokselle. Yhteistoimintalaista
saddettiin lopulta luonteeltaan menettely- ja puitelaki. Tdltd osin Suomen yhteis-
toimintalaissa omaksuttu ldhtokohta erosi hieman Ruotsissa ja Saksassa omak-
sutuista ratkaisuista. Ruotsissa sdddettiin myodtdméardimislaki (Lag om medbes-
tammande i arbetslivet) (1976:580) hieman ennen Suomen yhteistoimintalakia
vuonna 1977. Saksassa yhteistoiminta tyonantajan ja henkiloston vililla oli jér-
jestetty jo aikaisemmin omalla lailla (Betriebsverfassungsgesetz). Kyseisessid
laissa on sdddetty tyontekijoistd koostuvasta yritysneuvostosta, joka on keskei-
nen toimija tydonantajan ja henkiloston vélisessd yhteistoiminnassa. Yritysneu-
voston (Betriebsrat) ja tybnantajan vililld voidaan sopia muun muassa lainsaa-
didnnossi erikseen sdddeltyjd yrityssopimuksia (Betriebsvereinbarung).

Kun yhteistoimintalakia uudistettiin 2000-luvun alussa, tuli yt-lakikomitean
yhteni keskeisend tavoitteenaan kiinnittdd erityistd huomiota tydnantajan ja hen-
kiloston vilisen vuorovaikutuksen kehittdmiseen.?'® Vuorovaikutusta pyrittiin
parantamaan esimerkiksi vahvistamalla henkilostod koskevaa ennakkosuunnitte-
luvelvollisuutta henkilostosuunnitelman ja koulutustavoitteiden seké erilaisten
tyonantajan laajentuneiden tiedottamisvelvollisuuksien avulla?’. Myos yhteis-
toimintalain 1 §, jossa kuvataan lain tarkoitus, monipuolistui aikaisemmasta yh-
teistoimintalaista:

216 Taustalla vaikutti se, ettdi ammattiyhdistysliike koki osallistumisjirjestelmien kehittymisen jos-
sain madrin uhkana ammattiyhdistystoiminnalle. (Ks. Koskinen P. 1973, s. 20-21.)

27 HE 39/1978, s. 6-7. Voimassa olevan yhteistoimintalain 58 §:ssd on nykyisin siidetty nimen-
omaisesti, ettd jos yhteistoimintaneuvotteluissa késiteltdvi asia tulisi kisitelld tydehtosopimuksen
neuvottelujdrjestyksen mukaisesti, ei yhteistoimintaneuvotteluja aloiteta tai ne on keskeytettdva,
jos tyOnantaja tai tyoehtosopimukseen sidottuja tyontekijoitd edustava luottamusmies vaatii, ettd
asia kisitelldédn tyoehtosopimuksen mukaisessa neuvottelujérjestyksessa.

218 Tillaista ilmiotd, kun sama henkild toimii tosiasiassa seki valvonta- ettd kehittimistehtivissi,
on kuvattu luottamusmiehen moderniksi kaksoisrooliksi. (Niemeld 2003, s. 113-114.)

219 Yt-lakikomitean mietinto, s. 3.

20 HE 254/2006, s. 33-34.
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Lailla edistetddn yrityksen ja sen henkiloston vilisid vuorovaikutuksellisia yhteistoimin-
tamenettelyji, jotka perustuvat henkilostolle oikea-aikaisesti annettuihin riittdviin tietoi-
hin yrityksen tilasta ja sen suunnitelmista. Tavoitteena on yhteisymmairryksessa kehittdd
yrityksen toimintaa ja tyontekijoiden mahdollisuuksia vaikuttaa yrityksessd tehtdviin
paitoksiin, jotka koskevat heidédn tyotddn, tydolojaan ja asemaansa yrityksessd. Tarkoi-
tuksena on myos tiivistidd tyonantajan, henkiloston ja tydvoimaviranomaisten yhteistoi-
mintaa tyontekijoiden aseman parantamiseksi ja heiddn tyollistymisenséd tukemiseksi
yrityksen toimintamuutosten yhteydessi.

PERUSSUHDETEORIA JA OPPI TYOSUHTEEN EHTOJEN MAARAYTYMISESTA

Varsinaisen yhteistoimintalain lisdksi tyontekijoille on sidfidetty oikeus osallistua
yrityksen péidtoksentekoon muunkin lainsddddnnon perusteella. Laki yhteistoi-
minnasta suomalaisissa ja yhteisonlaajuisissa yritysryhmissd (2007/335) saite-
lee yhteistoimintaa yritysryhmissa.

Tyontekijoilld on edustus yrityksen hallinnossa lain henkiloston edustuksesta
yritysten hallinnossa (1990/725) perusteella. Hallintoedustuslakia sovelletaan
yrityksissd, joiden tyontekijaimédrd on Suomessa sddnndllisesti vihintddn 150
tyontekijaa. Henkiloston edustajilla on oikeus osallistua yrityksen liiketoimin-
taa, taloutta ja henkiloston asemaa koskevien tirkeiden kysymysten kisittelyyn
yrityksen hallintoelimessa. Tdlld pyritddn yrityksen kehittimiseen, yhteistoimin-
nan lisdd@miseen ja henkiloston vaikutusmahdollisuuksien parantamiseen. Henki-
loston edustajan valinta voidaan toteuttaa ensisijaisesti sopimusperusteisesti
(4 §) tai toissijaisesti lakiperusteisesti (5 §). Sopimusperusteinen valinta tulee
kysymykseen silloin, jos tyonantajan ja kahden eri henkildstoryhmin, jotka
edustavat henkiloston enemmistod, vililld padstddan sopimukseen. Jos henkilos-
ton edustujat valitaan vaalilla, noudatetaan samankaltaista menettelyé kuin tyo-
suojeluvaltuutetun valinnassa. Télldin yhteistoimintalain mukaiset henkil6sto-
ryhmit asettavat ehdokkaat (7 §).

Tyontekijoiden tyoturvallisuutta koskevissa asioissa yhteistoiminnasta siddde-
tddn laissa tyosuojelun valvonnasta ja tydpaikan tyosuojeluyhteistyostd??!. Siind
toimijoina ovat tyontekijoiden edustajana tydsuojeluvaltuutettu ja tyonantajan
edustajana tydsuojelupddllikko. Tyontekijoiden taloudellista osallistumista (fi-
nancial participation) ilmenti4 vuonna 1989 saidetty (1989/814) ja vuonna 2010
muutettu henkildstorahastolaki (2010/934).

Tyontekijoiden lakisddteisen paitoksentekoon osallistumisen lisdksi henkils-
ton osallistumisen médrdén ja laatuun vaikuttaa johtaminen.?”> Monimuotoisem-
pi johtaminen niyttéisi tuottavan monimuotoisempaa tyontekijoiden osallistu-
mista yrityksen paitoksentekoon. Esimerkiksi tiimityoskentelyn lisdédntymisesti
on seurannut luonnollisesti suoraa sopimista tiimien kanssa, mikd on luonut pe-

221 Tistd sdddettiin alun perin jo vuonna 1973 laissa tydsuojelun valvonnasta ja muutoksenhausta
tyosuojeluasioissa (131/1973).
222 Ks. Kauppinen 2003, s. 197-208.
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KESKITETYSTA SOPIMISESTA PAIKALLISEEN SOPIMISEEN JA ...

rinteisen luottamusmiehen edustaman kollektiivisen edunvalvonnan rinnalle tie-
tylld tavalla kilpailevan osallistumisjérjestelmin.?®* Myos tyontekijoiden talou-
dellisen osallistumisen piiriin luettavissa olevat lainsdidantdon perustumattomat
tulospalkkiojirjestelmdit ilmentévit osaltaan taloudellisten osallistumisjérjestel-
mien kehitysti.

2.5.5 Keskitetysti sopimisesta paikalliseen sopimiseen ja
jarjestelmiin (yritystasoisuus)

Tyooikeuden teorianmuodostuksella on yhteys kulloinkin vallitseviin tyoelimén
suhteisiin (industrial relations).”* Kyse on yhtadlta siitd, millaisista asioista sdé-
delldén ja toisaalta siitd, milld tasolla ja miten sédédntelystd pddasiassa neuvotel-
laan ja sovitaan. Tydeldmin suhteet ovat talouden, politiikan ja tydomarkkinapo-
litiikan keskindistd vuorovaikutusta. Toimijoina tdsséd ovat hallitus, tyontekiji- ja
tyonantajakeskusjirjestot, tyontekijé- ja tyonantajaliitot seké paikallisella tasolla
yritykset ja ammattiosastot. Tydeldmén suhteiden kehityksessi voidaan hahmot-
taa erilaisia aikakausia.”” Eri aikakausille ovat tunnusomaisia erilaiset asiat,
mutta yleensi jokin tydmarkkinajédrjestelmin ulkopuolinen tekijd on vaikuttanut
tyomarkkinasuhteiden muuttumiseen ja sitd kautta tydoikeuden neuvottelu- ja
sopimusmallin muuttumiseen.

Eri aikakausien tyomarkkinasuhteita ja niiden kehitystd Suomessa on kuvan-
nut Kauppinen. Ty6eldmin suhteiden alkuaikoihin sijoittuvat ammattikuntakor-
poratismin, yrityskorporatismin (1918-1939), valtiokorporatismin (1940-1955)
ja liittokorporatismin (1956-1967) kaudet voidaan sivuuttaa maininnalla®?,
Tyonantajayrityksen sisdisten ryhméinormien nidkokulmasta mielenkiintoinen on
muutos, jossa ns. tupo-kautena kuvatusta keskitetysta tyomarkkinamallista siir-
ryttiin hajaantuneempaan ja paikallista sopimista hyodyntdvéédn toimintatapaan.
Samalla yritystasoisuuden ja -kohtaisuuden merkitys lisddntyy.?*’

Suomaiselle tydmarkkinamallille olivat pitkddn tunnusomaisia tulopoliittiset
kokonaisratkaisut (Tupo). Tupo-sopimusten aikakausi alkoi vuonna 1968 Liina-
maa I -sopimuksen tekemiselld. Ensimmdisistd keskitetyistéd tulopoliittisista so-
pimuksista kiytetddn myos termiéd vakauttamissopimus, koska sopimuksilla ta-
voiteltiin hintavakauden aikaansaamista inflaatio—devalvaatio-kierteen aiheutta-
man epivakauden johdosta. Taustalla vaikutti Suomen talouden kansainvilisty-

223 Timonen 2000, s. 68-69, 74, 88.

24 Ks. Deakin — Wanjiru 2008, s. 284-287.

225 Ks. esim. Suomen tyomarkkinasuhteiden kehityksestd Kauppinen 2005 passim.
226 Ks. Kauppinen 2005, s. 34-52.

27 Kauppinen 2005, s. 34 ss.
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minen, palkka- ja tyorauhakontrollin tarve sekd ammattiyhdistysliikkeen poliit-
tisen hajaannuksen lientyminen. Keskitettyjen tulopoliittisten ratkaisuiden kes-
keisidea oli hallituksen ja tyomarkkinakeskusjirjestdjen vililld harjoitettava
pitkdjanteinen talous- ja tulopolitiikka, jonka puitteissa my0s tyo- ja sosiaalipo-
lititkan laajempi kehittaminen oli mahdollista. Tulopoliittiset sopimukset muut-
tuvatkin 1970- ja 1980-luvuilla tydeldmin laatuasioiden ja tuottavuuden kehitta-
misen vilineiksi. Tyomarkkinasuhteiden nikokulmasta aikakautta voidaan kut-
sua myos yhteiskuntakorporativismin kaudeksi.??

Yhteiskuntakorporativismin kaudella yhteiskuntaa suunniteltiin ja ohjattiin
keskitetysti ylh#dltd pdin korporativismin hengessd.?” Palkkatydinstituutio oli
keskeinen tdlloin kdynnissid olleessa hyvinvointivaltion rakentamisessa sekd sen
oikeuksien ja etuuksien jakamisessa. Tdmin takia tyosuhteiden luonnetta voi-
daan kuvata yhteiskunnallisesti sdddellyiksi statussuhteiksi.”** Tyomarkkinakes-
kusjérjestojen keskitetty toiminta ylédtasolla yhdessd hallituksen kanssa sopi hy-
vin tdhédn tyosuhdekisitykseen.

Tyomarkkinasuhteiden tarkastelussa etenkin 1980-luvun loppupuolta voidaan
pitaa eraanlaisena murroskautena. Keskitetyn séddntelyn ja tyomarkkinapolitii-
kan sekd pysyvien tydsuhteiden “’kultakautenakin” kuvattu aikakausi alkoi mu-
rentua desentralisaation, deregulaation sekd markkinoiden avautumisesta seu-
ranneen kilpailun vapautumisen ja koventumisen myo6td. Suomen tyomarkki-
noilla niméd muutokset konkretisoituivat 1990-luvun alun lamassa ja sen vaiku-
tuksissa. Keskitetyn sédédntelyn sijaan paikallinen sopiminen néhtiin yhtené vaih-
toehtona lamasta toipumiseen. Tadmén johdosta avattiin mahdollisuuksia ratkais-
ta ja sopia tietyistd asioista paikallisella tasolla. Paikallisen sopimisen lisddminen
nihtiin keinona tydmarkkinoiden joustavoittamiseen sekd yritysten tuottavuuden
ja kilpailukyvyn seki tyollisyyden parantamiseen.!

PERUSSUHDETEORIA JA OPPI TYOSUHTEEN EHTOJEN MAARAYTYMISESTA

TyoOnantaja- ja tyontekijdpuolen ndkemykset paikallisesta sopimisesta eivit
olleet yhtenevid. Tyontekijapuolen mukaan paikallisen sopimisen tulisi kehit-
tyd alakohtaisesti tydehtosopimusten pohjalta. Pitkilld tahtdimelld tyomarkki-
najirjestelmad voitaisiin kehittda kolmiportaiseksi siten, ettd siind olisi yritys-
kohtaisen sopimisen taso, liittotaso ja keskusjirjestotaso.?? Paikallisen tason
rooli on télldin luoda tyontekijoille mahdollisuudet vaikuttaa oman tyonsi
tekemiseen yksilollisten toiveiden ja vaatimusten mukaisesti. Yhtdaltd paikal-
lisessa toiminnassa tulisi vahvistaa yksittdisen tyontekijdn asemaa hinen tyo-
tddn ja tyosuhdettaan koskevissa asioissa. TyOpaikan kaikkien tyotekijoiden

228 Kauppinen 2005, s. 52-60.

29 Ks. Kairinen TYV 1988, s. 23-26 ja 29.

230 Kairinen TYV 1988, s. 25-26.

21 Kauppinen 2005, s. 57-60 ja 207-212.

22 Kairinen — Hietala — Nyberg — Ojanen 1996, s. 61-62.
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KESKITETYSTA SOPIMISESTA PAIKALLISEEN SOPIMISEEN JA ...

asemaa olisi vahvistettava neuvotteluissa, joissa késitellddn tydyhteisoon ja
tyooloihin liittyvid kysymyksid.?** Tyontekijapuoli piti tirkednd myos tyonte-
kijoiden tasavertaisen neuvotteluaseman varmistamista suhteessa tyonanta-
jaan. Keinoina tasavertaisen neuvotteluaseman turvaamiseen nihtiin henkils-
ton edustajan aseman ja toimintamahdollisuuksien parantaminen, liittotason
asiantuntemuksen hyviksikéytté sekd muut oikeussuojakeinot.?**

Tyonantajapuoli korosti yrityskohtaisen joustavuuden lisddmistd suhteessa
tydehtosopimuskéytintoihin. Tama nihtiin tarpeelliseksi etenkin tydajan si-
joittelussa, mutta tyonantajat toivoivat myos kustannustason joustoa alaspdin.
Tyonantajien mukaan paikallisen sopimisen kehittdminen olisi mahdollista
tyoehtosopimusten kautta, mutta ei ensisijainen ratkaisu. Sen sijaan sopimus-
vapauden laajentaminen sekd yhteistoimintamenettelyssi tapahtuvan sopimi-
sen kehittdiminen selvemmaksi ja toimivammaksi menettelyksi olisivat keino-
ja lisdtd paikallista sopimista.?®

Tyontekija- ja tyonantajapuolen erilaisista nikemyksistd huolimatta vuoden
1993 tyomarkkinakierroksella tydehtosopimuksiin otettiin midrdyksid, joista oli
mahdollista sopia toisin paikallisesti yritys-, tyopaikka-, tai toimipaikkatasoilla.
Samoin vuoden 1996 tyoaikalain (605/1996) uudistamisen yhteydessd lakiin
otettiin paikallisen sopimisen mahdollistavia pykilid. Paikallisen sopimisen
mahdollisuuksiin tartuttiin teknologia-alan vientiteollisuuden piirissi, silld nédin
vientiteollisuus pystyi sopeuttamaan toimintaansa aikaisempaa kovemmassa ja
kansainvilisemmassd markkinatilanteessa.

Vaikka yhteiskuntakorporativismina kuvatun kauden voidaan katsoa péitty-
neen vuonna 1994, tulopoliittisten sopimusten kausi ei silloin katkennut. Keski-
tetyt tyomarkkinaratkaisut vakiintuivat yleisiksi talouspolitiikan vilineiksi.?*
Ensin tdmi tapahtui 1990-luvun alun laman hallinnassa, suurtyottomyyden hoi-
dossa seki lamasta toipumisessa vientivetoisen talouskasvun myoti. Sen jilkeen
ratkaisuiden tavoitteena on ollut talouden vakauttaminen Suomen liittyessid Eu-
roopan yhteiso6n, myohemmin unioniin, ja lopulta EMU-jdsenyyden myoti Eu-
roopan talous- ja rahaliittoon®’. Keskitettyjen ratkaisuiden avulla pyrittiin palk-
kamalttiin ja vélttimiin taloudelle aikaisemmin haitalliseksi koettua devalvaa-

233 Palanko TYV 1990, s. 46-49. Tillaisia asioita ovat muun muassa uuden tekniikan kidyttoon otto
ja sen vaikutukset, tyon sisilto ja organisointikysymykset seki yrityskohtaiset tyovoiman kaytto-
tavat.

2% Karinen — Hietala — Nyberg — Ojanen 1996, s. 61-62.

25 Karinen — Hietala — Nyberg — Ojanen 1996, s. 66—67.

2% Tiltd osin Suomen tyomarkkinamalli erkaantui Ruotsin mallista, jossa keskitettyjen ratkaisui-
den tekeminen lopetettiin 1990-luvun alussa. Tdmén jidlkeen Ruotsissa on koordinaation vilineend
hyodynnetty teollisuusaloilla solmittua sopimusta (indusrieavtal). (Ks. Jacobs 2009, s. 224-225 ja
Malmberg 2010, s. 36-37.)

27 Tyomarkkinakeskusjarjestot tukivat sekd Suomen EU-jdsenyyttd ettd EMU-jdsenyyttd yhteisel-
14 kannanotolla. Titd on verrattu jopa tammikuun kihlaukseen. (Bergholm 2011, s. 57.)
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tiokierteeseen joutumista. Viimeisintd aikaa on kuvattu tyomarkkinasuhteiden
nikokulmasta EMU-korporatismin termilld. >

Vuoden 2007 jilkeen tulopoliittisia sopimuksia ei ole endd sen nimisend sovit-
tu. Toki keskusjérjestdjen vililld on tamin jilkeenkin tehty sopimuksia, kuten
vuoden 2009 ns. sosiaalitupo®°. Vuoden 2011 lopussa sovittiin tyomarkkinakes-
kusjarjestojen vililld ratkaisu, raamisopimus, jota on mahdollista pitdd keskite-
tyn tyomarkkinaratkaisun ja liittokierroksen vélimallina. Tyomarkkinamalliin
liittyvistd laajoista keskusteluista huolimatta keskitettyjen tyomarkkinaratkaisui-
den malli jatkui vuonna 2013 sovitun tyollisyys- ja kasvusopimuksen muodos-
sa??, Koska tyomarkkinajérjestoilld on vahva asema seké pyrkimys neuvotella ja
sopia asioista, on suomalaista yhteiskuntaa kuvattu sopimusyhteiskunnaksi**!.
Tistd huolimatta tydmarkkinasuhteiden osalta tilannetta, jossa pragmaattiset ja
ideologiset painotukset vaihtelevat, voidaankin pitéd tilld hetkelld hieman epé-
selviand?®,

Keskitetyn tyomarkkinamallin toimivuus on murentunut ennen muuta talou-
den, markkinoiden ja kansainvilistymisen paineessa. Myos yhteiskunnassa laa-
jemminkin vaikuttavalla yleiselld individualisoitumiskehitykselld sekd henkilos-
tojohtamisen (HRM) ja henkilostojohtamiskdytintdjen merkityksen kasvulla on
ollut tdhdn vaikutusta®?. Kaikista tydmarkkinoihin liittyvistd asioista ei ole enéi
mahdollista sopia samaan tapaan keskitetysti kuin aikaisemmin, koska tyomark-
kinoiden toimintaympéristd on muuttunut aikaisempaa monimuotoisemmaksi ja
taloudelliset suhdanteet vaikuttavat erisyklisesti eri toimialojen vililld. Tyo-
markkinamallin muuttuminen hajautuneempaan suuntaan on kiytdnnossi tar-
koittanut tydehtojen méérittamistd aikaisempaa useammin ja laajemmin paikal-
lisella tasolla yrityksissd. Tosin my0s keskitetylld sddntelylld on osoittautunut
olevan edelleen oma roolinsa, etenkin tydeldméin laatuasioiden kehittdmisessé ja
taloudellisten kriisien hoidossa.

Yritysten sisdisesti syntyneet ja aikaisempaa suurempaa merkitystd omaavat
normistot voidaan liittdd helposti osaksi tyomarkkinasuhteiden kehitystd. Naitd
erilaisia yritys- ja ryhmékohtaisia jérjestelmid, normistoja ja sopimuksia voi-
daankin kuvata “uudenlaisena kollektivismina”.>** Perinteisen industrial rela-
tions -tyyppisen hahmotuksen rinnalla esiintyy etenkin henkildstdjohtamisen

PERUSSUHDETEORIA JA OPPI TYOSUHTEEN EHTOJEN MAARAYTYMISESTA

28 Kauppinen 2005, s. 68-71.

2 Vuoden 2009 ns. sosiaalitupossa tyomarkkinakeskusjarjestot sopivat 1dhinnd eldkepolitiikkaan
ja tyottomyysturvaan liittyvistd kysymyksistd. (Tyomarkkinajirjestojen eldkepolitiikkaa ja tyotto-
myysturvaa koskevat esitykset vuosille 2009-2014.)

240 Tyollisyys- ja kasvusopimus 2013.

241 Bruun — Mikkola 2012, s. 95.

22 Ks. Bergholm 2011, s. 62-63.

23 Guest 2004, s. 544.

24 "HR-policies as a new collectivism”.
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YRITYS- JA TYONTEKIJARYHMAKOHTAISTEN JARJESTELMIEN ...

yhteydessd my0s termi “labour relations”, kun pyritddn kuvaamaan tyonanta-
Jjayrityksen sisdisid neuvottelu- ja sopimissuhteita sekd niiden hoitamista. Tyo-
eldmin suhteiden tutkimuksessa onkin nostettu esiin, etti perinteisen valtion ja
ammattiyhdistysliikkeen toimien tutkimisen ohella tulisi kiinnittdd aikaisempaa
enemman huomiota nimenomaan yritysten johtamisen ja etenkin henkilostojoh-
tamiskdytintojen vaikutuksiin tydomarkkinamallin kehittymisessd®”.

2.5.6 Yritys- ja tyontekijiryhmikohtaisten jiarjestelmien
lisadntyminen (yritys- ja ryhmikohtaisuus)

Kun tydehdoista sovittiin keskitetysti, ei yritys- tai tyontekijidkohtaiselle poik-
keamiselle ollut juurikaan mahdollisuuksia. Tdsséd on kuitenkin tapahtunut muu-
tos. Yrityskohtaisen yhteistoiminnan ja paikallisen sopimisen puitteissa neuvo-
tellaan ja sovitaan paikallisia sopimuksia ja ratkaisuja, joiden kohteena eivét ole
valittomaisti yksittdisen tyontekijdn tyosuhteen ehdot, vaan ennen muuta tyonte-
kijaryhmid koskevat asiat ja ehdot. Tydehdot laaditaan yritys- tai tyopaikkakoh-
taisesti, mistd johtuen ne voivat vaihdella eri yritysten vililla.

Yrityksen henkilokuntaan tai sen osaan kohdistuvia ehtoja voidaan luonnehtia
ryhmdénormeiksi erotuksena tyontekijikohtaisista ehdoista. Aikaisemmin néihin
tyonantajayrityksen henkilostoon tai tyontekijdkuntaan kohdistuviin, tyonteki-
joitd ryhménd koskeviin normeihin on kiinnitetty vihemmén huomiota, mutta ne
on kuitenkin huomattu. Kairinen on tehnyt jaon yksilollisiin ja kollektiivisiin
tyoehtoihin. Kollektiiviset tydehdot vaikuttavat tydnantajan ja koko henkildston
tai jonkin henkilostoryhmién vilisessd suhteessa ja niitd voidaan pitdd tyoyhteiso-
tason ehtoina.**® Hin on viitannut nédihin joukkomittaisina ehtoina®’. Hieman
samantapainen oli Sarkon jako tydsopimus- ja tyopaikkakeskeiseen lainsdddéan-
toon. Perusteena jaolle oli, ettd tietyntyyppisessd lainsddddannossd, kuten tyo-
aikalaissa, sdédntelyn kohde ei ole tydnantajan ja tyontekijin vélinen oikeussuhde
vaan pikemminkin yrityskohtaiset jcrjestelyt.**®

Luonteeltaan kollektiivisia asioita on késitelty muutamien korkeimman oikeu-
den ratkaisujen yhteydessi. Niissd arvioitavana ovat olleet nimenomaan yritys-

25 Bacon 2008, s. 253-254.

246 Karinen — Hietala — Nyberg — Ojanen 1996, s. 23.

247 Ks. Kairinen 2009, s. 180-181.

28 Sarkko LM 1977, s. 90. — Kuvaava esimerkki yrityskohtaisista jérjestelyistd on lainsdadddnnossi
sdddetty tarkennus vuokratun tyontekijan asemasta ja oikeuksista kdyttdjayrityksen palveluksessa.
Vuokratyddirektiivin johdosta tydsopimuslakiin vuonna 2011 lisétyssé sddnnoksessd tarkennettiin
vuokratyontekijoiden asemaa siten, ettd vuokratulla tyontekijélld on oikeus kayttdjdyrityksen pal-
veluihin ja jérjestelyihin samaan tapaan kuin kidyttdjayrityksen omilla tyontekijoilld ellei poikkea-
miseen ole objektiivista syytd. (TSL 2:9 a §.)
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kohtaiset jdrjestelyt, joten termi kollektiivisuus ei ole viitannut tydehtosopimuk-
siin. Ratkaisussaan KKO 1999:67 korkein oikeus totesi, ettd “eldkejirjestelyt
ovat yleensi luonteeltaan kollektiivisia” ja ratkaisussaan KKO 2006:68, ettid
“kysymys on kollektiivisesta elikkeiden jarjestdmisestd”. My0s tulospalkkiojér-
jestelmad koskevassa ratkaisussaan KKO 2008:28 korkein oikeus totesi, ettd
”bonusohjelma on koskenut koko konsernia, johon on kuulunut useita tehtaita, ja
se on ollut luonteeltaan kollektiivinen”. Kaikkein selvimmin korkein oikeus tuo
eron yksilollisten ja kollektiivisten tydehtojen vililld esille lisdeldkkeiden ase-
maa liikkeen luovutuksessa kisitelleessi ratkaisussaan KKO 2009:83.

PERUSSUHDETEORIA JA OPPI TYOSUHTEEN EHTOJEN MAARAYTYMISESTA

KKO 2009:83 perustelut kohta 18. Tyontekijén lisdeldkeoikeudessa on kysymys yleensi
joko tyonantajan kanssa nimenomaisesti sovitusta tydsuhteen yksilollisestd ehdosta taik-
ka tyonantajan kaikkia tyontekijoitd koskevasta yhteisestdi eli kollektiivisesta elikkeiden
Jjdrjestidmisestd.

Yksilollisten ja kollektiivisten ehtojen vélistd eroa voidaan luonnehtia siten, etti
yleisemmin tyon tekemiseen tai tyon teettdmiseen liittyvid rajoitteita. Tyonteki-
jdkohtaisesta ehdosta on siis mahdollista sopia yksittdisen tyontekijin tydsopi-
muksessa tai muutoin hidnen kanssaan. Laajemmin henkilostoon tai sen osaan
kohdistuvassa ehdossa tilanne on toinen. Esimerkiksi palkkausjirjestelmén so-
veltaminen tyontekijdkohtaisesti edellyttdd ensin, ettd jdrjestelmén puitteissa
huomioidaan kaikki sen piiriin kuuluvat tyontekijdt. Samaan tapaan tydaikajér-
jestelmissd, kuten kiertdvissd kolmivuorotydssd, yksittdisen tyontekijin tyos-
kenteleminen vain oman tydaikansa puitteissa ei vastaa jarjestelmén tarkoitusta,
vaan tyontekijidn tyoskentelyaikaa madrittdd tyoaikajirjestelmén soveltaminen
luotaessa, noudatettaessa tai sovellettaessa ei voida ajatella vain yksittdistd tyon-
tekijidd yksilond, vaan tyontekijdt nihddén tdlloin tyontekijakuntana. Olennaista
on hahmottaa yksittdinen tyontekiji osana kyseistd tyontekijdkuntaa ja suhteessa
la juuri se, ettd yksittdisen tyontekijidn tyo on osa jirjestelmén toimintaa, rajoittaa
samalla yksilollisen sopimisen mahdollisuutta. Tdmai tosiasia on huomattu myos
kiytinnossd, kuten Teknologiateollisuuden tydehtosopimuksen kehyssopimus-
maiérdyksestd ilmenee.

Sopimuksen osapuolina ovat luottamusmies ja tyonantaja, jos sopimuksen tarkoittaman
Jjdrjestelyn on tarkoitus koskea luottamusmiehen toimialueen tyontekijoitd yleisesti tai,
jos yksilotasoisilla sopimuksilla olisi olennaisia vaikutuksia muiden tyontekijoiden tyos-
kentelyyn.
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YHTEENVETO JA ARVIOINTI

Paikallinen sopimus voidaan tehdd my®os siten, ettd luottamusmiehen ja tyonantajan
kesken sovitaan asiasta yleisesti (kehyssopimus), ja jitetddn mahdollisuus yksityiskoh-
dista sopimiseen tyontekijén ja tyonantajan vélilld.>*

2.6 YHTEENVETO JA ARVIOINTI

Tyosuhteiden sdiintelyssid voidaan hahmottaa kolme kehitysvaihetta. Ensimmii-
send aikakautena syntyi yhtdiltd tyosopimus sopimustyyppind ja toisaalta lain-
saadiantod, jolla tyosopimusosapuolten sopimusvapautta rajoitettiin. Tydoikeu-
dellisen siintelyn toiselle vaiheelle tunnusomaista on jérjestokollektiivisuus.
Kyseiselld aikakaudella kasvoi ensin liittotason tydehtosopimusten ja mydhem-
min keskusjérjestdjen vilisten tupo-sopimusten merkitys. Kolmannelle vaiheelle
on tunnusomaista yritystasoisuuden ja -kohtaisuuden merkityksen lisdintymi-
nen. Se ilmenee tydntekijoiden osallistumisjdrjestelmien ja paikallisen sopimi-
sen kehittymiseni ja laajentumisena sekd tyonantajan johtamisjérjestelmien suu-
rempana vaikutuksena. Tunnusomaista yritystasoiselle ja -kohtaiselle tyoikeu-
delliselle normitukselle on, ettd normituskohteena on joko tyonantajayrityksen
henkilostd kokonaisuudessaan tai sen henkilosto- tai tyontekijaryhmit. Téstd
johtuen voidaan puhua ryhmdnormeista.

Jo ensimmdisen tyoehtosopimuslain valmistelussa tehtiin tyoehtosopimus-
madrdysten luokittelu individuaali- ja solidaarinormeihin. Solidaarinormein séa-
deltiin tyontekijoiden joukko- tai kollektiivisuhdetta™'. Tyoehtosopimusméi-
rdysten jakaminen individuaali- ja solidaarinormeihin on kuitenkin menettinyt
merkitystidin. Pelkéstdin midrdyksen luokittelusta individuaali- tai solidaarinor-
miksi ei voida pédtelld, mitd vaatimuksia normin rikkomisen perusteella voi
esittidi.

Vaikka tydehtosopimusmairdysten luokittelusta on kulunut noin sata vuotta,
on mielenkiintoista havaita, ettd korkein oikeus on viimeaikaisissa ratkaisuissaan
kéyttinyt samankaltaista jaottelua erottamalla toisistaan tydsuhteen ehdot yksi-
I6llisiin ja laajemmin tyOntekijoitd koskeviin kollektiivisluonteisiin ehtoihin tai
Jjérjestelyihin®'. Korkein oikeus on siis ottanut huomioon, ettid nykyiset tyo-
oikeuden ilmidt ja normistot ovat monimuotoisempia kuin vain yksittdisen tyon-
tekijan tyosuhteen ehtojen méardaamistd. Tyooikeuden normiohjaus ei myoskéddan
ole pelkistiddn yksittdisessd tydsuhteessa vaikuttavaa tyontekijan suojaksi sda-
dettyd vihimmdiispakottavaa lainsddadiantdd tai tydehtosopimusten médrdyksid,

2 Teknologiateollisuuden tyéehtosopimus 2013-2016, s. 175.
20 Lvk. 1921:11, s. 16-17.
1 KKO 2009:83, KKO 1999:67, KKO 2006:68 ja KKO 2008:28.
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vaan se on normityypiltddn huomattavasti monimuotoisempaa. Yritys-, tydpaik-
ka- ja tyontekijaryhméikohtaisuus on nykyiselle tydoikeuden normitukselle ai-
kaisempaa tunnusomaisempaa.

PERUSSUHDETEORIA JA OPPI TYOSUHTEEN EHTOJEN MAARAYTYMISESTA

taan kollektiivisemmat jirjestelyt haastavat tyosuhteen kisitteelle perustuvan
tydsuhteen ehtojen madrdytymisjirjestelmin. Vallitseva tydsuhteen ehtojen méaa-
rdytymistd kuvaava etusijajérjestys edellyttdd nimittdin kahta asiaa: normien sa-
maa soveltamiskohdetta ja normityyppid. Nami edellytykset eivit tiyty tyonte-
kijoihin ryhméni kohdistuvassa normiohjauksessa. Ryhménormit eivét kohdistu
vilittomésti tydsuhteeseen, eikd erityyppisid normeja ole mahdollista sdinto-
tyyppisten kdyttdytymisnormien tapaan jarjestdd hierarkkiseen etusijajérjestyk-
seen.

Korkeimman oikeuden tekemit tarkennukset tyosopimuksen ja tydsuhteen
ehdon vililld ovat olleet omiaan selkeyttdmiin tyosuhteen ehtojen midrdytymis-
jirjestelmin toimintaa. Ratkaisut ovat perustuneet — sinillddn jo Vuorion tutki-
muksiin perustuneeseen — tydsuhdeopilliseen ldhtokohtaan®?, jossa eri sadnnos-
tyskeinojen ehtoja noudatetaan nimenomaan tyosuhteen ehtoina eikd tydsopi-
muksen ehtoina.”>* Korkeimman oikeuden ratkaisuiden myoté tydsuhteen ehtoi-
na noudatettujen normien ei enédd katsota muuttuvan tydsopimuksen ehdoiksi.
Tétd Bruun on kuvannut osuvasti muuttumisopin kuolemaksi***. Muuttumisopin
kin TEhtoLL 1 §:n sanamuoto, jonka mukaan tyoehtosopimus on sopimus “eh-
doista, joita tyosopimuksissa tai tyosuhteissa muuten on noudatettava”. Toiseksi
niin sanotussa sopimuksettomassa tilassa tyoehtosopimusméériysten jilkivaiku-
tusta perusteltiin silld, ettd tydehtosopimuksen individuaalinormit ovat muuttu-
neet tyoehtosopimuksen noudattamisen seurauksena yksittdisten tyontekijoiden
tydsopimusten ehdoiksi. Nidin saatiin ilman sidfdetyn normin tukea peruste aikai-
semmin noudatettujen tydehtosopimusméiirdysten noudattamiselle, vaikka tyo-
ehtosopimus ei olekaan voimassa.

Samankaltaista tydsopimusopillisuutta on ilmennyt etenkin muutostilanteissa,
kun tydsopimuksen ehdoksi muuntumista tai vakiintumista on kéytetty argu-
menttina etenkin muutostilanteissa. Muuhun sd@nnéstyskeinoon tai normiléhtee-
seen perustuvan ehdon on kantaja vdittanyt muuntuneen yksittdisen tyontekijin
tyosopimuksen ehdoksi. Sopimuksellisuudesta johtuen ehdon yksipuolinen
muuttaminen, eli kdytdnndssid heikentdminen, ei olisi mahdollista, vaan vaatisi

32 KKO 2007:55, KKO 2007:65 ja KKO 2009:28.
253 Vuorio 1955, s. 401-405.
254 Bruun 2007, s. 31-32.
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YHTEENVETO JA ARVIOINTI

irtisanomiskonstruktion kdyttamistd eli tydsopimuslain mukaisen irtisanomispe-
rusteen olemassaoloa ja irtisanomisajan noudattamista.

Muuttumisoppi ja ehtojen muuntuminen tydsopimuksen ehdoksi on korosta-
nut liiaksi tyosopimuksen asemaa tyosuhteen ehtojen maardytymisjirjestelmis-
sd muiden sddnnostyskeinojen ja normildhteiden kustannuksella. Téstd on sa-
malla seurannut, ettd tyonantajayrityksen ja sen henkildston taikka henkil6sto- ja
tyontekijaryhmien véliset kollektiiviset normistot ovat jdéneet tyontekijikohtai-
suuden ja tydsopimuksellisuuden katveeseen. Téstd nouseekin mielenkiintoinen
kysymys siitd, miten tulisi hahmottaa sellaiset ehdot ja normit, jotka eivét ndyt-
tdisi kohdistuvan yksittdisen tyontekijidn ja tyonantajan viliseen tydsuhteeseen
vaan yksilorelaatiota laajemmin tyOnantajayrityksen ja sen henkiloston taikka
henkilosto- ja tyontekijaryhmien vilisiin relaatioihin.

Perussuhdeteorian ja tyosuhteen ehtojen midrdytymisjédrjestelmédn nakokul-
problemaattinen oikeudellinen ilmi6. Tyonantajayrityksen ja sen henkildston tai
jonkin tyontekijiryhmén viélisiin relaatioihin kohdistuvaa normiohjausta ei ole
mahdollista kuvata yksilolliselld tydsuhteen kisitteelld. Voidaan siis véittda, ettid
tyonantajayrityksen ja sen eri tyontekijiryhmien vdlisiin relaatioihin kohdistu-
vat ryhmdnormit murentavat perussuhdeteorian mukaista vditettd tyooikeuden
normien yhtendisestd kohteesta, johon myds tyosuhteen ehtojen midrdytymis-
mekanismi perustuu.

Tyosuhteen ehtojen méédrdytymisjirjestelmén padasiallinen tehtdvd on kuvata
tyOnantajan ja yksittdisen tyontekijin vélisen oikeussuhteen normittamista. Val-
litsevan kdisitteiston ja yleisten oppien voidaan kuitenkin katsoa edesauttavan
oikeudellisten ilmi6iden yksilollistimistd, kun huomio kohdistuu liiaksi tyonte-
kijédn ja tyonantajan viliseen yksilorelaatioon. Perussuhdeteorian mukaiset tyon-
tekijin ja tyOnantajan kisitteet vastaavat kylld todellisuutta, mutta ovat késitteini
abstrakteja ja yksinkertaistettuja. Molempien kisitteiden kohdalla joudutaankin
usein kysyméddn, mitd tyOnantajalla tai tyontekijdlla kussakin yhteydessi itse
asiassa tarkoitetaan. Tyontekijoitd ryhménd koskevat ryhménormit ovatkin esi-
merkki ilmiostd, jonka hahmottaminen yksilokeskeiseen ldhtokohtaan perustu-
vien kisitteiden avulla ei ole toimivaa. Koska vallitseva késitteisto jittdd yksittdi-
sen tyontekijin ja tyonantajan vilisen relaation ulkopuolella olevat ilmiot kat-
veeseen, on tarpeen hahmottaa tyonantajaa tyonantajayrityksend ja tyontekijoiti
henkildstond tai tyontekijoiden ryhmind.
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3 TyOnantaja yrityksend ja tyontekijat
henkilostona sekd tyontekijdiryhminé

3.1 YHTIO, YRITYS JA TYONANTAJA

Voidaan erottaa kaksi tyonantajan kisitettd: tyonantaja muodollis-juridisena tyo-
sopimuskumppanina (yhtid) ja tydnantaja tosiasiallisena organisaationa (yritys),
jossa toimintaa harjoitetaan. Yhti6 on yhtdéltd muodollis-juridinen ja hallinnolli-
nen kisite sekd toisaalta oikeussubjektina ja oikeushenkiloni juridinen konstruk-
tio. Silloin kun tydnantaja ymmaérretdén fosiasiallisena toimivana organisaatio-
na, on kyseessi yritys, muu vastaava toimiva organisaatio tai liike. Yhtiolld on
nen juridinen mééritteleminen ei ole helppoa, vaikka yritys on termind melko
yleinen seki arkikielessd ettd juridisessa kielenkéytossd. Madrittelyn 1dhtokoh-
daksi voidaan ottaa yrityksen késittdminen taloudellisena ja toiminnallisena ko-
konaisuutena, jossa yritystoimintaa kidytinnossd harjoitetaan.! Tdmin suuntai-
nen miiritelmid on omaksuttu yhteistoimintalain soveltamisalasdannoksessa.
Yritys médritellddn yhteisoksi?, sddtioksi tai luonnolliseksi henkiloksi, joka har-
Jjoittaa taloudellista toimintaa riippumatta siitd, onko toiminta tarkoitettu voittoa
tuottavaksi vai ei (YTL 3 §).

Yritykselle ja yritystoiminnalle on tunnusomaista toiminnan organisoiminen
tarkoituksenmukaisella tavalla®. Kdytdnnosséd organisoituminen ilmenee yrityk-
sen organisoitumisena pienempiin yksikkoihin, osastoihin, liikkeisiin* sekd mui-
hin taloudellisiin ja toiminnallisiin kokonaisuuksiin’. Tydoikeuden nidkokulmas-
ta palkansaajia tyollistdvi yritys ja liike sekéd niiden piirissd tapahtuva toiminta
ilmentivit funktionaalista tyonantajuutta®. Nimenomaan yritys ja funktionaali-
nen tyOnantajuus tarjoavat kisitteiston tyonantajuuden seké tyonantajayrityksen

' Mihonen — Villa 2006, s. 75. Esimerkiksi yhtidoikeudellisessa yrityksen teoriassa yritystd ku-
vataan panos- ja tuotosvirtoja siéntelevind sopimuksenomaisina suhteina yrityksen ja sen eri etu-
ryhmien vililla.

2 Yhteisoitd ovat osakeyhtiot, henkilyhtiot, osuuskunnat ja yhdistykset.

*  Mihonen — Villa 2006, s. 175 ss.

4 Liike merkitsee toiminnassa kiiytettivien resurssien kiinteimpii ja vilittomampéé yhdistimis-
td kuin yrityksen piirissd tapahtuva toiminta. Tyypillisend liikkeenéd voidaan pitdd tehdasta, kone-
pajaa tai kauppaketjun yksittdistd myymaildd. (Huhtala 2002, s. 159-161.)

5 Ks. Sipild 1968, s. 11-17; Huhtala 2002, s. 188191 ja Kairinen 2004, s. 53-54.

¢ Ks. Saloheimo 1996, s. 321 ja Glava 2010, s. 82.
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sisdisten toimintojen ja vastuiden jisentdmiseen. Myos tyonantajan edustajien ja
erilaisten henkilosto- ja tyontekijaryhmien edustajien vélisten relaatioiden sel-
kedmpi hahmottaminen onnistuu funktionaalisen tyonantajuuden lihtékohdasta
paremmin. Tydoikeudellisten ryhménormien ndkokulmasta tydnantajan hahmot-
taminen funktionaalisen tydnantajuuden perusteella yrityksend on realistisempi
ja kdytannollisempi ldhtokohta. Kuten seuraava kuvio havainnollistaa, tyosopi-
mussuhde tehddin tyontekijdn ja yhtion vélilld, vaikka tyontekijd tosiasiallisesti
tyoskentelee yrityksessd ja osana yritystoimintaa.

TYONANTAJA YRITYKSENA JA TYONTEKIJAT HENKILOSTONA SEKA ...

YHTIO
oikeushenkilo

Tybdsopimussuhde

YRITYS JA
tl tYRITYSTOIMINTA

Kuvio 7. Yhtion (oikeushenkild) ja yrityksen (yritystoiminta) vilinen ero
(tt = tyontekijd ja th = toimihenkild).

Perussuhdeteorian mukainen tyosuhde kuvaa tyonantajan ja yksittdisen tyonteki-
jdan vilistd oikeussuhdetta yksilosuhteena. Tydeldmissi tyonantajan ja tyonteki-
joiden viliset tydsuhteet [mon.] tosiasiassa kytkeytyvét yrityksiin, liikkeisiin,
laitoksiin ja tyOpaikkoihin. TyOntekijidn tosiasiallinen tyOpaikka tai yrityksen
organisaatio olisikin tarkoituksenmukaista ottaa paremmin huomioon, silléd tyo-
suhteiden voidaan katsoa kytkeytyvin tai ankkuroituvan monin tavoin myos
tyonantajaorganisaatioon. Tétd havainnollistaakseen Kairinen onkin kehittinyt
ns. ankkuriteorian kuvaamaan tyosuhteiden tosiasiallista kytkeytymistd yrityk-
siin tai organisaatioihin. Ndin saadaan tarkempi kuva ilmiostd, jota perinteinen
tyooikeudellinen hahmotustapa tyonantajan ja yhden tyontekijin vilisend oi-
keussuhteena ei kykene tdysin jasentimién.’

7 Kairinen 2004, s. 50 ja 54. Ks. myos Huhtala 2002, 191-193, missd hén késittelee tyosuhteen
“kiinnittymistd” organisaatioon.
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TYONANTAJAN EDUSTAJAT

Tyonantajana voivat toimia oikeussubjektit eli luonnolliset henkilot tai oi-
keushenkil6t. Yleensd tyOnantajana on nykyisin oikeushenkild, kdytdnnossi
useimmiten osakeyhtio. Oikeuskdytinnossi tyonantajakelpoisiksi on myos hy-
viksytty sellaisia henkildiden yhteenliittymi, joille ei ole tunnustettu tdyttad oi-
keushenkil6llisyyttd.® Yhtion tai oikeammin yrityksen organisoitumisen seu-
rauksena syntyneilld pienemmilld yksikoilld, liikkeilld®, toimipaikoilla tai muilla
taloudellisilla ja toiminnallisilla kokonaisuuksilla on tiettyja oikeussubjektiudel-
le ja tyonantajuudelle tunnusomaisiksi katsottavia piirteitd, vaikka niité ei tillai-
siksi nykyiselldédn tunnisteta tai tunnusteta. Syntyvii oikeuskysymyksié ldhesty-
tddn oikeushenkilon edustusteorioiden ja edustamisen kautta.

Tyonantajan kisite voidaan ymméirtdd myos tyonantajan oikeusasemana. Sii-
ni tyonantajan kédsitettd madrittdvit erilaiset tyonantajuuteen kuuluvat elementit.
Kairinen on méaérittinyt tyonantajan oikeusaseman tyosuhteen késitteen tunnus-
merkkejid hyodyntdmélld, tosin ikédédn kuin kédédnteisesti. Tyonantajan oikeusase-
maan kuuluvat sopimusosapuolena oleminen (sopimus), oikeus saada tyonsuori-
tukset hyvikseen (tyonteko toisen lukuun), velvollisuus maksaa vastikkeet (vas-
tike) ja direktio-oikeus (oikeus johtoon ja valvontaan). TyOnantajan oikeusase-
ma-ajattelun avulla esimerkiksi yhtio voidaan ymmaértdd tyonantajan perussub-
jektiksi. Tdmén ohella tyonantajan oikeusasemaan kuuluvia muita elementteji
voidaan kuvata apusubjekteina. TyOnantajalla on mahdollisuus delegoida oi-
keusasemaansa kuuluvia elementtejd apusubjekteille. Tyonantajan oikeusase-
man apusubjektit, eli tyonantajan edustajat, edustavat tydnantajan perussubjek-
tia kdyttdessddn tyonantajalle kuuluvaa valtaa ja voivat joutua itsendisesti rikos-
oikeudelliseen vastuuseen tyonantajan oikeusaseman apusubjektiuden perusteel-
la.!'® Tyonantajan oikeusasemaan lukeutuvien elementtien erottelulla pystytdian
havainnollistamaan oikeusasemaan kuuluvien elementtien kohdistumista eri ta-
hoille etenkin suuremmassa tyonantajayrityksessd. Tyonantajayrityksen koko ja
rakenne ovat siis kdytdnnossd yhteydessd tyonantajan oikeusasemaan lukeutu-
viin elementteihin."!

3.1.1 Tyonantajan edustajat

Kun ty6té teetetdin ja tehdddn tyonantajayrityksessi, tyonantajuus ilmenee kay-
tdnnossd tyOnantajan puolesta toimivien tyonantajan edustajien vilitykselld.

8 Néin on toimittu esimerkiksi jakamattomien kuolinpesien (KKO 1966 II 105 ja KKO 1974 11
39) ja konkurssipesien yhteydessd. Néiden lisdksi tyonantajakelpoisuus on tunnustettu myos joil-
lekin muille yhtymille ja yhteenliittymille. (Ks. Huhtala 2002, s. 196-202.)

°  Sipildan mukaan liike ei ole oikeussubjekti. (Sipild 1968, s. 14-15.)

10" Ks. Kairinen 2009, s. 102—105 ja Huhtala 2002, s. 164—-171.

" Huhtala 2002, s. 54-55.
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Esimerkiksi osakeyhtion hallituksella on velvollisuus huolehtia yhtion hallinnos-
ta sekd sen toiminnan asianmukaisesta jirjestimisestd (OYL 6:1). Toimitusjoh-
taja hoitaa yhtion juoksevaa hallintoa hallituksen antamien ohjeiden ja midrdys-
ten mukaisesti (OYL 6:17). Tydsopimuslain mukaan tydnantaja voi asettaa toi-
sen henkilon edustajanaan johtamaan ja valvomaan tyotd (TSL 1:9). Tyonantajan
edustajina toimivista henkildistd muodostuu tyonantajayrityksen henkilostoon
omia ryhmii, jotka osin eroavat tyontekijdasemassa tyoskentelevistd henkilGista.
Néitd ryhmid voidaan nimittdd johdoksi tai esimiehiksi.

Yrityksen johtajisto jaetaan vakiintuneesti ylimpiin johtoon, keskijohtoon ja
esimiehiin (ldhiesimiehet tai tyonjohtajat). Jako tyonantajan edustajiin ja tyonteki-
joihin on yhtdéltd selked, mutta samalla toisaalta melko yksinkertaistettu kuvaus
tyonantajayrityksestd tai -organisaatiosta. Tydoikeudessa on kiinnitetty huomiota
yrityksen johtoon ik#in kuin yhteni henkilostoryhmédné ylempien toimihenkiloi-
den yldpuolella. T4lloin on kyse toimitusjohtajan alaisuudessa toimivista johtajis-
ta, joita ovat esimerkiksi talous- ja rahoitusjohtaja, lakiasiainjohtaja, henkilosto-
johtaja, markkinointijohtaja seké yrityksen liiketoimintayksikoiden johtajat.

Mielenkiintoinen johtajien ryhmé on eri organisaatiotasoilla ja yksikoissd
toimivat esimiehet. Nami henkil6t voivat nimittdin olla yhdessé asiayhteydessi
tyontekijdasemassa, kun taas toisessa tilanteessa samat henkil6t toimivat tydnan-
tajan edustajina. Téllaiseen esimiesten kaksoisrooliin on kiinnitetty tydoikeudes-
sa melko vdhin huomiota. Esimiesten voidaan kuitenkin katsoa muodostavan
tyonantajayrityksen sisilld yhden merkittdvdn ryhmén. Esimiesten asema tyon-
tekijoistd erillisend ryhmdnd tulee havainnollisesti esille tyotuomioistuimen rat-
kaisusta TT:2014-112.

TYONANTAJA YRITYKSENA JA TYONTEKIJAT HENKILOSTONA SEKA ...

TT:2014-112. Tyoehtosopimuksen esimiesasemaa koskevan palkkaméirdyksen mukaan
yrityksen palkkapolitiikan tulee huolehtia siité, ettd esimiesasemassa olevien toimihen-
kiloiden palkkataso ylittdd heiddn alaisinaan toimivien henkiléiden palkkojen tason.
Yksittdisten toimihenkiloiden palkkoja ei tullut tydehtosopimuksen maérdayksen perus-
teella vertailla keskenédédn. Ratkaisun mukaan méiirdys edellytti ryhmékohtaista vertailua
esimiesasemassa olevien toimihenkildiden ja heiddn alaisinaan olevien tyontekijoiden
kesken. Jo téstd syystd yhtio ei ollut rikkonut palkkamiirdysti silld kanteessa esitetylld
perusteella, ettd ryhmépaéllikon palkkataso ei ylittdnyt hdnen alaisenaan tydskentelevan
tyonjohtajan palkkatasoa.

Kiaytidnnossd esimiehen kaksoisrooli sekd tyontekijd- ettd tyonantaja-asemana
konkretisoituu esimerkiksi tyoturvallisuusvastuun kohdentumisessa tai yhteis-
toimintaneuvotteluita kdytdessd. Suuremmassa yrityksessd esimiehet on tarkoi-
tuksenmukaista ymmirtdd nimenomaan omana erillisend ryhménéén perinteisen
tyonjohto- ja valvontakiskyjd antavan yksittdisen esimiehen tai tyonjohtajan si-
jaan. Mitéd suurempi yritys on kyseessé, sitd useammin ldhiesimiesten suorittama
johtaminen on nimenomaan koko organisaatiota koskevien ohjeiden ja miirdys-
ten toimeenpanoa ja valvontaa.
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Se, miten tyonantajan vastuu kohdentuu, on erilaista siviili- ja rikosoikeudel-
lisessa vastuussa. Siind missi siviilioikeudellinen kanne nostetaan yhtiotd vas-
taan'?, rikosoikeudellinen vastuu kohdistuu padsadantoisesti henkil6ihin eli tyon-
antajan edustajiin. Vaikka rikos olisi tapahtunut osana tydnantajayrityksen toi-
mintaa, rikosoikeudessa ldhtokohtana on, ettd rikoksen tekija on luonnollinen
henkild. Tdmén johdosta onkin ollut tarpeen séditdd erikseen rikosvastuun koh-
distumisesta tyOnantajayrityksen sisélld. Tyonantajalla tarkoitetaan sitéd, joka
tyosuhteessa teettdd tyotd sekd sitd, joka tosiasiallisesti kdayttdid tyonantajalle
kuuluvaa pddtosvaltaa (RL 47:8). Eri organisaatiotasoilla toimivien henkildiden
vastuun jakautumista ja kohdistumista onkin eritelty tarkemmin selvittiméalla
ylimmin johdon, keskijohdon ja tyonjohtajien tyoturvallisuusvastuun piiriin
kuuluvia asioita'.

Vaikka rikosoikeudessa ldhtokohtana on rangaistusvastuun kohdentaminen
rikoksentekijdin, joka on luonnollinen henkild, nykyisin myos oikeushenkilon
rangaistusvastuu on mahdollinen. Oikeushenkild on mahdollista tuomita yhtei-
sosakkoon RL 9 luvussa sididdetyin perustein. Yhteisosakon on kuvattu edellytta-
vin erddnlaista “yhteisollisyyttd”, kun oikeushenkilon puolesta toimineet tai sen
johtoon kuuluneet ovat sallineet rikoksen tapahtua tai ovat laiminlyoneet valvoa,
ettd organisaation toiminnassa noudatetaan riittdvia huolellisuutta.'*

3.1.2 Tyonantajan eritasoiset ja -laajuiset valtaoikeudet seké
johtamiskeinot

Jako tyonantajayrityksen organisaatiotasojen mukaisiin esimies- ja johtotasoihin
ilmenee siind, minké tasoista ja tyyppistd tyonantajalle kuuluvaa valtaoikeutta
tyonantajan edustaja kullakin organisaatiotasolla kéyttdd. Tyonantajan valtaoi-
keuksina erotetaan yrityksen-, litkkeen- ja tyonjohtovalta®. Joissakin yhteyksissi
yrityksen- ja liikkeenjohtovalta nihddin miltei samaa tarkoittavina. Sen sijaan
tyonjohto- ja valvontavalta on pyritty erottamaan liikkeenjohtovallasta'®. Tyon-
antajan valtaoikeuksien jaottelu yrityksenjohtovaltaan, liikkeenjohtovaltaan seki

12 Tyosopimus tehdéddn tyontekijidn ja yhtion vélilld ja yhtio toimii myos vastaajana oikeuden-

kdynnissd. Viitetyn lainvastaisen tydsuhteen pédttimisen tai epdtasapuolisen kohtelun kohdalla
kanne nostetaan yhtiotd vastaan siitd riippumatta, kuka yhtion puolesta on tosiasiassa ndméa paa-
tokset tai toimet tehnyt taikka missd yksikossd, toimipisteessi tai vastaavassa lainvastaiseksi véi-
tetty teko on tapahtunut.

13 Ks. Saloheimo 1996b, s. 145-150.

14 Lappi-Seppild 2009, s. 123-134.

5 Kairinen 2009 s. 216-218.

16 Ks. Bruun 1973, s. 38-39 ja Kairinen TYV 1983, s. 56.
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tyonjohto- ja valvontavaltaan (direktio-oikeus) on perusteltua!’. Tydnantajan val-
taoikeudet eroavat toisistaan oikeudellisen perustansa, luonteensa ja eri organi-
saatiotasoihin kytkeytyvien soveltamisalojensa perusteella. Tyonantajayrityksen
sisdinen organisoituminen ja tyonantajan valtaoikeudet vaikuttavat siihen, kuin-
ka laajat toimivaltuudet tyonantajan edustajilla ylipd4tdasan on.

Kisitteellisesti ja organisaatiotasoittain tarkastellen laajin tydnantajan valtaoi-
keuksista on tyOnantajan yrityksenjohtovalta.'® Yrityksenjohtovallan oikeudelli-
nen perusta on perustuslaissa vahvistetussa omistusoikeudessa yrityksen tuotan-
tovélineisiin (PL 15§) sek elinkeinovapaudessa (PL 18 §). My6s yhtidoikeudel-
linen sddntely perustaa tyonantajalle oikeuden johtaa yritystd.!” Tyonantajan
yrityksenjohtovalta kohdistuu yritykseen, kun sen toiminnassa yhdistetiin hen-
kilostoresursseja sekd aineettomia ja aineellisia resursseja taloudellisten paa-
médrien saavuttamiseksi.? Yrityksenjohtovallan perusteella tyonantaja myos
paittdd toimintansa organisoimisen tavasta ja laajuudesta sekd yritystoiminnan
lopettamisesta tai sen luovuttamisesta.

Tyonantajan yrityksenjohtovallan (entreprise or corporate governance) ja sen
osan eli liikkeenjohtovallan (business management) erottamiseen ei ole yksiselit-
teistd sddntod. Liikkeen késitettd voidaan pitdd yrityksen késitettd suppeampana.
Ero konkretisoituu ldhinnid eri péidtoksentekotasoilla tapahtuvien tyonantajan
valtaoikeuksien erottamisessa. Esimerkiksi konsernissa yritysjohto kayttdd yri-
tyksenjohtovaltaa, kun taas konserniin kuuluvan erillisen liikkeen johtamisessa
kaytetdin liikkeenjohtovaltaa. Liikkeenjohtovallan rajojen méérittiminen ei kui-
tenkaan ole yksiselitteistd, mutta sen sisdlto voidaan madrittaa kédsanteisesti: sii-
hen kuuluvat kaikki ne aktiviteetit, joita ei voida lukea tyOnantajan varsinaisen
direktio-oikeuden piiriin.*!

Perinteisen tydoikeudellisen valtaoikeuden eli tyonjohto-oikeuden perusteiksi
luetaan tyOsopimus, tietyt tyosopimuslain pykilit ja tydehtosopimuksiin usein
sisdltyvd madrdys tyonantajan oikeudesta johtaa ja valvoa ty6td?2. Tydnjohtoval-
ta vaikuttaa yksittdisen tyontekijdn ja tyonantajan edustajan (tyonjohtajan/ldhi-
esimiehen) vilisessd suhteessa: mitd tehddén, miten tehddédn, milloin tehdéén ja

TYONANTAJA YRITYKSENA JA TYONTEKIJAT HENKILOSTONA SEKA ...

17" Ks. Bruun 1975, s. 38-40. Tyonantajan valtaoikeuksien tarkempi ja tasoittainen tarkastelu on

perusteltua juuri monimuotoistuneiden organisaatiorakenteiden sekd ndiden seurauksena synty-
neen eritasoisen johtamisen vuoksi. Vrt. Kallio, jonka mukaan jos erityistd tarvetta tyonantaja-
aseman paloitteluun ei ole, voidaan kdyttdd direktio-oikeuden kisitettd sen laajassa merkityksessa.
(Kallio 2009, s. 9 av. 15.)

18 Yrityskisitteen alaisuuteen kuuluvat myos erilaiset yrityskokonaisuudet, kuten konsernit.

9 Kairinen 2009, s. 218.

0 Huhtala 2002, s. 188-189.

2l Huhtala 2002, s. 159-161.

22 Ks. Kairinen TYV 1983, s. 53-55, Tiitinen — Kroger 2012, s. 319-320 ja Huhtala 2002, s. 153—
154.

Sy
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missd tehdddn®. TyOnjohtovalta ja tyOnantajan ymmirtiminen tyosopimus-
kumppanina liittyvit toisiinsa. Tyonjohtovallan kytkeminen ldheisesti tydsopi-
muksessa sovittujen ehtojen tarkkuustasoon on vaikuttanut tyonjohtovallan ase-
man hahmottamiseen.? Tyonjohtovallan puitteissa tyonantaja (tyonantajan edus-
taja) johtaa ja valvoo yksittdisen tyontekijian tyon tekemistd. Tyonantajan tyon-
Jjohto- ja valvontavalta eli direktio-oikeus on yksittdistd tyontekijad koskevana
alaltaan liian suppea etenkin silloin, jos pitdydytédédn vain niin kutsutun teknisen
direktion piirissd. Tekniselld direktiolla ymmirretdéin tydnantajan oikeutta antaa
midrdyksid tyon suorittamisesta: “tyontekijdn on tehtidvid tyonsd huolellisesti
noudattaen niitd midrdyksid, joita tyOnantaja antaa toimivaltansa mukaisesti
tyon suorittamisesta” (TSL 3:1)*. Toisaalta tydehtosopimuksiin siséltyvén tyon-
johtamista koskevan médrdyksen on tulkittu tydtuomioistuimessa kattavan tyo-
rauhavelvollisuuden yhteydessd tyonantajan suorittamia johtamistoimia laajasti.
Téami lienee osaltaan vaikuttanut direktio-oikeuden hahmottamiseen ja ymmér-
tdmiseen tyonjohto- ja valvontavaltaa laajemmin siten, ettd se kattaa myos liik-
keen- ja yrityksenjohtovallan piiriin kuuluvia asioita.?

Vaikka tyonantajan tydjohto-oikeuden kiytolld on rajoituksia?’, tyonantajalla
on oikeus médritd tuotannon jdrjestelyistd ja tyomenetelmisti siitd huolimatta,
ettd nama muutokset vaikuttaisivat tyontekijin tyon tekemiseen ja tyoehtoihin®.
Yrityksen- ja liikkkeenjohtovallan jadminen ldhtokohtaisesti tydehtosopimuksen
sddnnostdmiskompetenssin ja titen tyosuhteen sddannostyskeinojen ulkopuolel-
le? ei estd siti, ettd yrityksen- ja liikkeenjohtovallan perusteella tehdyt paitokset
vaikuttavat tyOnantajayrityksessd ja tdtd kautta myOs yksittdisiin tyontekijoi-
hin*. Tdmén vuoksi yhteistoimintalaissa on sdiddetty tyonantajalle neuvottelu-
velvollisuus yrityksen- ja liikkeenjohtovallan perusteella tekemienséd padtosten
henkilostovaikutuksista®'.

23 Kairinen 2009, s. 220.

2 Ks. Paanetoja TYV 2012-2013, s. 139.

25 Ks. Tiitinen 1979, s. 157.

% Ks. Saloheimo 2012, s. 201; Holttd 2012, s. 210-211 ja Kairinen — Lamminen — Murto TYV
2013, s. 70. — Kanteissa tyontekijdosapuoli on usein vedonnut siihen, ettd tyotaistelu on kohdistu-
nut yrityksen- ja liikkeenjohtovallan aikaiseen pditokseen. TyStuomioistuin on tuomiossaan kui-
tenkin katsonut tyotaistelun kohdistuneen tydehtosopimuksen tyonjohtamista ja valvontaa koske-
vaan madrdykseen. Ks. esim. TT:1981-41, TT:1994-68, TT:1994-69 ja TT:1995-72.

27 Ks. Kairinen 2009, s. 220-226.

# Tiitinen — Kroger 2012, s. 321.

2 Ks. Nieminen 2000, s. 339.

% Tiitinen — Kroger 2012, s. 815-816.

31 Yritystoiminnan muutoksista aiheutuvat henkilostovaikutukset (YTL 6 luku), liikkeen luovu-
tuksen vaikutukset henkilostoon (YTL 7 luku) tai henkilostovaikutusten kisittely siltd osin kuin
tyonantaja harkitsee tyovoiman kidyton vihentdmistd (YTL 8 luku).
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Johtotasot ja Johtamiskeinot
valtaoikeudet YHTIO ja normistot
oikeushenkilo Visiot
Ylin johto Strategiat
. . Politiikat
— yrityksenjohtovalta
Keskijohto Suunnitelmat ja ohjelmat
o ) ) Ryhmi-
— liikkeenjohtovalta YRITYS Toimintaperiaatteet ja normeja
L. kéytdnnot
Esimiehet

_ tydnjohtovalta Sdannot ja jirjestelmét

Tyonjohto- ja
valvontakiskyt

Kuvio 8. Tyonantajan eritasoiset valtaoikeudet ja johtamiskeinot sekd normistot.

Tyonantajan eritasoiset valtaoikeudet liittyvit laheisesti johtamiskeinoihin, joita
tyonantajan edustajat eri organisaatiotasoilla kdyttdvit. Ylimmén johdon johta-
miskeinoja ovat visioiden yritysstrategioiden seki politiikkojen laatiminen. Ne
konkretisoituvat alemmilla organisaatiotasoilla ja erillisissd yksikoissi tai toi-
minnoissa esimerkiksi henkildsto- ja markkinointistrategioiden muodossa.

Henkilostostrategisia linjauksia konkretisoidaan osaksi tyOnantajayrityksen
operationaalista toimintaa yrityksen henkilostopolitiikan ja toimintatapaperiaat-
teiden avulla. Ne yhdenmukaistavat tyonantajayrityksen henkilostéasioiden hoi-
toa ja menettelyitd seké viestivit samalla yrityksen arvoista. TyOnantajayrityksen
henkil6stdpolitiikkaa on mahdollista konkretisoida liséksi asiakohtaisesti, kuten
esimerkiksi palkkapolitiikan muodossa®”.

Strategioita konkreettisemmiksi yritystoiminnan johtamiskeinoiksi tai ohjaus-
vilineiksi voidaan luokitella my6s suunnitelmat ja ohjelmat. Ne ovat tiettyd
suunnittelukautta koskevia toimintalinjauksia. Silloin kun suunnitelmat on laa-
dittu lain perusteella, on kyse yrityksen toiminnan oikeudellisista ohjausvilineis-
td. Niiden vaikuttavuutta ja velvoittavuutta arvioidaan oikeudellisesti toisin kuin
yrityksen visioita tai strategioita, joiden vaikuttavuus perustuu muuhun kuin oi-
keudelliseen velvoittavuuteen. Visioihin ja strategioihin ei liity oikeudellisia
reaktionormeja.

Suunnitelmia ja ohjelmia konkreettisempaa normiohjausta toteutetaan toimin-
taperiaatteilla ja -kédytdnnoilld. Edelleen niitd konkreettisempana yritystoimin-

32 Ks. Yksityisten alojen palkkausjérjestelmit s. 9—11.
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nan ohjausvélineend voidaan pitdd yrityssddntojd, kuten tyo- ja aloitetoiminnan
sdaantdjd. Saantdjen kanssa samantasoiseksi normistoksi tai ohjausvilineeksi
voidaan luokitella useampia tyontekijoiti tai tyontekijaryhmina koskevat jéirjes-
telmdt. Esimerkiksi palkkaus- tai tyoaikajérjestelmait koskevat tyontekijoitd ryh-
minai ja tuottavat jarjestelmdanmukaisia ehtoja yksittdisen tyontekijan tydsuhtee-
seen.

My®s yrityksen sisdiset johto- tai ohjesdcdnnit ja vastaavat lukeutuvat tydnan-
tajayrityksen johtamiskeinojen piiriin. Mitd suuremmasta ja monimuotoisem-
masta organisaatiosta on kyse, sitd enemmin johtamisessa ja organisoinnissa on
tarkoituksenmukaista tukeutua erilaisiin hallintorakenteisiin ja -menettelyihin.
Johtosddntdjen tarkoitus on ennen muuta tyonantajan oman toiminnan ohjaami-
nen sekd tydnantajan organisaatiorakenteen ja johtajien (tyonantajan edustajien)
toimivaltuuksien miirittiminen. Johtosddnndt vaikuttavat vilillisesti myos yk-
sittdisen tyontekijan asemaan, kun tyontekijdn esimiehet noudattavat ylempéni
organisaatiossa annettuja ohjeita omassa toiminnassaan. Tdmé voi tarkoittaa
esimiehen toimivaltuuksista riippuen joko tyonjohtovallan kdyttdmistd tai sitd,
ettd tyonantajayrityksessd noudatetaan ja sovelletaan useampaa tyontekijaa kos-
kevia normistoja, kuten tydsuhdeohjesddntod tai vastaavia ohjeistoja.

Viimeisenid on mainittava tavanomainen tyonantajan tyonjohto-oikeus, joka
vaikuttaa yksittdisen tyonantajan ja yksittdisen tyontekijin vililld. Tydnjohto- ja
valvontavalta kuuluu tyosuhteen ehtojen sddnnostyskeinoihin, ja sen puitteissa
tyonantajan edustaja johtaa ja valvoo yksittédistd tyontekijaa. Yksilollisyys erot-
taa tyonjohto-oikeuden ryhménormeina jdsentyvistd johtamiskeinoista ja nor-
mistoista.

TyoOnantajan kédyttdmilld johtamiskeinoilla on ldheinen yhteys kulloinkin val-
litseviin johtamisteorioihin ja -oppeihin. Liityntd ilmenee havainnollisesti tydoi-
keudellisen tyonantajan tyonjohto- ja valvontavallan seké tayloristisen johtamis-
teorian vililla*. Sen sijaan my6hdisempiin johtamisteorioihin perustuvat mallit,
joihin esimerkiksi merkitystién lisdnneet henkilostojohtamisen kdytdnnot ja joh-
tamisjdrjestelmét voidaan liittdd, ovat jadneet tydoikeuden jdsennyksissd pie-
nemmaélle huomiolle. Eri johtamisteorioiden taustalla vaikuttavat myos erilaiset
ihmiskaisitykset eli se kuinka tyontekija ymmaérretddn ihmisend.>

3 Tayloristinen tyonjohtaminen perustui etenkin teollisuustydssé siihen, ettd tyon suorittamista
valvottiin tarkkaan ja eri tydsuorituksiin kuluvaa aikaa mitattiin. Tdmén perusteella pyrittiin kehit-
tamédn tehokkaampia tyotapoja ja jakamaan tyotd pienempiin, kontrolloitavissa oleviin osiin.
Taylorismin yhteydessd puhutaan usein laajemmin tieteellisestd liikkeenjohdosta. (Ks. Seeck
2012, s. 55 ss.)

3 Ks. Seeck 2012, passim. ja Huhtala 2002, s. 70-92.

83


https://c-info.fi/info/?token=sTO4naNhMiyYQCnb.nL4Smep129MB879lO63eFg.lC1eR7N96MbUjcMHly_LObuBVx5CERY9uEW4boPgL30eaRpTno6oC2lmZKsjhFR8nS-HK9mpHxCRwqjinmNqKJL8hD1XFvDo6eaSkFQYHOI4kkuaF0AiaKcKe4DzcQlfY2qjINsFCNiLGUqxmvm0XHa-AFIjNw8XmYj-55BUtI8MsuetdvicddHhH3QomiHAitSiFYihoQ

TYONANTAJA YRITYKSENA JA TYONTEKIJAT HENKILOSTONA SEKA ...

3.2 TYONANTAJAYRITYKSEN SISAISET )
TYONTEKIJOISTA MUODOSTUVAT RYHMAT

Puhuttaessa tyontekijoistd ryhménd yhdistetdédn ryhmédominaisuus usein kollek-
titviseen tydoikeuteen ja tydehtosopimuksiin. Kollektiiviselle tyboikeudelle tun-
nusomaista on tyontekijoiden hahmottaminen joukkona. Perustuuhan koko tyo-
ehtosopimustoiminta tyontekijoiden ja tyonantajien jdrjestdytymiseen jasenis-
toksi ja kollektiivisiin neuvottelusuhteisiin. Kun tyoehtosopimukset madrittavit
samaa tyoti tekevien tydehdot sopimusalalla kollektiivisesti, tydehtosopimustoi-
minta toteuttaa tyomarkkinamekanismia joukkomittaisen vaihdannan muodossa.
Tyoehtosopimusalan tydnantaja- ja tydntekijipuolet ovat tavallaan joukkomittai-
sia tydvoiman ostajia ja myyjid. Tyomarkkinoiden kohteena on tydehtosopimus-
alan tyovoima kollektiivina®. Aikoinaan, kun terminologia oli vakiintumatonta,
tyoehtosopimuksia kutsuttiinkin kollektiivisiksi tydsopimuksiksi.®®

My®0s tyotaisteluissa on lihtokohtana joukkoluonteisuus eli tyontekijoiden
hahmottaminen yksildiden sijaan ryhména tai kollektiivina. Jotta kyseessi olisi
tyotaistelutoimenpiteeksi luokiteltavissa oleva kdyttiytyminen, edellytetdin, ettid
toimenpiteen taustalla voidaan havaita useampien subjektien yhteisid tarkoitus-
perid.’” Yksittdisen tyontekijdn tyostd kieltdytymistd ei lahtokohtaisesti tulkita
tyotaistelutoimenpiteeksi, ellei sen taustalla ole havaittavissa kollektiivista luon-
netta. Yleensa juuri laajemman tyontekijaryhmén ryhtyminen tyotaistelutoimen-
piteeseen yhteistuumin ilmentéd joukkoluonteisuutta®.

Tyodoikeudessa on kuitenkin jadnyt vihiiselle huomiolle se, ettd tydnantajayri-
tyksen henkildsto tai tyontekijdt eivét itse asiassa ole vain yksittiisid tyontekijoi-
td tyOsuhteineen vaan tyonantajayrityksen henkilostostd voidaan muodostaa eri
perusteilla useita erilaisia ryhmid. Tyonantajayrityksen koko henkilostéd voi-
daan pitdd yhtend tyontekijoistd muodostuvana ryhméné. Henkilstosta taas voi-
daan muodostaa erilaisia osaryhmii tosiasiallisiin tai oikeudellisiin perusteisiin
nojautuen.

Tyonantajan ndakokulmasta katsottuna tyon teettimisessi ei ole kyse vain yk-
sittdisen tyontekijdn tyon tekemisestd. Kyse on yrityksen tyovoimaresurssien
kayttamisestd laajemmin. Kaytannossd tydvoimaresursseilla tarkoitetaan useam-

3 Kairinen 2009, s. 57.

36 Lvk. 1908, s. 202-203.

37 Kairinen 2009, s. 473-474 ja Saloheimo 2012, s. 186-189.

38 Sarkko 1969, s. 35, 39-40 ja 49 ja Kairinen 2009, s. 473-474. — TT:2012-54: Ammattiosasto oli
paittinyt ulosmarssin jéarjestdmisestd. Ulosmarssiin osallistui 81 tyontekijdd ja sen syynd oli yh-
tiossd alkaneet yhteistoimintaneuvottelut. Kysymyksessé ollut tyontekijédpuolen tyonantajaan koh-
distama joukkoluonteinen painostustoimi muodosti tyotaistelutoimenpiteen, joka kohdistui tyoeh-
tosopimuksen tyonjohto-oikeutta koskevaan miérdykseen.
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TYONANTAJAYRITYKSEN SISAISET TYONTEKIJOISTA MUODOSTUVAT ...

pia tyontekijoitd, usein tyontekijairyhmaii tai -ryhmii. Jo ennen tyontekijin tyo-
hon ottamista arvioidaan tarjolla olevan tyon médrii ja laatua tyonantajayrityk-
sen sisdisesti. Arvion jidlkeen tyOnantaja péittdi, tehddinko uuden tyontekijdn
kanssa toistaiseksi voimassa oleva vai miiri- tai osa-aikainen tydsopimus. Sa-
malla tima paatos synnyttia tyosuhdetyypin perusteella muodostuvia tyontekija-
ryhmii. Tullessaan tyonantajayrityksen organisaatioon ja tyOyhteisoon tyonteki-
ja liittyy edelleen tydtehtiviensd ja organisatorisen asemansa perusteella méa-
rittyviin ryhmiin. Tdmén jilkeen tyontekijd kuuluu mahdollisesti tyo- ja liiketoi-
mintayksikkoon. Jos yrityksessd tyOskennellddn tiimeissd, tyontekijdstd tulee
luultavasti samalla yhden tai useamman tiimin jasen. T#hin liittyen tyontekijoitd
voidaan luokitella myos ammattiaseman perusteella ammattiryhmittdin. Ammat-
tiryhmittelyt perustuvat joko tyontekijidn tekemaén tyohon tai tyontekijan koulu-
tukseen taikka useissa tapauksessa molempiin®. Muitakin perusteita tyontekijoi-
den ryhmittelylle voidaan toki 16ytd4*.

Tyontekijoistd muodostuvat ryhmét on kollektiivisessa tydoikeudessa ymmir-
retty tavallisesti henkilostoryhmind: tyontekijoind, toimihenkil6ind ja ylempini
toimihenkiloind. Henkilostoryhmén késitettd kdytetdinkin melko paljon sekid
tydehtosopimusoikeuden ettd yhteistoiminnan yhteydesséd. Talld perusteella se
on yksi mahdollinen tapa hahmottaa tyonantajayrityksen sisdisid tyontekijaryh-
mid. Tyontekijiryhmid voidaan erottaa my0s tyontekijoiden jérjestdytymisen
perusteella. Oikeudellisesti merkityksellisend ryhméperusteena voidaan mainita
lisdksi identiteettiperusteisesti muodostuvat tyontekijaryhmiit.

Tyonantajayrityksen henkilostostd on mahdollista erottaa identiteettiperustei-
set ja muut verrokkiryhmdt. Oikeudellisesti merkitykselliseksi on katsottu
identiteetit, joiden perusteella ei saa syrjid*'. Kohtelua koskevat sddnnokset
luovat identiteettiperusteiden luokittelun lisdksi muitakin ryhmid. Mdcdrdai-

% Yhteistoimintamenettelyssi kisiteltivit tyohonotossa noudatettavat yleiset periaatteet ja mene-
telmit voidaan tarvittaessa eritelld tarkemmin henkilosto- tai ammattiryhmittiin taikka tyotehtivit-
tdin (YTL 158§).

40 Samaan tapaan kuin tyontekijdd tyohon otettaessa myos tydvoiman kidyton vihentimistilan-
teessa tehddin arvioita usein yksittdisen tyontekijin sijasta suhteessa organisaatioon tai yksikk6on
ja sielld tyoskenteleviin tyontekijoihin. Tuotannollisen ja taloudellisen — kollektiivisen — irtisano-
misen (TSL 7:3 ja 7:4) osalta edellytetdin, ettd tarjolla oleva tyo on vihentynyt olennaisesti ja
pysyvisti. My0s tissd yhteydessi tyontekijoistd muodostuu ryhmid tyon vihenemisen kohdistumi-
sen perusteella. Usein my0s liikkeen luovutuksen kohteena on useampia tyontekijoitd, kun luovu-
tuksen kohteena oleva taloudellinen ja toiminnallinen kokonaisuus muodostuu tydnantajan luovut-
taessa yrityksen, liikkeen tai ndiden toiminnallisen osan.

4 Esimerkiksi yhdenvertaisuuslain 8 §:sséd on siédetty kielletyiksi syrjintdperusteiksi ik, alkupe-
14, kansalaisuus, kieli, uskonto, vakaumus, mielipide, poliittinen toiminta, ammattiyhdistystoimin-
ta, perhesuhteet, terveydentila, vammaisuus, seksuaalinen suuntautuminen tai muun henkil66n
liittyvin syy. Sukupuoleen perustuvan syrjinnén [epitasa-arvoisen] kohtelun kiellosta sdddetdin
erikseen tasa-arvolaissa.
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kaisissa ja osa-aikaisissa tydsuhteissa ei saa pelkidstddn tyosopimuksen kesto-
ajan tai tydajan pituuden vuoksi soveltaa epdedullisempia tydehtoja (TSL
2:2:2). Tyonantajayrityksestd voidaan erottaa siis tyontekijaryhmid tyonteki-
joiden tyosuhdetyypin perusteella. Tyontekijoiden yleisestd tasapuolisen koh-
telun vaatimuksesta (TSL 2:2.1) on oikeutettua poiketa, jos se on tyontekijoi-
den tehtdvit ja asema huomioon ottaen perusteltua. Samoin liikkeen luovu-
tuksen mukana siirtyvét tyontekijiat hahmotetaan uusina ja luovutuksen saajan
palveluksessa jo aikaisemmin tyoskentelevit vanhoina tyontekijoina.

TYONANTAJA YRITYKSENA JA TYONTEKIJAT HENKILOSTONA SEKA ...

Tyontekijoiden kuulumisesta tydnantajayrityksen sisdlld erilaisiin tydoikeudel-
listen normistojen kannalta merkitystd omaaviin ryhmiin seuraa eris tyboikeu-
delle tunnusomainen piirre. Koko tyonantajayrityksen henkilostod tai pienempid
tyontekijoiden ryhmid koskevia asioita ei késitelld vilttdméttd aina jokaisen yk-
sittdisen tyontekijdn kanssa erikseen, koska se olisi usein liian tyolésti ja aikaa
vievdd. Tyontekijaryhmii koskevat tydehdot ja osallistumisjérjestelmien mukai-
set asiat késitelldén, neuvotellaan sekd mahdollisesti sovitaan usein edustukselli-
sesti. Tyontekijaryhmin oikeudellinen luonne vaikuttaa siihen, kuka ja kuinka
henkilostod tai tyontekijoitd voi edustaa. Myos ryhmén edustamista ja edustajan
valitsemista koskevat sddnnot saattavat vaikuttaa siihen, miten jonkin tyontekija-
ryhmén muodostumista arvioidaan.

3.2.1 Tyonantajayrityksen henkilosto

Tyontekijdsti tulee tyonantajayrityksen henkiloston jdsen, kun hin aloittaa tyos-
kentelyn useita tyOntekijoitd tyollistavissd yrityksessd.*? Tyontekijan siirtymi-
nen tyOnantajaorganisaatioon synnyttdid yhden tyontekijiasemalle tunnusomai-
sen ominaisuuden eli tydntekijan kuulumisen osaksi tyonantajayrityksen henki-
16stod, tyOyhteisod ja tyonantajayrityksen organisaatiota. Konkreettisesti tyonte-
kiji tyoskentelee tyopaikassaan.®® Tyontekijan kuuluminen tyonantajayrityksen
henkil6stdon ja tyoyhteisoon velvoittaa tydnantajan kohtelemaan tydntekijoitdin
yhdenvertaisesti ja tasapuolisesti yhdenvertaisuuslain ja muiden tyontekijoiden
kohtelua koskevien normien perusteella. Tyonantajan on edistettdvi suhteitaan

ja epdasiallista kohtelua, joka aiheuttaa heidédn turvallisuudelleen tai terveydel-

42 Suomalaisessa teoriassa tité ei ole tunnistettu niin selkeésti kuin Saksassa, jossa puhutaan jése-

neksituloteoriasta (Eingliederungstheorie).

4 Termini tyopaikka viittaa liheisemmin tyontekijin nikokulmaan. Lainsdddannossi termié tyo-
paikka kéytetdan TsValvL 25 §:ssd. Tyonantajan ndkokulmasta tyon teettiminen tapahtuu yksi-
koissd, yrityksissi tai toimipaikoissa.
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TYONANTAJAYRITYKSEN HENKILOSTO

leen haittaa tai vaaraa (TTurval 18 §). TyOnantajalla on lisdksi velvollisuus
vastata tyontekijoidensd tyoturvallisuudesta tySturvallisuuslain mukaisesti.

Tyontekijan kuulumista tyonantajayrityksen henkilostoon ilmentdid tydnanta-
jan ja henkiloston vilinen yhteistoiminta. Kyse ei ole tilloin yksittdisestd tyonte-
kijéastd vaan nimenomaan koko henkiloston tai henkildstoryhmien ja tydnantajan
vilisestd yhteistoiminnasta sekd tyontekijoiden oikeudesta osallistua eriasteises-
ti padtoksentekoon yrityksessd*. Erityisen selkeidsti henkilosto nostetaan esiin
yhteistoimintalain tavoitesdannoksessd (YTL 1 §):%

Talla lailla edistetdédn yrityksen ja sen henkiloston vilisid vuorovaikutuksellisia yhteis-
toimintamenettelyji, jotka perustuvat henkilostolle oikea-aikaisesti annettuihin riittdviin
tietoihin yrityksen tilasta ja sen suunnitelmista. Tavoitteena on yhteisymmarryksessa
kehittdd yrityksen toimintaa ja tyontekijoiden mahdollisuuksia vaikuttaa yrityksessd
tehtdviin paitoksiin, jotka koskevat heidén tyotéddn, tydolojaan ja asemaansa yrityksessi.
Tarkoituksena on my®0s tiivistdd tyonantajan, henkiloston ja tydvoimaviranomaisten yh-
teistoimintaa tyontekijoiden aseman parantamiseksi ja heidin ty6llistymisenséd tukemi-
seksi yrityksen toimintamuutosten yhteydessi.

Toistaiseksi voimassa olevien tyOsuhteiden pitkdkestoisuudesta seuraa, ettd
tyontekija on osallisena tyonantajayrityksen muutostilanteissa. Tyosopimuslais-
sa onkin sdddetty tyonantajan yleisvelvollisuudeksi huolehtia siitd, etti tyonteki-
jd voi suoriutua tyostddn yrityksen muutostilanteiden yhteydessd ja kehittyd
tyourallaan (TSL 2:1). Samaa tavoitellaan henkil6sto- ja koulutussuunnitelmal-
la. Sen laadinnalla pyritiddn edistamiin tyontekijoiden ammatillisen osaamisen
kehittdmistd parantaen samalla sekd tyontekijan omaa asemaa ettd laajemmin
tyonantajayrityksen henkildston osaamisen ajantasaisuutta (YTL 16 §). Lisdksi
tiettyjen lainsdinndsten tavoitteena on edistdd tyontekijin pysymistd tyonanta-
jayrityksen palveluksessa“.

Tyontekijan kuuluminen tydnantajayrityksen organisaatioon ja henkilostoon
vaikuttaa myos tyontekijin tyoehtojen méarittymiseen. Tietyt tydehdot madrdy-
tyvit nimenomaan tyonantajakohtaisesti. Esimerkiksi tydsddnnot, tydnantajayri-
tyksessi vakiintuneet kdytdnnot ja tavat sekd muut oikeudelliset ja ei-oikeudelli-
set sadnnostot vaikuttavat vain tietyssd yrityksessd tai organisaatiossa. Samoin

4 Téhén liittyen tyonantajan on sallittava tyontekijoiden kiyttdd tyonantajan tiloja tyosuhdeasioi-
ta kisitellikseen. Tdmé oikeus koskee myos tyontekijoiden jdrjestdjd, mutta oikeutta on rajattu
siten, ettd tiloja kiytetddn taukojen aikana tai tyoajan ulkopuolella. (TSL 13:3.)

4 Kuntalaissa kiytitetddn henkiloston kisitettd: Kunnan henkilost: Kunnan palveluksessa oleva
henkilosto on virkasuhteessa tai tydsopimussuhteessa kuntaan (Kuntal 44 §). — Kyseinen sddnnos
tuo lainsdddannossi harvinaisella tavalla esiin henkiloston yksittdisen tyontekijin sijaan.

46 Tyontekijdn pysymistd osana tyonantajayrityksen henkilostdd voidaan katsoa ilmentivin myos
sen, ettd tyonantajalla ei katsota olevan tuotannollista ja taloudellista irtisanomisperustetta, jos
tyonantaja on ottanut ennen tai jilkeen irtisanomista uuden tyontekijan (TSL 7:3). Myos tyonanta-
jan takaisinottovelvollisuudella tavoitellaan samaa (TSL 6:6).
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palkkausjérjestelmien arvioinnit tehdédén tyonantajakohtaisesti, ja tydnantajayri-
tyksen tarpeisiin luotua tyOaikajirjestelyd sovelletaan vain kyseisen tyOnanta-
jayrityksen henkilostoon tai sen osaan. Myds paikallinen sopiminen on jo mééri-
telmédnsd mukaisesti tapa madrittad tyoehtoja yritys-, tyopaikka-, tai toimipaik-
katasoisesti ja -kohtaisesti*’, minki seurauksena paikalliset sopimukset koskevat
vain yksittdisen yrityksen henkilostod tai osaa siité.

TyOnantajayritys voi olla osa laajempaa yritysryhmdid tai konsernia. Télloin
tyontekijd liittyy tydsopimuksen sopiessaan muodollis-juridisen tyOnantajan
ohella my6s tydnantajakonserniin tai tyonantajakokonaisuuteen. Tydnantajako-
konaisuudessa tyonantajuus ilmenee yhtend kokonaisuutena siihen kuuluvien
muodollis-juridisten tyonantajien erillisyydestd huolimatta*. Tyonantajan toimi-
minen konsernirakenteiden puitteissa tai muuten yritysryhmdssd vaikuttaa tyo-
ehtojen midrittymiseen. Lainsddddnnon lisdksi keskusjarjestosopimuksissa ja
tyoehtosopimuksissa sekd muussa tydoikeudellisessa normituksessa on otettu
huomioon tai niissi ilmenee se, ettd yksittdisen tydsopimuskumppani-tyonanta-
jan lisé@ksi tyonantaja voi olla monimuotoisempi yritysryhmittymd tai konserni.
Tyoehtosopimusten kelpuutus paikalliseen sopimiseen voi mahdollistaa paikalli-
sen sopimisen konserni-, ryhmé- tai yritystasolla®, ja samaan tapaan yhteistoi-
minta on mahdollistettu konserniyhteistyon muodossa. Erikseen on sdiddetty laki
yhteistoiminnasta suomalaisissa ja yhteisonlaajuisissa yritysryhmissd (2007/335).

Tyonantajan yritysrakenne on yhteydessi johtamiseen. Kun johtaminen koh-
distuu yksittdista yritystd laajemmin yritysryhmin tai konsernin henkilostoon,
vaikuttaa timd my0s niihin keinoihin ja vilineisiin, joita tyonantaja kdyttda joh-
tamisessaan. Esimerkiksi koko konsernin kattava henkildstopolitiikka seki joh-
tamis- ja hallinnointijarjestelmait ovat tydnantajan keino ohjata ja asettaa tavoit-
teita koko konsernin henkil6stolle®. Tdmin seurauksena myos johtamiskeinot
koskevat koko konsernin henkilostod®'.

TYONANTAJA YRITYKSENA JA TYONTEKIJAT HENKILOSTONA SEKA ...

3.2.2 Henkilostoryhmiit

Henkilostoryhmé on vakiintunut tydoikeudellinen kdsite, mutta sille ei ole legaa-
limédritelmad. Sitd voidaan pitdd kuitenkin erdéinlaisena tydoikeudellisena kol-

47 Kairinen — Hietala — Nyberg — Ojanen 1996, s. 15.
# Huhtala 2002, s. 337-338.
4 Ks. Rahoitusalan tydehtosopimus 2010-2014 s. 11-12.

tyskohtaisten keskustelujen jéilkeen ja perehdyttdd henkiloston siihen riittdvasti. (Rahoitusalan
tyoehtosopimus 2010-2014, s. 7.)

31 KKO 2008:28 perustelut kohta 15. Bonusohjelma on koskenut koko konsernia, johon on kuulu-
nut useita tehtaita, ja se on ollut luonteeltaan kollektiivinen.
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HENKILOSTORYHMAT

lektiivina®, vaikka sité ei pidetidkiddn oikeushenkilon®®. Alun perin henkilosto-
ryhmiin késite on perustunut tyéehtosopimusten neuvottelusuhteille. Tydehtoso-
pimukset neuvotellaan ja niitd sovelletaan asianomaista henkilostoryhmdid kos-
kien. Kasitteen keskeisyydestd huolimatta siitd ei ole mainintaa tydehtosopimus-
laissa tai sen esitdissd. Sen sijaan ensimmdiisen yhteistoimintalain esitdissa hen-
kilostoryhmin midrittelyd kisiteltiin. Henkilostoryhmien todettiin muodostuvan
tydehtosopimuskéytinnon ja tyoehtosopimusten soveltamiskédytdnnon perustel-
la. Télld perusteella yrityksen henkilostd koostuu henkildstoryhmistd, jotka
on tavanomaisesti méiritetty tyontekijoiden keskusjdrjestdoji vastaavasti:
SAK:laisiin liittoihin jarjestdytyneet luetaan yleens tyontekijoiden, STTK:laisiin
liittoihin toimihenkiloiden ja Akavalaisiin jdrjestdihin kuuluvat ylempien toimi-
henkildiden henkilostoryhméin.>*

Henkilostoryhmien muodostumisen taustalla vaikuttava tyontekijoiden jirjes-
tdytyminen perustuu etenkin teollisuudessa teollisuuslinja- eli toimialaperiaat-
teeseen ja palvelualoilla ammattialaperiaatteeseen. Teollisuusliittoperiaatteen
mukainen jirjestdytyminen perustuu tyGnantajayrityksen toimialaan.’> Ammatti-
alaperiaatteen perusteella tyontekijat jirjestdytyvit tyon, ammatin tai koulutuk-
sen perusteella’®. Tami ryhmittelee tyontekijoitd myos saman tyoehtosopimuk-
sen sisélldY’. Vaikka henkilostoryhmin médrittyminen tapahtuu tyéehtosopimus-
ten perusteella, ei tyontekijén jarjestdytymiselld, eli toisin sanoen jirjestdytymit-
tomyydelld tai ns. ”vidrddn” jarjestoon kuulumisella ole merkitystd, vaan til-
lainenkin tyontekijd kuuluu sithen henkildstoryhméin, jonka tyéehtosopimuksen
mukaisia tyoehtoja hidnen tyohonsi tulee soveltaa.

Yrityksen johto voidaan lukea omaksi henkilostoryhmékseen. Lainsdddannos-
sé johtoon kuuluvien (tai itsendisesséd asemassa tyoskentelevien) ja muiden tyon-
tekijoiden vilinen ero ilmenee esimerkiksi kilpailukieltosopimuksen keston seki

52 Ks. Kairinen 2009, s. 497. — Tyonantajayrityksen sisiisilld ryhmilld on kuolinpesén tapaan oi-
keushenkiloluonnetta, vaikka niitd ei ole varsinaisiksi oikeushenkildiksi ja titen oikeussubjektiksi
tunnustettukaan. Kuolinpesin oikeushenkilollisyydestd on kidyty aikanaan laajaa keskustelua oi-
keustieteen piirissd. Keskustelu liittyi késitelainopin ja analyyttisen oikeustieteen vilisiin néke-
myseroihin. (Ks. Aarnio 2006, s. 241-245 ja Siltala 2003, s. 538-540.) Perinteiseen, oikeudelli-
seen tyyppitapausajatteluun sopimattomia muodostelmia, yksikoité tai toimintatapoja on kuvattu
myos uussubjektin termilld. (Koskinen — Téhti 1991,passim., erityisesti alkusanat).

5% HE 254/2006, s. 43.

3 Kun toimihenkilokeskusjérjestojé olivat aiemmin sekd TVK ettd STTK, konttoritoimihenkilot
ja tekniset toimihenkilot voitiin katsoa eri henkilostoryhmiksi. (Laatunen — Savonen — Y1d-Hokka-
la 1979, s. 35.)

55 Poikkeuksena tistd on sidhkoala, joka tekee erillisid sihkotyotid koskevia tydehtosopimuksia eri
toimialoille.

% Kairinen 2009, s. 147.

57 Esimerkiksi Kaupan tyoehtosopimuksessa on myyjii ja varastotyontekijoitd koskevia mésrdyk-
sid.
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sopimussakon enimmaéisméirin kohdalla (TSL 3:5)%. Myos tyoaikalain sovelta-
misalasidinnoksessd rajataan tydaikalain ulkopuolelle tyd, jota tehtidvien tai tyon-
tekijdn aseman perusteella on pidettdvi yrityksen tai sen itseniisen osan johtami-
sena tai johtamistehtivdidn vilittdmasti rinnastettavana itsendisend tehtdvani
(TAL 2 § 1 mom. 1 kohta)*®. My6s tydehtosopimusten soveltamiskidytdnnossi
(ylin)johto muodostaa vakiintuneesti oman ryhménsd, koska henkil6t, jotka
kdyttidvit tyonantajan valtaa suhteessa ylempiin toimihenkil6ihin, rajautuvat
ylempien toimihenkildiden henkilostoryhmédn ulkopuolelle. Yhteistoimintalain
soveltamisessa yrityksen johtoa ei voida yksiselitteisesti rajata lain soveltamisen
ulkopuolelle, vaan kisiteltdvistd asiasta riippuen johto voi muodostaa oman
“henkilostoryhménsd” tai muussa tapauksessa asioita késitellddn yksilokohtai-
sesti®.

TYONANTAJA YRITYKSENA JA TYONTEKIJAT HENKILOSTONA SEKA ...

YHTIO

Johto

Ylemmit toimihenkilot

Toimihenkil6t
Tyontekijét

a)  Jirjestdytyneet tyontekijit

b)  Jarjestdytyméttomét tyontekijit

c)  ’Vidrddn” jirjestoon kuuluvat tyontekijét

Kuvio 9. Tyonantajayrityksen henkiloston jakaantuminen henkilostoryhmiin ja
johtoon.

8 Ks. HE 157/2000, s. 82—84 ja Kairinen 2009, s. 274.

% Ks. Tiitinen — Kroger — Lonka — Paanetoja 1996, s. 48-52.

% Ks. yhteistoiminta-asiamiehen ohje yhteistoimintalain soveltamisesta yrityksen tydsopimus-
suhteiseen johtoon, Kairinen 2009, s. 498; Vrt. Aimili — Rautiainen — Hollmén 2007, s. 46.
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HENKILOSTORYHMAT

Henkilostoryhmdn alaa madrittivit tyoehtosopimusten soveltamisalamddrayk-
set. Niissd tehdidin myos rajanvetoja muihin henkilostoryhmiin. Tdmé ilmenee
esimerkiksi Teknologiateollisuuden tyontekijoiden, toimihenkil6iden ja ylem-
pien toimihenkildiden tydehtosopimusten soveltamisalamidrdyksistd. Muissa
kuin tyontekijoiden tyoehtosopimusten soveltamisalaméérdyksissd®! on méiri-
tetty soveltamisala ja samalla tdhin henkilostoryhméian kuulumisen ala- ja yld-
raja®. Tydehtosopimusten soveltamisalaméirdyksissd voidaan tehdé rajanvetoa
myds samalla tasolla tyotéd tekevien tyontekijoiden vélilld. Tatd kutsutaan tyoeh-
tosopimuksen soveltamisalan sivurajaksi®®. Sihkoala on kuvaava esimerkki tés-
td. Tyoehtosopimusten soveltamisala voi olla rajattu muillakin perusteilla. Esi-
merkiksi rahoitusalan tydehtosopimuksen soveltamisalaméardyksessd kesdapu-
laiset on rajattu tyoehtosopimuksen soveltamisen ulkopuolelle®.

Henkilostoryhmén késite on keskeinen yhteistoimintalain systematiikassa.
Yhteistoiminnan osapuolia ovat tydnantaja ja henkildstd, mutta téitd 1ihtdkohtaa
on vield tarkennettu laissa. Yhteistoiminta tapahtuu olemassa olevan organisaati-
on puitteissa, tyonantajan ja henkilostoryhmien vililld. Henkilostoryhméii ei ole
madritetty yhteistoimintalaissa mutta sen esitoissd todetaan, ettd henkilostoryh-
min kisitteen yksiselitteinen ja tarkka méirittely on hankalaa®. Vanhan yhteis-
toimintalain esitGissd sen sijaan mainitaan henkilostoryhmidn muodostumisen
arviointikriteereind ryhmén koko, asema ja merkitys yhteistoiminnan kannalta.
Henkilostoryhmin tulee muodostaa yrityksessd tai sen yksikossd kooltaan ja
asemaltaan sellainen kokonaisuus, ettd silld on merkitystd yhteistoiminnan kan-
nalta.%

Henkilostoryhmin médrittelyn osittaisesta episelvyydestd huolimatta yleensd
on kéytdnnossd selvidd, mihin henkilostoryhmiin tyontekijda kuuluu. Yhteistoi-
mintalain piirissd tapahtuva henkildstoryhmén maéérittely perustuu siis tyoehto-
sopimustoiminnan ja sitd kautta tydehtojen noudattamisen mukaisiin henkildsto-
ryhmiin. Yhteistoimintalain systematiikassa pddsidintd on, ettd henkilostoryh-
madn kuuluvat kaikki, ”joiden siihen pitdisi kuulua”. Jos tyonantaja on sidottu
tyontekijoiden, toimihenkildiden tai ylempien toimihenkildiden osalta useam-
paan kuin yhteen tydehtosopimukseen ja tyonantajan on siis noudatettava eri
tyoehtoja, muodostavat esimerkiksi “tyontekijdt” oman henkilostéoryhmén eri

1 Teknologiateollisuuden tydehtosopimus 2013-2016, s. 47: 1 Sopimuksen soveltamisala. Té-
min tyoehtosopimuksen médrdayksid sovelletaan jidljempidnd mainituin poikkeuksin Teknologia-
teollisuus ry:n jdsenyritysten ja niiden kaikkien tyontekijoiden vélisiin tyosuhteisiin.

2 Ks. Teknologiateollisuuden toimihenkiliden tyehtosopimus 2013-2016, s. 23-25 ja Teknolo-
giateollisuuden ylempien toimihenkil6iden tyoehtosopimus 2014-2016, s. 11.

9 Saarinen 20013, s. 149-152.

¢ Rahoitusalan tydehtosopimus 2010-2014, s. 3.

% HE 254/2000, s. 43.

% HE 39/1978, s. 7.
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tyoehtosopimuksista riippumatta®. Myoskién tyontekijan oma jarjestiytyminen
el padsdintoisesti vaikuta asiaan, silld henkilostoryhmin vihemmist6on kuulu-
vat jarjestdytymittomaét ja “vadrddn jarjestoon” kuuluvat luetaan osaksi sitd hen-
kilostoryhmaid, johon he tydehtojen soveltamisen perusteella kuuluvat.

Tyooikeudellisilla perusteilla méérittyviin ryhmiin liittyvit paikallisyhdistyk-
set ja ammattiosastot. Ammattiosasto on tydehtosopimukseen osallisen ammatti-
yhdistyksen rekisterdity alayhdistys®, jonka jdsenid tyontekijdt ovat. Ammatti-
osasto liittyy tyontekijoiden jirjestdjen rakenteeseen ja on tyypillisempi etenkin
tyontekijoiden SAK:laisessa kentédssd. Toimihenkil6illd ja ylemmilld toimihen-
kiloilld ei valttamittda ole ammattiosaston kaltaista paikallista organisaatiota
vaan paikallisia yhdistyksid tai osastoja. Toimihenkil6iden ja ylempien toimi-
henkildiden jirjestdytyminen voi tapahtua myds liittymailld suoraan valtakunnal-
liseen liittoon tai sen paikalliseen yhdistykseen.

Ammattiosasto ei ole vilttiméttd sidottu yksittdiseen yritykseen tai tyopaik-
kaan. Se voi olla myds paikkakuntakohtainen, jolloin ammattiosastoon kuuluu
samaan liittoon jarjestyneitd tyontekijoitd useammista alueen yrityksistd. Tyo-
paikka- tai pikemminkin yrityskohtaisesti on mahdollista perustaa myos tydhuo-
nekuntia. Ne ovat ammattiosaston rekisterdimattomid osia, joka toimivat yksit-
tdisissd yrityksissd®. Tyohuonekunnat noudattavat yleensid ammattiosaston ala-
yhteisond ammattiosaston sidéintdjd ja ovat muutenkin vastuussa toimistaan am-
mattiosastolle. Oikeudellisesta luonteestaan johtuen se ei voine kuitenkaan tehdi
oikeustoimia tybhuonekuntana.”

Ammattiosasto on esiintynyt melko paljon tydoikeudellisessa keskustelussa
muun muassa siksi, ettd keskeinen henkildston edustaja — luottamusmies — on
ammattiosaston edustaja’. Lisdksi koska tyoehtosopimuksen solidaarinormien
on katsottu kuvaavan tyOnantajan ja ammattiosaston vélistd suhdetta, on se ollut
omiaan pitdmédn ammattiosastoa esilld tyboikeudellisessa keskustelussa’™. Myos
lainsdddidnnossd ammattiosasto on tiettyjen oikeuksien ja velvollisuuksien koh-
de. TEhtoLL 8 §:n mukaan ammattiosastoa sitoo aktiivinen tyérauhavelvollisuus
eli tyoehtosopimukseen sidotulla yhdistykselld on vastuuta tydehtosopimuksen

TYONANTAJA YRITYKSENA JA TYONTEKIJAT HENKILOSTONA SEKA ...

7 HE 254/2006, s. 43 ja Laatunen — Savonen — Y14-Hokkala 1979, s. 35-36.

% TT-SAK Yleissopimus, s. 3—4.

% Koskinen 1991, s. 81-82. Ks. TT:1988-68. Kysymys siitii, vastasiko ammattiosasto tyontekijoi-
den muodostaman tyohuonekunnan valitseman luottamusmiechen toimenpiteistéd tai laiminlyon-
neistd tyohuonekunnan toimeenpaneman tyonseisauksen yhteydessa.

7 Ks. Kroger 1992 s. 45 ja Rusanen 2010, s. 45.

"1 43.3.1 Luottamusmies ammattiosaston edustajana: Luottamusmiehelld tarkoitetaan ammatti-
osaston valitsemaa péddluottamusmiestd ja luottamusmiestd. Ammattiosastolla tarkoitetaan Metal-
litydvien Liitto ry:n rekisteroityd ammattiosastoa. (Teknologiateollisuuden tyéehtosopimus 2013—
2016, s. 158.) Ks. my6s Rusanen 1994, s. 27-30.

2 Vuorio 1955, s. 295-296 ja Sarkko 1973, s. 111-112.
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TYOYKSIKON JA TYOPAIKAN TYONTEKIJAT, TYONTEKIJARYHMAT JA ...

mukaisen tyorauhan ylldpitamisestd (valvontavelvollisuus) sekd velvollisuus
ryhtyé tarvittaessa riittdviin toimenpiteisiin tyotaistelun ehkédisemiseksi tai pdét-
tdmiseksi. Tyotuomioistuimen oikeuskdytdnnon perusteella linjaksi on muodos-
tunut, ettd yhdistys kantaa vastuun toimihenkildidensé kiyttdytymisestd.” Kéy-
tdnnossd tdmd ilmenee nimenomaan ammattiosaston vastuuna, kun laittoman
tyotaistelun seurauksena ammattiosasto tuomitaan maksamaan hyvityssakkoa
vihintddn valvontavelvollisuuden laiminlyonnistd. Vastuu TEhtoL:n vastaisesta
toimenpiteesti eli tydrauhavelvollisuuden rikkomisesta tarkoittaa ammattiosas-
tolle madrattavad hyvityssakkoa. Vastuu ilmentdi osaltaan tyétaistelun kollektii-
vista luonnetta. Sen sijaan henkil6t, jotka ovat pééttineet tyotaistelusta tai eivit
ole pyrkineet sitd estiméén, eivit joudu henkilokohtaisesti vastuuseen. Suomes-
sa TEhtoL:n mukaisen tydrauhavelvollisuuden ei ole tulkittu koskevan yksittii-
sid tyontekijoiti.
TT:2009-115. Tyonseisaus oli pantu toimeen tyontekijoiden yhteiselld pdicitokselld. Luot-
tamusmiehet eivdt olleet sanoutuneet irti tdstd pdcdtoksestd, eikd heiddn ollut naytetty
ryhtyneen todellisiin toimenpiteisiin tyorauhan sdilyttdmiseksi. Pddluottamusmies oli
pdinvastoin tyontekijoiden ollessa vield poistumassa tyopaikalta ollut esittelemédssi
tyonantajalle tyontekijoiden vaatimuksia asettuen ndin tukemaan lakkoon osallistuneita.

Ammattiosasto, joka vastaa edustajiensa tyorauhavelvoitteen vastaisesta toiminnasta, oli
rikkonut tydrauhavelvollisuutensa.

Jos kyseessd on tyontekijoiden toteuttama tydnseisaus ilman jirjeston myotivai-

kutusta eli ns. korpilakko tai villi tyStaistelu, tyotaistelun toimeenpanijana ovat

tyontekijit ryhmdnd tai joukkona, melko usein kiytdnnossa juuri henkilostoryh-
. .. ’74

mdndi.

3.2.3 Tyoyksikon ja tyopaikan tyontekijit, tyontekijaryhmit ja
tiimit

Koko tyonantajayrityksen tai jopa yritysryhmén henkil6sto on laajin tyonteki-
jOistd yritystasolla muodostuva ryhmi. Kdytdnnossd tyotekijd kuuluu sekd tyon
organisoinnin etti tyontekijin paivittdisen tydoskentelyn perusteella osaksi liike-
toiminnan avulla maardytyvii yksikkod, tiettyi fyysistid tydoympéristdd ja tyoteh-
tdvid suorittavaa tyoryhmii tai tiimid. Tyon teettdmisen ja tekemisen organisoi-
minen ei vaikuta ainoastaan vain tyonantajan omaan toimintaan vaan organisaa-
tiorakenne tulee samalla midrittdneeksi myos yksittdisen tyontekijéan ja tyonteki-

73 Ks. Saloheimo 2012, s. 218-221.
74 Kairinen — Lamminen — Murto — Rikkild — Uhmavaara 2012, s. 129-131.
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jaryhmien asemaa oikeudellisesti. Tama vaikuttaa myos tyontekijoiden tydehto-
jen médrittymiseen.

Ty6nantajan oman toimintansa organisoimisen tapa riippuu tyonantajayrityk-
sen tarpeista. Organisoitumisen oikeudellinen perusta on tyonantajalle kuuluvan
yrityksenjohtovallan kdyttdmisessd ja on nidin ollen tyonantajan yksipuolisesti
padtettidvissd. Kaytdnnossd tyOnantajayrityksen organisoituminen ja pienempiin
yksikoihin jakaminen toteutetaan erilaisten péétosten, johtosdidntdjen ja tydnan-
tajan edustajien toimivaltuuksien avulla. Niin syntynyttid organisaatiorakennetta
kuvataan usein organisaatiokaavion avulla. Samalla tullaan havainnollistaneeksi
funktionaaliselle tyonantajuudelle tunnusomaista piirrettd eli tyonantajayrityk-
sen jakaantumista osastoihin, yksikoihin ja tiimeihin seki vastaaviin organisaa-
tioyksikoihin.

TyOnantajayrityksen toiminta ja tuotanto joudutaan ainakin suuremmissa yri-
tyksissd organisoimaan yritysti pienempiin yksik6ihin. Tdmén seurauksena syn-
tyvit tyoyksikot tai -osastot ja mahdollisesti myos tulosyksikot” tai liiketoimin-
tayksikot. Ne perustuvat tyonantajayrityksen strategiansa perusteella luomaan
organisaatiorakenteeseen tai esimerkiksi toiminnan jirjestimiseen alueellisesti
taikka toiminnallisesti. Tietyn organisaatiorakenteen ja organisatorisen aseman
puitteissa tyoskentelevdd tyontekijoiden ryhmidd voidaan kuvata tyOyksikon
tyontekijoiksi. Tyoyksikko muodostuu yrityksen sisdisesti tyon teettdmisen orga-
nisoinnin perusteella, ei muodollis-juridisen perustan kautta. Juuri tyon teettdmi-
sen ja tekemisen organisoinnista seuraa esimerkiksi tarve solmia tietyn tydyksi-

TYONANTAJA YRITYKSENA JA TYONTEKIJAT HENKILOSTONA SEKA ...

Tyoyksikon kanssa ldheinen termi on fydpaikka. Arkikielessd etenkin tyonte-
kijat kdyttavit termid tyopaikka kuvatessaan sitd tyOympéristod, missd he tosi-
asiassa tyoskentelevit”’ . Lainsddddannossd tyopaikan kisitettd kdytetddn laissa
tyosuojelun valvonnasta ja yhteistoiminnasta. TySpaikka médritellddn toiminnan
luonne ja laajuus sekd toimipisteiden tai toimintayksikoiden tydntekijoiden lu-
kumaéérd huomioon ottaen yhteistoiminnan kannalta alueellisesti ja toiminnalli-
sesti tarkoituksenmukaiseksi yhden tai useamman toimipisteen tai toimintayksi-
kon muodostamaksi kokonaisuudeksi (TsValL 25 §). Tyopaikan késite esiintyy

> Tulosyksikon kisite esiintyy tyooikeudellisessa lainsdddannossi henkilostorahastolain 5 §:ssé,
jonka mukaan henkilostorahasto voidaan perustaa vain, jos yrityksen tai sen fulosyksikon tydsuh-
teessa olevien henkildiden miéri on sdénnollisesti vihintddn kymmenen ja yrityksen liikevaihto tai
sitd vastaava tuotto on rahastoa perustettaessa vihintéén tilintarkastuslain (459/2007) 4 §:n 2 mo-
mentin 2 kohdassa sdddetyn médrdinen.

76 Ks. esim. pankkikohtainen sopiminen tydajasta. (Rahoitusalan tydehtosopimus 2010-2014,
s. 19.)

77 Tyonantajan nikokulmasta tyon teettdminen tapahtuu yksikoissé, yrityksissé ja toimipaikoissa.
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TYOYKSIKON JA TYOPAIKAN TYONTEKIJAT, TYONTEKIJARYHMAT JA ...

my0s tydehtosopimuksissa. Esimerkiksi palvelualoilla paikallisesta sopimisesta
kidytetddnkin usein termié tydpaikkakohtainen sopiminen’®,

Tyonorganisoinnin perusteella tyontekijoistd voidaan muodostaa eri perusteil-
la tyoryhmid tai tiimejd. Tyoyksikkoon verrattuna tyoryhmii tai tiimeji voidaan
pitdd organisointiasteeltaan epimuodollisempina ja mahdollisesti ajallisesti ly-
hytkestoisempina. Tyoryhmi ei sinéllddn ole uusi tyon organisoimistapa, mutta
sitd ei varsinaisesti ole tyooikeudessa kisitteellistetty.

Tiimityo eroaa perinteisesti tyontekijoiden ryhméni tekemistd tyOstd ennen
muuta sen suuremman autonomisuuden asteen perusteella. Perinteiseen esimie-
hen suorittamaan tyonjohtamis- ja valvontavaltaan verrattuna tiimity0ssd anne-
taan tiimin itseohjautuvuudelle suurempi painoarvo. Autonomisuuden lisdksi
tiimitydssd korostuu tehtdvien integroituminen, tyontekijoiden monitaitoisuus
sekd vastuun jakautuminen tiimin jdsenten henkilokohtaiseksi vastuuksi mutta
yhti lailla myos tiimin kollektiiviseksi vastuuksi.” Tydnorganisointitapana tiimi-
tydtd on verrattu tyokuntaan®’.

Tydkunnasta sdddettiin vanhan tydsopimuslain (320/1970) 9 §:ssd8!. Lain esi-
toissd tyokunta kuvattiin siviilioikeudelliseksi yhtioksi. Jisenen eroamisoi-
keutta ei ollut rajoitettu. Tyokunnan osalta ei sddnnelld ensisijaisesti yrityksen
sisdisten ryhmien tydoikeudellista asemaa, vaan tyontekijit sitoutuvat tyon
tekemiseen tyokuntana, ja tyon suorittaa tyontekijoiden muodostama tyokunta
vhteisesti. Tyypillisend tyokuntana voidaan pitdd rakennusalan tyoporukkaa®.
Tyokunnan etumies voi tehdi tydsopimuksen koko tyokunnan puolesta, ja ji-
senet sitoutuvat tydsopimuksella suorittamaan tyon, vaikka he eivit ole orga-
nisoituneet yritykseksi tai liikkeeksi.®* Tyokunnassa on kyse ennen muuta
tyontekijoiden aloitteesta ja toimesta muodostetussa tyontekijoiden ryhmaéssa.
Jos sen sijaan tyokunnan on muodostanut tyonantaja, on tyokunnan etumies
tulkittava tyonantajan edustajaksi.? Kun tydoikeudessa on puhuttu tyonteki-
joistd ryhmiind, on yleensa tarkoitettu nimenomaan tydkuntaa. TSL 1.1§:ssa
mainitaankin, ettd “tyontekijit yhdessd tydkuntana sitoutuvat henkilokohtai-
sesti tekemiin tyotd tyonantajan lukuun”. Tiltd osin sddnnds poikkeaa vain
kieliasultaan vanhasta tyosopimuslaista (320/1970), jonka 9 §:n mukaan
“tyontekijit voivat tyokuntana sitoutua tekemiin tyotd yhteisesti. Tyokuntaa

8 Esim. Matkailu-, ravintola- ja vapaa-ajanpalveluita koskeva tyoehtosopimus 2012-2014, s. 57—
58.

7 Koskinen 2003, s. 72 ja Huusko 2003, s. 13-15.

80 Huusko 2003, s. 48-56.

81 Tyokunnasta sdddetiéin myos tapaturmavakuutuslain (1948/608) 1 §:ssd. Kyseisen lain mukaan
oikeus saada korvausta tydtapaturmasta koskee myos ’— —tyontekijoitd, jotka yhteisesti tyokuntana
ovat sitoutuneet tyonantajan johdon ja valvonnan alaisena tekeméin jonkin tyon, seké heidin tyon-
antajan suostumuksella avuksensa tyohon ottamiaan tyontekijoitd”.

82 Tyosopimuslakikomitean mietintd 1969: A 25, s. 27-28.

8 Tiitinen — Kroger 2012, s. 8.

8 Vuorio 1955, s. 127-128.
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edustaa tyonantajaa kohtaan se tyokunnan jdsenistd, joka on valittu etumie-
heksi”. Tyokuntana tehdyn tyosopimuksen perusteella syntyy tydsuhde tyo-
kunnan kunkin jdsenen ja tyonantajan vilille henkilokohtaisesti siitd huoli-
matta, ettid oikeuksien ja velvollisuuksien kohdistumiseen, tyon tekemiseen ja
palkan maksamiseen vaikuttaa, ettd kyseessd on yhteisesti tehtdviksi tarkoi-
tettu ty0, johon tyontekijdt ovat sitoutuneet tyokuntana. Tydkunnan etu- tai
nokkamiehen asemaan liittyvit ongelmatilanteet, jossa hinet olisi mahdolli-
sesti tulkittu yrittdjiksi, edesauttoivat etu- tai nokkamiehen midrittelyd tyon-
tekijaasemaan®,

TYONANTAJA YRITYKSENA JA TYONTEKIJAT HENKILOSTONA SEKA ...

Tyosopimuslain uudistamisen yhteydessd Bruunin ja Kairisen eridvéssi mielipi-
teessd ehdotettiin tydsopimuslakiin lisdttdviksi erillinen pykéld ryhmdtyosopi-
muksista. Saannoksen tarvetta perusteltiin silld, ettd pelkkd viittaus tydkunta-
sdadnnokseen ei vastaa riittdvissd miidrin lisdfintyneen tiimityon myotd nouseviin
tulkintakysymyksiin, vaan tiimityolle tunnusomainen jdsenten vélinen yhteistyo
ja monitaitoisuus sekd tiimin itseohjautuvuus olisivat vaatineet tarkempaa sin-
nostd. Ehdotetussa sddnnoksessd olisi tyokuntasdddoksen tapaan todettu, ettid
tyosuhde syntyy jokaisen tyontekijin ja tyonantajan vélilld. Ryhménormien na-
kokulmasta ehdotukseen sisdltyvé toteamus siité, ettd tyonteon jarjestimisestd ja
palkkauksesta neuvoteltaessa ryhmii edustaisi sen jisen, joka olisi valtuutettu
edustamaan ryhmii, on mielenkiintoinen. Téllaisella edustajalla olisi ollut siis
lakisddteinen asema.’® Ehdotetussa ryhmiétyosddnnoksessi ei sen sijaan otettu
kantaa ryhmén yksittiisen jisenen asemaan suhteessa tiimid tai tyontekijaryh-
mii koskeviin ryhménormeihin ja niiden sitovuuteen.

3.3 HENKILOSTON EDUSTUS, EDUSTAJAT JA
NEUVOTTELUTASOT

Yhtddltd tyonantajayrityksen henkilostostdi muodostuvien erilaisten ryhmien
seurauksena ja toisaalta siksi, ettd aina ei ole tarkoituksenmukaista kisitelld sa-
maa asiaa jokaisen tyontekijdn kanssa erikseen vaan ryhmdkohtaisesti, seuraa
kysymys erilaisten tyontekijaryhmien edustamisesta. Miten erilaiset ja eri perus-
teella muodostuneet tyontekijoiden ryhmit voivat valita itselleen edustajan ja
miten midrittyy niiden tyontekijoiden piiri, jotka edustajan valintaan saavat
osallistua? Yleensa henkiloston edustajasta puhuttaessa tarkoitetaan luottamus-
miestd, vaikka luottamusmiehen lisdksi on muitakin henkiloston edustajia. Hen-
kiloston edustuksessa vaikuttaa kaksi padasiallista jarjestelmdi: tyoehtosopimuk-

8 Tyosopimuslakikomitean mietinté 1969: A 25, s. 27-28.
8 Tyosopimuslakikomitean mietinté 2000:1, Bruun — Kairinen eriévé mielipide, s. 7.
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HENKILOSTON EDUSTUS, EDUSTAJAT JA NEUVOTTELUTASOT

siin perustuva luottamusmiesjdirjestelmd ja tyontekijoiden osallistumisoikeuksia
sadteleviin lakeihin perustuva henkiloston edustus. Tyontekijoistd muodostuvan
ryhmién edustaminen ja edustajan midrdytyminen perustuvat ldhtokohtaisesti 1)
kelpuuttavaan normiin, kuten tydehtosopimukseen tai yhteistoimintalakiin, 2)
tyontekijoiden valtuutukseen seké 3) organisatorisiin seikkoihin, kuten tyonan-
tajayrityksen yksikko- ja tyopaikkajakoon.

Luottamusmies on yksi tyontekijoiden edustajista. Lainsddadédnnossé luotta-
musmiestd koskevia normeja ei juurikaan ole korotettua irtisanomissuojaa lu-
kuun ottamatta (TSL 7:10). Luottamusmies liittyy tydehtosopimusjirjestelmédn
ja luottamusmiehen valinta perustuukin ty6ehtosopimukseen.®” Tarkempia méa-
rayksid luottamusmiehen valinnasta, toimialueista, tehtivistd, oikeuksista ja tyo-
suhdeasioista on tydehtosopimuksissa tai niiden liitteend olevissa luottamus-
miessopimuksissa.

5 § Luottamusmiehen valitseminen

Ammattiosasto valitsee piddluottamusmiehen, hiinen varamiehensi ja luottamusmiehen.
Mikili luottamusmiehen toimialueella on vihintdidn 75 tyontekijdd, ammattiosasto valit-
see hinelle myos varamiehen.®

1. Luottamusmiehelld tarkoitetaan jérjestdytyneiden toimihenkil6iden keskuudestaan
valitsemaa luottamusmiesti ja varaluottamusmiesti.®

Yhteyshenkilon valintaan voivat osallistua kaikki tydehtosopimuksen piiriin kuuluvat
YTN -liittoihin jérjestidytyneet toimihenkilot.”

Luottamusmiehen valintaan saavat osallistua jdrjestdytyneet tyontekijit. Téastd
huolimatta tyoehtosopimusperusteisissa asioissa (esimerkiksi tydehtosopimuk-
seen perustuvassa paikallisessa sopimisessa) luottamusmies edustaa kaikkia
henkilostoryhméédn kuuluvia tyotekijoitd, siis myos jarjestaytymittomid ja ns.
vidrdin jarjestoon kuuluvia. Kun yrityksessi tyoskentelee lukuisia tyontekijoiti
eri yksikoissd, my0Os luottamusmiehid voi olla useita. Yksi luottamusmiehisti
toimii padluottamusmieheni, minkd lisdksi luottamusmiehid voidaan valita osas-
toille ja yksikoihin®'. Terminologisena erona on huomattava, etti luottamusmies-

87 Ks. Kairinen 2009, s. 492-493 ja Rautiainen — Aimilid 2007, s. 333-335.

8 Teknologiateollisuuden tyéehtosopimus 2013-2016, s. 159.

8 Rahoitusalan tydehtosopimus 2010-2014, s. 47.

% Rahoitusalan tyoehtosopimus 2010-2014, s. 58. Ks. myds Teknologiateollisuuden ylempien
toimihenkildiden tyoehtosopimus 2014-2016, s. 17-18. — Ylemmilld toimihenkildilld on oikeus
valita luottamushenkil ja varaluottamushenkilo, joka luottamushenkilon estyneend ollessa hoitaa
tdmén tehtdvid. Ennen luottamushenkilon valintaa keskustellaan luottamushenkilon toimialueesta
yhdessi yrityksen johdon kanssa ottaen huomioon erityisesti yrityksen koko, organisaatio ja toi-
minnan luonne.

o1 TT-SAK Yleissopimus, s. 3—4. Ks. myos Saarinen 2013, s. 284-285.
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termid kéytetddn SAK:laisessa kentdssd, kun taas toimihenkil6illd on kédytdssd
yhdysmies ja ylemmilld toimihenkil6illd yhteyshenkilo®.

Tyosopimuslaissa sdddetddn luottamusvaltuutetusta (TSL13:3)%. Luottamus-
valtuutettu on laissa sidddetty henkiloston edustaja erotuksena tydehtosopimuk-
sen perusteella valittavasta luottamusmiehesti. Tosin tydsopimuslain systematii-
kan perusteella luottamusvaltuutettu on toissijainen tyontekijoiden edustaja tyo-
ehtosopimusperusteiseen luottamusmiesjdrjestelmdédn ndhden®. TSL 13:3:n
mukaan luottamusvaltuutetun voivat valita sellaiset tyontekijit, joilla ei ole tyon-
antajaa tyoehtosopimuslain nojalla sitovassa tyoehtosopimuksessa tarkoitettua
luottamusmiestd. Mahdollisuus luottamusvaltuutetun valintaan toteutuu henki-
16storyhmittdin®. Kdytdnnossé luottamusvaltuutetun valinta aktualisoituu ennen
muuta ylemmilld toimihenkil6ill, jos heilld ei ole sitovaa tydehtosopimusta,®
eikd nidin ollen myoskddn mahdollisuutta valita tydehtosopimusperusteista luot-
tamusmiesti tai vastaavaa.

Tyonantajayrityksen henkil6stolld on oikeus valita edustaja yrityksen hallin-
toon hallintoedustuslain” perusteella. Lain soveltaminen edellyttis, ettd tyosuh-
teessa yritykseen olevien tyontekijoiden médrd Suomessa on vihintddn 150.
Hallintoedustuksen jirjestiminen yrityksissd rakentuu ensi sijassa sopimukselli-
suuden pohjalla. Sopijaosapuolina tyonantajan kanssa on vihintdén kaksi henki-
16storyhmid, joihin kuuluvat tyontekijéat edustavat henkiloston enemmistdd. Jos
henkil6ston edustuksesta yrityksen hallinnossa ei sovita, toteutetaan se lain pe-
rusteella (HenkilostoedustusL 4-5 §).

Yhteistoimintalain mukainen neuvottelumenettely tapahtuu tyonantajan ja
henkiloston vililld. Varsinainen yhteistoiminnan edustuksellinen toteuttaminen
voidaan jdrjestdd suoraan henkiloston edustajien kautta, mutta myos sitd varten
erikseen organisoitujen orgaanien (kuten neuvottelukunta tai yhteinen kokous)
puitteissa. Mitd suurempi tyOnantajayritys on kyseessd, sitd useammin yhteistoi-
mintaa toteutetaan siti varten erikseen perustettujen orgaanien kautta. Paasdinto

TYONANTAJA YRITYKSENA JA TYONTEKIJAT HENKILOSTONA SEKA ...

92 Kairinen 2009, s. 493.

% Vaikka tydsopimuslaissa sdidellyt asiat koskevat ldhinné yksittdisen tyontekijin ja tyonantajan
vilisid oikeuksia ja velvollisuuksia, luottamusvaltuutetun kohdalla Tiitinen ja Kroger kadyttavit
termid kollektiiviset oikeudet. Kollektiivisiin oikeuksiin he lukevat my6s TSL 13:1 tyontekijoiden
jarjestdytymisvapauden ja kokoontumisvapauden. (Tiitinen — Kroger 2012, s. 79-80.)

% Rautiainen — Aimild 2007, s. 341-342.

%5 Tissdkin henkilostoryhmén maéirittely palautuu yhteistoimintalain mukaisesti miérittyviin
henkilostoryhmiin. (HE 157/2000, s. 123.)

% TSL 13:3:ssd on sdiddetty, ettd luottamusvaltuutetun tehtivit midrdytyvit tydsopimuslain ja
muualla lainsdddidnnossd sdddetyin perustein. Tamin lisiksi tyotekijit voivat valtuuttaa luottamus-
valtuutetun edustamaan heitd valtuutuksessa médrdtyissd tyosuhteita ja tyooloja koskevissa asiois-
sa. Luottamusvaltuutetun toimivalta voi siis perustua yhtédltd lakiin tai toisaalta tyontekijoiden
antamaan valtuutukseen.

7 Laki henkiloston edustuksesta yritysten hallinnossa 1990/725.
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yhteistoimintalain henkil6ston edustamisessa kuitenkin on, ettd henkiloston
edustajana toimii henkilostoryhmdn edustaja eli kiytinndssi tydehtosopimuk-
sen perusteella valittu luottamusmies tai vastaava toimihenkil6iden tai ylempien
toimihenkildiden edustaja. Sen sijaan silloin, kun jonkin henkilostoryhmin
enemmistolli ei ole oikeutta osallistua tydehtosopimuksen perusteella valittavan
luottamusmiehen valintaan, saavat nima tyontekijit valita keskuudestaan yhteis-
toimintaedustajan enintddn kahdeksi vuodeksi. Nidin voidaan menetelld myos
silloin, jos tyontekijét, joilla on siihen oikeus, eivit ole valinneet itselleen tydeh-
tosopimuksen mukaista luottamusmiesti. Lisdksi jos tyontekijét eivit ole valin-
neet henkiloston edustajaa, voi tyOnantaja tdyttdd yhteistoimintavelvoitteensa
myo6s kdymalld yhteistoimintaneuvottelut kaikkien tdhan henkildstoryhméaian
kuuluvien tyontekijoiden kanssa yhdessa. Asian koskiessa useampaan kuin yh-
teen henkilostoryhmééin kuuluvia tyontekijoitd, késitelldsin asia yhteisessi ko-
kouksessa tyOnantajan ja asianomaisten henkilostoryhmien edustajien vililla.
(YTL 8ja93§.)

Koska luottamusmiesten edustamat tyontekijét tyoskentelevét kiaytannossi eri
yksikoissd ja osastoilla, on tyoehto- ja luottamusmiessopimuksissa madrdyksid
luottamusmiehen toiminta-alueen médrittamisestd®. Luottamusmiehen toimin-
ta-alueen médrittimisessd kyse on yleensi tarkoituksenmukaisuusharkinnasta®.
Silloin kun yrityksessd on valittu useita eri luottamusmiehid esimerkiksi organi-
satoristen seikkojen johdosta, voidaan ja kdytdnnossi usein valitaankin padluot-
tamusmies. Péddluottamusmies edustaa kaikkia tyontekijoita.

Myos yhteistoimintalaissa on otettu huomioon tyonantajayrityksen jakaantu-
minen osastoihin tai yksikoihin. Yhteistoimintalain mukaisena ldhtokohtana on
yhteistoiminnan toteuttaminen olemassa olevien organisaatiorakenteiden eli lin-
jaorganisaation puitteissa henkildstoryhmiin edustajien kanssa. Jos yrityksessd

% 2. Tyopaikan luottamusmiehelld tarkoitetaan yhden tai useamman konttorin tai osaston muo-
dostaman tyopaikan jdrjestdytyneiden toimihenkildiden tdssd sopimuksessa mainittuja tehtivid
hoitamaan keskuudestaan valitsemaa toimihenkiloa.

3. Yrityksissd, joissa on vihintddn 200 rahoitusalan tydehtosopimusten sovellutuspiiriin kuulu-
vaa toimihenkil6d, seki yrityksissd, jotka erikseen todetaan sopijapuolten kesken, voivat jérjestdy-
tyneet toimihenkil6t valita alueellisesti tai toiminnallisesti itsendisiin yksikoihin luottamusmiehid,
joista jaljempénd kéytetddn nimitystd neuvotteleva luottamusmies.

4. Yrityksissd, joissa on véhintddn 30 rahoitusalan tyoehtosopimusten sovellutuspiiriin kuulu-

vaa toimihenkil6d, voivat jdrjestdytyneet toimihenkiltt valita erityisen asianomaisen yrityksen
kaikkia jdrjestdytyneitd toimihenkilditd edustavan luottamusmiehen, josta jdljempind kdytetddin
nimitystéd pddluottamusmies. (Rahoitusalan tydehtosopimus 2010-2014, s. 47.)
# Rusanen 2010, s. 45-47. Ks. TT:2004-29: Kuljetusyhtion Vendjdn liikennettd ei voitu pitdd
tyoehtosopimuksessa tarkoitettuna, toimipaikaksi tai tyopisteeksi katsottavana toiminnallisena
vksikkond, johon voitaisiin valita luottamusmies. Luottamusmiehen valitsemisesta ei ollut myos-
kdidn syntynyt tyoehtosopimuksen edellyttimii yhteistd toteamista tydnantajan ja tyontekijapuo-
len vililld.
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tai sen eri osissa kasitellddn yhteistoiminnan piiriin kuuluvia asioita, voidaan
sopia, ettd ne kisitellddn tyonantajan ja henkildstoryhmien edustajien yhteisessd
neuvottelukunnassa. Neuvottelukunnan perustamisesta ja toimintatavoista tiy-
tyy sopia. Esimerkiksi henkilostoryhmien koon vaikutuksesta edustajien luku-
madrddn neuvottelukunnassa ei ole erikseen sdddetty. Jokaisella henkilostoryh-
milld on kuitenkin oltava neuvottelukunnassa edustajansa, jos neuvottelukun-
nassa kisitellddn kyseistd henkilostoryhméi koskevia asioita.'®

TYONANTAJA YRITYKSENA JA TYONTEKIJAT HENKILOSTONA SEKA ...

Yhteistoimintalain uudistamisen yhteydessi sdddettiin myos laki yhteistoiminnasta suo-
malaisissa ja yhteisonlaajuisissa yritysryhmissd (2007/335). Lakia sovelletaan suomalai-
sissa yritysryhmissd, joilla on Suomessa vihintddn 500 tyontekijda (7 §) ja yhteison
laajuisesti taloudellista toimintaa harjoittavissa yksityisissé tai julkisissa yritysryhmissa
ja yrityksissd, joilla on Euroopan talousalueella yhteensd vihintddan 1 000 tyontekijda

(13 %). 101

Tyonantajayrityksen sisdinen organisoituminen vaikuttaa myos tydsuojeluval-
tuutetun valintaan. Valtuutettu on valittava, jos tyopaikalla tyoskentelee vihin-
tddn kymmenen tyontekijdd. Koska tyosuojeluvaltuutetun tehtivit liittyvét tyo-
suojeluasioihin kyseiselld tyopaikalla, saavat valtuutetun valintaan osallistua
kaikki tyontekijdt jérjestiytymisestd riippumatta.'® Jos tyopaikalla tyoskentelee
sadnnollisesti yli 20 tyontekijad, on tyopaikalle lisdksi perustettava tyosuojelu-
toimikunta (TsValvL 38 §).

Aina asioista ei sovita edustuksellisella tasolla henkiloston edustajan ja tyon-
antajan edustajan vililld eikd myo6skddn tyOnantajan ja yksittdisen tyontekijan
vililla, vaan henkiloston edustajan sijasta toisena osapuolena ovat tyontekijiit
ryhmdnd tai kollektiivina. Péadsadntoisesti on ldhdetty siitd, ettd késiteltdessd,
neuvoteltaessa ja sovittaessa asioista toisena osapuolena on yksittdinen tyonteki-
jd, jos asia koskee hinen tydsuhteensa ehtoja. Jos asia sen sijaan koskee laajem-
min tyontekijdkuntaa, on osapuolena henkildston edustaja. Edustuksellinen me-
nettely on tavallisempi, kun on kyse suuresta tyontekijimaarastd, mutta etenkin

100 HE 254/20086, s. 45.

101 Myos EU:ssa on huomattu yritystoiminnan organisoinnin taloudellis-toiminnallisiksi kokonai-
suuksiksi ja oikeudelliselta muodoltaan mahdollisesti konserniksi vaikuttavan henkiloston edus-
tukseen. Tdmén johdosta on sdddetty Eurooppalaisia yritysneuvostoja (EWC) koskeva direktiivi
(2009/38/EY).

102 TgVall. 29 §:n mukaan “tydpaikalla, jossa sddnnéllisesti tyoskentelee vihintiéin kymmenen
tyOntekijid, tyontekijoiden on valittava keskuudestaan tyosuojeluvaltuutettu ja kaksi varavaltuutet-
tua edustajikseen tissd luvussa tarkoitettuun yhteistoimintaan seké yhteydenpitoon tyosuojeluvi-
ranomaisiin”. My0s toimihenkiloasemassa olevilla on oikeus valita oma tydsuojeluvaltuutettu.
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pienissi yrityksissd ja tyopaikoilla asioita voidaan kisitelld my0s tyonantajan ja
henkiloston vililld. '

Henkiloston edustaja voi joissakin tapauksissa korvautua kaikkien kyseiseen
tyontekijoiden ryhméédn kuuluvien tyontekijoiden toimiessa yhdessi. Esimerkik-
si paikallisen sopimisen osapuolet ja soveltamisala méadrittyvitkin usein tosi-
asiallisesti tyon teettimiseen ja tekemiseen liittyvien seikkojen perusteella. Erdét
tydehtosopimusten paikalliseen sopimiseen kelpuuttavat médrdykset tunnistavat
ja tunnustavat myos tyontekijiryhmén paikallisen sopimisen osapuoleksi. Pai-
kalliseen sopimiseen kelpuuttavassa normissa tyontekijiosapuoli voidaan maa-
rittdd sanamuodoin “tyontekiji, tyontekijdt tai luottamusmies!'®”. TySehtosopi-
muksissa voidaan siis mahdollistaa my6s luonteeltaan kollektiivisempi neuvotte-
lu- ja sopimistaso eli tyontekijoitd ryhmdnd koskeva paikallinen sopiminen, vaik-
ka siithen nykyiselldén liittyykin oikeudellisia epdselvyyksia.

TyoOnantajayrityksen johtaminen ja henkiloston osallistuminen sen pdédtdksen-
tekoon liittyvit toisiinsa. Vilittomaiksi osallistumiseksi kutsutaan siti, ettd yh-
teistoimintaneuvottelut kiydiin tyonantajan normaalin toiminta- tai linjaorgani-
saation puitteissa esimiehen ja tyontekijan vililld. Edustukselliseksi osallistumi-
seksi nimitetdén sitd, ettd neuvottelut kiydddn tyonantajan sekd henkildstoryh-
min ja sen edustajan vililld. Neuvottelutasot vaihtelevat myos neuvotteluiden
kohteena olevan asiaryhmén mukaisesti. Yksittdisid tyontekijoitd koskevat asiat,
kuten tyotehtdvien muutokset, kisitelldéin heidin kanssaan, kun taas tydnanta-
jayrityksen henkilostod tai sen osaa koskevat asiat, kuten erilaiset suunnitelmat,
kisitellddn edustuksellisella tasolla.'®

Neuvottelutasojen vilinen suhde ja niiden yhteensovittaminen on oma kysy-
myksensd. Tulkintaongelmat juontuvat yhteistoimintamenettelyn joukkoluon-
teesta. Asioita kisitellddn edustuksellisella tasolla kaikkia neuvotteluvelvoitteen
kohteena olevia tyontekijoitd koskien, vaikka yhteistoimintaneuvotteluiden asiat
koskevat usein myos yksittdisen tyontekijan tyoehtoja tai jopa tydsopimuksen
ehtoja, kuten tyotehtdvien muutoksia tai tyosuhteen paittamistd. Neuvottelutaso-
jen madrdytymistd onkin hahmotettu padsadntoisesti neuvottelutasojen poissul-
kevuuden periaatteella. Nikemyksid on tosin esitetty myos neuvottelutasojen
tdydentdvyyden periaatteesta. Neuvottelutasojen viliset suhteet eli tyontekijoi-

13 Yhteistoimintalain mukaan pienemmissi yrityksissid voidaan asioista kisitelld yhdessid henki-
16ston koko henkilostolle jarjestettiavissd yhteisessd tilaisuudessa, kuten YTL 16 §:n henkilosto-
suunnitelman osalta on sdédetty.

104 Esimerkiksi Matkailu-, ravintola- ja vapaa-ajan palveluita koskeva tydehtosopimus 2014-2017,
s. 59.

105 K. Kairinen 2009, s. 498.
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den vilittomin osallistumisen ja edustuksellisen osallistumisen tavat saattavat
riippua my®0s siitd, millaista asiaa yhteistoimintaneuvotteluissa késitelldan!'%.

Neuvottelutasojen keskindisestd suhteesta ei ole sididetty laissa. Neuvotteluta-
sojen poissulkevuuden periaatetta voidaan pitdd ldhtokohtana, kun samassa
asiassa ei ole tarkoituksenmukaista kidydd kaksia neuvotteluita eri tasoilla.'”’
Neuvottelutasojen tidyttd poissulkevuutta lieventdd kuitenkin ajatus, jossa asian
yleiselld tasolla kisittelemisen lisdksi juuri kyseistd tyontekijad koskevia ratkai-
suja kisiteltdisiin my0s tyontekijdkohtaisissa sovellusneuvotteluissa. Sovellus-
neuvottelut tulisivat kysymykseen ennen muuta selkedsti tyontekijdkohtaisten
sovellusten, kuten esimerkiksi toiden uudelleenjirjestelyitd, osa-aikatyon sijoit-
telua'® tai tyOsuhteen péittimisen vaihtoehtoja kisiteltdessd. Vaikka tyontekija-
kohtaiset sovellusneuvottelut kaytiisiinkin, ne eivit pidentdisi neuvotteluaikoja.
Neuvottelut kéytiisiin joka tapauksessa sdddettyjen neuvotteluaikojen puitteis-
Sa-109

Henkiloston edustajien moninaisuudesta ja piillekkdisestd asemasta sekd eri
neuvottelu- ja sopimisputkista (tyoehtosopimus ja yhteistoimintamenettely) voi
seurata kdytdnnossd tulkinnanvaraisuutta. Tédtd on omiaan edistdmiin se, ettd
yhteistoimintamenettelysséd henkilostoryhmin edustajana toimii ldhtokohtaisesti
tydehtosopimuksen perusteella valittu luottamusmies. Kidytinnossd neuvottelu-
ja sopimisvaiheessa on mahdollista, ettéd eri neuvottelu- ja sopimisputkissa kisi-
teltidvit asiat sekoittuvat, eivitkd neuvotteluosapuolet ole vilttamittd itsekddn
tietoisia siitd, missd menettelyssa erityyppisisté asioista voidaan sopia.!'°

TYONANTAJA YRITYKSENA JA TYONTEKIJAT HENKILOSTONA SEKA ...

Saksan yritystason neuvottelu- ja sopimissuhteille on tunnusomaista kaksi eri instituu-
tionaalista jdrjestelmid: ammatilliseen jdrjestdytymiseen perustuva tyoehtosopimusjér-
jestelmd ja lakisditeinen tyontekijoiden osallistumisjérjestelmé eli yrityskohtainen yri-
tysneuvosto (Betriebsrat). Tyoehtosopimukset perustuvat lainsédétdjan tydehtosopimus-
osapuolille tydehtosopimuslaissa antamaan valtaan sdinnostéié tyosuhteita (Tarifautono-
mie). Betriebsverfassungsgesetzin perusteella tietyistd asioista pddttiminen yritysneu-
voston ja tyonantajan vililld perustuu taasen yritysautonomiaan (Betriebsautonomie).'!!

Saksalaista tyontekijoiden osallistumisjédrjestelmdd on kuvattu kaksikanavaiseksi.
Kaksi- tai monikanavaisessa tyontekijoiden osallistumisessa tyontekijoiden ammattiyh-
distysperusteinen ja yritysneuvostotyyppinen yhteistoiminta ovat ldhtokohtaisesti erilli-
sid “kanavia”. Tdmad on teoreettinen ldahtokohta, mutta se ei valttimaittd vastaa nykyistd
kdytantod. Ammattiyhdistysperustaiset ja ei-ammattiyhdistysperustaiset elimet toimivat
pikemminkin yhteisesti toisiaan tiydentden kuin erillisesti. Ammattiyhdistykseen kuulu-

106 Kairinen 2009, s. 498.

17 Ks. Tiitinen — Saloheimo — Bruun 1989, s. 150; Kairinen 2009, s. 498 ja Aimilid — Rautiainen
— Hollmén 2007, s. 42.

1% Tiitinen — Saloheimo — Bruun 1989, s. 150.

109 Koskinen TYV 2003-2004, s. 116-124.

110 K. Kairinen — Uhmavaara — Murto 2008, s. 107—108.

1 Ks. Sollner — Walterman 2009, s. 290-291.
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YHTEENVETO JA ARVIOINTI

vien ja ei-jdsenten edustaminen tapahtuu samojen toimielinten kautta. Toimielimet voi-
vat olla myds vahvasti institutionalisoituneita ja lakisddteisid, kuten saksalainen yritys-
neuvosto (Betriebsrar).'?

Saksassa tyontekijoiden osallistumista padtoksentekoon yrityksissi siételee Betriebs-
verfassungsgesetz (BetrVG). Yritysneuvosto on perustettava yritykseen, jossa tydskente-
lee vihintiin viisi yli 18-vuotiasta tyontekijdd, joista vihintdin kolme on tyoskennellyt
yrityksessd vihintddn kuusi kuukautta (BetrVG § 1). Jdsenten médré yritysneuvostossa
vaihtelee yrityksen tyontekijamédrin mukaisesti. Tdarkedd on huomata, ettd yritysneu-
vosto koostuu pelkéstidn tyontekijdjdsenisti eiké siihen siis kuulu tyonantajan edustajia.
Yritysneuvoston jasenet valitaan dédnestykselld kaikista yrityksen tyontekijoistd, jotka
ovat olleet yrityksen palveluksessa vihintdidn kuusi kuukautta. Kun tyontekiji on oikeu-
tettu ddnestdmiin valittaessa yritysneuvoston jdsenid, on hdn samalla my®os itse vaalikel-
poinen (BetrVG § 8). Tyontekijan jirjestdytyminen ammattiyhdistykseen ei vaikuta oi-
keuteen ddnestdd yritysneuvoston jédsenii tai tulla valituksi jdseneksi yritysneuvostoon.
Yritysneuvostot ovat nimittdin institutionaalisesti ja lakisdéteisyydestéd johtuen ammatti-
yhdistyksistd erillisid. Institutionaalisesta erillisyydestd huolimatta yritysneuvoston ja
ammattiyhdistyksen erillisyys toteutuu ennen muuta periaatteellisella tasolla. Ammatti-
yhdistykset pystyvit vaikuttamaan yritysneuvoston koostumukseen, ja kiytinnossd val-
taosa yritysneuvostojen jdsenistd on samalla my6s ammattiyhdistysliikkeen jasenid.'

Ruotsissa tyonantajan puolelta voivat tydehtosopimuksen solmia tyonantajien yhdis-
tykset ja yksittdinen tyonantaja. Tyontekijoiden osalta sopijaosapuolena voi olla ainoas-
taan tyontekijoiden yhdistys, ei yksittdinen tyontekijd!!*. Tyoehtosopimukset sovitaan
Ruotsissa kolmella tasolla: 1) kansallisella tasolla eri aloja koskien, 2) kansallisesti ala-
kohtaisesti ja 3) paikallisella tai yritystasolla'’>. Paikallisen tason neuvottelu- ja sopija-
osapuolia midrittdd MBL 6 §, jonka mukaan: "Med lokal arbetstagarorganisation avses
sadan sammanslutning av arbetstagare som dr part i lokal forhandling med arbetsgiva-
re.” Paikallisella tai yritystasolla tyoehtosopimukseen sitoudun tyonantajan sopijaosa-
puolena toimivat ammattiryhdityksen paikalliset osastot tai klubir''. Klubi ei ole varsi-
nainen MBL:ssé tunnustettu juridinen termi, mutta sitd kdytetddn tyoehtosopimusasioi-
den yhteydessd. Klubit ovat yksittdiselld tyopaikalla tai yrityksesséd toimivia ammattiyh-
distyksen osia, joiden puitteissa toimintaa kédytinnossd harjoitetaan. Niitd pienempid
tyontekijapuolen yksikoitd ovat klubborganisationer tai klubbsektioner.'"’

3.4 YHTEENVETO JA ARVIOINTI

Tyooikeuden keskeiskdsitteet, tydnantaja ja tyontekijd, perustuvat tydsopimuk-
sen ja tyosuhteen osapuolia kuvattaessa muodollis-juridiseen lahtokohtaan. Ne
ovat perussuhdeteorian mukaisia késitteitd. Samalla ne kuitenkin edesauttavat

112 Ks. Miickenberger 2009, s. 233-235.

113 Ks. Weiss — Schmidt 2008, s. 224.

14 Myoskédn tyontekijoiden ryhmind sopimaa sopimusta ei pidetd tydehtosopimuksena. (Adler-
creutz — Nystrom 2010, s. 190.)

115 Ks. Malmberg 2002, s. 192-197.

16 K. Killstrom 1979, s. 8-13.

17 Kallstrom 1979, s. 18.

103


https://c-info.fi/info/?token=sTO4naNhMiyYQCnb.nL4Smep129MB879lO63eFg.lC1eR7N96MbUjcMHly_LObuBVx5CERY9uEW4boPgL30eaRpTno6oC2lmZKsjhFR8nS-HK9mpHxCRwqjinmNqKJL8hD1XFvDo6eaSkFQYHOI4kkuaF0AiaKcKe4DzcQlfY2qjINsFCNiLGUqxmvm0XHa-AFIjNw8XmYj-55BUtI8MsuetdvicddHhH3QomiHAitSiFYihoQ

ajattelemaan tydoikeuden ilmi6itd yksilokohtaisesti. Tyon teettdminen ja tekemi-
nen on ldhtokohtaisesti ryhméilmid. Voidaan véittdd, ettd abstraktit tydnantajan
ja tyontekijin kisitteet eivét kuitenkaan ota titd seikkaa riittdvisti huomioon.
Joka tapauksessa tyontekijin kuuluminen tiettyihin tyontekijéiden ryhmiin ja
tyonantajayrityksen yksikoihin vaikuttaa myos tyoehtojen méarittymisessa.

Edell4d tyonantaja hahmotettiin tyonantajayrityksend. Se on organisoitu yritys-
toiminnan harjoittamista varten vertikaalisesti eri organisaatiotasoihin ja hori-
sontaalisesti tydnjakoon perustuviin yksikoihin. Tyonantajayrityksen organisoi-
tuminen juuri tietylld tavalla perustuu yrityksen- ja liikkeenjohtovallan kdyttdmi-
seen. Kaytdnnossé tami tarkoittaa, ettd tyonantajayrityksessd on yleensi useita
tyonantajan edustajia ja organisaatiotasoja. Eri organisaatiotasoilla ja yksikoissi
tapahtuvaan johtamiseen vaaditaan tyOnantajan edustajia eli johtajia (ylin johto,
keskijohto ja esimiehet).

Tyonantajan kuvaaminen perinteisen muodollis-juridisen tydsopimuskump-
panin ohella tosiasiallisena toiminnallisena organisaationa eli tydnantajayrityk-
send sopii paremmin ryhménormien yhteyteen. Niin saadaan tuotua selkedmmin
esiin funktionaaliselle tyonantajuudelle tunnusomaisia piirteitd. Tyonantajan si-
jaan onkin télloin selkedmpédéd puhua tyonantajuudesta. Tyonantajuus tarkoittaa
kéytinnossd eri tasoilla toimivia tydnantajan edustajia ja ndiden tekemié paatok-
sid eli johtamista. Johtaminen perustuu tySnantajan eritasoisiin ja laajuisiin val-
taoikeuksiin seki erilaisiin johtamiskeinoihin. Johtamiskeinoja kéyttden johde-
taan tyonantajayrityksen koko henkilostod tai tyontekijoitd ryhminé.

Kun tyontekijd aloittaa tyon tekemisen tyonantajayrityksessd, hidnestd tulee
yrityksen henkiloston jasen. Tyotehtdviensd ja organisatorisen asemansa perus-

TYONANTAJA YRITYKSENA JA TYONTEKIJAT HENKILOSTONA SEKA ...

ganisoinnin perusteella muodostuvaan tyontekijiryhméén tai tiimiin. Tydoi-
keudellisella perusteella tyontekijd kuuluu johonkin henkilostoryhmiédn ennen
muuta tyoehtosopimusten soveltamisalan perusteella. Henkilostoryhmilld on
edustajansa sekd tyoehtosopimusasioissa ettd yhteistoimintamenettelyn piiriin
kuuluvissa asioissa. My0s tyontekijoiden tekemien tyotehtdvien ja organisato-
risen aseman perusteella muodostuu tydntekijairyhmii, joihin tyontekijda kuu-
luu. Edelleen tyontekijoitd voidaan ryhmitelld heididn tydsuhdetyyppinsd mu-
kaan. Tyonantajayrityksen henkilostostd voidaan muodostaa erilaisia tyonteki-
jaryhmid my0s identiteettiperusteisesti eri syrjintdperusteiden mukaan luokitel-
tuna.

Tyontekijdn kuuluminen tyonantajayrityksen erilaisiin henkildsto- ja tyonte-
kijaryhmiin on kdytdnndssd melko itsestddn selvdd. Tastd huolimatta kyseinen
ilmid on jddnyt tydoikeuden kdsitteistossd ja yleisissd opeissa ilman riittdvid
huomiota. Oikeudelliselle hahmotustavalle néyttdisi olevan jossain méérin tun-
nusomaista palauttaa ryhma- ja kollektiivi-ilmioitéd yksilollisiksi. Erilaisten ryh-
mdilmididen voidaan viittdd jadneen oikeudellisessa jasennyksessd katveeseen.
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YHTEENVETO JA ARVIOINTI

Sama koskee myos tydoikeuden yleisid oppeja. Tyontekijidt on hahmotettu taval-
lisesti yksiloind. Tyontekijoiden ymmértdminen ryhmini ja kollektiiveina on ta-
pahtunut ldhinné tyéehtoehtosopimusten yhteydessd mutta ei juurikaan muutoin.

Kun tyonantajayritys hahmotetaan organisaationa ja otetaan huomioon tyon-
tekijoiden jakaantuminen tydoikeudellisiin henkilosto- ja tyontekijaryhmiin, ha-
vaitaan, ettd kuva tyOnantajayrityksestd on huomattavasti monimuotoisempi ja
monitasoisempi kuin kuva, jonka vallitseva perussuhdeteoria antaa. Yksittdisen
tyontekijédn ja tyonantajan vélisen relaation eli tyosuhteen liscksi tydnantajayri-
tyksen ja sen henkiloston vililtd voidaan hahmottaa useita muitakin tyooikeudel-
lisesti merkittdvid relaatioita tarkastelun tarkkuustasosta ja perusteesta riippuen.
Tiéllaisina relaatioina voidaan mainita ainakin 1) tyonantajan ja koko henkil0s-
ton, 2) tyonantajan ja henkilostoryhmin, 3) tyonantajan ja henkiloston edusta-
jien, 4) tyonantajan ja tydyksikon tai osaston sekd 5) tyonantajan ja tyontekija-
ryhmien tai tiimien viliset relaatiot.
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4 Tyontekijaryhmiin kohdistuvien normien
syntyprosessi

4.1 RYHMANORMIEN LAATIMINEN YRITYKSEN
ULKOPUOLISEN NORMIN PERUSTEELLA

Aikaisemmin tydoikeuden normeille oli tunnusomaista yksityiskohtainen laki-
tai tyoehtosopimussaintely. Yrityskohtaiseen tai -tasoiseen soveltamiseen ei ol-
lut juurikaan mahdollisuutta. Yksityiskohtaisina sddntdind ilmennyttd oikeudel-
listumiskehitystd myos kritisoitiin', eikd sen koettu olevan toimivaa eiké tarkoi-
tuksenmukaista yritysten ja tydpaikkojen moninaisuudesta johtuen. Keskitetyn
ja yksityiskohtaisen sddntelyn rinnalle omaksuttiinkin sdéntelymahdollisuudeksi
se, ettd yrityksen ja tyopaikkojen tulee itsendisesti méddrittid omaan toimintaym-
paristoonsd ja tarpeisiinsa parhaiten soveltuvat normit. TyOnantajan ja tyonteki-
jaryhmien vilille annetaan lainsdiddnndssi vastuuta, vilineiti ja puitteita, mutta
asioiden varsinaisen sisdllon médrittdminen jdd yrityksen ja tyOpaikan oman
toiminnan varaan. Materiaalisesti tyOnantajayrityksen sisdisesti madrittyvid nor-
mitusta on omaksuttu melko laajasti esimerkiksi suunnitelmien yhteydessa?.
Tillaista sddntelymallia kutsutaan refleksiiviseksi oikeudeksi®.

Lakisddteisten ryhménormien laatiminen on pakollista silloin, kun kelpuutta-
vassa normissa néin vaaditaan. Esimerkiksi henkil6sto- ja koulutussuunnitelman
yhteydessi sdddetdin, ettd “yrityksessd on laadittava™ yhteistoimintaneuvotte-
luissa vuosittain henkil6sto- ja koulutussuunnitelma, kun taas koko YTL 4 luvun
yhteydessa kidytdvistd yhteistoimintaneuvotteluista sdddetédsn, ettd “ennen kuin
yrityksessd otetaan kdyttoon tdssd luvussa tarkoitettu suunnitelma, tavoitteet,
periaatteet tai muu jarjestely — = (YTL 20 §). Tyosuojelun toimintaohjelman
osalta todetaan ettd, “tyOnantajalla on oltava turvallisuuden ja terveellisyyden
edistdmiseksi ja tyontekijoiden tyokyvyn ylldpitdmiseksi tarpeellista toimintaa
varten ohjelma — -3, My®6s tyontekijoihin kohdistuvan kameravalvonnan, kulun-

Ks. Tala 1988, s. 190-191.

Ks. Nieminen 2000, s. 347-348.

Ks. Kairinen 2009, s. 30-31 ja Kairinen TYV 1988, s. 28.

Samaan tapaan tasa-arvosuunnitelman yhteydessi sdddetdin, ettd ”— — tyonantajan on laaditta-
va vihintdédn joka toinen vuosi erityisesti palkkausta ja muita palvelussuhteen ehtoja koskeva tasa-
arvosuunnitelma, jonka mukaisesti toteutetaan tasa-arvoa edistédvit toimet.” (Tasa-arvoL 6 a §).

5 Samaan tapaan “Tyonantajalla on oltava tydterveyshuollosta kirjallinen toimintasuunnitelma
— =" (TterveysL 11 §).

B oW oo =
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valvonnan ja muun teknisin menetelmin toteutettavan valvonnan tarkoitus, kayt-
toonotto ja ndissi kiytettdvit menetelmit seki sdhkodpostin ja tietoverkon kédyton
periaatteet on kdisiteltdvd yhteistoiminnassa ennen niiden kdyttoonottoa (YTL
16§).

Erotuksena edelld kuvatuista ryhméinormeista, joiden laatiminen on pakollis-
ta, edellytetiiin tiettyjen ryhméinormien laatimista vain silloin, jos yritys haluaa
toteuttaa erikseen sdddetyn jdrjestelyn, jonka kelpuuttavassa normissa edellyte-
t4dn tyontekijoitd ryhmind koskevan normiston laatimista ja ryhmédnormien /aa-
timinen on edellytys kyseisen jarjestelyn toteuttamiselle. Tamin kaltaisen ryh-
minormin laatiminen on siis ehdollista ja tarvesidonnaista. Esimerkiksi sopi-
musta ylityon enimmaisméaarin lisddmisestd (TAL 19.2 §) voidaan pitdi téllaise-
na ryhménormina. Kyseisen sopimuksen tekeminen on vilttaméatont, jos yrityk-
sessi tulee tarvetta teettdd tyotd yli 1dhtokohtaisesti sallitun ylitydon enimmdéis-
miérdn. Samaan tapaan vapaaehtoisuus ilmenee henkildstdrahaston syntyvai-
heessa. Henkilostorahaston perustaminen ei ole pakollista, mutta jos yrityksessi
otetaan kdyttoon henkildstorahasto, on sen perustamismenettelyiden yhteydessi
noudatettava henkilostolain 2 luvun perustamismenettelyd koskevia sdidntoja.

Lainsdddidnnon lisdksi myos tydehtosopimukset voivat edellyttdd ryhménor-
mien olemassaoloa tydnantajayrityksessi tai sen osassa. Esimerkiksi palkkaus-
jirjestelmien kidyttoonottaminen edellyttdd tdiden vaativuuden luokittelua ennen

TYONTEKIJARYHMIIN KOHDISTUVIEN NORMIEN SYNTYPROSESSI

palkkausjérjestelmidn olemassaolo itsessddn edellyttdd tietyn palkkarakenteen
luomista tai kidyttoon ottamista yrityksen sisdisesti. Pddsddntoisesti kiytettavi
palkkarakenne on sovittu tydehtosopimuksessa.®

4.2 RYHMANORMIEN LUOMINEN
VAPAAEHTOISUUDEN PERUSTEELLA

Lainsddadiantdon tai tydehtosopimuksiin sisdltyvén velvoitteen lisidksi ryhménor-
mien syntyminen voi perustua niiden [uomiseen tyOnantajayrityksen sisdisin
menettelyin ilman yrityksen ulkopuolisen sddnndstyskeinon asettamaa velvolli-
suutta. Ryhménormien luomisen taustalla vaikuttavat tydnantajayrityksen ja sen
tyontekijoiden omat ldhtokohdat ja tarpeet. Tyonantajayrityksen sisdisin ryhmaé-
normein voidaan pyrkid myos tarkentamaan ja tiydentiméidn lainsdadintod ja
etenkin tydehtosopimuksia siten, ettd normitus sopisi tarkoituksenmukaisemmin
juuri kyseisen tyonantajayrityksen toimintaan ja menettelyihin, mutta kuitenkin

¢ Esimerkkind METTOVA teknologiateollisuuden toimihenkil6itd koskien (Teknologiateollisuu-
den toimihenkiltiden tyoehtosopimus 2014-2016, s. 29-32).
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RYHMANORMIEN LUOMINEN VAPAAEHTOISUUDEN PERUSTEELLA

siten, ettd tyontekijoiden vidhimmaisehtoja ei heikenneti. Ryhmidnormeja voi
syntyd myos ajan kuluessa erilaisten yritys- ja ryhmikéytdntdjen kautta.

Tyonantajan aloitteellisuus ryhménormien luomisessa liittyy yleensi tyonan-
tajan tarpeeseen johtaa ja hallita yrityksen koko henkil6stod tai tyontekijoitd
ryhmina. Téssd tarkoituksessa tyonantaja luo ryhménormeina jasentyvié johta-
mis- ja hallinnoimisjirjestelmid omien valtaoikeuksiensa perusteella. Asiaryh-
mit, joissa ryhménormeja luodaan, ovat korostuneesti tyonantajayrityskohtaisia.
Esimerkiksi tulospalkkiojérjestelmén mittarit, tydaikajérjestelmit ja henkiloston
osaamisen kehittdmisohjelmat on sidottu juuri kyseisen tyonantajayrityksen tar-
peisiin ja toimintaympiristoon. Samoin henkildstdetuuksien luominen ilmentidi
juuri kyseisen tyonantajayrityksen henkilostopolitiikkaa, silla tyonantajayrityk-
sen ulkopuolinen lainsdddédnto tai tyoehtosopimukset eivit velvoita tyonantajaa
niitd etuuksia henkilostolle myontdmédn.

Ryhmdnormien syntyvaiheeseen saattaa liittyd yhteistoimintaa, neuvotteluita,
asian kisittelyé tai paikallista sopimista henkiloston kanssa. Tyéehtosopimuksis-
sa voi my0s olla tarkentavia méaridyksid tyonantaja-aloitteisista ryhméinormeista.
My®6s ndiden kiyttoonottovaiheeseen saattaa liittyd paikallista sopimista, kuten
esimerkiksi tulospalkkiojérjestelmien kidyttoonoton osalta on joissakin tydehto-
sopimuksissa sovittu’.

Tyonantaja voi tdydentidd aika- ja suorituspalkkoja tulospalkkiolla, jonka perusteena ovat
yleensd toiminnalliset tavoitteet, kuten tuottavuuden parantaminen ja kehitystavoitteiden
saavuttaminen. Tulospalkkion kdyttdonotosta sovitaan paikallisesti ja se kirjataan.
Ennen tulospalkkiojirjestelmén kidyttoonottoa tyonantajan tulee antaa tyontekijoille
riittidvi selvitys sen siséllostd, tarkoituksesta ja tavoitteista sekid maksuperusteista.®

Johtamisen muuttuminen aikaisempaa osallistuvammaksi on ollut omiaan syn-
nyttdméin tyonantajayrityskohtaisia normeja’. Ryhménormien luomisen perus-
tuessa tyonantajan yksipuoliseen paatokseen tekee tyonantaja yksipuolisesti paa-
toksen myos, mistd asioista ja missd médrin paikallista sopimista ja yhteistoi-
mintaa henkiloston kanssa harjoitetaan. Ryhménormin luominen voi tapahtua
yhtéddltd tdysin tydnantajan yksipuolisin pdcditoksin tai toisaalta eriasteista yhteis-
toimintaa hyodyntden. Yhteistoiminnallisuuden asteeseen vaikuttaa ryhménor-
min asiasiséltd. Tyonantajan johtamis- ja hallinnoimisjérjestelmien sekd tyon-
antajan luomien ohjeiden kéyttoonottoon saattaa liittyd vihemmén yhteistoimin-
taa kuin sellaisten ryhménormien luomiseen, minké kohdalla halutaan hyddyn-

7 Murto LM 2009, s. 922-923. Ks. esim. paperiteollisuuden tydehtosopimus 2014-2016, s. 118.
8 Teknologiateollisuuden tyoehtosopimus 2014-2016, s. 64-65.
°  Ks. Kauppinen 2005, s. 201-207.
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tdd laajemmin henkiloston tietimysti tai tavoitellaan tehokkaampaa henkildston
sitoutumista.

Ryhminormien luomista vapaaehtoisesti tyonantajan valtaoikeuksien perus-
teella voidaan osin selittidi tarpeella téyttid tydehtojen normityhjioitd. Taltd osin
ajatusrakennelma on samankaltainen kuin minkd Bruun esitti direktio-oikeuden
asemasta tyosuhteen ehtojen médrdytymisjdrjestelmissd. Hanen mukaansa di-
rektio-oikeudella voidaan madrittdd vain sellaisia tydsuhteen ehtoja, joita muut
sdannostyskeinot eivit madritd. Tillaiset ehdot ikddn kuin jddvit muiden sdédn-
nostyskeinojen osalta tyhjioon ja maéritettdaviksi direktio-oikeuden perusteella.'”
Ryhménormien avulla taytettavdi normityhjioé on voinut syntya lainsdidédnnon ja
tyoehtosopimusten jattdessad aukkoja tyoehtoihin. Vaikka niilla tyonantajayrityk-
sen ulkopuolisilla sddnndstyskeinoilla sddnnostetddn merkittdvdd osaa tydeh-
doista, eivit ne kuitenkaan sédintele tydehtoja tyhjentavisti.

TYONTEKIJARYHMIIN KOHDISTUVIEN NORMIEN SYNTYPROSESSI

4.3 RYHMANORMIEN SYNTYVAIHEESEEN LIITTYVA
PAIKALLINEN SOPIMINEN

Paikallinen sopiminen voidaan maddritelld kisitteen laajassa merkityksessd ryo-
ehtojen asettamiseksi jotakin sopimismenettelyd kdyttden yritys-, tyopaikka- tai
toimipaikkatasolla."' Jotta paikallisesta sopimisesta saataisiin tarkempi kuva,
erotetaan paikallisesta sopimisesta suppea ja laaja merkitys. Paikallisella sopimi-
sella késitteen suppeassa merkityksessd ymmarretddn vain tyoehtosopimuksen
kelpuutuksella ja sen piirissé tapahtuvaa sopimista, kun taas laajassa merkityk-
sessd paikallisen sopimisen piiriin luetaan myds muiden sididnnostyskeinojen
perusteella tapahtuva sopiminen. Laajan paikallisen sopimisen piiriin katsotaan
lukeutuvan kaikki muu paitsi valtakunnallisella tasolla tapahtuva tydehdoista
sopiminen.'?

Useiden ryhménormien syntyprosessiin liittyen lainsdadidnndssa tai tyoehto-
sopimuksissa on katsottu, etti tyonantajan yksipuolisen péddtosvallan ohella on
tarvetta jonkinlaiselle sopimismenettelylle. Myds silloin, kun tydntekij6ihin ryh-
mini kohdistuva normisto luodaan tydnantajayrityksen sisélld ilman ulkopuoli-
sen normin velvoitetta, voi normiston luomiseen liittyd paikallista sopimista.
Molemmissa on kyse siitd, ettd henkilostolld tai tyontekijoiden ryhmilld on

19 Bruun 1975, s. 43 ja 51-52.

" Tyomarkkinajérjestelmien kehittimiskomitean I osamietintd 1992:39, s. 9 ja Kairinen — Hietala
— Nyberg — Ojanen 1996, s. 15.

12 Kairinen — Hietala — Nyberg — Ojanen 1996, s. 15-18. Ks. myos Rusanen 1994, s. 177-180.
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RYHMANORMIEN SYNTYVAIHEESEEN LIITTYVA PAIKALLINEN SOPIMINEN

mahdollisuus osallistua ja vaikuttaa (participation) ryhméinormin siséltoon jo sen
kéyttoonotto- tai luomisvaiheessa.

Ryhminormien laatimiseen ja luomiseen liittyvd paikallinen sopiminen nos-
taa esiin monitahoisen problematiikan sopimuksellisuuden asteen arvioimisesta.
Mité termi ’sopiminen” kussakin yhteydessa tarkoittaa, ja miten sitovana oikeus-
toimena “sopiminen” tulisi kulloinkin ymmartdad? Arviota hankaloittaa se, ettd
ilmionid paikallinen sopiminen pitéa sisdllddn piirteitd sekd tyo- ettd sopimusoi-
keudesta, kun sen piiriin voidaan lukea yhtdilti yritys-, toimipaikka- ja tyopaik-
katason menettelyitd ja toisaalta varsinaisen paikallisen sopimuksen tekemiseen
tahtaavid sopimusneuvotteluita. Paikallisessa sopimisessa ei valttdmittd aina
tehddkédn riittdvan selkeidtd eroa paikallisen sopimisen menettelyn ja sen seu-
rauksena syntyvien lopputulemien, kuten sopimusten, vililld'®. Sopimisena hah-
motetun menettelyn lopputuloksena ei ole aina sopimus, vaan tuloksena saattaa
olla myos erilaisia suostumuksia ja yhteisymmdrryksid. Termi lopputulema ku-
vaa paikallisen sopimisen tulosta ilman kannanottoa sen sitovuuden asteeseen.

Paikallisen sopimisen sitovuuden ja sopimuksellisuuden aste on aiheuttanut
tulkintakysymyksid koko paikallisen sopimisen olemassaolon ajan. Paikalli-
sessa sopimisessa on erotettu varsinaisen sopimuksen lisdksi suostumus ja
yhteisymmirrys. Suostumus on riittdvien tietojen perusteella annettu suostu-
mus johonkin asiaan, kuten ylitdiden tekemiseen. Suostumusta on kuvattu
myo6s informed consent -tyyppisenid suostumuksena. Sitd ei miéritetd sopi-
mukseksi, eikd tietyistd tyooikeuden piirissd olevista asioista voida sopia-
kaan.'*

Suostumusta pidemmalle menevi sopimisen aste on yhteisymmdirrys. Sitd
voidaan kuvata my0s konsensuksena tai yksimielisyytend. Yhteisymmaérryk-
sessd osapuolet padsevit yhteisymmarrykseen vallitsevista tosiasioista ja nii-
den merkityksestd heille. Kuitenkaan varsinaista sopimusta siitd, miten timén
yhteisymmirryksen perusteella aletaan toimia, ei sovita.'> Yhteisymmaérryk-
sen merkitys riippuu my0s asiasta, jossa yhteisymmaérrys on saavutettu. Esi-
merkiksi tulevaisuuteen suuntautuvien suunnitelmien laadintavaiheessa ei
varsinaisesti paddtetikddn konkreettisista toimenpiteisti, vaikka suunnitelman
sisdllostd olisi yksimielisyyteen pédédstykin. Yhteisymmaérryksen saavuttami-
nen saattaa olla kuitenkin riittdvd sopimisen aste tdyttiméan yhteistoiminta-
laissa sdddetyn velvollisuuden “kdsitelty yhteistoiminnan hengessd yksimieli-
syyden saavuttamiseksi”.

Tyonantajan ja henkiloston vélistd yhteistoimintaa voidaan tarkastella paikalli-
sen sopimisen kisitettd laajemmin sisdllyttdmailld tarkasteluun myos asioiden
informointi ja mielipiteiden vaihto (information and consultation). Termi paikal-

13 Ks. Engblom 2013, s. 61.
4 Nieminen 1993, s. 106-107.
15 Kairinen — Hietala — Nyberg — Ojanen 1996, s. 21.
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linen sopiminen saattaa sopimusoikeudellisena termini olla liian suppea kuvaa-
maan erilaisia tyOnantajayrityksen sisdisid tydoikeudellisia ilmiditd. Nimittdin
kun sopimuksellisuuden astetta arvioidaan kelpuuttavien normien ndkokulmas-
ta, voi joissakin tapauksissa olla oikeampaa puhua paikallisista oikeustoimista*®.
Niihin sisdltyy sopimisena pidettivdid toimintaa ja joissakin tapauksissa myos
nimenomaisia paikallisia sopimuksia'’, mutta yhti lailla muulla tavoin syntynei-
td ja vaikuttavia ryhméinormeja.

Kun tavoitteena tai edellytyksend on nimenomaisen sopimuksen tekeminen,
on perusteltua puhua paikallisesta sopimuksesta. Paikallisen sopimisen késitteen
epaméadriisyydestd kuitenkin seuraa, ettd sitovan sopimuksen erottaminen pai-
kallisen sopimisen menettelyn puitteissa syntyneistd muista lopputulemista ei
ole vilttimattd helppoa.

TYONTEKIJARYHMIIN KOHDISTUVIEN NORMIEN SYNTYPROSESSI

4.3.1 Paikallinen sopiminen sopimusneuvotteluina

Paikallista sopimusta koskevien sopimusneuvotteluiden tavoitteena on solmia
kelpuuttavan normin mukainen sopimus. Paikallisen sopimisen eri sopimustyypit
voidaan luokitella kelpuuttavan normin perusteella viiteen eri sopimustyyppiin:
1) yrityskohtainen tydehtosopimus, 2) valtakunnallisten tydehtosopimusten
madrdysten mukainen paikallinen sopimus, 3) tydsddnnot ja yhteistoimintame-
nettelyssd syntyvit muut sopimukset, 4) tyosopimuksen muutossopimukset'®
seki 5) velvoiteoikeudelliset sopimukset henkilGstoasioissa'®.

Kun roimivaltaisten sopijaosapuolten neuvotteluiden lopputuloksena saavute-
taan nimenomainen sitova paikallinen sopimus, eroaa se sopimisen muista mah-
dollista lopputulemista, kuten suostumuksesta ja yhteisymmaérryksestid®. Asia on
selked silloin, kun paikalliseen sopimiseen kelpuuttava normi méarittad paikalli-
sen sopimuksen muotoa ja sisdltod riittdvén tarkasti, kuten esimerkiksi seuraava
Teknologiateollisuuden tyoehtosopimuksen tybaikapankin kidyttéonottoa koske-
va maarays.

16 Tiitinen — Kroger 2012, s. 787-788. He kiyttivit termii oikeustoimissa kuvatessaan osapuolia
paikallisessa sopimisessa ja sopimuksissa.

17" Kairinen 2007, s. 159-160.

18 Tihin osin rinnasteinen on sopimuksen veroinen kiytintd, joka syntyy vakiintumisen kautta
yleensd muutosten ja niiden hyviksymisen seurauksena. Sopimuksen veroinen kiytint6 on kuiten-
kin perusteltua erottaa sopimuksen ehtojen muutoksen kautta tehdyistd paikallisista sopimuksista,
vaikka ne asemaltaan etusijajérjestyksessi rinnastuvatkin.

19" Kairinen — Uhmavaara — Murto 2008, s. 16.

2 Ks. Kairinen — Hietala — Nyberg — Ojanen 1996, s. 22.
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PAIKALLINEN SOPIMINEN SOPIMUSNEUVOTTELUINA

Tyoaikapankkijirjestelmédn kéyttoonotosta ja yksityiskohdista sovitaan tyonantajan ja

pddluottamusmiehen vililld kirjallisesti. Tydaikapankin kédyttoonottosopimuksessa on

sovittava ainakin:

1. keitd sopimus koskee

2. mistd osatekijoistd tydaikapankki muodostuu

3. sdannollisen vuorokautisen ja viikoittaisen tydajan enimmaismadrit

4. tyoaikasaldon sddstdmis- ja lainaamisrajat, joiden puitteissa sddnnollinen tyoaika voi
pidemmalli ajanjaksolla vaihdella

5. palkkaperuste, jonka perusteella aikaa ja/tai rahaa sdéstetédén tai lainataan

6. tydajan tasoittumisjakson pituus

7. tyokyvyttdmyyden vaikutuksesta tydaikapankkivapaankdyttoon.?!

Sopimusneuvotteluiden nikdkulmasta paikallisessa sopimisessa jda arvioitavak-
si oikeastaan vain se, solmittiinko kelpuuttavan normin mukainen sopimus vai ei.
Lihtokohtana on, ettd pelkét sopimusneuvottelut eivit synnytd sopimussitovuut-
ta vaan sopimusneuvotteluissa vasta selvitetddn edellytyksid sopimuksen teke-
miselle. Sopimusneuvotteluiden pédittymisen jilkeen voidaan pdittdd sopimuk-
sen tekemisestd ja siihen sitoutumisesta. Tosin pditds voi yhtd lailla olla, ettd
sopimusta ei tehdd.?> Sitovan sopimuksen syntyminen edellyttid, ettd sen ovat
tehneet sellaiset osapuolet, joilla on ollut kelpoisuus ja toimivalta tehdi kyseisen
kaltainen sopimus.

Paikallisen sopimuksen sopimusneuvottelut eivit suoranaisesti vastaa perin-
teistd kauppaneuvottelutilannetta. Neuvottelut kytkeytyvét tietyn tyonantajayri-
tyksen organisaatioon ja tilanteeseen yleisemminkin. Neuvottelut tapahtuvat tyo-
oikeudellisessa kontekstissa. Sille on tunnusomaista samojen osapuolten vélinen
pitkédkestoinen suhde, jonka puitteissa on neuvoteltu ennen yksittéistd neuvotte-
lu- ja sopimistilannetta ja tullaan neuvottelemaan sen jilkeenkin. Téstd syystd
paikallisen sopimisen sopimusneuvotteluita voidaan myos pitii ldheisend ilmio-
ni suhdesopimiselle, jossa osapuolten asema ja yhteistyd jatkuu yksittdisen sopi-
muksen solmimisen jilkeenkin (relational contracting)®.

Sopimuksen syntymistd edeltdvid tapahtumia kuvataan sopimusoikeudessa
prekontraktuaalisina ilmidind. Tillaisina pidetdidn sopimusneuvotteluita seki
aiesopimusta ja esisopimusta. Sopimusneuvotteluihin liittyy usein sekd sisil-
I6n ettd sitovuuden suhteen sopimussuunnittelua, kun sopijaosapuolet pyrki-
vit sopimaan sisélloltddn ja sitovuudeltaan sellaisen sopimuksen, joka vastaa
heiddn tarkoitustaan.** Aiesopimuksen (letter of intent) kohdalla osapuolten
vililld on saavutettu riittdva yksimielisyys, mutta varsinaista sopimusta ei
siitd huolimatta solmita. Aiesopimukseen ei liity velvoitetta varsinaisen sopi-

2l Teknologiateollisuuden tydehtosopimus 2013-2016, s. 81-82.
2 Hemmo 2003 1, s. 206-209.

2 Ks. Annola 2003, s. 99-102.

2 Annola 2003, s. 62 ja Hemmo 2003 I, 129-130.
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muksen tekemiseen, vaan se on enemménkin neuvotteluiden sen hetkisen yk-
simielisyyden kirjaamista, julkistamista sekd mahdollisten jatkotoimien ker-
tomista.” Aiesopimuksen tdsmilliset oikeusvaikutukset eivit ole selvid ja
usein aiesopimuksen tekemiselld saatetaankin tavoitella pikemminkin jonkin-
asteista moraalista ja tosiasiallista sitovuutta oikeudellisen sitovuuden puuttu-
misesta huolimatta. Tosiasiallinen sitovuus seuraa aiesopimuksen kiyttoyh-
teyksistd, silld tyypillisesti aiesopimuksen solmineet osapuolet toimivat jat-
kossakin yhteistyossid.” Esisopimuksella osapuolet osoittavat sitoutumistah-
toa neuvoteltavaan asiaan, mutta neuvotteluissa ei ole saavutettu vield riittdvian
yksityiskohtaista sisédltod varsinaisen sopimuksen tekemiseksi. Esisopimus on
kuitenkin sitova sopimus ja jos toinen sopijaosapuoli ei sitd tdytd, voi toinen
osapuoli esittdd vaatimuksia, kuten vahingonkorvausta.?’

TYONTEKIJARYHMIIN KOHDISTUVIEN NORMIEN SYNTYPROSESSI

Nimenomaisen paikallisen sopimuksen syntymisen arviointi kytkeytyy siis toi-
mivaltaisten sopijaosapuolten tahtojen yhtymiseen ja niiden oikeanlaiseen ilmai-
semiseen. Jos jommallakummalla sopijaosapuolella ei ole tahtoa solmia kysei-
sen kaltaista paikallista sopimusta, sitd ei voi syntyé. Jos paikallista sopimusta ei
solmita, jdd kyseisen asian méérittyminen usein tyoehtosopimuksen perilauta-
tyyppisen normin varaan®. Edellytettdessd nimenomaisen paikallisen sopimuk-
sen syntymisté arviointi tulisi tehdd objektiivisesti suhteessa kelpuuttavaan nor-
miin ja osapuolten tarkoitukseen. Tahtoteoriaan tukeutuvaa kantaa puoltaa neu-
votteluiden tavoitteen yksiselitteisyys: tahto sitoutua tai olla sitoutumatta paikal-
liseen sopimukseen seké tyontekijoiden ettd tyonantajan puolelta.

4.3.2 Paikallinen sopiminen menettelytapana

Ryhmiénormien syntyvaiheen paikallista toimintaa voidaan tarkastella myos me-
nettelytavan nikokulmasta. Kelpuuttava normi ei talldin edellytd nimenomaisen
sopimuksen tekemistd. Tavoitteena tai edellytyksend ei edes ole sitovan sopi-
muksen aikaansaaminen, vaan pikemminkin henkiloston osallistuminen paatok-
sentekoon (participation). Erityisesti jos tyonantajan velvollisuutena on ottaa
ryhménormi kdyttoon lain tai tydehtosopimuksen perusteella tai luoda se itse
oman johtamisensa perusteella, ei tihén liittyvdid menettelyd ole tarkoituksen-
mukaista luokitella sopimukseen pyrkiviksi toiminnaksi. Kyseessi on sen sijaan

2 Hemmo 2003 I, 253-255 ja 266-267. — Aiesopimuksen kiiéintdmistd sopimuksen termilld (letter
of intent) voidaan kritisoida. Kyse ei ole varsinaisesti sopimuksesta, vaan pikemminkin aikeen il-
moittamisesta tai kirjaamisesta. (Ks. Lemarchand 2013, 24-27.)

% Hemmo 2003 1, s. 268-270.

27 Saarnilehto 2009, s. 71-74.

2 Kairinen — Hietala — Nyberg — Ojanen 1996, s. 63.
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PAIKALLINEN SOPIMINEN MENETTELYTAPANA

pikemminkin normiston syntyvaiheeseen liittyvien menettelytapojen noudatta-
minen.

Menettelytapaluonne korostuu erityisesti yhteistoimintaneuvotteluissa ja yh-
teistoimintalain systematiikassa sekd tyOnantajan yksipuolisesti luomien nor-
mistojen kohdalla. Informointi-, osallistumis- ja yhteistoimintavelvoitteet voi-
daan periaatteellisella tasolla ndhdd osapuolten vilisen lojaliteettivelvollisuuden
ilmentymini®. Vaikka niissd ei varsinaisesti tavoitella sopimusta, tillainen yh-
teistoiminnallisuus on néhty tdrkeéksi osaksi tyon tekemisen ja teettimisen sdén-
telyd. Yhteistoiminta- ja osallistumisoikeuksista onkin muodostunut yksi tyo-
oikeuden osajirjestelmi tyosopimusoikeuden ja tydehtosopimusoikeuden ohel-
1a*°, vaikka niiden puitteissa ei samaan tapaan sopimustyyppeini pidettdvii sopi-
muksia sovitakaan.

Esimerkiksi YTL 20 §:ssd sdadetddn, ettd ”— — kdsitellddn yhteistoiminnan
hengessd yksimielisyyden saavuttamiseksi niiden perusteita, tavoitteita, tar-
koituksia ja vaikutuksia — —. Edelleen YTL 26 §:n mukaan “ty0nantajan on
tiedotettava yhteistoimintaneuvotteluissa kisitellystd asiasta aikaansaadun
vksimielisyyden perusteella tai yhteistoimintaneuvottelujen paittymisen jal-

E3]

keen muutoin tekemdnsd pdcitoksen yksityiskohtaisesta sisallostd — —".

Menettelytapaluonne ilmenee etenkin asioiden kdsittelyvelvollisuutena (YTL
20ja 26 §). Nimittdin, jos asiaa kdsiteltdessi ei saavuteta yksimielisyyttd, paattad
tyOnantaja asiasta yksipuolisesti. Tyonantajan tulee kuitenkin olla ennen paatos-
tadn tdyttanyt velvollisuutensa kisitelld asiaa, vaikka asian kisittely ei olisi yksi-
mielisyyteen johtanutkaan. Kun paikallista sopimista ldhestytdin menettelytapa-
luonteisena ilmiond, paikallisen sopimisen lopputulema on ldhinné neuvottelutu-
los (YTL 39 ja 52 §). Neuvotteluiden sisiltd ilmenee esimerkiksi poytékirjoista,
joita yhteistoimintalaki velvoittaa tyonantajaa neuvotteluista pitiméaan.

Yhteistoimintaneuvotteluista pidettdvastd poytikirjasta tulee kdyda ilmi aina-
kin neuvotteluiden ajankohdat, niihin osallistuneet ja neuvottelujen tulokset. Li-
sdksi, jos neuvotteluissa ei saavuteta tuloksia, poytikirjoista on kidytdavi ilmi
osallisten eridvit kannanotot. Lopuksi neuvotteluissa 1dsni olleet tyonantajan ja
henkilostoryhmien edustajat tarkastavat poytékirjan ja varmentavat sen allekir-
joituksellaan. Tosin poytikirjojen tarkastamisesta ja varmentamisesta voidaan
sopia myos toisin yhteistoimintaneuvotteluissa. (YTL 54 §.)

Velvollisuus kirjata neuvotteluiden kulkua ja niissd saavutettuja tuloksia seké
poytikirjan allekirjoittaminen saattaa aiheuttaa kysymyksid poytdkirjan sopi-
misluonteesta. Liahtokohtaisesti yhteistoimintaneuvotteluiden poytékirjaaminen

» Ks. Hemmo 2003 I, s.53-56.
30 Ks. Kairinen 2009, s. 55-60.
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ei tarkoita sopimuksen tekemisti tai edes siitd neuvottelemista. Neuvottelupoy-
tikirjan lakisditeinen tehtivi on todentaa, ettd tydnantaja on tiyttinyt yhteistoi-
mintalain mukaisen kisittelyvelvollisuutensa.

Ryhminormien syntyvaiheeseen liittyvit menettelytavat voivat toki synnyttda
sitovuuttakin. Menettelyn puitteissa syntyvidn sitovuuden arviointi edellyttdd
kuitenkin ty6- ja sopimusoikeuden ldhtokohtien yhteensovittamista. Arviointi ei
ole luonteeltaan niin muodollis-juridista kuin hahmotettaessa paikallista sopi-
mista sopimusneuvotteluina. Menettelyn puitteissa syntyneiden lopputulemien
arviointi nimittdin nojautuu enemmén tosiasiallisten tapahtumien oikeudellisen
merkityksen hahmottamiseen. Télloin sitovuusarvioinnissa painotetaan sopi-
musoikeudellisista teorioista luottamusteoriaa voimakkaammin kuin tahtoteo-
riaa. Luottamusteoriassa sitovuusarviointi liitetdén, tahtoteoriassa merkitykselli-
sen osapuolten tahdon lisdksi, sopimuksen syntyolosuhteisiin ja niiden merki-
tyksen arviointiin.*! Voidaankin ajatella, ettd kun paikallista sopimista hahmote-
taan menettelytapana, kohteena on tydnantajan ja tyontekijoiden vilinen yhteis-
toimintasuhde. Sopimusneuvotteluissa ldhtokohtana on paikallista sopimista so-
pimussuhteena hahmottava ajattelutapa.

Voidaankin viittdd, ettd nimenomainen paikallinen sopimus olisi tarkoituk-
senmukaista erottaa luonteeltaan laajemmasta, paikallisen sopimisen termilla
kuvatusta toiminnasta. Vaikka paikallisen sopimisen menettelytapojen noudatta-
minen saattaa joissakin tapauksissa johtaa myos sopimuksena pidettivdédn lop-
putulokseen, voidaan sitd pitdd eritystapauksena. Mahdollista se kuitenkin on.
Kyse on yleensi siitd, ettd tyontekijoiden suostumuksen antamisen tai yhteisym-
mairryksen saavuttamisen jidlkeen tyonantaja alkaa toimia padtoksen mukaisella
tavalla, ja ajan kuluminen on vield omiaan vahvistamaan sopimussitovuutta.
Télloin ei ole kuitenkaan kyse tydsopimuksen veroisen kiytdannon syntymisestd,
vaan sopimuksen veroinen kdytidnto syntyy edustuksellisella tasolla®.

TYONTEKIJARYHMIIN KOHDISTUVIEN NORMIEN SYNTYPROSESSI

4.3.3 Paikallinen sopimus vai paikallinen sovellus

Laajan paikallisen sopimisen késitteen mukaisten lopputulemien moninaisuuden
ja tulkinnanvaraisuuden johdosta néyttéisikin siltd, ettd paikallisella tasolla laa-
dittuja tai luotuja ryhménormeja olisi tarpeen hahmottaa my6s muusta kuin pe-
rinteisestd paikallisen sopimisen terminologista kisin. Pyrittiessd erottamaan
paikallisen tason oikeudellisia normistoja nimenomaan lopputulemien ndkokul-
masta olisi ei-sopimuksina jdsentyvid ryhmidnormeja mahdollista kuvata myos

31 Ks. Hemmo 2003 1, s. 16-19.
2 Ks. luku 5.5.
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YHTEENVETO JA ARVIOINTI

paikallisina tai yrityskohtaisina sovelluksina®. Paikalliset sovellukset voidaan
ymmartdd paikallisia sopimuksia laajempana késitteeni.

Paikalliset sopimukset on taas tarkoituksenmukaista hahmottaa suppeasti vain
selkeind ja nimenomaisina sopimuksina. Paikallisen sopimuksen edellytykseni
on, ettd sen ovat solmineet toimivaltaiset osapuolet asiassa, jossa paikallinen
sopimus on sallittu ja sopimuksen sitovuus jdsentyy talloin normaalin sopimus-
sitovuuden mukaisesti. Paikallisiksi sovelluksiksi luetaan taas tyOnantajayrityk-
sessd laaditut tai luodut ryhménormit, joista tyOnantaja on vain informoinut
henkilostod tai kédsitellyt niitd tyontekijoiden kanssa, mutta tehnyt timén jilkeen
yksipuolisesti noudattamispditoksen. Paikallisen sopimisen piiriin luettaisiin
edelleen suostumukset ja yhteisymmaérrykset, mutta nekin hahmottuisivat pai-
kallisiksi sovelluksiksi eivitkd paikallisiksi sopimuksiksi.

Erotuksena paikallisesta sopimuksesta voidaan paikallisesta sovelluksesta
kdyttdd myos paikallisen oikeustoimen kisitettd. Tiitinen ja Kroger kdyttavitkin
paikallisen oikeustoimen kisitettd kuvatessaan eri osapuolia, joita paikallisessa
sopimisessa voi eri tilanteissa olla*. Kdyttamailla paikallisen oikeustoimen kisi-
tettd he tuovat samalla havainnollisesti esille sen, ettd paikallisesti syntyvit nor-
mit ovat kidytdnnossd sitovuudeltaan muunkin tyyppisid normeja kuin selkeitd
sopimuksia. Kuvaava esimerkki paikallisesta sovelluksesta tai tydehtosopimuk-
sen kelpuutuksella tehtédvistd yksipuolisesta oikeustoimesta on tydehtosopimuk-
sen palkkausjdrjestelmien henkilokohtaisen suoriutumisen ja pétevyyden ar-
viointijirjestelmi. Tydehtosopimukset voivat sisdltda sekd madrdyksid yritys- tai
tyopaikkakohtaisesta arviointijiirjestelmdsti® ettd niiden késittelemisestéd luot-
tamusmiehen tai henkildston kanssa®.

4.4 YHTEENVETO JA ARVIOINTI

Ryhménormien syntyperusteita on kaksi. Ensinnékin tyonantajalla on velvoite
laatia ryhminormi lainsdddannon tai tydehtosopimuksen perusteella. Toiseksi

ryhménormeja voidaan luoda myds vapaaehtoisesti ilman lainsddddnnon tai tyo-
ehtosopimuksen asettamaa velvoitetta. Sekd niiden laatimiseen ettd luomiseen

3 Esimerkiksi palkkausjirjestelmien yhteydessi termi paikallinen sopimus ei vilttimittd ole niin
kuvaava kuin paikallinen sovellus. (Ks. Yksityisten alojen palkkausjérjestelméit 2011, s. 20.)

* Tiitinen — Kroger 2012, s. 787.

3 Ks. Kemianteollisuuden toimihenkildiden tydehtosopimus 2014-2016, s. 48 ja Teknologiateol-
lisuuden toimihenkiliden tyéehtosopimus 2013-2016, s. 35-37.

% Tyonantaja laatii paikallisen arviointijiirjestelmdin, jonka sisilto kisitellddn ennen kiyttoonot-
toa toimihenkiltiden tai heiddn edustajiensa kanssa. Pyydettiessd arviointijédrjestelmé tulee antaa
kirjallisena. (Teknologiateollisuuden toimihenkil6iden tyoehtosopimus 2013-2016, s. 36.)
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liittyy usein kanssakdymisti tai yhteistoimintaa tyonantajan ja henkiloston vilil-
la. Ryhminormien syntyi voidaankin pitdd tietyiltd osin paikalliselle sopimiselle
ldheisend oikeudellisena ilmiona.

Paikallisessa sopimisessa on elementtejd sekd tyo- ettd sopimusoikeudesta.
Tama vaikuttaakin paikallisen sopimisen oikeudelliseen hahmottamiseen. Kisit-
teend paikallista sopimista voidaan pitdd hieman epétdsmailliseni. Erityisesti td-
mi ilmenee, kun arvioidaan paikallisena sopimisena kuvatun menettelyn sito-
vuuden astetta. TAtd ryhmédnormienkin syntymiseen liittyvii sitovuuden proble-
matiikkaa pyrittiin tdsmentdmidn hahmottamalla paikallinen sopiminen joko
sopimusneuvotteluna tai menettelytapana.

Sopimusneuvotteluja lahtokohtana pitdvdd hahmotustapaa voidaan pitdd sopi-
musoikeudelle 1dheisempénd ilmiond. Siind paikallisen sopimisen tavoitteena on
saada aikaan pitevd nimenomainen sopimus. Paikallisena sopimisena kuvatun
menettelyn tavoitteena ei tydoikeuden ndkokulmasta ole aina vilttimattd nimen-
omaisen paikallisen sopimuksen aikaansaaminen. Paikallinen sopiminen ilmen-
tdd pikemminkin menettelytapaa ja tyontekijoiden oikeutta osallistua tyonanta-
jan pidtoksentekoon (participation). Tilloin tyontekijit saavat mahdollisuuden
ilmaista asiaa késiteltdessd kantansa laadittavaan tai luotavaan ryhminormiin ja
niin vaikuttaa normin sisiltoon. Kyse ei ole tdlloin kuitenkaan siité, ettd ryhmai-
normista solmittaisiin nimenomainen paikallinen sopimus.

Termi paikallinen sopimus vastaa menettelyn lopputulosta, kun kyseessd ovat
olleet sopimukseen tihtdaavit sopimusneuvottelut. Paikallinen sopiminen syntyy
molempien osapuolten tahtojen yhtymisend. Kyse ei siis ole tyonantajan ja tyon-
tekijoiden vélisistd paikallisella tasolla noudatetuista menettelyisti, joissa ei ole
kuitenkaan saavutettu tahtojen yhtymistd. Vaikka lopputuloksena ei olisikaan
nimenomainen paikallinen sopimus, niin syntynyt ryhmédnormi vaikuttaa muulla
tavalla kuin sopimuksena. Muita kuin selkeitd ja nimenomaisia paikallisia sopi-
muksia olisikin téstd syystd selvyyden vuoksi perusteltua nimittdd paikallisiksi
sovelluksiksi.

TYONTEKIJARYHMIIN KOHDISTUVIEN NORMIEN SYNTYPROSESSI
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5 Ryhminormien luokittelua ja erdiden
oikeusvaikutusten tarkastelua

5.1 TARKASTELUN LAHTOKOHTIA

Ryhménormit syntyvit erilaisissa tyonantajan ja henkildston vélisissa relaatiois-
sa joko tyOnantajayrityksen ulkopuolisen normin perusteella (laatiminen) tai
vapaaehtoisuuden perusteella (luominen). Ryhménormit ovat laaja ja monitahoi-
nen oikeudellinen ilmid. Jotta erilaisista ryhmédnormeista saataisiin tarkempi
kuva, tarkastellaan ja luokitellaan ryhmédnormeja tissi luvussa eri ndkokulmista.

Ensinnikin ryhménormeja luokitellaan sddanndstyskeinoperusteisesti. Se on
perinteinen tapa systematisoida tydoikeuden normeja. Luokittelun avulla saa-
daan samalla tuotua esiin, millaisia asiaryhmiéd kunkin sddnnostyskeinon perus-
teella normitetaan. Luokittelua puoltaa my0s oikeusvaikutusten perustuminen
suurelta osin ryhméinormin perustana olevaan sdadnnostyskeinoon.

Toiseksi ryhmidnormien luokittelua tarkennetaan systematisoimalla ryhmaé-
normeja niiden asiasisdllon perusteella asiaryhmittdin. Ryhmédnormeja luokitel-
laan tyovoiman kayttod, palkka-asioita tai tyoaikakysymyksid sddnteleviin ryh-
minormeihin. Tyooikeuden normien monitasoisuudesta johtuen samaa asiaryh-
mid voidaan sdddelld ja usein kdytdnnossd sddnnellddnkin useampaan eri sdin-
nostyskeinoon perustuvilla ryhménormeilla.

Kolmanneksi luokittelussa kiinnitetdin huomiota ryhmédnormien normityyp-
peihin. Ryhminormien yksi keskeinen tarkoitus on tyovoiman kdyton ohjaami-
nen eri tavoin. Kdytetty normiohjaus voi olla konkreettisempaa tai abstraktim-
paa. Ryhménormit voivat olla luonteeltaan sddntotyyppisten normien lisdksi
yleisempii periaate- tai tavoitenormeja, kuten toimintatapakiytint6jé tai suunni-
telmia. Normityyppiperusteisen luokittelun avulla pyritddn havainnollistamaan,
ettd tyooikeudellinen normitus on huomattavasti monimuotoisempaa kuin vain
sopimuksia.

Tidssd luvussa tarkastellaan myds erditd ryhmédnormien oikeusvaikutuksia.
Pédsadntoisesti ryhménormin perustana oleva sadnnostyskeino madrittdd ryhma-
normin oikeusvaikutuksia, eiki pelkkd ryhméinormiksi nimedminen vaikuta nii-
den oikeusvaikutusten midrdytymiseen. Luvussa selvitetddn kuitenkin erditi
ryhminormien keskeisid oikeusvaikutuksia. Esimerkiksi tarkastellaan tyonteki-
jaryhmin edustajan kelpoisuutta edustaa ryhmii ryhmédnormin syntyvaiheessa
sekd yksittdisen tyontekijdn irrottautumisoikeutta ryhméiénsé sitovasta ryhma-
normista.
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Ryhminormit eivit ole luonteeltaan staattisia vaan niitd voidaan my6s muut-
taa. Kysymys ryhmédnormien muuttamisesta on laaja kokonaisuus, joten pia-
asiassa ryhmédnormien muuttamista kisitelldin kyseisen ryhmédnormin yhteydes-
sd. Tdssd luvussa ryhmédnormien muutoksia selvitetdin siitd nakokulmasta, mitd
yksittdisen ryhmidnormin muuttamisesta on sdddetty tai millainen muuttamisme-
kanismi kyseisen sddnnostyskeinon perusteella on olemassa. Huomio on siis
yksittdisissd ryhmidnormeissa. Tarkastelu eroaa tdltd osin seuraavan eli kuuden-
nen luvun nidkokulmasta, jossa huomiota kiinnitetdén henkilostosuhteen ehtoja
madrittdvien ryhméinormien muutoksiin osana tydehtojen ja tydsuhteen ehtojen
madrittymisti.

Luvussa kartoitetaan my06s ryhménormien noudattamiseen ja soveltamiseen
liittyvien erimielisyyksien ratkaisemista sekd sitd, millaisia tehosteita ryhménor-
mien noudattamiseen liittyy. Ryhménormi-ilmion laajuus ja monimuotoisuus
vaikuttaa siihen, misséd laajuudessa niitd on mahdollista tarkastella. Ensiksi kui-
tenkin selvitetdiin, kuka voi esittdd vaatimuksia ryhméinormin rikkomisen seu-
rauksena. Tamin jilkeen kisitellddn kysymysti siitd, mitd vaatimuksia ryhma-
normien rikkomisen perusteella voi esittdd. Koska ryhménormien tehostejérjes-
telmi on osin sidoksissa kyseiseen sddnnostyskeinoon ja edelleen yksittdiseen
ryhménormiin, ei jokaista ryhménormia ole kuitenkaan mahdollista tarkastella
yksityiskohtaisesti erikseen.

RYHMANORMIEN LUOKITTELUA JA ERAIDEN OIKEUSVAIKUTUSTEN ...

5.2 LAKIIN PERUSTUVAT RYHMANORMIT

Lainsdddiantdon perustuvia ryhménormeja voidaan jasentdi niiden abstraktiuden
tai konkreettisuuden suhteen. Suunnitelma- ja ohjelmatyyppisten ryhminormien
sdantelytavoitteena on vaikuttaa yrityksen tyovoiman kédytt6on suunnittelukau-
della. Erilaiset tydovoiman kdyttoon liittyviit periaatteet ovat suunnitelmia konk-
reettisempia ja luonteeltaan pysyvéisluontoisempia. Vield edellisid konkreetti-
sempia ja samalla yksityiskohtaisempia ovat tyévoiman kdiyton jérjestelyt,
tyosddnnot ja lainsddddnnon perusteella sovittavat paikalliset sopimukset. Nii-
den kautta ohjataan tyon tekemisen ja teettdmisen — usein piivittdisid — jirjeste-
lyjda. Konkreettisuudessaan ne eroavatkin tavoitetyyppisistd suunnitelmista ja
toimintaperiaatetyyppisistd tydvoiman kidyton periaatteista.

5.2.1 Henkilostoi koskevat suunnitelmat
Tyolainsdddantdon sisdltyy nykyisellddn useita erilaisia suunnitelma- ja ohjel-

matyyppisid normeja. Pddsdintoisesti niitd kutsutaan suunnitelmiksi. Kuitenkin
tyosuojelun toimintaohjelmaa kutsutaan ohjelmaksi, vaikka oikeudellisena inst-
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rumenttina se on muiden suunnitelmien kaltainen. Lakiséiteiset tydoikeudelliset
suunnitelmat ja ohjelmat eroavat yrityksissd vapaaehtoisesti laadittavista strate-
gioista ja politiikoista, kuten henkildstostrategiasta ja henkildstdpolitiikasta, laa-
dintavelvollisuuden perusteella. Suunnitelmien yksi tarkoitus on kuitenkin konk-
retisoida yrityksen yleisluonteisempia ja ei-oikeudellisiksi luokiteltavia strate-
gioita ja politiikkoja (policy)', kuten henkilostopolitiikkaa®. Lakisdéteisyydelld
pyritddn takaamaan puitteet ja malli suunnitelmien sisdllolle, vaikka yritysten ja
tyopaikkojen tosiasialliset olosuhteet vaihtelevatkin. Suunnitelmien voidaan kat-
soa toimivan siis osana tyonantajayrityksen henkilosto- ja turvallisuusjohtamis-
ta’.

Lakisddteiset suunnitelmat ja niihin liittyvéd suunnitteluvelvollisuus muodos-
tavat nykyiselldin tydoikeuden systematiikassa oman itsendisen kokonaisuuten-
sa. Suunnitelmia, kidyténtoj4 ja tavoitteita sddntelee padasiassa YTL 4 luku. Laa-
dittaville suunnitelmille on tunnusomaista, ettd niitd kdsitelldcdn yhteistoimin-
nassa henkiloston kanssa ja niiden toteutumista seurataan miirdajoin, yleensi
vuosittain®. Koska timéantyyppisessi yhteistoiminnassa kisitellddn asioita laajas-
ti, voi myos tyoehtosopimuksissa olla madridyksid asioista, joita henkilosto- ja
koulutussuunnitelman tai muiden suunnitelmien laadinnassa on otettava huo-
mioon.’

5.2.1.1 Eri asiaryhmissd laadittavia suunnitelmia

TyoOnantajan velvollisuutena on laatia yhteistoimintalain mukainen henkilosto- ja
koulutussuunnitelma, yhdenvertaisuussuunnitelma, tasa-arvosuunnitelma, tyo-
terveyshuollon toimintasuunnitelma seké tyosuojelun toimintaohjelma®. Ensim-

' Yhdenvertaisuuslain esitoissd timi todetaan selkedsti. ”Yhdenvertaisuuskysymysten kisittele-

minen osana tyopaikan yleistd suunnitelmallista kehittimistd saattaisi olla hyodyksi henkilostopo-
litiikan kokonaisvaltaisen ja tarkoituksenmukaisen hoitamisen kannalta.” (HE 19/2014, s. 65).

2 Ks. Liukkunen 2013, s. 138.

3 Ks. HE 59/2002, s. 30 ja Murto 2007, s. 97-98 ja 110-111.

¢ HE 254/2006, s. 49-50, Aimild — Rautianen — Hollmén 2007, s. 82, Saloheimo 2006, s. 93 ja
Siiki 2006, s. 61-62.

> Ks. paperiteollisuuden tyéehtosopimus 20142016, s.117-118.

¢ Tyonantajan koko vaikuttaa suunnitelmien laatimisvelvollisuuteen. Tyonantajan on laadittava
henkil6sto- ja koulutussuunnitelma, jos tyonantaja kuuluu yhteistoimintalain soveltamisen piiriin
eli yrityksessd tyosuhteessa olevien tyontekijoiden miérd sddnnollisesti on vihintddn 20. Jos yri-
tyksessi tyoskentelevien tyontekijoiden méédrd on sddnnollisesti vihintddn 20 mutta vihemméin
kuin 30, suunnitelman kattamat asiat késitellddn yrityksen koko henkilostolle jéarjestettivissd yh-
teisessd tilaisuudessa (YTL 16 §). Yhdenvertaisuussuunnitelman laatimisvelvollisuus on tyonanta-
jalla, jonka palveluksessa on sddnnollisesti vihintddn 30 henkilod (YVL 7 §). Tasa-arvosuunnitel-
man laatimisvelvollisuus on tyonantajalla, jonka tyonantajan palveluksessa on sddnnollisesti vé-
hintddn 30 tyontekijdd (Tasa-arvoL 6 a §). Tyoterveyshuollon toimintasuunnitelman ja tyosuojelun

121


https://c-info.fi/info/?token=sTO4naNhMiyYQCnb.nL4Smep129MB879lO63eFg.lC1eR7N96MbUjcMHly_LObuBVx5CERY9uEW4boPgL30eaRpTno6oC2lmZKsjhFR8nS-HK9mpHxCRwqjinmNqKJL8hD1XFvDo6eaSkFQYHOI4kkuaF0AiaKcKe4DzcQlfY2qjINsFCNiLGUqxmvm0XHa-AFIjNw8XmYj-55BUtI8MsuetdvicddHhH3QomiHAitSiFYihoQ

mdinen suunnitelma, joka tyonantajalla oli velvollisuus laatia, oli yhteistoimin-
talain mukainen henkildstosuunnitelma. Suunnitelman merkitys on ajan myo6ti
vahvistunut, ja suunnitteluvelvollisuuden kattamien asioiden piiri on laajentunut.

RYHMANORMIEN LUOKITTELUA JA ERAIDEN OIKEUSVAIKUTUSTEN ...

Henkilostosuunnitelmasta sdddettiin jo ensimmadisessd yhteistoimintalaissa
(725/1978). Henkilostosuunnitelma oli yksi tydnantajan vuosittain tyonteki-
joiden edustajille tiedotettavista asioista. TyOnantajan tuli tiedottaa “ennen
tilivuoden alkua vihintiddn vuodeksi laadittu tuotanto- tai toimintanidkymiin
perustuva henkilostosuunnitelma, jossa on selvitettavd henkiloston madrdssa
ja laadussa odotettavissa olevat muutokset”. Tiedottamisvelvollisuuksien pii-
riin sdddetyt asiat, kuten henkildstosuunnitelman muoto ja esittamistapa, ji-
tettiin lain esit6issd avoimeksi. Niiden todettiin olevan kokonaisesityksid, joi-
den sisélto ja tiedottamistapa jdivit riippumaan yhteistoiminnan vaatimuksista
ja yritysten omista tiedottamistavoista.” Vuonna 1988 yhteistoimintalakiin li-
sitty 6 a § muutti henkilostosuunnitelman oikeudellista asemaa. Tiedottami-
sen sijaan suunnitelmaa tuli kdsitelld yhteistoiminnassa ennen tilikauden al-
kua. My0s suunnitelman sisélto tismentyi. Se sai nykyistid henkildstosuunni-
telmaa vastaavan jaon henkiloston méidrad ja rakennetta koskevaan osaan
(henkilostosuunnitelma) sekd koulutustarvetta ja -tavoitteita kisittelevddn
osaan (koulutussuunnitelma).?

Aikaisempaan yhteistoimintalakiin verrattuna henkilostésuunnitelman ja
koulutustavoitteiden asemaa vahvistettiin yhteistoimintalain uudistuksessa
vuonna 2007. Myo6s Eduskunnan tydeldmé- ja tasa-arvovaliokunta korosti
henkildstosuunnitelman merkitystd antamassaan mietinndssd. Se piti henki-
lostosuunnitelman ja koulutustavoitteiden laatimista ensiarvoisen tirkednd ja
painotti yrityskohtaisten oppimismahdollisuuksien sekd tydssd tapahtuvan
osaamisen kehittdmisen merkitysté yritysten strategisessa kehittimisessi. Va-
liokunta kiinnitti huomiota koulutuksen merkitykseen muutosprosessien ja
kehityshankkeiden ldpiviennissd sekd nosti esiin koulutuksen jakautumisen
erityyppisten tyosuhdemuotojen ja henkilostoryhmien vililld. Valiokunta pai-
nottikin, ettd henkilostosuunnitelmassa ja koulutustarpeiden arvioinnissa seké
koulutuksen suuntaamisessa on otettava huomioon koko henkilostd. Koulu-
tusta olisi suunnattava myos tyontekijaasemassa oleville, vihin peruskoulu-
tusta omaaville ja my®os tilapdisissé tyosuhteissa tyoskenteleville.’

Samaan tapaan vuonna 2011 sovitussa raamisopimuksessa todettiin henki-
lostosuunnittelun merkitys tydnantajan ja henkiloston vilisessd yhteistoimin-
nassa ja osaamisen kehittdmisessid. Tdssd yhteydessd sovittiin yhteistoiminta-
lain henkilostosuunnitelman ja koulutustavoitteiden kehittimisesti.'® Raamis-
opimuksessa sovittiin myos ns. kolmesta koulutuspiivisti. Niiden toteuttami-

toimintaohjelma osalta ei ole sdddetty alarajaa yrityksen tyontekijaimédrdstd, milloin suunnitelma
tulee laatia, vaan laatimisvelvollisuus velvoittaa kaikkia tyonantajia.

7 Ks. Laatunen — Savonen — Ylid-Hokkala 1979, s. 105-107.

8 HE 19/1988,s. 17.

° TyVM 15/2006, s. 4-5.

10 Raamisopimus 2011-2013, s. 5-8.
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seksi laadittiin luonnos laiksi osaamisen kehittamisestd tyoeldmissa. Luonnos
ei tullut sellaisenaan hyviksytyksi''.

Nykyisen yhteistoimintalain henkilosto- ja koulutussuunnitelman (YTL 16 §)
laadinnassa tulee kiinnittdd huomiota ennakoitavissa oleviin yritystoiminnan
muutoksiin. Téllaisia ovat yrityksen tai sen osan lopettamiset, laajentamiset tai
supistamiset sekd YTL 6 luvussa sdddetyille muutoksille ldheiset kone- ja laite-
hankinnat, tuotannon ja palvelurakenteen muutokset seki tyon uudelleenjérjeste-
lyt.'> Henkilsto- ja koulutussuunnitelman laadintavelvollisuutta on tarkennettu
jakamalla suunnitelman sisiltamit asiat sellaisiin, jotka henkil6sto- ja koulutus-
suunnitelmasta fulee kdydd ilmi ja sellaisiin, joihin suunnitelmaa laadittaessa
tulee kiinnittdd huomiota. Sitd, kuinka yksityiskohtaisesti laissa sdddettyja asioi-
ta henkil6sto- ja koulutussuunnitelmassa tulee kisitelld, ei ole tarkemmin sdadet-
ty. Suunnittelutarkkuuteen vaikuttaa yritys, sen tilanne ja ympérdivét olosuhteet.
Laissa sdddetddn vain suunnitelman vahimmaissisallostd. !

Henkilosto- ja koulutussuunnitelmasta on kdytdvd ilmi henkiloston rakenne ja
midrd sekd arvio sen tulevasta kehityksestd. Henkiloston rakenne ei ole tydoi-
keudellinen termi, eiki sitd ole miiritelty tarkemmin. Henkil6ston rakenne voi-
daan kuitenkin sitoa yrityksen tarpeisiin, kuten yksikko- tai tyotehtdavikohtaisuu-
teen. Yrityksen henkilostod voidaan jaotella myos henkildsto- tai ammattiryh-
mittdin, ikdryhmittdin, sukupuoliperusteisesti'* tai tyosuhde- ja tydaikamuotojen
perusteella'®. Erilaisten tydsuhdemuotojen kiyttimisessd noudatettavat periaat-

1" Muistio, Laki osaamisen kehittimisestd tyoeldmissd. — Luonnoksesta voidaan nostaa esiin
ryhménormien nikokulmasta mielenkiintoinen ja tirked huomio, jota ei ole ennen tyoikeudelli-
sessa normituksessa késitelty ndin selkeidsti: jako tyOnantajayrityksen sisdisiin, kollektiivisiin ja
yksilokohtaisiin menettelyihin. Sekd osaamiskartoitus ettd kollektiivitason suunnitelma olisi katta-
nut kaikki tyOnantajayrityksen tyontekijit mahdollisesti osasto- tai henkilostéryhmékohtaisesti
eroteltuna. Se, ettd kollektiivimenettelyssi olisi péddsty yksimielisyyteen suunnitelman kattavuu-
desta ja ettd tyOnantaja olisi toteuttanut osaamisen kehittdmistoimet suunnitelman mukaisesti, oi-
keuttaisi tyonantajan verokannusteeseen. Jos suunnitelman kattavuudesta ei paéstiisi kaikilta osin
yksimielisyyteen tyonantajan ja henkiloston vélilld, seuraisi siitd tyonantajalle velvollisuus kédyda
keskustelu henkildston edustajan kanssa. Tdméin menettelyn osalta muistiossa viitattiin comply or
explain -periaatteeseen. Se tarkoittaa, ettd suositusluonteisen tai heikomman velvoittavuuden
omaavan normiston kohdalla poikkeaminen normistosta on sallittua, kunhan poikkeamisen syy
tuodaan julki ja perustellaan.

12 HE 254/2006, s. 49.

13 Liukkunen 2013, s. 136.

14 Skurik-Jarvinen 2010, s. 29.

15 Tyomarkkinakeskusjirjestjen yhteinen malli henkilosto- ja koulutussuunnitelman laatimisek-
si, s. 4.
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teet voidaan ilmoittaa myds viittaamalla tydehtosopimukseen tai paikalliseen
sopimukseen, jos ne erikseen kdyvit ilmi niistd'®.

Suunnitelmassa on eroteltava my0s midrdaikaisten tydosopimusten miird ja
arvioitava niiden kehitystd. Maérdaikaisten tyosopimusten késittelylaajuuteen
vaikuttaa yrityksen koko. Suunnitelmasta tulisi joka tapauksessa saada riittdvan
tarkka kuva maérdaikaisten tyosopimusten kidytostd. Médrdaikaisia tydsopimuk-
sia on mahdollista luokitella suunnitteluvaiheessa méardaikaisuuden perusteiden
suhteen. T#ltd pohjalta voidaan arvioida muun muassa tulevaa sijaistarvetta.!”

Suunnitelmassa on mééritettivd myos yleiset periaatteet yhtdalti tyokyvytto-
myysuhan alaisten ja ikddntyneiden tyontekijoiden tyokyvyn ylldpitamiseksi
seki toisaalta tyottomyysuhan alaisten tyontekijoiden tyomarkkinakelpoisuuden
parantamiseksi. Yleiselld tasolla suunnitelmassa tulisi kisitelld tydympiriston
suunnittelua, koulutuksen ja tyohyvinvointitoiminnan kohdentamista seké sisil-
tod juuri nididen ryhmien ndkokulmasta. Se, missd méddrin Kyseisiin ryhmiin
kuuluvia tyontekijoitd yrityksessd on silld hetkelld tai mahdollisesti tulevaisuu-
dessa toissd, vaikuttaa kisittelyn laajuuteen. Myos se, minkd ikdistd tyontekijad
pidetdin ikddntyneend, ratkaistaan suunnitelmaa laadittaessa, kun otetaan kantaa
sithen, millaisia tyokyvyn ylldpitdmiseen liittyvid toimia kyseiselld toimialalla
tai tietyissi tyotehtdvissi on tarpeen ottaa ennakolta huomioon's,

Henkildstosuunnitelman osana olevan koulutussuunnitelman voidaan katsoa
koostuvan kahdesta osasta. Koulutussuunnitelmaosuudesta tulee kidydi ilmi en-
sinndkin arvio henkiloston ammatillisesta osaamisesta ja osaamisvaatimuksissa
odotettavissa olevista muutoksista ja toiseksi nédihin perustuva suunnitelma tyon-
tekijoiden osaamisen kehittdmisestéd'®. T#ltd osin suunnitelman laatiminen perus-
tuu yhtédltd tyonantajan tuotanto- ja palvelutoiminnan tarpeisiin ja toisaalta
tyontekijoiden tyollistymismahdollisuuksiin pitkélld aikavililld. Vaikka suunni-
telman tulee kattaa koko henkilosto, voidaan tydnantajayrityksen henkilostod
ryhmitelld erimerkiksi henkilostoryhmiin tai muuten tarkoituksenmukaisesti.
Koulutussuunnitelman laatimista varten tyontekijoitd voidaan ryhmitelld ammat-
tiryhmittiin, tyotehtavittdin, tyontekijoiden koulutustason tai tydyksikkonsi pe-
rusteella?®. Suunnitelma ei velvoita tyonantajaa kouluttamaan kaikkia tyonteki-
jOitd joka vuosi, vaan koulutuksen tarjoaminen perustuu suunnitelman mukai-
seen arvioon. Suunnitelmaan ei my0skiiin ole tarkoitus kirjata koulutustarvetta

RYHMANORMIEN LUOKITTELUA JA ERAIDEN OIKEUSVAIKUTUSTEN ...

16 Tyomarkkinakeskusjirjestojen yhteinen malli henkilostd- ja koulutussuunnitelman laatimisek-
si,s. 5.

7 HE 99/2013, s. 12.

18 Tyomarkkinakeskusjirjestojen yhteinen malli henkilostd- ja koulutussuunnitelman laatimisek-
si,s. 5.

19 Aim'al'ai — Kirkkiinen 2015, s. 120.

20 Aimild — Kirkkidinen 2015, s. 121.
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yksittidisten tyontekijoiden tarkkuudella, vaan tarkastelu erilaisten tyontekijoistd
muodostuvien ryhmien tarkkuudella riittdd?'. TyOntekijaryhmakohtaisesta tar-
kastelusta seuraa, ettd suunnitelmaa laadittaessa osaamisen kehittdmistarpeita ei
kisitelld tyontekijakohtaisesti*?. Kun suunnitelmaa kisitellddn, tyonantajan tulee
pyydettiessé kuitenkin selvittidd, miten sellaisten tyontekijoiden, jotka ovat jaa-
neet pidemmin aikaa ilman osaamisen kehittdmistd, ammatillista osaamista on
tarkoitus pitdd ylld. (YTL 20§.)** Suunnitelman laatimisen tai paivittimisen jil-
keen tyOnantaja paittdad koulutuksen kohdentamisesta ja tyontekijoiden osaami-
sen kehittdmiseksi tehtidvistd toimista. Suunnitelma itsessdén ei kuitenkaan vel-
voita tyonantajaa kouluttamaan tyontekijoitd.*

Sen liséksi, ettd henkildstosuunnitelmassa on oltava edelld kuvatut asiat, fulee
suunnitelmaa laadittaessa kiinnittdd huomiota neljdin erityiseen seikkaan. Ikdén-
tyvien tyontekijoiden osalta tulee ottaa huomioon ikdidntymisen myotd esiin
nousevat erityistarpeet®. Tavoitteena on, ettd heididn tyGuransa voisi jatkua pi-
dempéin kuin ilman erityistarpeiden huomioimista mahdollisesti olisi tapahtu-
nut. Ikddntyneiden tyontekijoiden osaamisen perustuessa nuorempia tyontekijoi-
td useammin tyossd opittuun, tulisi timd huomioida henkilostosuunnitelmaa
laadittaessa.”® Tkéddntyvien erityistarpeita voivat olla myos osa-aikaelidkkeelle
siirtymiseen liittyvét jdrjestelyt tai mahdollisuus tehdd lyhyempia tyoaikaa?’.

Suunnitelman laadinnassa tulee ottaa huomioon keinot ja mahdollisuudet tyo-
ja perhe-eldamiin yhteensovittamiseksi. On siis suunniteltava, miten tyontekijit
voisivat tasapainottaa tyoti ja perhe-elaméd. Suunnittelussa voidaankin arvioida,

2l Ks. EK:n ohje osaamisen kehittimisestd koskevan lainsdiddénnon soveltamiseksi, s. 5-6. Aimi-
14 ja Kédrkkédinen katsovat, ettd yksittdisen tyontekijdn koulutustarpeet olisi tarkoituksenmukaisem-
paa késitelld esimerkiksi kehityskeskusteluiden yhteydessd, jolloin voidaan arvioida myds ryhma-
kohtaisesti laadittua koulutussuunnitelmaa. (Aimild — Kirkkdinen 2015, s. 121).

2 Tyomarkkinakeskusjirjestojen yhteinen malli henkilosto- ja koulutussuunnitelman laatimisek-
si, s. 6.

% HE 99/2013, s. 13-14.

2 Tyomarkkinakeskusjirjestjen yhteinen malli henkilosto- ja koulutussuunnitelman laatimisek-
si, s. 6.

% Tyontekijoiden ikién liittyen tydmarkkinajirjestot sopivat tydurasopimuksessa yrityskohtaisten
ikdohjelmien mallin laatimisesta. Tyomarkkinajérjestojen asettama tyoryhma valmisteli ikdohjel-
ma- tai tyokaarimallin ohjeistukseksi ikdohjelmien laadintaan. Tyokaarimalli poikkeaakin yhteis-
toimintalain henkilostosuunnitelman laatimisvelvoitteesta, kun siind suositellaan ikdédntyvien li-
siiksi ottamaan huomioon kaikki ikdryhmit juuri kyseisen ryhmén ikédkauden ja eldménvaiheen
mukaan. Ikdohjelma suositellaan toteutettavaksi jo olemassa olevia henkilostdasioiden tyovélinei-
td (eri suunnitelmia) hyodyntien, silld lakisdéteistd velvollisuutta ikdohjelman laatimiseen ei ny-
kyiselldin ole. Yksilotason toteuttamisessa keskeistd on puolestaan esimiestyd ja tyonantajan oh-
jeet esimiehille. (Ks. Raamisopimus 2011-2013, s. 5 ja Tyokaarimallilla kohti pidempié tyouria —
opas ikdohjelmien laatimiseen, s. 25-26 ja Tyomarkkinajéirjestdjen tyourasopimuksen linjaukset,
s.7.)

% HE 254/20006, s. 50.

27 Ks. Aimild — Rautiainen — Hollmén 2007, s. 95-96.
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millaisia pelisddntojad yrityksessd noudatetaan perhevapaiden yhteydessi ja mi-
ten tyOn organisointia voidaan joustavoittaa nimenomaan tyon ja perhe-elimén
yhteensovittamisen nikokulmasta®.

Jos yrityksessi tyoskentelee useampia osatyokykyisid tai jos sellaisia on mah-
dollisesti tulossa yritykseen tulevaisuudessa tyoskenteleméén, on késiteltavi
osatyOkykyisten tyontekijoiden tyollistamisen periaatteet. Huomiota on téll6in
kiinnitettdva osatyokykyisten tyopanoksen ja heidin tyollistimismahdollisuuk-
sien parantamiseen. Esimerkiksi tyoskentelymahdollisuuksien ja tyhon paluun
edistiminen seki osatyokyvyttomyyseldkkeen jarjestimisperiaatteet tulisi kési-
telld.”

Henkilosto- ja koulutussuunnitelman laadinnassa tulee kiinnittdd huomiota
my0s joustaviin tyOaikajdrjestelyihin, kuten tydaikapankin kayttoon, etityojir-
jestelyiden toteuttamiseen tai osa-aikatyon mahdollisuuksiin. Ndiden asioiden
kisitteleminen on mahdollista tydaikajérjestelyjd laadittaessa tai niitd muutet-
taessa. Aloite joustavien tyoaikajirjestelyiden kisittelyyn voi tulla joko tyonan-
tajan tai tyontekijoiden puolelta. Tyonantajalla on my6s velvollisuus perustella
ratkaisunsa, jos suunnitelman laatimisen yhteydessa késiteltyjd tyoaikajirjeste-
lyitd ei toteuteta.’

Henkilosto- ja koulutussuunnitelman lisdksi tyonantajan on laadittava muita-
kin suunnitelmia. Tasa-arvolain mukaan jokaisen tyonantajan velvollisuutena on
edistdd sukupuolten tasa-arvoa tavoitteellisesti ja suunnitelmallisesti (6 §). Téassi
tarkoituksessa vihintddn 30 tyontekijidd tyollistdvin tyonantajan tulee laatia za-
sa-arvosuunnitelma vihintddn kahden vuoden vilein. Suunnitelma laaditaan eri-
tyisesti palkkausta ja muita tyoehtoja koskien ja sen perusteella on tarkoitus to-
teuttaa tasa-arvoa edistdvit toimet. Suunnitelman tulee ensinnikin sisiltdd selvi-
tys tyopaikan tasa-arvotilanteesta. Tdmai tarkoittaa erittelyd naisten ja miesten
sijoittumisesta eri tehtdviin, minka lisdksi suunnitelmassa tulee olla koko henki-
lostod koskeva palkkakartoitus naisten ja miesten tehtdvien luokituksesta, pal-
koista ja palkkaeroista®'. Toiseksi suunnitelman tulee pitéd sisélldidn kdynnistet-

RYHMANORMIEN LUOKITTELUA JA ERAIDEN OIKEUSVAIKUTUSTEN ...

2 Ks. Tyomarkkinakeskusjirjestojen suositus tyon ja perhe-elimin tasapainoa edistdvistéi kdytin-
noistd 2013, s. 1-2.

» HE 99/2013, s. 13-14.

30 HE 99/2013, s. 14.

31 Palkkakartoitus tasa-arvosuunnitelman osana on viline, jonka avulla selvitetidén, ettd saman
tyonantajan palveluksessa olevien ja samaa tai samanarvoista tyoti tekevien tyontekijoiden vélilld
ei ole perusteettomia palkkaeroja. Jos palkkakartoituksen ryhmdkohtainen tarkastelu tuo esiin
selkeiti eroja naisten ja miesten palkkojen vililld, tyonantajan on selvitettivd palkkaerojen syité ja
perusteita. Jos tyopaikalla on kidytossd palkkausjirjestelmid, joissa palkat muodostuvat palkanosis-
ta, esiin tulleiden erojen syiden selvittdmiseksi tarkastellaan keskeisimpid palkanosia. Jos palkka-
eroille ei ole hyviksyttivid syytd, tyonantajan on ryhdyttdvi asianmukaisiin korjaaviin toimenpi-
teisiin. (Tasa-arvoL 6 b §.)
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taviksi tai toteutettaviksi suunnitellut tarpeelliset toimenpiteet sekd tasa-arvon
edistdmiseksi ettd palkkauksellisen tasa-arvon saavuttamiseksi®?>. Kolmanneksi
suunnitelmaan tulee siséllyttdd edellisen suunnitelman seurantamenettely, eli
arvio aikaisemmin suunniteltujen toimenpiteiden toteutuksesta ja niiden tulok-
sista. (Tasa-arvoL 6 a §.)

Tasa-arvosuunnitelman kaltainen oikeudellinen instrumentti on yhdenvertai-
suussuunnitelma. Jos tyonantajan palveluksessa on sadnnollisesti yli 30 tyonte-
kijdd, tulee tyonantajan laatia myos yhdenvertaisuussuunnitelma®. Yhdenvertai-
suussuunnitelma on osa tyonantajan yhdenvertaisuuden edistimisvelvollisuutta.
Sen mukaan tydnantajan on arvioitava yhdenvertaisuuden toteutumista seki ke-
hitettdvi tyopaikan tyooloja ja toimintatapoja, joita henkilostdasioissa noudate-
taan. Yhdenvertaisuuden edistimistoimenpiteiden on oltava tehokkaita, tarkoi-
tuksenmukaisia ja oikeasuhtaisia, kun otetaan huomioon tyonantajan toimin-
taympdristd, voimavarat ja muut olosuhteet. (YVL 7 §.) Edelld mainitut tekijit
ohjaavat myds yhdenvertaisuussuunnitelman laatimista. Niin ollen ty&paikan
tarpeet olisi mahdollista ottaa huomioon seké suunnitelman siséallossi ettd siind,
missd laajuudessa tyontekijoiden yhdenvertaisuuden edistimisen toimenpiteiti
suunnitelmaan kirjataan. Yhdenvertaisuuden edistamistoimenpiteiden tavoittee-
na on aidon yhdenvertaisuuden edistiminen menettelytavoissa, joita noudatetaan
tyohonotossa, tyotehtdvid jaettaessa ja padtettdessd koulutuksesta, palkasta ja
muista eduista sekd tyosuhdevelvollisuuksista.**

Tyonantajan on laadittava tyosuojelun toimintaohjelma tyontekijoiden turval-
lisuuden ja terveellisyyden edistamiseksi sekd tyontekijoiden tyokyvyn yllapita-
miseksi (TTurval 9 §). Tyosuojelun toimintaohjelman siséllosté ei ole sdéddetty
tarkemmin. Sisdlto on korostuneesti tyopaikan omista lihtokohdista ja tarpeista
riippuvainen®. Ohjelman sisdltoon vaikuttavat yrityksen koko, toimiala, tuotan-
totavat ja tyosuojelullinen tilanne muutenkin.*

3 Lisidksi tyonantajien tulee ennaltaehkdistd sukupuoli-identiteettiin tai sukupuolen ilmaisuun

perustuvaa syrjintdd tavoitteellisesti ja suunnitelmallisesti ja ottaa timd huomioon tasa-arvosuun-
nittelussa (Tasa-arvoL 6 ¢ §).

¥ Yhdenvertaisuussuunnitelman laatimisrajaa eli 30 tyontekijdd laskettaessa ei oteta huomioon
vuokratyontekijoitd. Téstd huolimatta yhdenvertaisuussuunnitelmassa tulee kisitelld vuokratyon-
tekijoiden yhdenvertaisuuteen liittyvid kysymyksid. (HE 19/2014, s. 64-65.)

3 HE 19/2014, s. 64-65.

3 Ks. Murto 2007, s. 104-105.

% HE 113/1992, s. 2.— Toimintaohjelmaa laadittaessa voidaan kiinnittdd huomiota tyon organi-
sointiin, teknologiaan, tydoloihin, tyoymparistoon, tyopaikan sosiaalisiin suhteisiin seké siihen,
miten ndmd vaikuttavat tyontekijoiden turvallisuuteen, terveyteen ja tyokykyyn. Toimintaohjel-
massa voidaan ottaa kantaa esimerkiksi tyonantajan tavoitteisiin ja toimintapolitiikkaan tydsuoje-
luasioissa, mikéd on tydsuojeluorganisaation asema ja tehtivit tyopaikalla, miten tyOympariston
kehittdmistarpeita arvioidaan ja niiden toteutumista seurataan, miten tydsuojeluasioidenkoulutus
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Tyonantajalla on my®os tietyin edellytyksin oltava tydterveyshuollon toiminta-
suunnitelma. Toimintasuunnitelman tulee siséltdd tyoterveyshuollon yleiset ta-
voitteet sekd tyopaikan olosuhteista johtuvat tarpeet ja niistd johdetut toimenpi-
teet. Jos tarkoituksena on tehdd tyonhakijalle tai tyontekijédlle huumausainetesti,
tulee tyonantajalla olla liséksi pdihdeohjelma. Ohjelman tulee sisdltdd tyopaikan
yleiset tavoitteet ja tyopaikalla noudatettavat kdytinnot pdihteiden kdyton eh-
kdisemiseksi ja pdihdeongelmaisten hoitoon ohjaamiseksi. Pdihdeohjelman ei
tarvitse olla erillinen asiakirja vaan se voi olla myds osa tyoterveyshuollon toi-
mintaohjelmaa.’” (TyoterveyshuoltoL 11 §.)

Kaikkien edelld mainittujen suunnitelmien laatiminen on niiden lakisdéteisyy-
destd johtuen pakollista yrityksissé, joissa on laissa edelletty tyontekijaimé&ara.
Kaikkia suunnitelmia ei silti tarvitse tehda erillisind, vaan ne voivat liittyd myos
toisiinsa. Vaaditut asiat on kuitenkin késiteltdvi siten, ettd ne kdyvét suunnitel-
masta ilmi, mielelldédn erillisind kokonaisuuksina. Yhteistoimintalain henkil9sto-
ja koulutussuunnitelmaa voidaan pitdéd pddasiallisena suunnitelmana, jonka yh-
teyteen muita suunnitelmia liitetdin. Téllaista tulkintaa puoltaa yleisid suunnitel-
mia koskevana YTL 4 luku ja siind oleva viittaus muihin henkiloston kanssa
yhteistoiminnassa késiteltidviin suunnitelmiin (YTL 19 §). Tasa-arvolaissa on
erikseen sdiddetty, ettd tasa-arvosuunnitelma voi sisiltyd henkil6sto- ja koulutus-
suunnitelmaan tai tydsuojelun toimintaohjelmaan (Tasa-arvoL. 6 a §). Samaan
tapaan yhdenvertaisuussuunnitelma voidaan siséllyttdd muihin suunnitelmiin,
jos se on kokonaisvaltaisen henkilostopolitiikan toteuttamiseksi tarkoituksenmu-
kaista®®. Tyoterveyshuollon toimintasuunnitelma voi olla osa tydsuojelun toimin-
taohjelmaa tai muuta tydnantajan laatimaa kehittdmisohjelmaa tai -suunnitelmaa
(TyoterveyshuoltoL 11§). Myos tydsuojelun toimintaohjelma voidaan sisillyttda
muihin suunnitelmiin ja ohjelmiin tai yrityksen laatujérjestelmiin®.

Yhteistoimintalain mukaisia asioita voidaan siirtdd melko laajasti tydehtoso-
pimuksiin (YTL 61 §). Alun perin yhteistoimintalaissa sdddeltyd suunnitteluvel-
vollisuutta onkin jonkin verran siirretty lainsddddnnostd tyoehtosopimuksiin.

RYHMANORMIEN LUOKITTELUA JA ERAIDEN OIKEUSVAIKUTUSTEN ...

jérjestetddn ja henkiloston perehdyttdminen toteutetaan. (Ks. Siiki 2006, s. 61-62 ja HE 113/1992,
s.2-3)

37 Vaikka piihdeohjelman laatiminen ei ole yleinen velvollisuus, tyd- ja tasa-arvovaliokunta on
korostanut, etté tyopaikoille tulisi laatia pdihdeohjelma, jossa késitellddn huumausaineiden kidyton
lisdksi myos toimintatapoja alkoholin kdytostd aiheutuvien haittojen ennaltaehkiisyssd, vihenté-
misessd ja hoitoonohjauksessa. (TyVM 8/2004, s. 6-7.) — Valiokunnan kannanotosta huolimatta
alkoholitestauksesta ei sdddetd nykyisin laissa, eikd siihen siis tarvitse ottaa kantaa pdihdeohjel-
massa.

3% HE 19/2014, s. 65.

% Saloheimo 2006, s. 93 ja Siiki 20006, s. 62.

128


https://c-info.fi/info/?token=sTO4naNhMiyYQCnb.nL4Smep129MB879lO63eFg.lC1eR7N96MbUjcMHly_LObuBVx5CERY9uEW4boPgL30eaRpTno6oC2lmZKsjhFR8nS-HK9mpHxCRwqjinmNqKJL8hD1XFvDo6eaSkFQYHOI4kkuaF0AiaKcKe4DzcQlfY2qjINsFCNiLGUqxmvm0XHa-AFIjNw8XmYj-55BUtI8MsuetdvicddHhH3QomiHAitSiFYihoQ

HENKILOSTOA KOSKEVAT SUUNNITELMAT

Tama4a on samalla mahdollistanut alakohtaisten tarkennusten tekemisen lainsda-
dantoon verrattuna.*

5.2.1.2 Suunnitelmat tyooikeudellisena instrumenttina

Lakisédéteisen suunnitteluvelvollisuuden perusteella syntyneitd suunnitelmia on
arvioitu usein sopimusten tai sopimuksellisuuden ndkokulmasta. Suunnitelmia
on voitu verrata esimerkiksi esi- tai aiesopimuksiin. Liheinen yhteys sopimuk-
siin johtunee suunnitelmiin liittyvistd sopimusten kaltaisista elementeistd. Ne
noudattavat tietyiltd osin sopimuksellista logiikkaa, kuten tydnantajan ja tyonte-
kijoiden edustajien vililld kdytdavit neuvottelut ja tietynasteinen pyrkimys yh-
teisymmarrykseen*!. Myos yhteistoimintalain sanamuoto “’yhteistoiminnan hen-
gessd yksimielisyyden saavuttamiseksi” johtaa ajattelua sopimuksellisuuden
suuntaan. Toisaalta yhteistoimintalaki ei aseta sopimusvelvoitetta vaan velvoit-
taa tyonantajan késittelemédin asiaa ja informoimaan henkil6stod késittelyn jél-
keen tekemistddn pédidtoksestd. Tastd ndkokulmasta suunnitteluvelvoitteen lop-
putulemaa voidaan pitdd ensi sijassa tydnantajan ennakkoilmoituksena omista
tulevista toimistaan*’.

Lainsddddnnon perusteella laadittavat suunnitelmat ovat omanlaisia oikeudel-
lisia instrumenttejaan, eiké niité tule verrata sopimuksiin. Suunnitelmat eivét siis
ole sopimuksia®. Tamin johdosta niitd on selkeampii arvioida omana erillisendi
oikeudellisena instrumenttinaan. Siind missid sopimukset perustuvat osapuolten
vapaaehtoisiin tahdonilmaisuihin ja ovat luonteeltaan vastavuoroisia, suunnitel-
milla ei tavoitella vastavuoroisuutta tai tahojen yhtymistd vaan lainsddtdjdn
asettamien tavoitteiden konkretisointia**. Suunnitelmien oikeudellista luonnetta
hahmotettaessa voidaan sopimuksellisuuden sijaan hyodyntid instrumentaalisen

40 Ks. esimerkiksi Paperiteollisuuden tyéehtosopimus 2014-2016, s. 117—118. — Henkilgstosuun-
nitelmat ja tasa-arvo: Yhteistoiminnasta yrityksissd annetun lain 4 luvun 16 §:n mukaan yhteistoi-
mintamenettelyn piiriin kuuluvat henkilostosuunnitelma ja koulutustavoitteet seké niihin suunni-
telmakaudella tehtdvit muutokset. Liitot pitdvit tirkeédnd, ettd henkilostosuunnitelmaa kisiteltdes-
sd kiinnitetddn erityistd huomiota eri tyontekijidtehtivissa tyoskentelevien tyontekijoiden lukuméaa-
ran muutokseen suunnitelmakaudella. Tavoitteena tulee olla oman henkilokunnan miérin ja osaa-
mistason mitoittaminen siten, ettd ylitoitd tehdéédn ja ulkopuolista tydvoimaa kéytetddn mahdolli-
simman vihin. Liitot toteavat, ettd tasa-arvoisen kohtelun turvaamiseksi tulee paikallisista sopi-
muksista neuvoteltaessa ja sovittaessa arvioida ratkaisun tasa-arvovaikutukset.

4 Ks. Kotkas LM 2012, s. 1188, 1192 ja 1202, jossa kuvataan, miten suunnitelmatyyppisii sopi-
muksia voidaan luonnehtia ndenndissopimukselliseksi jirjestelyksi (quasi-contractual arrange-
ments) tai yksipuolisiksi sopimuksiksi (one-side-agreements).

“ Tiitinen — Saloheimo — Bruun 1989, s. 136—137.

4 Liukkunen 2013, s. 142 ja Aimild — Rautiainen — Hollmén 2007, s. 89 ja 118.

4 Titd tehostaa joissakin tapauksissa uhkasakkomahdollisuus, kuten esimerkiksi YTL 64 §:ssd on
sdddetty.
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oikeussdcdntelyn ndkdokulmaa. Siina oikeussdéntely on lainsddtdjin viline edistdd
tirkeind pitdmidédn tavoitteita ja pyrkid poistamaan epikohdiksi katsomiaan
asioita®. Instrumentaaliseen oikeuskasitykseen pohjautuva ldhestymistapa mah-
dollistaa paremmin my®ds eri saadostyyppien ja oikeudellisen sdéntelyn eri vaih-
toehtojen huomioon ottamisen*. T#ll4 perusteella voidaan puhua lainsdiddiintéc
tiiydentiiviisti pehmedistd séicintelysti.*” Suunnitelmat voidaankin oikeudellisena
ilmioni sijoittaa osaksi oikeuden tavoitteellistumiskehitystd seki refleksiivisen
oikeuden sisdltimad itsesadntelyllisyyttd ja vdljien tavoiteinstrumenttien kdyttd-
mistd.*®

Suunnitelmien toimintalogiikkaa voidaan havainnollistaa tarkastelemalla
suunnitelmien toimintaa vaiheittain. Vaikka edelld kuvattuja suunnitelmia laadi-
taan eri asiaryhmissi, on niiden toiminnassa yhtélédisyyksié, joita voidaan kuvata
viiden eri vaiheen kautta. Niitd ovat 1) selvitysten ja arviointien tekeminen, 2)
suunnitelman laatiminen yhteistoiminnassa henkildston kanssa, 3) suunnitelman
tiedottaminen tyontekijoille, 4) suunnitelman toteuttaminen suunnittelukauden
kuluessa pitden siséllddn toteuttamisvaiheeseen liittyvit erityiskysymykset ja 5)
suunnitelman toteutumisen seuranta eli arvio edellisen suunnittelukauden aikana
tehdyistd toimenpiteisti.
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4 Tala 2005, s. 14-15.

4 Ks. Tala 2005, s. 10-22.

47 Korkea-aho 2005, s. 75-76.

4 Ks. Tolonen 1989, s. 357-358. — Nidmi olivat aikanaan teoriatason vastauksia oikeudellistumi-
sen ongelmaan, kun yksityiskohtaisen lainsdddannon miérin lisdéntymisté ei pidetty hyvini asia-
na. (Tala 1988, s. 190-191.)
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1. Selvitysten ja
arviointien tekeminen

7 N

5. Arvio 2. Suunnitelman
toimenpiteiden laatiminen tai
toteuttamisesta ja pdivittiminen

tuloksista (seuranta) yhteistoiminnassa

3. Suunnitelman
tiedottaminen
tyontekijoille

4. Suunnitelman
toteuttaminen

e_—

Kuvio 10. Suunnitelmien toimintamalli.

Suunnitelmien laadinnan ensimmdinen vaihe on vallitsevasta tilanteesta tehtdva
selvitys. Tasa-arvosuunnitelmaa varten on selvitettivé tyopaikan tasa-arvotilan-
ne ja tehtidva selvitys palkkauksen jakautumisesta eri sukupuolten vililld eli
palkkakartoitus. Ennen henkilstd- ja koulutussuunnitelman laatimista on ar-
vioitava tulevia muutoksia henkiloston méérissé ja rakenteessa seki tyontekijoi-
den ammatillisessa osaamisessa ja osaamisvaatimuksissa. Myods ennen yhden-
vertaisuussuunnitelman laatimista tyonantajan tulee selvittidd tydpaikan yhden-
vertaisuustilannetta®.

4 HE 19/2014, s. 65. Se voi my0s tapahtua tehtdessd selvityksid tyosuojelun toimintaohjelman,
tasa-arvosuunnitelman tai henkilosto- ja koulutussuunnitelman laatimiseksi. Nama sisdltidvit osal-
taan yhdenvertaisuuteenkin liittyvid asiaryhmi, joten niiden suunnitteluprosessin voi yhdistié jo
vallitsevan tilanteen selvittelyvaiheessa.
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Toinen vaihe on itse suunnitelmien sisdllon laatiminen juuri kyseisen organi-
saation ja sen henkil6ston tarpeista 1dhtien. Suunnitelmien laadinnalla tavoitel-
laan yritysten ja tydpaikkojen erilaisten tarpeiden ja olosuhteiden parempaa
huomioon ottamista kuin yksityiskohtaisen sidintelyn avulla olisi mahdollista
saavuttaa®®. Suunnitelmien Kisittelyajankohdasta ei ole sidddetty tarkemmin,
mutta tarkoituksenmukainen ajankohta voisi olla sen jilkeen, kun yrityksen edel-
lisen vuoden tilinp#dtds on valmistunut®'.

Suunnitelman laatiminen tapahtuu yhteistoiminnassa henkiloston kanssa eika
se ole tydnantajalle vapaaehtoista®®. Yhteistoimintalain esitdiden mukaan suun-
nitelmissa pyritddn varautumaan yritystoiminnan tuleviin muutoksiin. Samalla
tyontekijoilla on mahdollisuus olla osaltaan vaikuttamassa jo muutosten suunnit-
teluvaiheessa, ja niin tyontekijit voivat varautua muutoksiin mahdollisimman
aikaisin.® Tasa-arvolaissa riittdvien osallistumis- ja vaikutusmahdollisuuksien
takaamista henkiloston edustajille suunnitelmaa laadittaessa korostetaan lain ta-
solla (Tasa-arvoL 6 a §). Koska tasa-arvolaissa mainitaan tietyt henkiloston edus-
tajat (luottamusmies, luottamusvaltuutettu, tyosuojeluvaltuutettu), painotetaan
samalla juuri ndiden henkiloston edustajien asemaa suunnitelmien laadinnassa®.

Kolmas vaihe tydoikeudellisten suunnitelmien toiminnassa on niiden siséllon
tiedottaminen henkilostolle. Koska suunnitelmat laaditaan edustuksellisella ta-
solla, tdytyy niiden sisdllostd tiedottaa henkildstolle, jotta yksittdiset tyontekijét
tietdvit suunnitelmien sisdllostd. Tdmédn vuoksi lainsddddnndssd on otettu kantaa
my0s tiedottamisen toteuttamiseen. Yhteistoimintaneuvotteluiden jilkeen tyon-
antaja tiedottaa henkilosto- ja koulutussuunnitelmasta joko asiassa aikaan saa-
dun yhteisymmairryksen tai tyonantajan asiassa muuten tekemén piditdksen pe-
rusteella (YTL 26 §). Samaan tapaan tasa-arvolaissa on sdddetty, ettd tasa-arvo-
suunnitelmasta ja sen piivittdmisestd on tiedotettava henkilostolle (Tasa-arvoL
6 a §). Tiedottamisen tapa olisi hyvé kisitelld jo itse suunnitelmaa laadittaessa,
silld esitdissd korostetaan aktiivista tiedottamisesta sekid laaditusta ettd paivite-
tystd tasa-arvosuunnitelmasta®.

Neljds vaihe suunnitelmien toiminnassa on itse suunnitelman toteuttaminen.
Toteuttamisvaihe on keskeinen, koska juuri sen aikana suunnitelmiin kirjatut

RYHMANORMIEN LUOKITTELUA JA ERAIDEN OIKEUSVAIKUTUSTEN ...

%0 HE 113/1992, s. 2.

St Tijukkunen 2013, s. 141.

32 Ty6nantajan suunnitelmanlaadintavelvollisuutta tehostaa, ettd tuomioistuin voi asettaa tyomi-
nisterion vaatimuksesta uhkasakon, kunhan henkilostoryhmin edustaja on tdtd ensin pyytinyt
(YTL 64 §).

3 HE 254/20006, s. 49.

% HE 19/2014, s. 114.

3 Esitoissi on erikseen tarkennettu, etté tiedottaminen tapahtuisi yrityksen sisdisid tiedostuskiy-
tdntojd, esimerkiksi yrityksen sisiisid verkkosivuja, sdhkopostia, ilmoitustauluja tai henkilostoko-
kouksia hyodyntden. (HE 19/2014, s. 115.)
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HENKILOSTOA KOSKEVAT SUUNNITELMAT

toimenpiteet ja tavoitteet tulisi saavuttaa. Toteuttamisvaiheeseen liittyy kysymys
siitd, miten suunnitelmat velvoittavat tyonantajaa ja millaisia oikeuksia ne tuot-
tavat tyotekijdlle. Suunnitelmien oikeudellista merkitystd arvioitaessa on tarpeen
erottaa suunnitelmien tyonantajayrityksen sisdinen velvoittavuus ja niiden mer-
kitys osana oikeudellista harkintaa.

Tyonantajalla on ensinnikin velvollisuus laatia suunnitelmat ja samalla kisi-
telld suunnitelmien mukaisia asioita henkiloston kanssa yhteistoiminnassa. Toi-
seksi tyonantajan tulee ottaa vahvistelut suunnitelmat huomioon omassa toimin-
nassaan niiden laatimisen jédlkeen. Niin lainsddtdjd pyrkii edistimééin suunnitte-
luvelvollisuudella tirkednd pitdmiédédn tavoitteita, vaikka vastuu itse tavoitteiden
konkretisoimisesta on jitetty tyonantajayrityskohtaisesti madritettaviksi®®. Tastd
johtuen tyOnantajan suunnitteluvelvollisuutta voidaan pyrkiad edistimiin perin-
teisistd juridisista tehosteista poikkeavilla tavoilla.

Suunnitelmien noudattamisen kannusteet tulevat muuta kautta ja voivat olla
esimerkiksi taloudellisia kannusteita. Taloudellisesti tuetun ammatillisen
osaamisen kehittdmistéd sdddetyn lain (1136/2013) 3 §:n perusteella tyonanta-
jan on laadittava henkilosto- ja koulutussuunnitelma, jotta tyonantaja saa ve-
rovihennyksen tai sitd vastaavan taloudellisen kannusteen’. Séddetty vero-
kannuste pyrkii edistdmiin suunnitelman laatimista kannustaen samalla tyon-
tekijoiden ammatillisen osaamisen tason arviointiin ja sen kehittdmiseen.
Tillaisen taloudellisen kannusteen kidyttdminen on uutta tydoikeudessa, mutta
sen voidaan katsoa sopivan lainsédatdjin tavoitteita korostavaan instrumentaa-
liseen oikeuskisitykseen.® Kun henkil6stolld ja tyonantajalla on yhteinen
intressi ammatillisen osaamisen kehittamiseen, taloudellisen kannusteen avul-
la tédtd intressid voidaan edistdd tarkoituksenmukaisemmin kuin perinteisin
juridisin keinoin eli valvonnalla ja sanktioilla olisi mahdollista®.

Suunnitelmien tyOnantajaa velvoittavasta vaikutuksesta erillinen kysymys on,
millaisen oikeuden suunnitelmat tuottavat yksittédiselle tyontekijille. Nieminen
on hahmotellut suunnitelmien sitovuutta suhteessa yksittdiiseen tyontekijicdn en-
nen muuta silld perusteella, kuinka yksiloitdvissa olevia ja yksittéistd tyontekijad
koskevia kirjauksia suunnitelmaan on tehty.® Téllainen l4dhtokohta on toki mah-
dollinen, mutta samalla on ymmarrettidvi sen sidonnaisuus sopimusoikeudelli-

56 Esimerkiksi Aimili ja Kirkkiinen ovat kuvanneet, etti koulutussuunnitelman laadinnassa ki-
sitellddn tyontekijoiden osaamisen kehittdmistd yhteistoiminnassa. Koulutuksesta ja sen kohdistu-
57 Lain 5 §:ssé tarkennetaan edelleen verovihennyksen myontimisen edellytyksistd viittaamalla
verolainsdadantoon.

8 Tala 2005, s. 14-17.

% Ks. Tala 2005, s. 171-176 taloudellisesta ohjauksesta yhteni sdéntelystrategiana ja Tala 2007,
s. 29-33 ja erityisesti s. 32 kannusteista lain hyvédn noudattamisen tukena.

% Nieminen 2000, s. 352 ja 354355 ja Nieminen 2003, s. 50.
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seen nikokulmaan. Perustellumpaa olisi kytked suunnitelmien sitovuuden tar-
kasteleminen niiden omiin ldhtokohtiin, tarkoitukseen ja suunnitelmaluonteisuu-
teen, jolloin suunnitelmien sitovuutta voidaan tarkastella myos ei-sopimusoikeu-
dellisesta ldhtokohdasta. Koska suunnitelmien muodollinen velvoittavuus on
epdselvd, mutta ne voivat tosiasiassa velvoittaa vahvastikin, on suunnitelmia
mahdollista ldhestyid soft law’n Kisitettd kiyttien.®!

RYHMANORMIEN LUOKITTELUA JA ERAIDEN OIKEUSVAIKUTUSTEN ...

Soft law’n késitteelld kuvataan oikeudellista normistoa, jonka jdsentiminen
perinteiselld velvoittava—ei-velvoittava-jaolla ole yksiselitteistd. Muodollisen
velvoittavuuden puuttumisesta huolimatta soft law -normeilla on tosiasiallista
velvoittavuutta. Heikommasta oikeudellisesta velvoittavuudestaan huolimatta
suunnitelmatyyppisilld ryhménormeilla voidaan katsoa olevan jonkinasteista
velvoittavuutta niiden soveltamiskdytinnon tosiasiallisen tehokkuuden perus-
teella. Ndma tekijdt kytkevét velvoittavuuden asteen ja painoarvon siihen
ympéristoon, jossa soft law -aineisto on syntynyt ja jossa sitd kdytdnnossa
noudatetaan.®

Suunnitelman sitovuus yksittdiseen tyontekijddn ei médrity télloin tyontekijani-
kokulmasta suunnitelman sopimuksellisuutta korostaen, vaan silld perusteella,
miten suunnitelmia on kyseisessi tyonantajayrityksessd noudatettu. Lainsddtdjan
tavoitteleman ohjausvaikutuksen ndakokulmasta suunnitelmien heikolla oikeu-
dellisella velvoittavuudella ei ole merkitystd. Merkitystd on sen sijaan silld, ettd
suunnitelmilla fosiasiassa ohjataan tyonantajayrityksen ja sen henkiloston vili-
sid toimia, kdytdnt6ji ja kiyttdytymistd.® Suunnitelmat ndyttiytyvit tillin oh-
Jaus- ja muutoksenhallintakeinoina.*

Suunnitelmien sitovuuteen liittyy kysymys siitd, jos tyonantaja haluaa poiketa
tyontekijoille tiedotetusta suunnitelmasta®. Soft law -tyyppisten suunnitelmien
sisédllollinen velvoittavuus perustuu luottamukseen niiden sisédllon vapaaehtoi-
sesta toteuttamisesta. Pehme&dd velvoittavuutta vastaavat pehmeit sanktiot ja
valvontamekanismit.*® T#std johtuen suunnitelmatyyppisten ryhménormien soft
law -luonteeseen onkin helposti yhdistettivissd noudata tai selvitd -periaate.

o Murto 2007, s. 108110 ja Kairinen 2009, s. 180.

0 Maittd 2005, s. 343-345 ja 385-394.

0 Ks. Arajirvi 2010, s. 194-197. Hin tarkastelee erilaisten ja eri velvoittavuuden omaavien hal-
linnon ohjausmuotojen toimintaa.

% Nieminen 2000, s. 358-359.

% Yhteistoimintaneuvotteluissa aikaisemmin saavutettuun yhteisymmarrykseen liittyy neuvotte-
luvelvoitteen synnyttivd vaikutus. Saavutettuun yhteisymmairrykseen verrattuna olennaisten muu-
tosten kohdalla seuraisi uudet yhteistoimintaneuvottelut ja véhiisten muutosten kohdalla riittdisi
henkiloston informoiminen ja kuuleminen. (Nieminen 1993, s. 111.)

% Koulu 2009, s. 123.
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HENKILOSTOA KOSKEVAT SUUNNITELMAT

Noudata tai selvitd -periaate (comply or explain) on kdyttokelpoinen tapa ki-
sitelld tyonantajayrityksen sisdisessd seurannassa havaittujen suunnitelmien
rikkomisia tai sitd, ettd tyontekijit kokevat suunnitelmien sisiltod sovelletun
vidrin. Periaate perustuu siihen, ettd oikeudellisesta sitomattomuudesta huoli-
matta ldhtokohtana on normiston noudattaminen. Jos noudattamisesta poike-
taan, on poikkeamisen syy selvitettdvd ja perusteltava. Vaikka periaate on
lahtoisinennen muuta yhtivoikeudesta ja corporate governance -jarjestelmista,®’
voidaan sen katsoa sopivan myos tyooikeudellisten suunnitelmien yhteyteen.

Yhteistoimintalaissa on erikseen tarkennettu, ettd henkilosto- ja koulutussuunni-
telmaan tehdddn muutokset YTL 8 luvun mukaisten neuvotteluiden yhteydessd,
kun tyonantaja irtisanoo tyontekijoitd tuotannollisilla ja taloudellisilla perusteil-
la. Suunnitelman muutokset tulisi tehdd mahdollisimman nopeasti, ja samassa
yhteydessa tulisi selvittdd, millaisia vaikutuksia olennaisilla ja pysyvilld muu-
toksilla on yritykseen tyohon jddvien tyontekijoiden asemaan, tyotehtédviin tai
koulutustarpeisiin. Henkilosto- ja koulutussuunnitelman piivitys voidaan tehdd
YTL 8 luvun mukaisten yhteistoimintaneuvotteluiden yhteydessa. Yhteistoimin-
taneuvotteluiden loppupuolella tai niiden pidityttyd tehtidva péivitys vastaa par-
haiten tarkoitustaan, koska tilloin on selvilld irtisanottavien tyontekijoiden méaa-
rd ja tyohon jddvien tyotehtdvit.®

Suunnitelmien merkitys yksittdiselld tyOpaikalla eroaa vield siitd, kuinka
suunnitelmia voidaan hyoddyntdd tuomioistuimessa osana oikeudellista harkin-
taa. Tatd kutsutaan suunnitelmien ratkaisuvaikutukseksi. Vaikka soft law -tyyp-
pisten suunnitelmien oikeusldhdeopillinen asema ja vahvuus voivat vaihdella®,
on niitd heikommasta muodollisesta velvoittavuudesta huolimatta mahdollista
hyodyntédd osana oikeudellista harkintaa erityisesti joustavien normien kohdal-
la™. Suunnitelmien painoarvo oikeusldhteen ja oikeudellisessa harkinnassa on
suurempi, jos kyseessé on lakiin perustuva ja yhteistoiminnassa laadittu suunni-
telma. Luonnollisesti se, ettd jo itse laissa tai sen esitdissd on korostettu suunni-
telman merkitystd, on omiaan vahvistamaan sen asemaa oikeudellisessa harkin-
nassa’'. Henkilosto- ja koulutussuunnitelmaa voidaan hyodyntdd arvioitaessa

7 Ks. Mihonen — Villa 2010, s. 81-82 ja Suomen listayhtididen hallinnointikoodi (Corporate
Governance), s. 6.

8 HE 254/2006 s. 50.

% Samalla joudutaan ottamaan kantaa suunnitelmien oikeuslidhdeopilliseen asemaan, koska nor-
mistojen monipuolistuminen vaikuttaa my6s oikeusldhdeoppiin. Esimerkiksi kunnan siséiset so-
siaalihuollon etuuksia koskevat normistot voivat velvoittaa kunnan sosiaalityontekijoitd eri tavalla
kuin samat normit asiaa hallintotuomioistuimessa kasiteltdessa. (Tuori 2007, s. 286.) — Koulun
mukaan tdma tarkoittaa myos laajemmin eri oikeuslidhdejarjestelmien hyddyntdmistd tuomarin,
lainsédtdjdn ja tutkijan ndkokulmia palvellen. (Koulu 2009, s. 132.)

0 Mattd 2005b, s. 265-299. Hin on hahmottanut joustavan normin siséllon tismentymisti jous-
tavien normien kiinteytys-, tdsmentidmis- ja konkretisointimekanismien avulla.

I Maittd 2005b, s. 274-275.
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tydnantajan tydvoiman tarpeen pysyvyyttd suhteessa useiden perikkdisten méad-
rdaikaisten sopimusten kdyttimiseen’ ja tyontekijoiden ammatillisen osaamisen
ylldpitdmiseen ja kehittimiseen’. Samaan tapaan tasa-arvosuunnitelma voi toi-
mia oikeuttamisperusteena ja ndin konkretisoida hyviksyttivid syytd erilaiselle
kohtelulle (Tasa-arvoL 9 §).

Viides ja viimeinen vaihe suunnitelmien toiminnassa on aikaisemman suunni-
telmakauden aikana toteutettavaksi suunniteltujen toimenpiteiden seuranta. Seu-
rantamenettelyn keskeisyys johtuu suunnitelmien sisdltimien asioiden ja toi-
menpiteiden kytkeytymisestd suunnittelukausiin’. Seurantamenettelyn tarkoi-
tuksena on selvittdd aikaisemman suunnittelukauden suunnitelman toteutumi-
nen. Jos asia ei ole toteutunut suunnitelman mukaisesti, seurantamenettelyssi
selvitetiddn toteutumattomuuden syyt. Seurantamenettelyn tulokset tulee ottaa
huomioon osana tulevan suunnitelman laatimista. Suunnitteluvelvollisuuteen
liittyvéin seurantamenettelyn keskeisyys on myds omiaan korostamaan suunni-
telmien eroavaisuutta sopimuksista.

RYHMANORMIEN LUOKITTELUA JA ERAIDEN OIKEUSVAIKUTUSTEN ...

5.2.2 Tyovoiman kiiyton periaatteet ja kiytinnot

Tyovoiman kdyton periaatteet ovat suunnitelmia konkreettisempia ja pysyvdampid
tyovoiman kayttod ohjaavia normistoja. Periaatteiden on tarkoitus olla voimassa
pidemmin aikaa eikd niihin tehdd muutoksia sdannollisesti”. Toimintatapa- tai
menettelytapatyyppisind normeina tydvoiman kidyton periaatteet eroavat suunni-
telmista normityyppinsi perusteella. Vaikka niiden yhteydessi kiytetddn termid
periaate, kyseessd on pikemminkin toimintaperiaate tai -maksiimi kuin yleinen

2 HE 239/2010, s. 5 ja HE 99/2013, s. 12.

73 Henkil6sto- ja koulutussuunnitelmalla voisi olla tiettyd merkitysti tyosuhteen pédttimisperus-
teen arvioinnissa ndyttovaikutuksen kautta. Tosin Niemisen tarkastelussa on huomattava, ettd hin
painottaa suunnitelmien merkityksen arvioissa sitd, ettd suunnitelmissa on sovittu asioista. (Ks.
Nieminen 2000, s. 354-355 ja 378-379.)

" Aikaisemmin seurantamenettelyn kdytinnon toteuttamisesta ei juurikaan sdddetty. Sittemmin
yhteistoimintalain sanamuotoa tarkennettiin suunnitelmien foteuttamiseen ja seurantamenettelyi-
hin liittyen. Nyt suunnitelman laadintavaiheessa tulee méadrittdd aikataulu tai tavat henkilosto- ja
koulutussuunnitelman seurantamenettelyn toteuttamiselle. (HE 99/2013, s. 13.) My6s yhdenvertai-
suuslain uudistamisen yhteydessd seurantamenettelyn merkitykseen suunnitelmien toiminnan tur-
vaajana kiinnitettiin aikaisempaa enemmén huomiota. Henkil6sto- ja koulutus- tai tasa-arvosuun-
nitelman tapaan varsinaisesta seurantamenettelystd ei kuitenkaan nimenomaisesti siddetty. Sen
sijaan yhdenvertaisuustoimien suunnitteluun osallistuneella henkiloston edustajalla on pyynnosti
oikeus saada tietdd, mihin toimiin tyonantaja on ryhtynyt yhdenvertaisuuden edistimiseksi tyopai-
kalla (YVL 7 §).

S HE 254/2000, s. 48.
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TYOVOIMAN KAYTON PERIAATTEET JA KAYTANNOT

oikeusperiaate. Tyovoiman kéyttod koskevien periaatteiden soveltaminen on
punnintaa, johon sisiltyy optimointivelvoite.”

Tydvoiman kdyton periaatteet noudattavat tyosuhteen elinkaarta alkaen tyo-
honotosta tyon tekemiseen sekid lopulta tyovoiman kdyton vihentdmiseen. Oi-
keudellisesti tyovoiman kdyton periaatteissa on kyse tyonantajan valtaoikeuksia
rajoittavista ja ohjaavista ryhménormeista. TyOnantajan tulee ottaa tydvoiman
kdyttod ohjaavat periaatteet huomioon omassa johtamisessaan.”” Kun tyonanta-
jan edustajina toimivat eri esimiehet noudattavat vahvistettuja periaatteita ja
kiytintdjda omassa toiminnassaan, periaatteet yhdenmukaistavat tydonantajan
edustajien toimintaa ja toteuttavat tyonantajaa velvoittavaa tasapuolisen kohte-
lun vaatimusta.

Tyovoiman kéyton periaatteet kattavat erilaisia asiaryhmid. Ensinndkin voi-
daan mainita tyohonotossa noudatettavat periaatteet ja kdytinndt, jotka on kisi-
teltdvd yhteistoimintamenettelyssd ennen kuin niitd aletaan noudattaa yritykses-
sd (YTL 15 §). Tyohonotossa noudatettavien yleisten periaatteiden lisiksi yh-
teistoimintaneuvotteluissa voidaan kisitelld myos tyohonoton menetelmii, kuten
sitd, miten yrityksessd kdytetddn sisdistd rekrytointia, tydvoimatoimiston palve-
luita, lehti- tai internet-ilmoituksia. Periaatteet voidaan tarvittaessa erotella am-
matti- ja henkilostoryhmittidin. Muuten tyohonotossa kédytettdvien periaatteiden
tarkkuuteen ja laatuun vaikuttavat esimerkiksi tydpaikan koko ja henkildstoryh-
mien viliset erot.”

Toiseksi tyohon ottoon liittyen yhteistoimintaneuvotteluissa on késiteltavi
tyohontulijalle yritykseen perehdyttimiseksi tarpeelliset tiedot. Téllaisia ovat
yrityksen esittely sekid tyontekijille tarpeelliset kdytinnot tyopaikan yleisissd
toimintatavoissa ja jarjestelyissi, kuten tyoterveyshuollossa tai tyopaikkaruokai-
lussa. Kisiteltdvit asiat ovat luonteeltaan talo tutuksi -tyyppistd informaatiota.
Ne eroavat tydturvallisuuslaissa sdddetystid tyontekijan perehdytysvelvollisuu-
desta, jonka tarkoitus on, ettd tyontekiji voi tehdd tyonsé turvallisesti.”

Kolmanneksi tulee médrittad periaatteet ja kdytdannot tyontekijdstd tydhonoton
ja tyosuhteen aikana kerdittdivistd tiedoista. Samalla on médritettdva periaatteet
nididen tietojen kisittelystd. Kerdttivit tiedot voivat olla yleisesti tyontekijasti
kerittivid tietoja tai erityisempid, kuten esimerkiksi rekrytoinnin yhteydessi
hyddynnettidvien soveltuvuustestien kidyton tarkoitus ja tarpeellisuus.®

® Nieminen 1994, s. 111. — Ks. erilaisista periaatteista ja niiden toiminnasta Aarnio 1989, s. 78—
83.

77 Kairinen 2009, s. 209.

8 HE 254/2006, s. 48-49.

" HE 254/2006, s. 49.

8 HE 254/2006, s. 49.
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Tyovoiman kéyton periaatteisiin lukeutuvat myos periaatteet erilaisten tyo-
suhdemuotojen kaytostd (YTL 16 §). Erilaisten tydsuhdemuotojen kdyttdmisen
periaatteet siséltyvit jo yrityksen henkildsto- ja koulutussuunnitelmaan, jossa
kisitellddn yleisemmin henkiloston mééréda ja rakennetta sekd sen kehittymista.
Téstd huolimatta periaatteet erilaisten tyontekomuotojen kiyttimisestd voidaan
sijoittaa systemaattisesti myos tyovoiman kdyton periaatteiden ja kdytdntjen
yhteyteen. Erilaiset tyosuhdemuodot olisi tdsséd yhteydessé kuitenkin tarkoituk-
senmukaista ymmirtii laajemmin kuin vain toistaiseksi, méddrdaikaisesti tai osa-
aikaisesti voimassa olevina tyosuhteina. Néiden lisdksi muun muassa etityon
kéyttdmisen periaatteet tulisi ottaa huomioon®'.

Yhteistoimintaneuvotteluissa on késiteltiva vuokratyovoiman kéyton periaat-
teet (YTL 17 §)®. Niissd médritetddn vuokratyontekijoiden kiyttotapoja yrityk-
sessd yleiselld tasolla. Vuokratyovoiman kdyton yleisistd periaatteista eroaa me-
nettely, jossa tyonantaja harkitsee yksittdisen sopimuksen tekemistd vuokratyo-
voiman kdaytostd. Télloin tyonantajan tulee ilmoittaa asiasta henkilostoryhméan
edustajalle, jolla on tiettyji tilanteita lukuun ottamatta®® oikeus vaatia asian kisit-
telemistd yhteistoimintaneuvotteluissa. Tdna véliaikana tyOnantaja ei saa tehdi
sopimusta. Jos tyOnantaja tahallaan tai huolimattomuudestaan laiminly6 esimer-
kiksi YTL 17 §:n vuokratydvoiman kayttoon liittyvien periaatteiden kisittelyn,
on sakkorangaistus tyonantajalle mahdollinen (YTL 67 §). My0s tyoehtosopi-
muksissa mahdollisesti olevat médridykset sddnnostivit vuokratyovoiman kiy-
ton periaatteita yrityksessa®*.

Myos vuosiloman antamisessa noudatettavat periaatteet (VLL 22 §) jasenty-
vit tydvoiman kédyton periaatteiksi. Niiden perusteella tyonantajan on selvitetta-
vi tyontekijoille ja heiddn edustajilleen tydpaikalla noudatettavat yleiset periaat-

RYHMANORMIEN LUOKITTELUA JA ERAIDEN OIKEUSVAIKUTUSTEN ...

81 Periaatteet etiityon jarjestimisestd késitellddn yritys- tai tyopaikkakohtaisesti kyseisessi organi-
saatiossa. Tistd erillinen asia on etdtyOstd sopiminen yksittdisen tyontekijan kanssa. Talloinkin
etityon jarjestdmisen yleiset periaatteet tulisi huomioida. (Ks. Helle 2004, s. 100-112.)

82 Vuokratyon lukeminen tydsuhdemuotojen piiriin ei ole niin yksiselitteistd kuin varsinaisten
tyosuhdemuotojen kohdalla. Vuokraty6 on itse asiassa tyovoiman kédyton muoto. Yrityksen henki-
16ston ndkokulmasta erottelu ei ole merkitsevi, silld molempien seurauksena tyotd tehdién ja tee-
tetddn yrityksessd. Vuokratydsopimusjirjestelyissd voidaan erottaa vuokrausyrityksen ja tyonanta-
jayrityksen vilinen pdcdsopimus seki yksittdisen tyontekijin vuokrausta koskeva sopimus. (Elomaa
2011, s. 38-39.)

8 Nditd tilanteita ovat YTL:n mukaan ne, jos vuokratyontekijoilli teetetdédn toitd, joita yrityksen
tyontekijét eivét vakiintuneen kdytinnon mukaan suorita taikka jos kyseessd on lyhytaikainen ja
kiireellinen tyo tai asennus-, korjaus- tai huoltotyd, jonka teettdminen yrityksen omilla tyonteki-
joilléd ei ole mahdollista.

8 Ks. luku 5.2.3.3.
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TYOVOIMAN KAYTON JARJESTELYT

teet vuosiloman antamisessa®. Sisillollisesti periaatteista tulisi ilmetd esimer-
kiksi, onko tyontekijoiden pidettdvi lomansa samanaikaisesti tiettyné ajankohta-
na toimipaikan sulkemisen johdosta vai noudatetaanko kiertivéa tai porrastettua
lomajdrjestelmad.®® Lisdksi tulisi médrittdd, millaisia periaatteita noudatetaan
loman ajankohdasta sovittaessa tai miten vuosilomien sddstamiseen suhtaudu-
taan. Periaatteiden pysyviisluonteisuus tarkoittaa, etté niité ei tarvitse valttimat-
td kasitelld vuosittain. Kun uusi tyontekijd tulee tyonantajayrityksen palveluk-
seen, hinti tulee informoida tyonantajayrityksessid noudatettavista vuosiloman
antamisen periaatteista viimeistiin, kun tyontekijdid kuullaan vuosiloman ajan-
kohdasta.?’

5.2.3 Tyovoiman kiyton jarjestelyt

Tyovoiman kdyton periaatteita konkreettisempia ryhménormeja ovat tygvoiman
kayton jdrjestelyt. Ne kytkeytyvét tyovoiman kédyton periaatteita kiinteimmin
pdivittdisen tyon tekemiseen ja teettdmiseen tai ovat muuten tilannekohtaisia.
Tydvoiman kiyton jarjestelyt ovat padsddntodisesti sadantotyyppisid normeja. Tyy-
pillinen tydvoiman kéyton jérjestelyiden piiriin lukeutuva asiaryhmai on tybaika-
jarjestelyt. Niiden ryhmiluonne ilmenee siini, ettd yksittdisen tyontekijin fyo-
ajan mddrittelyd rajoittavat muiden tyontekijoiden tydskentely, tydnantajan tyo-
voiman tarve ja tydaikalain pakottavien sdédnnosten asettamat rajat.

Tyonantajan velvollisuutena on laatia tydvuoroluettelo, josta kidyvit ilmi tyon-
tekijin sdidnnollisen tydajan alkaminen ja piittyminen seki lepoajat (TAL 35 §).
Tyovuoroluettelon tarkoituksena on, ettd tyontekijét saisivat tietdd tyovuoronsa
riittdvén ajoissa. TyOnantajan kannalta laatimisvelvollisuus tarkoittaa kdytettd-
vissd olevan tyOvoiman jirjestimistd sekd tyOnantajayrityksen tyovoiman tarve
ettd tyontekijdn tydsopimuksessa sovittu tyontarjoamisvelvollisuus huomioon
ottaen. Tydvuoroluettelo konkretisoi yksittdisen tyontekijin tyOajanjirjestelyt
osana muuta tyontekijaryhmii ja tyonantajan tydvoiman kiyttod. Koska tyonte-
kijoilld voi olla toiveita oman yksilollisen tydvuoronsa sijoittelusta, on tyonanta-
jan kuultava tyontekijoiden edustajaa tai tyontekijaa asiassa. Tyontekija voi esit-
tdd mahdolliset toiveensa oman tyovuoronsa sijoittelusta, jos hinelld niitd on.®

Samalla, kun tyonantaja laatii tyovuoroluettelon, sitoutuu tyonantaja 14hto-
kohtaisesti teettdamiin tyotd kyseisilld tyontekijoilld tydvuoroluettelossa kerro-

85 Yleisten periaatteiden lisidksi vuosiloman antamisessa on otettava huomioon mahdollisuuksien
mukaan tyontekijoiden mielipiteet, tasapuolisen kohtelun vaatimus sekd vuosilomalain loman yh-
denjaksoisuutta koskevat vaatimukset.

8 HE 238/2004, s. 68—69.

87 Kroger — Orasmaa 2006, s. 190-192.

8 HE 34/1996, s. 65.
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tulla tavalla. Tyovuoroluettelo on saatettava kirjallisesti tyontekijoiden tietoon
hyvissi ajoin, viimeistddn viikkoa ennen siini tarkoitetun ajanjakson alkamista.
Tamin jilkeen tydvuoroluetteloa saa muuttaa vain tyontekijdn suostumuksella
tai toiden jérjestelyihin liittyvistd painavasta syystd.®

Myos sopimus vuorokauden ja tydviikon alkamisajankohdasta on luettavissa
tydvoiman kéyton jarjestelyitd madarittaviksi ryhmédnormiksi. Tydaikalain 1dhto-
kohtainen olettama on, ettd viikkona tai vuorokautena noudatetaan kalenteriviik-
koa tai vuorokautta, ellei tédsti toisin sovita (TAL 16 §). Poikkeaminen tydaika-
lain 1dhtokohtaisesta mallista edellyttdd sopimista, joka yleensd liittyy muihin
tyOaikajirjestelyihin. Asiasta voidaan sopia yhtd lailla tydsopimuksella kuin tyo-
ehtosopimuksella®. Tydehtosopimusmairiykset saattavat kuitenkin rajoittaa yk-
silollistd sopimista madrittiméalld vuorokauden ja viikon alkamista®. Vaikka tyo-
aikalain sddnnoksesti ei kdy nimenomaisesti ilmi, ettd kyseessi olisi tyontekijoi-
td ryhméni koskeva asia, tydaikajirjestelmid sovelletaan padsidintoisesti tyonte-
kijoihin ryhméni. Tétd ryhmikohtaisuutta ei tuoda sddnnoksessi esille muuten
kuin ettd asiasta voidaan sopia toisin tydehtosopimuksella (kollektiivisesti). Tyo-
neuvoston lausunnossa TN 1442-11 kyseisen pykildn mukaiseksi paikalliseksi
sopimukseksi hyviksyttiin myos vakiintunut kidyténto. Tyodaikajdrjestelyihin liit-
tyvid vakiintuneita kdytintojd voidaan padsddntoisesti pitdd tyontekijoitd koske-
vina ryhméilmi6ini.

RYHMANORMIEN LUOKITTELUA JA ERAIDEN OIKEUSVAIKUTUSTEN ...

TN 1442-11 perusteluista. Kun tyonantaja ja tyontekija voivat sopia tyosopimuksel-
laan vuorokauden vaihtumisajankohdasta kalenterivuorokaudesta poiketen, tyoneu-
voston kisityksen mukaan on mahdollista, ettd vuorokauden vaihtumisajankohta voi
midrdytyd niin tyonantajan ja tyontekijin viliselld suullisella sopimuksella kuin tyon-
antajaa ja tyontekijad yhtildisesti sitovan sopimuksen veroisen vakiintuneen kdytin-
non perusteella. Tallaiseksi yksittdisissd tyosuhteissa sitovaksi kdytannoksi voi vakiin-
tua myds tyonantajan yksipuolisesti kdyttoon ottama tyoaikajdrjestely, jos sitd on rii-
dattomasti ja johdonmukaisesti noudatettu pitkdhkon ajan, eikd tyonantajan voida
katsoa pyrkineen silld kiertiméin tyoaikalain pakottaviin sddnnoksiin perustuvia vel-
voitteitaan.

5.2.4 Tyosaannot

Tyosddnndt ja vastaavat, kuten aloitetoiminnan sd@nnét, muodostavat oman ryh-
méanormikategorian.” Tyosddnnot voivat koskea koko yritysti tai sen osaa, kuten

% HE 34/1996, s. 66.

% HE 34/1996, s. 50.

! Tiitinen — Kroger — Lonka — Paanetoja 1996, s. 92.

92 Tyosiédntdjen ja muiden lakiin perustuvien sédidntdjen yhteydessi voidaan mainita tyosuhdekek-
sintdohjesdidnto, vaikka sen sijoittaminen téhén ryhméin ei ole aivan yksiselitteisestd. Tyosuhde-
keksintdohjesddnnosti ei ole nimenomaisesti sdddetty laissa oikeudesta tyontekijidn tekemiin kek-
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TYOSAANNOT

tiettyd toimipaikkaa tai toimintoa, miké ilmentdé niiden yritys- ja ryhmikohtai-
suutta®. Yhteistoimintalain esitdissd tyosdannot médritellddn ohjeistuksiksi tyo-
paikan menettelytavoista, kdytinnoistd ja pelisddnndistd, joita tyontekijoiden ja
tyonantajien on noudatettava. Tydsddnnoissd voidaan médrittdd muun muassa
miten tyosopimus tehddin, miten sairauspoissaoloista, perhevapaista ja myohis-
tymisistd ilmoitetaan, miten kdytetdédn tyoterveyspalveluita, miten ja missé tilan-
teessa tyontekijille annetaan mahdollisesti varoitus sekéd millaisia jéarjestysohjei-
ta tyopaikalla on ja miten niitd on noudatettava®. Tyosddannoin voidaan myos
madrittdd kulkulupakédytintdjd, miten tydpaikalle voi tuoda vieraita tai miten
tyopaikalla voi oleskella tydajan ulkopuolella seki tydasujen ja laitteiden kéyt-
tod. Myos henkilosto- tai sosiaalietuuksien sisdltod ja kdyttod voi olla tarkennet-
tu tyOsddannoin.”

YTL 5 luku muodostaa poikkeuksen yhteistoimintalain systematiikassa. Ky-
seissd luvussa sdddellyissid asioissa tavoitteena on sopiminen. Jos asioista ei
pédstid tydnantajan ja henkil6ston edustajan vililla sopimukseen, tietyissé asiois-
sa tyOnantaja tekee péddtoksen toimivaltansa puitteissa ja tietyissd padtoksen te-
kee taas henkilosto®. Kun sopimukseen pédstddn, syntyy paikallinen sopimus.
Sopimus ty0sddnndisti ja aloitetoiminnan® sddnnoistd sekd ndiden muutoksista
sitoo tyOnantajaa sekd niitd sopimuksen soveltamisalaan kuuluvia tyontekijoitd,
joiden henkilostoryhmdn edustaja on tehnyt sopimuksen. Sopimusta noudatetaan
kunkin tyontekijin tyosopimuksen osana, jollei tydsuhteessa sovellettavasta tyo-
ehtosopimuksesta johdu muuta (YTL 29 §). Jos ty6sddnnosti ei pdédsti tyonanta-
jan ja henkilostoryhmédn edustajan vililli sopimukseen, pééttdd tyonantaja
tydsddntdjen sisdllostd yksipuolisesti. Tami on sindllddn loogista, koska tyosdin-
ndin sovittavat asiat ovat luonteeltaan sellaisia, ettd tyOnantaja voisi paattdd

sintoihin (656/1967). Kuitenkin koska TSKL on perustaltaan tahdonvaltaista oikeutta, voidaan la-
kia tarkentaa ja tiydentdd yrityskohtaisesti luotavilla tyosuhdekeksintoohjesccdnndolld. Téstd joh-
tuen tyosuhdekeksintdohjesdinnon oikeudellinen perusta ei ole yksiselitteinen, vaan voi vaihdella
tyonantajan yksipuolisesti madrittimistd sddnnostostd paikalliseen sopimukseen.

% Aimild — Rautiainen — Hollmén 2007, s. 123.

% HE 254/2006, s. 54. — Tyoséintdjen puitteissa voidaan sopia myos matkustusohjesddnnoista.

% Koskinen — Nieminen — Valkonen 2008, s. 376.

% Jos sopimusta ei synny, YTL 31 §:n mukaan tyonantaja piéttidé tyo- ja aloitetoiminnan sdén-
noisti ja tyosuhdeasuntojen jakamisen periaatteista sekd henkilostoryhmittiisestd kohdentumises-
ta. Henkiloston edustaja pédttda YTL 30 §:n perusteella yhteistoimintakoulutuksen siséllostd ja
henkilostoryhmittéisestd kohdentamisesta, tyosuhdeasuntojen jakamisesta, tydpaikan sosiaalitilo-
jen suunnittelusta ja kdytosti, lasten pdivihoidon seki tydpaikkaruokailun jéarjestamisestid tyonan-
tajan osoittamien varojen puitteissa ja tyonantajan henkiloston harrastus-, virkistys- ja lomatoi-
mintaa varten osoittamien avustusten yleisistd jakoperusteista.

7 Aloitetoiminnan sidannot muistuttavat tyosiintoji. Ne koskevat tyontekijoiden tekemi aloittei-
ta toiden tai yrityksen tuotteiden tai palveluiden kehittdmisestd. Tyontekijoille maksetaan aloitteis-
ta yrityksen pelisddntojen mukaan palkkio. (HE 254/2006, s. 54.)
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niistd yksipuolisestikin. Ty0sddnnoistd tehtdvi sopimus rajoittaa siis tyonantajan
yksipuolista pdétosvaltaa®.

Yhteistoimintalaissa omaksuttua sanamuotoa “tydsopimuksen osana” voivat
selittdd historialliset tekijit. Alkujaan vuoden 1891 elinkeinoasetuksessa todet-
tiin tyosaannoisti tai tydohjeista, ettd ne ovat osa tyosopimuksia (31 §)%°. Aikai-
semmin, tydsddntolain (141/1922) ollessa voimassa, kun tydsddntdjen asema
perustui tyOsaddntolakiin ja sosiaaliministerion vahvistamiseen, katsottiin
tyOsdédntodjen tulevan tydsopimuksen osaksi, vaikka titd ei mainittukaan nimen-
omaisesti laissa vaan sen esitoissd!?’. Myos Sipild sijoitti tekemassdén tydoikeu-
den jirjestyksessid tyosdannot tyosopimuksen yhdeksi alaryhmiksi'®, mutta
pohti mybhemmin ty0sddntdojen asemaa sekd tyosopimuksen ettd tydsuhteen
ehtona.'”” Vuorio katsoi vanhan tyosiddntolain 15 §:n ilmentédvin sisdltonormira-
kennelmaa, jonka mukaan ty6sdannot tulevat tydsopimuksen osaksi, mutta vain
siltd osin kuin ne kuuluvat tydsopimuksen alaan.'®

Tyosdintdjen on katsottu sijoittuvan tyosuhteen ehtojen etusijajirjestyksessi
tyosopimuksen yldpuolelle, tosin ehdollisesti!®. Aikanaan jo Vuorio ja Pekkanen
sijoittivat tyosddnnot tyosopimuksen yldpuolelle!®. Yksittdisen tyontekijan ni-
menomaisen ja edullisemman ehdon etusijaa tyosdintoihin nihden ei voida pitidd
aivan ongelmattomana'®. Kun tyosiddntdjen luonteeseen kuuluu, ettd niilld sdén-
nelldin tyonantajayrityksen henkiloston tai sen osan kiyttdytymis- ja toiminta-
malleja, tulisi kynnyksen yksittdisen tyontekijin erilaiseen kohteluun olla 1dhto-
kohtaisesti melko korkea. Yksittdisen tyontekijin kohtelua tydsdantoistd poik-
keavalla tavalla voidaan joutua arvioimaan myos tyosopimuslaissa sdddetyn ta-
sapuolisen kohtelun vaatimuksen nikokulmasta (TSL 2:2.1).

Sopimus tydsddntojen muutoksesta tulee voimaan kuukauden kuluttua niiden
tiedottamisesta, jollei muuta ole sovittu. Jos uusista tai muutetuista tydsdannois-
td ei sovita, tydnantaja voi miairitd kyseisisté asioista yksipuolisesti toimivaltan-
sa rajoissa. Sen sijaan tyonantajalla ei ole yksipuolisesti oikeutta vahvistaa
tyosddntdjen muutoksia (YTL 31 §). Tyosddnnoistd tehty sopimus voidaan vas-

RYHMANORMIEN LUOKITTELUA JA ERAIDEN OIKEUSVAIKUTUSTEN ...

% Aimild — Rautiainen — Hollmén 2007, s. 124.

% Ks. Ehrnrooth 1906, s. 226 ss.

10 Ks. Lvk. 1:1921, 37-38.

101 Sipild 1938, s. 241.

12 Sipild 1947, s. 156.

1% Vuorio 1955, s. 379.

104 Tiitinen — Kroger 2012, s. 768-769.

195 Vuorio 1953, s. 422-423 ja Pekkanen LM 1972, s. 330.

106 Sanamuodon mukaista tulkintaa noudattaen tyosiéntojen tulisi siirtyé liikkeen luovutuksessa,
mutta kdytdnnossd luovutuksen saajan on usein mahdotonta toteuttaa eri tyonantajayritykseen
luotuja tydsddntojd omassa yrityksessdin tai sen osassa. (Ks. Lith 2011, s. 126-128.)
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TYOAIKASOPIMUKSET PAIKALLISTA RYHMAA KOSKIEN

taavasti myos irtisanoa!”’. Tyosddnndistd tehdyn sopimuksen irtisanominen ei

edellyti erityistd irtisanomisperustetta, vaan kukin sopijaosapuoli saa irtisanoa
sopimuksen. Irtisanomisaika on kuusi kuukautta, ellei muusta irtisanomisajasta
ole erikseen sovittu (YTL 29.4 §). Tyosddntosddnnoksen sanamuoto tydsdinto-
jen noudattamisesta tyosopimuksen osana on virheellinen, silld tydsddnnosti
tehtyd sopimusta noudatetaan tydsopimuksen sijaan tyOsuhteen ehtona'®. Jos
tyosddnnoistd tehtyd sopimusta noudatettaisiin yhteistoimintalain sanamuodon
mukaisesti tydsopimuksen osana, olisi tydsdidntosopimuksen irtisanominen mah-
dollista vain tydsopimuksen ehdon muuttamismekanismin mukaisesti eli tydso-
pimuslain irtisanomisperusteella ja kunkin tyontekijin yksilollistd irtisanomisai-
kaa noudattaen.

5.2.5 Tyoaikasopimukset paikallista ryhméi koskien

Tyoaikalain tietyissd sddnnoksissd on omaksuttu ryhmid koskeva sopiminen —
yksittdistd tyontekijdd koskeva sovellus -malli. Tydaikalain perusteella yleissito-
van tyoehtosopimuksen mukaan tehtivilld paikallisella sopimuksella on mahdol-
lista sopia sdannollisestd tydajasta tydaikalaista poikkeavasti (TAL 10 §). Tyo-
aikalain perusteella voidaan sopia myos ylityon enimmiismédrin lisddmisesti
(TAL 19.2 §) ja vuorokausilevon tilapdisestéd lyhentdmisestd (TAL 29.1 §). Til-
laiset tyontekijoitd ryhmind koskevat sopimukset ovat ryhménormeja.

Tyobaikalaissa omaksuttua sopimusmallia on mahdollista kuvata kaksivaihei-
sena sopimusmenettelynd. Ensimmiisessd vaiheessa solmitaan yleissitovaa tyo-
ehtosopimusta noudattavan tyonantajan ja tyontekijoiden edustajan tai tyonteki-
joiden kanssa kehyssopimustyyppinen sopimus, joka koskee kaikkia kyseisen
jarjestelyn piiriin tulevia tyontekijoitd ryhmind.'” Jérjestelyn toisessa vaiheessa
tehdddn yksittdisen tyontekijan kanssa sopimus kehyssopimuksen tyontekija-
kohtaisesta soveltamisesta. Sopimusta nimitetdénkin soveltamissopimukseksi''’.
Tyontekijikohtainen soveltaminen voi joidenkin sdddosten kohdalla edellyttidd
tyontekijdn suostumusta.

Sddnndollisestd tyoajasta yleissitovan tyoehtosopimuksen mukaan sovittava ja
tydaikalain kelpuutuksella sovittava paikallinen sopimus on ldhtdkohtaisesti teh-
tava kirjallisesti. Jos osapuolet pitdvit kirjallista sopimusta tarpeettomana tai

197 Oma erityiskysymyksens# koko tyonantajayritysti koskevien tydsiéntojen kohdalla seuraa sii-
td, jos vain yksittdinen henkilostoryhma irtisanoo sopimuksen tyosddnnoistd. Sopimuksen koko-
naistoteuttaminen voi tilloin kiydid mahdottomaksi tai epitarkoituksenmukaiseksi. (Aimild —
Rautiainen — Hollmén 2007, s. 142.)

198 Tiitinen — Kroger 2012, s. 769.

19 Tiitinen — Kroger — Lonka — Paanetoja 1996, s. 134—135 ja Rusanen ym. 1999, s. 102-104.

10 Tiitinen — Kroger — Lonka — Paanetoja 1996, s. 135 ja Rautiainen — Aimali 2008, s. 99.
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tydehtosopimus ei sitd edellytd, voidaan kirjallisuusvaatimuksesta joustaa. Kir-
jallisuusvaatimusta on kuitenkin tarkennettu siten, ettd yli kaksi viikkoa voimas-
sa oleva sopimus on tehtivé kirjallisesti. (TAL 11 §.)

Tyoaikalaissa on otettu kantaa my0s paikallisen sopimuksen kestoaikaan. Jos
kehyssopimus on tehty toistaiseksi voimassa olevaksi, se on mahdollista irtisa-
noa, kun tydajantasoittumisjakso paittyy. Tyoaikalaissa sdddetty irtisanomisaika
on kaksi viikkoa, mutta irtisanomisaika voidaan sopia myos toisin. Erikseen on
vield tarkennettu, etti jos sopimus on vuotta pidemmaiksi ajaksi sovittu médriai-
kainen sopimus, voidaan se neljan kuukauden voimassaolon jilkeen irtisanoa
samaan tapaan Kuin toistaiseksi voimassa oleva sopimus.'!! (TAL 11 §.) Paikal-
lisen sopimuksen pédttymisen jidlkeen palataan noudattamaan normaalia tyo-
aikalain mukaista yleissitovan tydehtosopimuksen toissijaista madrdystd siin-
nollisestd tyovajasta.''?

Koska kyseessd on edustuksellisella tasolla laadittu sopimus, on tydaikalaissa
sdadetty, ettd sovitusta paikallisesta kehyssopimuksesta on tiedotettava sen pii-
riin kuuluville tyontekijoille viimeistddn viikkoa ennen sopimuksen soveltami-
sen alkamista. Sopimuksen piiriin kuuluvalla tyontekijdlld on kuitenkin oikeus
noudattaa aikaisempaa tydaikaansa. TyOntekijin tulee ilmoittaa siitd tyonantajal-
le viimeistddn kaksi pdivdd ennen paikallisen kehyssopimuksen soveltamisen
aloittamista (TAL 11.3 §).

Tyonantajayrityskohtaisesti on mahdollista tehdd myds sopimus ylityon enim-
miismadrien lisddmisestd eli lisdylityostd. Tami edellyttdd ryhmékohtaista sopi-
musta. Tyoaikalain pddsddnnon mukaan ylityotd saa teettdd enintddn 138 tuntia
neljan kuukauden ajanjakson aikana, kuitenkin enintdédn 250 tuntia kalenterivuo-
dessa. Tdmaén liséksi lisdylityotd saa teettdd enintddn 80 tuntia. 80 tunnin lisdyli-
tyon teettdiminen edellyttidd kuitenkin, ettd tyonantaja ja tyontekijoiden edustajat
tai henkilosto taikka henkilostoryhmd yhdessd sopivat lisdylityon tekemisestd.
(TAL 19 §.) Lisdylityon teettiminen edellyttdd siis ryhmé@normin laatimista.

Tyontekijoiden edustaja''® ja tyonantaja voivat sopia myos vuorokausilevon
tilapdiisestd lyhentimisesti'*, jos toiden tarkoituksenmukainen jirjestely sitd
edellyttdd (TAL 29.1 §). Tyonantajan ja tyontekijoiden vililld solmittu sopimus
oikeuttaa tyonantajan lyhentiméin tilapdisesti vuorokautista lepoaikaa yleiselld
tasolla. Ennen kuin téitd edustuksellisella tasolla sovittua lepoajan lyhentdmisti
aletaan soveltaa yksittdiseen tyontekijddn, vaaditaan tyontekijan suostumus. Pel-
kidstddn edustuksellisella tasolla sovittu kehyssopimus ei siihen oikeuta.

RYHMANORMIEN LUOKITTELUA JA ERAIDEN OIKEUSVAIKUTUSTEN ...

"' HE 34/1996, s. 47.

112 Tiitinen — Kroger — Lonka — Paanetoja 1996, s. 141-142.
113 TAL 10 §:n mukainen tyontekijoiden edustaja.

14 Tiitinen — Kroger — Lonka — Paanetoja 1996, s. 186.
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TYOAIKASOPIMUKSET PAIKALLISTA RYHMAA KOSKIEN
5.2.5.1 Kehyssopimus ja tyontekijoiden edustajat

Tyo6aikalain 10 §:n mukaisen kaksivaiheisen sopimusmallin ensimmaéinen vaihe
on sopia sddnnollisestd tydajasta tyontekijoitd ryhmind koskevalla sopimuksella
eli kehyssopimuksella'’>. Kun kyseessi on lakisdéteisesti mahdollistettu kollek-
tiivinen sopiminen yleissitovaa tydehtosopimusta noudattavassa yrityksessi, on
tyontekijaryhmin edustajana ja toisaalta millainen kelpoisuus edustajalla on so-
pia tyontekijiryhmén puolesta.

Lain kelpuutuksen perusteella edustuksellisesti tapahtuva paikallinen sopimi-
nen liitetdéin yleensi yleissitovaan tyoehtopimukseen perustuvaan scdnnollistd
tyoaikaa koskevaan sopimukseen (TAL 10.1 §). Tillaisen sopimisen edellytykse-
ni on, ettd sopimus tehddédn tyontekijiryhméa koskevana edustuksellisella tasol-
la tyonantajan ja tyontekijoiden edustajan tai henkiloston vililla!'®. Kyseisen
sopimuksen sitovuudesta on erikseen sdadetty tarkemmin, ettd sopimus sitoo
kaikkia niitd tyontekijoitd, joita sopimuksen tehneen tyontekijoiden edustajan on
katsottava edustavan (TAL 11.3 §). Tétd tydehtosopimuskdytdnnossi esiintyvad
”on katsottava edustavan” -ilmaisua on tdsmennetty tydaikalain esitdissd.!!” Nii-
den perusteella luottamusmies on ensisijainen tyontekijoiden edustaja, ja vasta
silloin, jos luottamusmiesti ei ole valittu, tyontekijoiden edustajana voi toimia
muu henkiloston edustaja''®. Mikili tyopaikalle ei ole valittu luottamusmiesti,
kehyssopimuksen voi solmia tyontekijoiden puolesta myos tydsuojeluvaltuutettu
tai yhteistoimintalain mukainen henkiloston edustaja. Toisin kuin luottamus-
mies, yhteistoimintalain mukainen henkildston edustaja tai tyosuojeluvaltuutettu
tarvitsee erillisen valtuutuksen toimiakseen tyontekijoiden edustajana''®. Muun
henkildston edustajan osalta edellytetddn nimenomaisen valtuutuksen olemassa-
oloa'®.

Lisdylityon tekeminen TAL 19 §:n mukaisesti, eli korkeintaan 80 ylitydtuntia
250 ylityotunnin lisdksi, edellyttid siis edustuksellisen tason sopimista. Tésta

115 Ks. Kroger 1995, s. 110-111.

116 TAL 10 §:ssé sdéddetdén tillaisen paikallisen sopimuksen osapuolista. Niitd voivat olla tyéehto-
sopimuksessa tarkoitettu luottamusmies tai, jollei tdllaista ole valittu, tydsopimuslain 13 luvun
3 §:ssé tarkoitettu luottamusvaltuutettu tai muu henkiloston valtuuttama edustaja tai, jollei tillaista
ole valittu, henkildsto tai henkilostoryhma yhdessa. Lisdksi 10 §:ssd sdéddetidn, ettd jos tyontekijat
eivit ole valinneet luottamusmiesté tai muuta edustajaa, tyonantajan on varattava heille tilaisuus
valita keskuudestaan edustaja ennen neuvottelujen aloittamista. Sopimusta tehtéessé ei kuitenkaan
tarvitse noudattaa tydehtosopimuksen sopijapuolten paikallisen sopimuksen hyviksyttimiseen
liittyvid madrayksia.

7 HE 34/1996, s. 48.

118 HE 34/1996, s. 46.

9 Tiitinen — Kroger — Lonka — Paanetoja 1996, s. 134.

120 HE 34/1996, s. 46.
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sovittaessa tyontekijdpuolen sopijoina voivat toimia TAL 10 §:n mukaiset tyon-
tekijoiden edustajat, henkilosto tai henkilostoryhmd yhdessd. Henkiloston osalta
tam4 tarkoittaa myds “vapaamuotoista” tyontekijaryhmaa'?!.

Myds vuorokausilevon tilapdinen lyhentdminen on sallittua, kunhan siiti sovi-
taan edustuksellisella tasolla (TAL 29.1 §). Tiltd osin tyontekijoiden edustajan
madrdytymisessd on viitattu TAL 10 §:n mukaiseen tyontekijoiden edustajaan.
Vuorokausilevon lyhentimisen perustana oleva tyontekijoitd ryhméidnéd koskeva
kollektiivinen sopiminen tarkoittaa, ettid tyontekijoiden edustajan kanssa ei tar-
vitse sopia joka kerta erikseen. Edustajan kanssa solmittu sopimus voidaan tulki-
ta suostumukseksi siiti, ettd kyseinen jdrjestely olisi mahdollista toteuttaa yksit-
tdaisen tyontekijan kohdalla. Tdma edellyttda kuitenkin myos tyontekijin itsensi
suostumusta kyseiseen jérjestelyyn.'?

My®és tydsddannoistd tehtidvissa sopimuksessa on henkilostoryhmén edustajan
edustusoikeus sdddetty edelld kuvatun kaltaisesti. Tydsddntosopimus sitoo niitid
sen soveltamisalaan kuuluvia tyontekijoitd, joiden henkilostoryhmén edustaja on
sopimuksen solminut (YTL 29 §). Esitdissd henkilostoryhmin edustajan sopi-
musvaltuuksien perusta ja laajuus palautetaan yhteistoimintalain 8 §:n sdannok-
siin, joissa henkilostoryhmien edustajia médritetdén. Henkilostoryhmén edusta-
jalla on siis oikeus edustaa niitd henkilostoryhméédn kuuluvia tyontekijoitd, joi-
den tyosuhteissa tyOnantaja on velvollinen noudattamaan tydehtosopimusta.
Kuitenkin jos tyoehtosopimuksen soveltamisala on vilji, saattavat myos tyonte-
kijoiden tosiasialliset tyGtehtidvét ja asema organisaatioissa vaikuttaa henkildsto-
ryhmin muodostumiseen.'?

RYHMANORMIEN LUOKITTELUA JA ERAIDEN OIKEUSVAIKUTUSTEN ...

5.2.5.2 Tyontekijdkohtainen soveltamissopimus ja tyontekijdn
irrottautumisoikeus

Tyoaikalain 10-11 §:ssé sdddetty kaksivaiheinen sopimismenettely sdannollises-
td tydajasta yleissitovan tydehtosopimuksen perusteella tarkoittaa, ettd yritys-
kohtaisen tai tyontekijoitd ryhmind koskevan kehyssopimuksen soveltaminen
kaytdnnossa edellyttda siitd sopimista my0s yksittdisen tyontekijan kanssa. Yk-
seksi. Se tehddédn edustuksellisella tasolla sovitun kehyssopimuksen rajoissa ja
kestoltaan enintédén siksi ajaksi, jonka kehyssopimuskin on voimassa. Toisin sa-

121 Tiitinen — Kroger 2012, s. 787.

122 Ks. Rautiainen — Aiméld 2008, s. 184-185. He tuovat my®os esiin, ettd vuorokautisen tydajan
lyhentdmisessé edellytetdin tyontekijoitd ryhmind koskevaa sopimusta myos tyoaikadirektiivistd
johtuen. Direktiivin mukaan vuorokautisen tydajan lyhentdmisestd ei voida sopia yksittdisen tyon-
tekijdn kanssa.

123 Ks. HE 254/2000, s. 44-43.
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TYOAIKASOPIMUKSET PAIKALLISTA RYHMAA KOSKIEN

noen, jos kehyssopimus on sovittu médrdaikaisena ja sen paattymispdiva on tie-
dossa, tulee tyontekijdkohtaisen soveltamissopimuksenkin péddttyd viimeistddn
samanaikaisesti.'?* Yksittdisen tyontekijin kanssa tehtdvin soveltamissopimuk-
sen rajoja madrittdvit myos tyopaikkatasolla sovitut yleiset tyaikaratkaisut'®.

Lainsdadidnnossé on otettu kantaa siihen, kuinka ryhméinormina pidettiava ke-
hyssopimus sitoo sen soveltamiskohteena olevaa tyontekijad. Yksittdisille tyon-
tekijoille on kuitenkin sdddetty irrottautumisoikeus edustuksellisella tasolla so-
vitusta kehyssopimuksesta. Tyontekijdlld on nimittdin oikeus noudattaa aikai-
sempaa tydaikaansa, kun hin on ilmoittanut siitd tydnantajalle viimeistiin kaksi
pdivdd ennen paikallisen kehyssopimuksen soveltamisen aloittamista (TAL
11.3 §). Tyontekijédn ei tarvitse perustella, miksi hidn haluaa pitdytyd aikaisem-
massa tyoajassa'®. Viikon ilmoitusaika ennen uuden tyoaikajérjestelyn aloitta-
mista on nihty tarpeelliseksi muun muassa siksi, ettd tyontekijd saa aikaa harki-
ta, siirtyyko hén uuteen tyoaikajérjestelyyn vai jatkaako vanhan tydaikansa nou-
dattamista. Myos tyontekijoiden henkilokohtaisten asioiden jirjestdminen uuden
tydajan mukaiseksi on puoltanut ilmoitusajan olemassaoloa'?’.

Tyoaikalain mukaan pelkki tyontekijian ilmoitus uuden tydaikajérjestelyn ul-
kopuolelle jddmisestd riittdd. Kyseessd on tyontekijan nikokulmasta pelkki il-
moitusasia'?®. Tami eroaa tyGaikalainsdddidntokomitean esityksestd, jonka mu-
kaan tyontekijilla olisi perustellusta henkilokohtaisesta syystd ollut oikeus nou-
dattaa aikaisempaa tyoaikaansa'”. Voitaneenkin katsoa, ettd tyoaikalakikomi-
tean kanta vastaisi paremmin tydaikajirjestelyiden ryhmikohtaista luonnetta,
koska ldhtokohtaisesti tyoaikajarjestelyt toteutetaan kdytdnnossd kaikkia sen
soveltamispiirin kuuluvia tyontekijoitd koskien. Yhtendisté toteuttamista puoltaa
my0s tasapuolisen kohtelun vaatimus (TSL 2.2.1). Tyontekijdkohtainen irrottau-
tumisoikeus olisi perustellumpi, jos se edellyttiisi pelkkdd ilmoitusta tarkempia
perusteluita tyontekijalti.

Tyontekijoille on sdidetty irrottautumisoikeus my0s edustuksellisella tasolla
sovitusta lisaylityojarjestelystd (TAL 19 §) sekd vuorokausilevon tilapdiseen ly-
hentdmiseen osallistumisesta (TAL 29 §). Irrottautumisoikeus ilmenee siten, etti
yksittidiseltd tyontekijdltd on saatava suostumus ennen ylityon teettimisen aloit-
tamista tai vuorokausilevon lyhentdmistid. Yksittdisen tyontekijdn ei siis voida
olettaa olevan automaattisesti mukana jirjestelyssd, vaan tavanomaisen ylityon
teettimisen tapaan jarjestelyn toteuttaminen edellyttdd tyontekijan antamaa

124 Tiitinen — Kroger — Lonka — Paanetoja 1996, s. 141-142 ja Rautiainen — Aimili 2008, s. 99.
125 HE 34/2013, s. 47.

126 Rusanen ym. 1999, s. 106-107.

127 Tiitinen — Kroger — Lonka — Paanetoja 1996, s. 141.

128 Kroger 1995, s. 111.

129 Tyoaikalainsdddiantokomitean mietinté 1993:2, s. 88.
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suostumusta. Tyontekijédn irrottautumisoikeutta on perusteltu ylityon tai vuoro-
kausilevon yhteydessi tydaikalainsddddannon tavoitteella tyo- ja lepoaikojen oi-
keasta suhteesta eli tydaikasuojelulla. Vuorokausilevon lyhentdmisessd tdytyy
vield ottaa erikseen huomioon, ettd jos tarve téllaiseen ilmenee &killisesti, voi-
daan joutua muuttamaan myos tyOntekijoille ilmoitettua tyovuoroluetteloa.
Tyonantajalla on oltava tilloin tyontekijdn suostumuksen liséksi tyoaikalain mu-
kaiset perusteet poiketa tyontekijoille ilmoitetusta tyovuoroluettelosta (TAL
35 §). Kyseinen edellytys kaventaa &killisesti toteuttavan vuorokautisen lepoajan
lyhentimisen mahdollisuutta.'*

Lainsdadidnnossd omaksuttua linjaa, jonka mukaan yksittdinen tyontekiji voi
jattdytyd tyontekijoitd ryhménd koskevan tyoaikajirjestelyn ulkopuolelle, voi-
daan kritisoida. Tyontekijdn irrottautumisoikeuden perusteella yksittdinen tyon-
tekijd voi jéttdytyd ryhmédnormin soveltamisen ulkopuolelle eiki niin ole sidottu
omaa ryhmaéinsi sitovaan ryhménormiin. Samalla timai tarkoittaa, ettid kyseisen
ryhménormin ryhmisidonnaisuutta on rajoitettu korostaen vastavuoroisesti yk-
sittdisen tyontekijin itsendisyyttd ja omaa paitosvaltaa suhteessa ryhmiin, jonka
jisen tyontekijad on. Tarkasteltaessa yksittdisen tyontekijin irrottautumisoikeutta
tyonantajan tasapuolisen kohtelun vaatimuksen (TSL 2:2.1) ndkdkulmasta, yk-
sittdisen tyontekijédn irrottautumisoikeus ndyttdytyy kuitenkin problemaattisem-
pana.’! Erdissd tydoikeuden normeissa ilmenevi pddasiallisen tyon periaate,
jonka mukaan tyontekijddn sovelletaan sitd normia, jota tyontekijddn hdnen
pddasiallisen tyétehtivinsd perusteella tulisi soveltaa'>?, puoltaisi mieluummin
ryhmaésidonnaisuutta kuin yksittdiselld tyontekijélld olevaa irrottautumisoikeutta
ilman perusteluvelvollisuutta.

Tyoaika on havainnollinen esimerkki tydehdosta, joka ei kédytdnnossid ole
luonteeltaan niin yksil6llinen ehto kuin usein ajatellaan. Se on sidoksissa yhtail-
td tyOnantajan tyon teettimiseen ja toisaalta muiden tyontekijoiden tydajan si-
joittumiseen. Yksittdisen tyontekijin jittdytymiselld sovitun tydaikajérjestelyn
ulkopuolelle saattaa olla laajempia vaikutuksia koko tydaikajdrjestelmén toteut-
tamiseen ja toimintaan. Kritiikkid lainsddddnnossd omaksuttua linjaa kohtaan
tukee myos tyoehtosopimuskiytinnossi vallitseva vastakkainen linja. Kun kyse
on tyoehtosopimuksiin perustuvista ryhméinormeista, yksittdinen tyontekijd on

RYHMANORMIEN LUOKITTELUA JA ERAIDEN OIKEUSVAIKUTUSTEN ...

130 Tiitinen — Kroger — Lonka — Paanetoja 1996, s. 191-192.

1 Hayhd, TYV 1991, s. 23, 27 ja 35-36.

132 Lith 2011, s. 107-108 ja Tiitinen — Kroger 2012, s. 427. — Ks. myds TT: 2015-26: "Tydoikeu-
dessa yleisesti noudatetun pddasiallisuusperiaatteen mukaisesti voidaan kuitenkin tédssikin ta-
pauksessa katsoa, ettd sovellettava vaativuustaso miérdaytyy henkilon pddasiallisten tyétehtdivien
perusteella”.
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HENKILOSTORAHASTO

lahtokohtaisesti sidottu edustuksellisella tasolla tehtyyn, tyontekijoitd ryhménd
koskevaan ratkaisuun.'¥

Tyontekijédn irrottautumisoikeuteen liittyvid problematiikkaa voidaan havain-
nollistaa sopimusverkostojen yhteydessd hahmotetulla sopimusdominoteorian
kisitteelld. Kyseiselld késitelld kuvataan tilannetta, jossa yhden sopimuksen pois
jddminen tai epdonnistuminen aiheuttaa koko sopimusverkoston kannalta kohta-
lokkaan seurauksen'**. TyGaikajérjestelyiden voidaan katsoa olevan samankaltai-
nen ilmio, koska ne edellyttivit koko henkiloston tai tyoyksikon tyontekijoiden
sitoutumista jdrjestelmédn mukaisiin ehtoihin. Jos kaikki jarjestelmén soveltamis-
piirin ajatellut tyontekijat eivit jdrjestelyyn suostu, menettdd koko jérjestely
helposti tarkoituksensa ja toteuttamiskelpoisuutensa.

Tyontekijdn irrottautumisoikeutta voidaan kritisoida edelleen kehys- tai puite-
sopimusten oikeusvaikutusten tulkinnasta kisin, koska ldhtokohtaisesti nimen-
omaan puitesopimuksesta poikkeaminen tulisi perustella. Olettamana on siis
yksittdisen sopimussuhteen tuleminen puitesopimuksen piiriin, jos se kuuluu
kyseisen sopimuksen soveltamisalaan.'> Voidaankin viittdd, ettd lainsdadantod
olisi tarpeen tarkistaa missd miérin yksittdisen tyontekijin irrottautumisoikeus
on tarkoituksenmukainen ja milloin taas olisi perustellumpaa puoltaa tyontekijan
sidonnaisuutta sellaisiin ryhminormeihin, joissa tyontekijd on kyseiseen ryh-
miin sovellettavan ryhmén jisen.

5.2.6 Henkilostorahasto

Henkilostorahasto lukeutuu tyontekijoiden osallistumisjédrjestelmien piiriin, tar-
kemmin méiriteltynid osaksi tyontekijoiden taloudellista osallistumista. Alun
perin henkilostorahastolaki (814/1989) tuli voimaan jo 1990, mutta henkilosto-
rahastoja otettiin silloin kdyttoon ldhinnd suurissa valtio-omisteisissa yhtidissa.
Sittemmin 1990-luvulta alkaen yleistyneet tulospalkkiojirjestelmit korvasivat
henkildstorahastoja. Yksi syy henkilostorahastolain uudistamiseen vuonna 2010
olikin pyrkimys siihen, ettd myds tulospalkkioita olisi mahdollista maksaa hen-
kilostorahastoon'?°.

133 Teknologiateollisuuden tydehtosopimuksessa on erikseen paikallisen sopimisen kohdalla méi-
ritetty yksittdisen tyontekijdn yksilotason paikallisen sopimisen olevan mahdollinen, ellei kyse ole
tyontekijoitd yleisemmin koskevasta tai muiden tyontekijoiden tyohon olennaisesti vaikuttavasta
Jjdrjestelystd.

134 Lehtinen, 1996, s. 123-124

135 Hemmo 2003 1, s. 568-569.

136 Edellytyksend on, ettd ne tdyttdvit henkilostorahastolain Kriteerit ja koskevat koko henkildstéi.
(HE 44/ 2010, s. 13.)
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Rahasto voidaan perustaa, jos yrityksessé tai sen tulosyksikossi sddannollisesti
tyoskentelevid tyontekijoitd on vihintdidn kymmenen. Henkilostorahasto on re-
kister6innistidin alkaen oikeushenkild. Rahaston omistaja on yrityksen henkilos-
t0, joka myos hallitsee rahastoa. Rahaston perustamista on kdsiteltdvd yhteistoi-
minnassa henkiloston kanssa samaan tapaan kuin YTL 4 luvun suunnitelmia,
periaatteita ja kdytdntdjd. Vaikka rahaston perustamista on kisiteltdvd YTL:n
mukaisessa menettelyssi, padttda yritys henkilostorahastolain 10 §:n perusteella
henkil6storahastoerid kerryttdavistd tulos- tai voittopalkkiojirjestelmistd ja sen
soveltamisesta. HenkilGstdrahaston toimintaa ohjaavat rahaston sddnnot (Henk-
RahL 12 §). Niissd on mainittava muun muassa periaatteet, joiden mukaan jésen-
ten osuudet henkilostorahastoerddan midrdytyvit, rahasto-osuuden sidotun ja
nostettavissa olevan osan méadrdytymisperusteet sekéd se, miten menetelldin ra-
hasto-osuuksia nostettaessa.

Henkilstorahasto on yritys- tai ryhmékohtainen ja erillinen yksittdisen tyon-
tekijin tyosuhteesta. Niin ollen rahasto on mité tyypillisin esimerkki ryhménor-
mista. Jos yrityksessd on henkilostorahasto, yrityksen palvelukseen tulevat tyon-
tekijat liittyvit henkilostorahaston jdseniksi tyosuhteen alkaessa ja jdsenyys
péittyy tyosuhteen péittyessd'?’. Koska jdsenyys syntyy tyosuhteen perusteella,
ei tyontekiji voi siité kieltdytyd, vaan kaikki tyontekijat kuuluvat lihtokohtaises-
ti rahaston piiriin. Sen sijaan tyontekijoiden ottamisessa rahaston piiriin tulee

RYHMANORMIEN LUOKITTELUA JA ERAIDEN OIKEUSVAIKUTUSTEN ...

ja osa-aikaisia tyontekijoitd ei saa pelkdstddn médri- ja osa-aikaisuutensa perus-
teella jattdd rahaston ulkopuolelle. Esitoiden mukaan tietyn kynnysajan asetta-
minen voisi olla asiallisesti perusteltavissa rahaston kidytdnnon toiminnalla. Kyn-
nysaika ei saa olla kuitenkaan kuutta kuukautta pidempi. Kynnysajan tulee til-
16in koskea samaan tapaan toistaiseksi voimassa olevassa ja méddrdaikaisessa
tyosuhteessa tydskentelevid tyontekijoitd. '3

Yksittdisen tyontekijin kuuluminen henkildstorahaston piiriin tarkoittaa, ettd
tyontekijdlld on oikeus tiettyyn osuuteen rahaston varoista. Tdtd tyontekijakoh-
taista osuutta kutsutaan rahasto-osuudeksi. Henkilostorahaston varat jakautuvat
sidottuun ja nostettavissa olevaan osaan. Arvonmaéirityspdivin jilkeen rahaston-
sddannoissd méidritetty osuus siirretddn nostettavissa oleviin varoihin. Tyonteki-
jélla, joka on henkilostorahaston jdsen, on oikeus nostaa viipyméttd arvonmééri-
tyspdivén jidlkeen rahaston nostettavissa oleva osuus, siten kuin rahaston sidin-

137 Rahaston jdsenyytti on tarkennettu vield niin, etti jisenyys voi alkaa myos viimeistiin kuukau-
den kuluttua tyosuhteen alkamisesta. Jasenyyden pédttymisen osalta edellytetddn, ettd rahasto-
osuudet on maksettu tyontekijille kokonaan.

138 HE 44/2010, s. 30-31. Periittiisten ja lyhytaikaisin keskeytyksin jatkuneiden tyosuhteiden pi-
tuuden laskemisessa on otettava huomioon tydsopimuslain sddnnds tydsuhteen kestosta riippuvista
tyosuhde-etuuksista (TSL 1:5).
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noissd tarkemmin maédrdtddn (HenkRahL 45 §). Tyontekijéalld on my0s oikeus
saada arvonmiirityspdivin jilkeen kirjallinen selvitys osuutensa arvosta ja ti-
min jakautumisesta sidottuun ja nostettavissa olevaan osaan (HenkRahL 46 §).

Henkilostorahaston luonne tyontekijoitd ryhménid koskevana ryhminormina
ilmenee myos yritysjirjestelyiden (lilkkkeen luovutuksen) yhteydessd. HenkilOs-
torahastolain mukaan vihintddn kahden kolmasosan siirtyvistd henkildisté tulee
olla kannattanut henkildstorahasto-osuuksien siirtoa vastaanottavan yrityksen
henkildstorahaston osaksi, jotta siirto hyviksytddn (HenkRahL 52 §). Yksittdi-
selld tyontekijdlli ei siis ole irrottautumisoikeutta téltd osin, vaan padtoksenteko
tapahtuu ryhmékohtaisesti.

5.2.7 Kysymys ryhminormien sisillollisesti valvonnasta

Ryhméinormeille tunnusomaista on niiden sisdllon madrittdminen tyonantajayri-
tyksen sisdisesti, vaikka velvollisuus ryhmidnormin laatimiseen perustuu tyonan-
tajayrityksen ulkopuoliseen sdéinnostyskeinoon. Yhteistoiminnassa tyonantajan
ja henkil6ston vililld médritetddn ryhméinormin materiaalista sisdltdd siten, etti
se sopii juuri kyseisen tyonantajayrityksen olosuhteisiin. Kysymys sellaisten
tyOnantajayritys- tai tyontekijairyhméikohtaisten normien valvonnasta, joiden laa-
timiseen lainsdddidntd velvoittaa, mutta joiden varsinainen sisdltd midritetdadn
yleensi jonkinlaisessa yhteistoiminnassa tyontekijoiden edustajien kanssa'®, ei
ole selked. Missd méirin viranomaisilla on toimivaltansa puitteissa mahdollista
valvoa lainsdcdddnnon perusteella laadittavien normien sisdltod, joka materiaa-
lisesti pidsaantdisesti madritetddn yrityksen sisdisessd yhteistoiminnassa?

Problematiikka on hieman samankaltainen kuin Saloheimon viitoskirjassaan
“Hallintopakon kiyttdalasta tyosuojelun valvonnassa” késittelema. Tutkimuk-
sessa selvitettiin, millaisessa tyooikeudellisen normiston soveltamistilanteessa ja
milld edellytyksilld tydsuojeluviranomainen voi kidyttdd TsValvL 15 §:n mukais-
ta toimivaltaa. Saloheimolla oli voimassa olevaan oikeuteen nihden myos kriit-
tinen ndkokulma, kun hin pyrki selvittamiin hallintopakon potentiaalista kdyt-
toalaa myds muiden tydoikeudellisten kuin tyosuojelullisten normien toteutta-
misessa.'*

Saloheimo selvitti muun muassa sitd, miten valvontatoiminnassa tulisi ym-
mirtdd vanhan tyosuojelun valvontalain sanamuoto “tydpaikan olot”. Kysymys

13 Esimerkiksi yhteistoimintalain valvonnassa se, etti lain tavoitteena on yhteistoiminta, vaikuttaa
osin valvonnan suorittamiseen. Hyvin yhteistoiminnan toteuttamiseen ei voida pakottaa, mutta
sithen voidaan sen sijaan pyrkid ohjein ja neuvoin. (Ks. Rissanen TYV 1980, s. 18.)

140 Saloheimo 1987, s. 5-9. — Saloheimon tutkimus on yhteiskunnallisessa kehityksessi sijoitetta-
vissa tyosuojelun viranomaisvalvontaorganisaation kasvuun ja titd kautta heréinneeseen tiedonint-
ressiin valvovien viranomaisten toimivaltuuksien laajuudesta ja kdyttomahdollisuuksista.
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on my0s ryhmidnormien nidkokulmasta mielenkiintoinen erityisesti siltd osin,
kun pois on rajattu TTurvaL:n piiriin kuuluvat tyoolot."*' Saloheimo katsoikin,
ettd tyopaikan olot -termid ei voida ymmaértdd vain suppeasti tyoturvallisuutta ja
-terveyttid koskevaksi vaan myds tyoaika- ja vuosilomasuojelu kuuluisivat sdén-
noksen piiriin. Sen sijaan pelkdn sanamuodon perusteella tehtdvi erottelu ei ole
oikein toimiva. Tdma johtuu muun muassa siité, ettd tydoikeudellisessa kirjalli-
suudessa on kiyty keskustelua tydehtosopimusten tydolonormeista, mutta tima
keskustelu on kiyty ensi sijassa tydehtosopimussopimuksia silmélld pitden. Tyo-
ehtosopimusten tydolonormien yhteys TsValvL:n 15 §:n kédyttoalaan ei ole yksi-
selitteinen. Saloheimon mukaan sd@nnosten tulkinta on ollut vaihtelevaa eri ajan-
jaksoina muun muassa yhteiskunnallisista oloista johtuen. Hin paityi tutkimuk-
sessaan siihen, ettd TsValvL 15 §:n tulkinnan laajentaminen on mahdollista ja
realistista.'

RYHMANORMIEN LUOKITTELUA JA ERAIDEN OIKEUSVAIKUTUSTEN ...

Nykyiset valvontamenetelmét voidaan jakaa ennakolliseen, korjaavaan ja jir-
Jjestelmditason valvontaan,'* minké liséksi voidaan erottaa asiakasaloitteinen
ja viranomaisaloitteinen valvonta'*. Pidsiaintoisesti tydoikeudellisen lain-
sddiddnnén valvonta kuuluu tydsuojeluviranomaisille'. Valvontaa suorittavat
omalta osaltaan myds eri valtuutetut: tasa-arvovaltuutettu, tietosuojavaltuutet-
tu, yhdenvertaisuusvaltuutettu sekd niiden kanssa samaan ryhmiin kuuluva
yhteistoiminta-asiamies. Liséksi on yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunta.
Jos tyosuojelutarkastaja havaitsee vihiisen puutteellisuuden, epidkohdan tai
sdannosten vastaisen olotilan, tulee tarkastajan antaa tyonantajalle kirjallinen
toimintaohje asian korjaamiseksi (TsValvL 13 §:n 1)!4¢, Kirjallinen toiminta-
ohje on oikeudellisesti sitomaton'*’. My0s yhteistoiminta-asiamiehen tehti-
viksi on sdéddetty ohjeiden ja neuvojen antaminen.'*® Asiamies voi antaa kirjal-
lisen kehotuksen, jos on ilmeistd, ettd tyonantaja rikkoo yhteistoiminta-asia-

141 Saloheimo 1987, s. 72.

142 Saloheimo 1987, s. 76-81.

143 Saloheimo 2006, s. 155. Ennakollisella valvonnalla tarkoitetaan sité, ettid tyoympéristd saadaan
alun alkaen turvalliseksi. Tdhin pyritdén ennakoivin toimin, kuten ennakkotarkastuksin ja lausun-
noin. Korjaava valvonta on perinteinen toimintatapa, jossa havaittuihin puuteisiin ja epikohtiin
puututaan tarkastuksella. Ennakollisen ja korjaavan valvonnan ohella kolmantena viranomaisval-
vonnan muotona on jirjestelmédvalvonta. Siind huomio on tydnantajan toiminnassa kokonaisuu-
dessaan ja yrityksen omaehtoisissa toimissa.

144 Ks. Tyodsuojeluvalvonnan ohjeita 1/2010, valvontaohje, s. 5-6.

145 Valvonta perustuu lakiin tydsuojelun valvonnasta ja yhteistoiminnasta.

146 Vuoden 2011 lopussa kumottiin TsValvL 11 §:n 2 momentti, jossa sdddettiin tyosuojelutarkas-
tajan mahdollisuudesta antaa tarvittaessa tarkastuskertomuksessa tai muuten suositusluonteisia
neuvoja tyosuojelun edistamiseksi. Vaikka suositusluonteiset ohjeet poistettiin valvontalaista, olisi
niiden antaminen edelleen mahdollista hallintolain ja tyosuojeluhallinnosta annetun lain perusteel-
la. (HE 88/2011, s. 8-9.)

97 HE 94/2005, s. 26.

18 HE 177/2009, s. 10. — Ohjeiden ja neuvojen antaminen on asiamiehen ensisijainen tehtdvi.
Yhteistoiminta-asiamiehen neuvonta perustuu asiakasaloitteisuuteen. Asiakkaan riittdvin yksiloi-
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miehen valvontaan kuuluvaa lainsdddintod taikka niiden nojalla annettuja
sddnnoksid tai madrdyksid'®. Kehotus on oikeudellisesti sitomaton toimenpi-
de, eikd siihen liity uhkasakon asettamismahdollisuutta. Tyonantajan on huo-
lehdittava, ettd kehotus annetaan tiedoksi henkiloston edustajille tai saatetaan
muulla tavalla tyopaikalla tiedoksi.'®* My0s tasa-arvovaltuutettu valvoo lain
noudattamista ensimméiisessd vaiheessa ohjein ja neuvoin, ja mahdollisessa
syrjintitilanteessa tyontekijd voi pyytdd tasa-arvovaltuutetulta ohjeita ja neu-
voa asiassa. Kun tasa-arvovaltuutettu havaitsee valvonnassaan, ettid tasa-arvo-
lakia ei noudateta, on hidnen antamiensa ohjeiden ja neuvojen avulla pyrittiva
siihen, ettd lainvastaista menettelyé ei jatketa tai uusita. Jos tasa-arvovaltuutet-
tu havaitsee, ettd tyonantaja ei ohjeista ja neuvosta huolimatta laadi tasa-arvo-
suunnitelmaa, voi hiin asettaa méérédajan, jonka kuluessa suunnitelma on laa-
dittava. (Tasa-arvoL 19 §.) Yhdenvertaisuusvaltuutettu voi avustaa yhdenver-
taisuussuunnitelman laadinnassa (YVL 19 §). Yhdenvertaisuuslain noudatta-
mista tyosuhteessa valvovat sen sijaan tyosuojeluviranomaiset (Y VL 22 §).

Tyosuojeluviranomaiset voivat antaa tyonantajalle kehotuksen (TsValvL
13 §:n 2 mom) tai velvoittavan piaiatdksen (TsValvL 15 §). Velvoittavassa pda-
toksessd tyOnantaja velvoitetaan korjaamaan tai poistamaan sddnndsten vas-
tainen olotila asetetussa midridajassa. Velvoittava pdédtos voidaan antaa myos,
jos tyonantaja ei ole noudattanut aikaisemmin annettua kehotusta. Velvoitta-
van paitoksen kdyttoala on sama kuin kehotuksella. Sen tehosteeksi voidaan
asettaa uhkasakko. Myos tasa-arvovaltuutetulla on mahdollisuus viedd asia
kisiteltidviksi tasa-arvolautakuntaan, joka voi kieltdd syrjivin menettelyn tar-
vittaessa sakon uhalla. Jos henkilosto- ja koulutussuunnitelmaa ei saada kési-
tellyksi YTL 4 luvun mukaisessa menettelyssé, voi tyoministerio henkildsto-
ryhmén edustajan pyynnostd vaatia tuomioistuinta velvoittamaan tydnanta-
jayrityksen tayttdméain velvollisuutensa miirdajassa ja asettamaan tehosteeksi
uhkasakon (YTL 64 §).

Valvovien viranomaisten tulee pyrkii siis korjaamaan asia ensi sijassa antamalla
ohjeita ja neuvoja. Viranomaisten ohjeiden ja neuvojen antamisen taustalla on
hallintolain 8 §:n neuvontaa koskeva sidinndos, jonka mukaan viranomaisen on
annettava asiakkailleen tarpeen mukaan hallintoasian hoitamiseen liittyvdid neu-
vontaa sekd vastattava asiointia koskeviin kysymyksiin ja tiedusteluihin toimival-
tansa rajoissa. Tyolainsdddéantdd valvovien viranomaisten ohjeet, neuvot ja lau-
sunnot ovat oikeudelliselta luonteeltaan viranomaisen toimivalta-alueellaan an-
tamia asiantuntijalausuntoja. Ne eivit saa oikeusvoimaa ja ovat oikeudelliselta

dyn kysymyksen tai tiedustelun perusteella yhteistoiminta-asiamiehelld on velvollisuus antaa
asiaan juridinen kannanotto. (HE 177/2009, s. 15.)

149 Kehotus on annettava my®os silloin, jos tyonantaja uusii ja jatkaa lainvastaista menettelyid. Ke-
hotuksen kiyttoala on siis sdddetty laajaksi, mutta annettavassa kehotuksessa on yksiloitava sovel-
lettavat sddnnokset ja méddrdykset sekd niiden soveltamisessa havaitut puutteet. Liséksi on tarvit-
taessa asetettava médrdaika, johon mennessi kehotuksessa yksiloidyt puutteet on korjattava.

150 HE 177/2009 s. 17-18. Tlloin henkilosto tulee tietoiseksi asiasta ja voi esittdd yhteistoiminta-
neuvotteluiden kdymisté.
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velvoittavuudeltaan suositusluonteisia.”' Ne eivit myoskddn sido tuomioistuin-
ta, vaan laintulkinnan tekee viime kidessd tuomioistuin'?. Hallintolain mukai-
nen neuvonta koskee siis ennen muuta sitéi, miten viranomainen hoitaa kyseisti
asiaa menettelyllisesti.'>

Tyolainsddddntdd valvovien viranomaisten osalta ei ole erikseen sdéddetty tar-
kemmin neuvontavelvollisuuden ulottuvuudesta, mutta tdhdn on mahdollista ha-
kea suuntaviivoja hallintolain 8 §:n viranomaisen neuvontavelvollisuuden laa-
juudesta. Pddsdintoisesti viranomainen selventdd neuvoillaan omia menettelyta-
pojaan ja kertoo, kuinka viranomainen tulee asiassa toimimaan'>*. Viranomaisen
neuvontavelvollisuuden laajuus ei sen sijaan ulotu niin pitkille, ettd viranomai-
nen selvittdisi asiakkaan kannalta optimaalisen lopputuloksen, vertailisi eri vaih-
toehtoja tai toimisi neuvojana konsultin tapaisesti'>®. Valvovat viranomaiset ovat
kuitenkin laatineet esimerkiksi internetsivuilleen ohjeita suunnitelmien tekemi-
sestd sekd muista suunnitelmien laatimiseen liittyvistd kysymyksista'e.

RYHMANORMIEN LUOKITTELUA JA ERAIDEN OIKEUSVAIKUTUSTEN ...

Tyosuojeluviranomaiset ovat valvontaohjeissaan ottaneet kantaa ainoastaan
tyoterveyshuollon toimintasuunnitelman tarkastamiseen. Tydsuojeluviran-
omainen tarkastaa, ettd suunnitelma on ajan tasalla, laadittu kirjallisesti seka
yhteistoiminnassa tyopaikan henkiloston kanssa.'” Tyosuojelun toimintaoh-
jelma mainitaan vain tyopaikan tilannetta kuvaavien asioiden listassa, mutta
sen sisdllon valvontaan ei oteta kantaa's®. Yhteistoimintalain henkilostosuun-
nitelman merkitystd ei ohjeissa késitelld midrdaikaisten tydosopimusten val-
vonnan kohdalla, vaan tydsopimusten médrdaikaisuuden osalta valvotaan, ettéd
peruste midrdaikaisuudelle on ilmoitettu'®. Syrjinndn valvontaa koskevissa
ohjeissa ei ole otettu kantaa yhdenvertaisuus- tai tasa-arvosuunnitelman sisél-
16n — tai muiden ryhménormien — merkitykseen valvonnassa'®, vaikka ne
voisivat toimia syrjintdolettaman kumoajana.

Tyonantajayrityksisséd laadittavien ryhmédnormien tarkoituksena on, ettd niiden
sisdltd méidritetddn yhteistoiminnassa juuri kyseisen organisaation tai tyOoyhtei-
sOn tarpeita vastaavaksi. Tillaisten ryhmé@normien laatimisvelvollisuutta tehos-
taa mahdollisuus kéyttdd uhkasakkoa, jos tyonantaja on laiminlyonyt lain vel-

151 Ks. HE 177/2009, s. 15 ja HE 94/2005, s. 25.

152 HE 254/2006, s. 89. Ks. myds Mienpid 2011, s. 184—185.

133 HE 72/2002, s. 57-59.

154 HE 72/2002, s. 57 ja Niemivuo — Keravuori, 2003, s. 131-132.

155 Mienpid 2011, s. 181.

136 Ks tygsuojeluviranomaisten ohjeita tydsuojelun toimintaohjelman laatimiseen tai tasa-arvoval-
tuutetun ohjeita tasa-arvosuunnitelman laatimiseksi.

157 Tyosuojeluvalvonnan ohjeita 1/2013, tydterveyshuollon jirjestimisen valvonta, s. 8.
138 Tyosuojeluvalvonnan ohjeita 1/2010, valvontaohje, s. 14.

159 Tyosuojeluvalvonnan ohjeita 2/201 1, tygsuhdeasioiden valvonta, s. 9.

160 Ks. Tyosuojeluvalvonnan ohjeita 1/2012, tydsyrjinnin valvonta.
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LAKIIN PERUSTUVIIN RYHMANORMEIHIN LIITTYVIEN ERIMIELISYYKSIEN ...

voittaman suunnitelman laatimisen. Vaatimuksen uhkasakon méadrddmisestd
henkil6sto- ja koulutussuunnitelman laatimiseksi esittdd henkildstoryhmén
edustajan pyynnostd tyoministerid. Henkilostoryhmiin edustaja ei siis voi itse-
niisesti esittdd vaatimusta tuomioistuimelle (YTL 64 §). Téllainen menettelyta-
pa johtuu juuri suunnitelmien lakisdéteisten vihimmaiisvaatimusten tulkinnanva-
raisuudesta. Uhkasakon asettamisen arvioinnin yhteydessi ei selvitetd vain sitd,
onko tyonantaja laiminlyonyt suunnitelman laatimisen kokonaan, vaan siini jou-
dutaan jossain midrin ottamaan kantaa myds siithen, onko suunnitelma laadittu
lain vihimmadisvaatimusten mukaisesti.''

Valvovilla viranomaisilla on yleensd oikeus saada suunnitelma néhtdvik-
seen'®?, Sen sijaan mahdollisuudesta valvoa ryhménormien sisiltdd ei ole nimen-
omaisesti sdadetty. Téltd osin valvonnan voidaan katsoa perustuvan ennen muuta
ennakolliseen viranomaisvalvontaan ja jirjestelmévalvontaan seki ohjein ja neu-
voin tapahtuvaan valvontaan. Pifisdédntoisesti tyonantajayrityksen sisdisesti laa-
dittavien ryhméinormien valvonta perustuu yrityksen sisdiseen omavalvontaan.
Tami ilmenee suunnitelmiin liittyvdnd seurantamenettelynd, jonka asemaa on
vahvistettu koko ajan lainsddddnnossd. Tistd huolimatta viranomaisvalvontaa-
kaan ei voi ndhdé aivan merkityksettoméni. Valvovilla viranomaisilla tulisi olla
mahdollisuus puuttua ryhménormin sisaltoon, jos se ndyttiisi olevan selkedsti
syrjivé, epdtasa-arvoinen tai tyontekijoitd epétasapuolisesti kohteleva. Jatkossa
olisikin tarpeen miettid, miten ja missi laajuudessa sellaisten ryhménormien,
joiden sisdltdé midritetddin tyonantajayrityskohtaisesti yhteistoiminnassa henki-
16ston ja tyonantajan vililld, siséltod olisi tarkoituksenmukaista valvoa.

5.2.8 Lakiin perustuviin ryhménormeihin liittyvien erimielisyyksien
selvittiminen ja tehosteet

Jotta lakiin perustuvien ryhminormien rikkomista voisi késitelld tuomioistui-
messa, edellytetidin sekd henkiloon ettd kanteeseen liittyvien prosessiedellytys-
ten olemassaoloa. Kyse on siité, kuka voi esittdd varsinaisessa oikeusprosessissa
vaatimuksia ryhméanormin rikkomisen seurauksena'®. Toimiiko kantajana yksit-
tdinen tyontekijd, vai voiko kantajana toimia ryhménormin syntyvaiheeseen
osallistunut henkil6- tai tyontekijaryhmén edustaja?

Lakiin perustuvat ryhménormit laaditaan usein yhteistoiminnassa henkiloston
kanssa sisilloltiddn juuri kyseisen tydnantajayrityksen tarpeita ja olosuhteita vas-
taaviksi. Téllaisilla ryhmédnormeilla on ldheinen yhteys instrumentaaliseen oi-

161 HE 254/2006, s. 70 ja Aiméld — Rautiainen — Hollmén 2007, s. 206-207.
162 TsValvL 4 §, Tasa-arvoL 17 §, laki yhteistoiminta-asiamiehesti 4 §.
193 Varsinaisesti oikeudessa saa esiintyi vain OK 15 luvun mukainen oikeudenkiyntiasiamies.
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keuskisitykseen'®, mistéd syystd ne onkin tarkoituksenmukaista ymmdrtii tavan-
omaista tuomioistuinoikeutta laajemmin. Lainsdddidnnossd on sididetty ryhmi-
normin laatimisvelvollisuuden tehosteista, kuten esimerkiksi YTL 64§:n uhka-
sakkomahdollisuudesta. Varsinaisen neuvottelutuloksen eli ryhmédnormin rikko-
misesta ei ole erikseen sdddetty. Téstd johtuen on tarpeen selvittdd ryhménormien
noudattamisen tehosteita eli kysymysti siitd, millaisia vaatimuksia ryhménor-
min rikkomisen perusteella voi esittda.

RYHMANORMIEN LUOKITTELUA JA ERAIDEN OIKEUSVAIKUTUSTEN ...

164

5.2.8.1 Kysymys prosessiedellytyksistd ryhmdnormien toteuttamisessa

Prosessiedellytyksilld tarkoitetaan niitd muodollisia seikkoja, joiden tulee olla
oikeudenkiyntitilanteessa olemassa, jotta kanne voitaisiin ottaa tuomioistuimes-
sa tutkittavaksi ja asia ratkaistavaksi. Prosessiedellytykset ovat siis eri asia kuin
kanteen aineellisoikeudellinen hyviksyttivyys tai hyléttivyys'®. Ryhminor-
mien toteuttamiseen liittyvid prosessiedellytyksia selvitettdessd keskeisid kysy-
myksid ovat asianosaiskelpoisuus ja asialegitimaatio.

Jotta ryhménormin rikkomisen perusteella voi esittdd vaatimuksia, taytyy vaa-
timuksia esittdvin tahon olla asianosaiskelpoinen. Koska ryhminormit normitta-
vat koko henkil6ston tai henkildsto- ja tyontekijdryhmien tydehtoja, ovat nédihin
ryhmiin kuuluvat tyontekijdt oikeussubjekteina asianosaisia. Henkilosto- tai
tyontekijaryhmiit eivit sen sijaan ole oikeussubjekteja. Tastd syystd ne eivit voi
olla ryhmdnd myodskdidn asianosaiskelpoisia. Henkilosto- tai tyontekijaryhmi ei
voi esittidd vaatimuksia ryhménd, koska siltd puuttuu asianosaiskelpoisuus.

Ryhminormien syntyvaiheessa henkilostd- tai tyontekijiryhmén edustaja
kiyttdd usein puhevaltaa ryhmin puolesta. Sen sijaan ryhménormien toteutta-
misvaiheessa edustaja ei voi esittidid vaatimuksia eikd kdyttdd puhevaltaa ryhmén
puolesta. Tdmé perustuu henkildsto- tai tyontekijairyhmiltd puuttuvaan oikeus-
subjektiuuteen. Ei ole olemassa oikeussubjektia eikd titen asianosaiskelpoista
tahoa, jonka puhevaltaa edustaja kiyttdisi'®. Se, ettd henkilOsto- tai tyontekija-
ryhmin edustaja voisi kdyttdd ryhmén puolesta puhevaltaa, edellyttiisi joko jo-
kaisen tyontekijin erikseen antamaa valtuutusta tai sitd, ettd edustajan puheval-
lan kdytostd olisi erikseen sdddetty. Nykyisellddn edustajan puhevallan kidytosta

ei ole juurikaan erikseen sdadetty'®’.

164 Instrumentaalisesta oikeuskisityksesti ks. Tala 2005, s. 14—17.

165 Ks. Lappalainen 2001, s. 1-9.

1% Joissakin tapauksissa riidanalaisen oikeussuhteen ulkopuolisella oikeussubjektilla voisi poik-
keuksellisesti olla asialegitimaatio. (Ks. Lappalainen 1995, s. 276-280.)

167 Hallintoprosessissa tyontekijoiden edustajalle tai tyontekijoille on séddetty tietyissi asioissa
puhevalta. Aluehallintoviraston poikkeuslupa-asiassa antamaan paitokseen voi vaatia kirjallisesti
muutosta tyoneuvostolta. Oikaisuvaatimuksen tekemiseen oikeutetuksi tahoksi on sdddetty sellai-
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Kantajan tulee olla asianosainen, minki lisdksi hénelld tulee olla asialegiti-
maatio. Asialegitimaatio miirittii, voiko kantaja esittdd vaatimuksia omissa ni-
missiin. Kyse on siis oikean kantajan tai vastaajan madrittdmisesti. Jos kantajal-
la ei katsota olevan asialegitimaatiota, ei tuomioistuin voi ottaa asiaa tutkittavak-
seen védrin kantajan takia. Siviiliasiassa asialegitimaatio syntyy pelkéstdéan kan-
tajan esittimin viitteen perusteella.'®® Tyboikeudellisessa kirjallisuudessa kysy-
mysti asialegitimaatiosta onkin késitelty melko runsaasti. Ennen kuin pohditaan
tarkemmin asialegitimaation merkitystd ryhméinormien toteuttamisen proses-
siedellytyksend, kidytyid keskustelua on selvyyden vuoksi tarpeen avata.

Kysymystd asialegitimaatiosta on késittely ennen muuta tyoehtosopimusmaii-
rdysten individuaali- ja solidaarinormien yhteydessd. Vuorio katsoi, ettd indi-
viduaali- ja solidaarinormien vilinen jako voidaan tehdi asialegitimaation
perusteella. Individuaalinormien, jotka siis vaikuttavat yksittdisen tyontekijan
ja tydnantajan vilisessd relaatiossa, asialegitimaatio on yksittdiselld tyonteki-
jalla. Koska solidaarinormit vaikuttavat tydnantajan ja tyontekijakunnan vili-
sessi kollektiivissa suhteessa, ei yksittdiselld tyontekijdlld ole asialegitimaa-
tiota. Nidkemys asialegitimaatiosta perustuu ennen muuta individuaali- ja soli-
daarinormien vaikutuksiin eri relaatioissa. Solidaarinormien kaltaisessa,
tyonantajan ja tyontekijaryhmien vilisessd ~joukko- tai kollektiivisuhteessa”
asialegitimaation ei ole katsottu kuuluvan yksittéiselle tyontekijélle. Asialegi-
timaation on sen sijaan katsottu kuuluvan tyontekijoiden ammattiosastolle.'

Sarkko kritisoi Vuorion ajattelua ja katsoi sen pitivin siséllddn kehipéitel-
min. Ensin méiritetdiin, voidaanko méérdystd pitdd individuaali- vai solidaa-
rinormina, ja tdmén pattelyn perusteella péitelldidn asialegitimoitu taho!”.
Sarkko on katsonut individuaalinormin kriteeriksi sen, ettd se on mielekkaalla
tavalla toteutettavissa tyosuhteessa ja tyontekijit ovat mdidrdyksen intressisub-
Jjekteja'"'. Individuaali- ja solidaarinormien vilinen rajanveto tehddin tydsopi-
muksen alaa kayttien, eiki sité olisi Sarkon mukaan perusteltua rajoittaa liian

nen tyontekijoiden edustaja tai tyontekijét, joita on kuultu tai joita olisi pitidnyt kuulla ennen alue-
hallintoviraston asiassa tekemii ratkaisua. (TNL 11 §.) Témén ohella tydsuojeluviranomaisen te-
kemddn pédtokseen saa hakea muutosta muualla sidddettyjen valituksen tekemiseen oikeutettujen
liséksi asianomainen tydsuojeluvaltuutettu. Hin saa valittaa padtoksestd, jolla on myonnetty lupa
poiketa tyontekijén suojaksi sdddetystd vaatimuksesta (TsValvL 44 §). — Ennen tyosuojelun val-
vontalain uudistamista Saloheimo on todennut, ettd vaikka tydsuojeluvaltuutettu ei ole asianomai-
sen tyon tekiji eikd ndin ollen myoskéin haitan kirsijéd, tuomioistuin on sallinut tydsuojeluvaltuu-
tetulle valitusoikeuden tyosuojelullisen asemansa ja tehtdviensd perusteella. Hinen mukaansa
tyosuojeluvaltuutettua voidaan pitdd hénet valinneen tydpaikan jasenistoon kuuluvana ja henkilos-
ton kollektiivisena edustusorgaanina edunvalvontajirjeston tapaan. Erona edunvalvontajérjestoon
on kuitenkin se, ettd tydsuojeluvaltuutettu on tyontekijoiden valitsema, lakisdcditeinen orgaanihen-
kilo. Padtelminddn Saloheimo puoltaakin valitusoikeutta mieluummin tydsuojeluvaltuutetulle yk-
sittdisen tyontekijdn sijaan. (Saloheimo LM 1990, s. 994-998 ja 1002-1003.)

19 Vuorenpid 2009, s. 15-17.

199 Ks. Vuorio 1955, s. 396.

170 Sarkko 1969, s. 231.

171 Sarkko 1969, s. 232 ja Sarkko 1973, s. 106-108.
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suppeaksi. Pohtiessaan yksittdisen tyontekijdn asialegitimaation mahdolli-
suutta sellaisten solidaarinormien osalta, joiden voidaan sanamuotonsa perus-
teella katsoa tuottavan oikeuksia yksittdiselle tyontekijille, Sarkko esitti seu-
raavan esimerkin: “Tydnantaja on velvollinen hankkimaan kullekin [kurs. JM]
kaiverrustyotd tekeville tyontekijille 100 watin lapulla varustetun kohdevalai-
simen”. Jos médrdys on taasen kirjoitettu muotoon, “tyonantajan velvollisuu-
tena on huolehtia, ettd kaiverrusosastolla [kurs. JM] on riittivd méérd kohde-
valaisimia”, ei yksittdinen tyontekijd voisi esittidd tillaisen méddrdyksen perus-
teella vaatimuksia yleisessi tuomioistuimessa eikd tyotuomioistuimessa.'”
Bruunin mukaan Sarkon esittimi tydsopimuksen ala on kisitteend melko
epdméirdinen. Bruun onkin katsonut, ettd individuaalinormiksi tulkitsemisen
tulisi tapahtua ennen muuta normin siséllon perusteella'”?. Myohemmin myos
Saloheimo on esittinyt kritiikkid oikeusseuraamusten johtamiseen tyoehtoso-
pimusperusteiden luokittelun perusteella. Hinen mukaansa on olennaista sel-
vittdd, onko tyontekijd normissa tarkoitetun aineellinen intressin haltija."™

RYHMANORMIEN LUOKITTELUA JA ERAIDEN OIKEUSVAIKUTUSTEN ...

Térkedtd on huomata, ettid kiyty asialegitimaatiokeskustelu liittyy tydehtosopi-
musmairdysten jaotteluun individuaali- ja solidaarinormeihin'”. T&ll6in on ope-
roitu kédsiteapparaatilla individuaalinormit eli yksittdinen tyontekiji—tyOnantaja-
relaatio ja solidaarinormit eli ammattiosasto—tyonantaja-relaatio. Nama kaksi
eri relaatiota ovat mahdollisia vain tydehtosopimusten kohdalla. T#ll6in ei-yksi-
161lisessd relaatiossa on ammattiosasto (oikeushenkild) tyontekijapuolen oikeus-
subjektina asianosaiskelpoinen ja voi tdten omata asialegitimaation. Muiden
kuin tydehtosopimusperusteisten ryhmidnormien kohdalla ei ole ammattiosas-
toon (oikeushenkil6 ja asianosaiskelpoinen) verrattavissa olevaa oikeussubjek-
tia. Asialegitimaatio on siis yksittdiselld tyontekijalla.

Sarkon esittimén esimerkin havainto, jossa erotetaan tyonantajan velvollisuus
hankkia kohdevalaisimet joko jokaiselle kaiverrustyotd tekeville tai kaiverrus-
osastolle, on tyontekijiryhmien kollektiivisia intressejd médrittdvien ryhménor-
mien nikokulmasta tirked. Lakiin perustuvien ryhminormien osalta tyontekijoi-
td voidaan kuvata pidiimiehiksi ja ryhmén edustaja on heidin puolestaan toimiva
agentti. Tyontekijd on talld perusteella myos “riidanalaisen oikeussuhteen sub-
jektina'’®” oikea taho esittdméin vaatimuksia ryhménormin rikkomisen seurauk-
sena. Ryhménormien nidkdkulmasta kysymysti asialegitimaation (oikea vai vii-
rd kantaja) médrittimisestd voidaan pitdd harhaanjohtavana. Kantajaa koskevan

172 Sarkko 1969, s. 229. ks. myos Saloheimo 1987, s. 134 av. 20.

173 Bruun 1975, s. 108-109.

174 Saloheimo LM 1988, s. 880.

175 Nieminen on katsonut, tosin yhteistoimintasopimusten yhteydessi, ettd normiluokitteluiden
sijaan normien toteuttamisessa tulisi kiinnittdd huomiota siithen, milld subjektilla on reaaliset oi-
keuskeinot sopimusehtojen tayttamiseksi. (Nieminen 2000, s. 175-176.)

176 Nieminen 2000, s. 176.
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prosessiedellytyksen eli asialegitimaation sijaan arvioitavaksi voi pikemminkin
tulla kannetta koskeva prosessiedellytys eli kannekelpoisuus. Erityisesti kysy-
mys voi nousta esiin, kun kyseessi tyontekijaryhmille ovat kollektiivisia etuja,
oikeuksia ja intressejd tuottavat ryhménormit.

Kannekelpoisuus tarkoittaa sité, ettd kantajalla on hyvdksyttiva oikeudellinen
intressi eli oikeussuojan tarve.'”’ Kannekelpoisuuden olemassaoloa ei ratkaista
prosessioikeuden sédidntdjen perusteella, vaan kannekelpoisuus midrittyy aineel-
lisen oikeuden perusteella. Kannekelpoisuuden eli oikeudellisen intressin tai oi-
keussuojan tarpeen olemassaolon suhde kanteen hyviksyttavyyteen tai hylitta-
vyyteen ei ole selked, silld mahdollisesti vasta lopullinen tuomio ratkaisee, onko
kantajalla ollut asiassa hyviksyttidvi oikeudellinen intressi.!” Prosessiedellytyk-
send kannekelpoisuutta ei tulisikaan tulkita liian tiukasti. Perustuslain mukaan
nimittdin jokaisella on oikeus saada oikeuksiaan ja velvollisuuksiaan koskeva
padtds tuomioistuimen késiteltdaviksi (PL 21 §). Télld perusteella tuomioistui-
men tulisi pidsddntdisesti ottaa asia kisiteltdvikseen. Kisiteltdviksi ottaminen
on kuitenkin eri asia kuin kanteen aineellisoikeudellinen hyviksyminen. Tuo-
mioistuin ratkaisee kaytdnnossi aineellisen oikeuden perusteella, onko yksittdi-
selld tyontekijilld riittivd oikeussuojan tarve esittdmdnsd vaateen suhteen. Ryh-
minormien osalta kyse on ennen muuta siitd, tuottaako ryhménormi sellaisen
kannekelpoisen etuuden tai oikeuden, jonka perusteella yksittdinen tyontekijd
voisi esittdd vaatimuksia tuomioistuimessa. Kysymys palautuu yhtdiltéd siihen,
millaista ryhménormia on rikottu ja toisaalta siihen, millaisia seuraamuksia rik-
komuksen perusteella vaaditaan.

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd ryhméinormien soveltamisen piiriin kuulu-
vat yksittdiset tyontekijit ovat ldhtokohtaisesti asianosaisia. Tyontekijd, joka
viittdd oikeuttaan tai etuaan loukatun, omaa myds asialegitimaation. Ainoa poik-
keus tdstd ovat tydehtosopimukseen perustuvat ryhménormit, koska tyéehtosopi-
muslaissa on sdddetty asiasta ldhtokohtaisesti toisin'”. Koska yksittdinen tyonte-
kijd on asianosainen ja omaa asialegitimaation, seuraavaksi tehtdvd ryhminor-
mien tehosteiden tarkastelu perustuu ldhtokohtaisesti sen selvittimiseen, millai-
sia vaatimuksia yksittdinen tyontekijd voi esittdd ryhmidnormin rikkomisen seu-
rauksena.

177 Lappalainen 2001, s. 14—16. — Tyosuojeluasioihin liittyvin hallintoprosessin osalta ks. Salohei-
mo LM 1990, s. 999.

178 Lappalainen 2001, s. 15-16.

17 Ks. Saloheimo 2012, s. 239-240.

159


https://c-info.fi/info/?token=sTO4naNhMiyYQCnb.nL4Smep129MB879lO63eFg.lC1eR7N96MbUjcMHly_LObuBVx5CERY9uEW4boPgL30eaRpTno6oC2lmZKsjhFR8nS-HK9mpHxCRwqjinmNqKJL8hD1XFvDo6eaSkFQYHOI4kkuaF0AiaKcKe4DzcQlfY2qjINsFCNiLGUqxmvm0XHa-AFIjNw8XmYj-55BUtI8MsuetdvicddHhH3QomiHAitSiFYihoQ

RYHMANORMIEN LUOKITTELUA JA ERAIDEN OIKEUSVAIKUTUSTEN ...
5.2.8.2 Kysymys ryhmdnormien noudattamisen tehosteista

Lakiin perustuvien ryhminormien noudattamisen tehosteiden kiyttdalaa ja
-mahdollisuuksia selvitettidessd joudutaan arviomaan, millaiset tehosteet tulevat
ylipditdan kyseeseen, millaisiin tilanteisiin eri tehosteet soveltuvat ja millaisia
rajoituksia niihin liittyy. Tehosteita on kahdenlaisia. Ryhménormien rikkomisen
seurauksena voivat tulla kyseeseen tyolainsdididnnossd sdddetyt seuraamukset.
Toiseksi voidaan pohtia erdiden velvoiteoikeudellisten oikeuskeinojen mahdolli-
suutta ryhméinormien noudattamisen tehosteena. Velvoiteoikeudellisten tehostei-
den yhteydessd on kuitenkin arvioitava niiden kdyttomahdollisuuksia ja rajoja
tyooikeudellisten ryhménormien tehosteena.

Tyosopimuslain vahingonkorvaus. Tyontekijilld on oikeus saada korvausta
vahingosta, kun tyonantaja tahallaan tai huolimattomuudesta rikkoo tai laimin-
lyo tyosuhteesta tai tyosopimuslaista johtuvia velvollisuuksia (TSL 12:1). Tyo-
sopimuslain mukainen vahingonkorvausvelvollisuus voi perustua tydsopimus-
laista johtuvien velvoitteiden rikkomiseen.'® Jos tyonantaja kohtelee ilman pe-
rusteltua syytd epitasapuolisesti médri- ja osa-aikaisia tyontekijoitd (TSL 2:2.2)
tai asettaa tyontekijoitd ilman tehtivédn tai asemaan liittyvdd perustetta erilai-
seen asemaan (TSL 2:2.1) ei tyontekijoilld ole oikeutta vaatia hyvitystd. Vahinko
korvataan yksinomaan tydsopimuslain vahingonkorvaussddnnoksen perusteella
(TSL 12:1).

Tyontekijdlld on oikeus vaatia vahingonkorvausta myds tydsuhteesta johtu-
vien velvollisuuksien rikkomisen tai laiminlyonnin perusteella (TSL 12:1). Tdma
tarkoittaa tydosuhteen ehtona noudatettavien eri sddnndstyskeinoista (muusta tyo-
oikeudellisesta lainsdddannostd ja tydehtosopimuksesta) perdisin olevien nor-
mien rikkomista. Talloin myos tydsopimus itsessidin on tyosuhteen ehtona nou-
dattava sddnnostyskeino.'®! Mahdollisuus vaatia vahingonkorvausta perustuu ni-
menomaan tydsuhteesta johtuvien ehtojen rikkomiseen. Tydsuhteen ehtona nou-
datettavan ryhminormin rikkominen mahdollistaa siis vahingonkorvauksen

180 Tyosopimuksen perusteettomasta eli tydsopimuslain vastaisesta péittimisestd on kuitenkin
yksinomaiseksi seuraamukseksi sdddetty TSL 12:2:n mukainen korvaus. (Tiitinen — Kroger 2012,
s. 723-724.) Tyonantajan yleisvelvoite (TSL 2:1) on velvoittavauden asteeltaan tavoitteellinen,
eikd pelkidstddn sen rikkomisesta seuraa tyOnantajalle vahingonkorvausvelvollisuutta. (HE
157/2000, s. 67.) TSL 2:1:n mukaan “’tydnantajan on kaikin puolin edistettdvd suhteitaan tyonteki-
joihin samoin kuin tyontekijoiden keskindisid suhteita. Tyonantajan on huolehdittava siiti, ettd
tyontekijé voi suoriutua tyostiddn myos yrityksen toimintaa, tehtivid tyotd tai tydmenetelmid muu-
tettaessa tai kehitettdessd. Tyonantajan on pyrittdvé edistimiin tyontekijdn mahdollisuuksia kehit-
tyd kykyjensd mukaan tyourallaan etenemiseksi”. — Ks. kuitenkin THO 22.6.2010, S09/ 471. Ta-
pauksessa hovioikeus tuomitsi tyonantajan maksamaan vahingonkorvausta paédluottamusmiehen
tyOsuhteen paittimisen yhteydessi silld perusteella, ettd tydnantaja ei ollut kohdellut tyontekijoitd
hyvin ja tyonantaja oli niin rikkonut tydsopimuslain tydnantajan yleisvelvollisuuksia.

181 Tiitinen — Kroger 2012, s. 749-752.
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vaatimisen tyosopimuslain vahingonkorvaussdinnoksen perusteella. Kyseessa ei
siis ole vahingonkorvauksen vaatiminen silld perusteella, ettd tyontekijédn tyoso-
pimuksen ehtoa olisi rikottu.

Tydsopimuslain vahingonkorvauksen ldhtokohtana on tiyden korvauksen pe-
riaate. Korvattavaksi tulee seki aineellinen ettd aineeton vahinko's?. Miké tahan-
sa tapahtuma ei perusta tyOnantajan vastuuta tydsuhteen ehtojen rikkomisesta,
vaan vahingonkorvausvastuun syntyminen on tuottamusperusteista. Tyonantajan
menettelyn tdytyy olla joko tahallista tai tuottamuksellista eli tyonantajan edus-
tajan asema huomioon ottaen moitittavaa'®’.

Yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolain hyvitykset'®*. Jos ryhménormien soveltami-
nen on Syrjivad, voi tyontekija vaatia hyvitystd yhdenvertaisuuslain (YVL 23 ja
24 §) ja/tai tasa-arvolain perusteella (Tasa-arvoL 11 §). Niiden tyontekijoiden
kohtelua koskevien normien suoja on hyvityksellistd. Hyvitys perustuu yksittéi-
sen tyontekijidn kokemaan loukkaukseen ja hyvitys on luonteeltaan ennen muuta
loukkaus- tai kirsimyskorvausta'®. Sen suuruuden vihimmais- ja enimmaisméai-
rit on sidddetty kussakin laissa erikseen. Kyseessd on lahinni aineettoman vahin-
gon korvaaminen'3®. Niyttod kdarsimyksesti ei edellytetd, vaan pelkki syrjiviksi
katsottu teko riittdd hyvityksen saamiseen.'®” Yhdenvertaisuus- tai tasa-arvolain
mukaisen hyvityksen vaatiminen ei kuitenkaan estd loukattua eli tyontekijdd
vaatimasta korvausta my0s faloudellisesta vahingosta vahingonkorvauslain tai
muun lain perusteella (Tasa-arvoL. 11 § ja YVL 23 §)!#. Hyvityksen suuruuteen
vaikuttaa muun lain perusteella samasta teosta henkiloon kohdistuvan loukkauk-
sen vuoksi tuomittu tai maksettavaksi maaritty korvaus (YVL 24 § ja Tasa-arvolL

118).

182 Kairinen 2009, s. 409.

183 Koska tuottamusta ei ole sdddoksessé porrastettu, tyOnantajan vastuuperusteeksi riittdd lievin-
kin tuottamuksen olemassaolo. (Tiitinen — Kroger 2012, s. 748-749.) Keskeistd arviossa on se,
mitd tyonantaja on tiennyt tai mitd héinen olisi tullut tietdd. (HE 157/2000, s. 117-118.) Ks. myos
Rautiainen — Aimild 2007, s. 305-306.

18 Yhteistoimintalain mukaista hyvitysti kisitelldén yhteistoimintamenettelyn neuvottelutulosten
noudattamisen tehosteiden tarkastelun yhteydessi kappaleessa 5.4.6. Yhteistoimintalaissa sdddet-
tyd mahdollisuutta uhkasakon méirdamiseen on sivuttu henkilosto- ja koulutussuunnitelman yh-
teydessd kappaleessa 5.2.1.2. Kolmantena yhteistoimintalain noudattamisen tehosteena tulee ky-
seeseen sakkorangaistus (YTL 67 §). Mahdollisuus sen tuomitsemiseen on mainittu kyseisen ryh-
méinormin kohdalla erikseen.

185 HE 44/2003, s. 48—49 ja HE 57/1985, s. 23-24.

18 Ahtela ym. 2006, s. 357 ja 359.

187 HE 44/2003, s. 48-49.

18 Muuna lakina tulee ryhménormien yhteydessi kysymykseen ennen muuta tydsopimuslain mu-
kainen vahingonkorvaus (TSL 12:1) tai korvaus tydsopimuksen perusteettomasta péaédttdmisestd
(TSL 12:2). Koska tasa-arvo- ja yhdenvertaisuuslain hyvitys on korvausta kidrsimyksest, ei aineet-
tomasta vahingosta tuomita korvausta kuitenkaan kahteen kertaan.
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Luontoissuoritusvelvollisuus. Ryhminormien noudattamisen tehosteena voi-
daan ajatella my0s luontoissuoritusvelvollisuutta. Luontoissuoritusvelvollisuus
on velvoiteoikeudellinen oikeuskeino.

RYHMANORMIEN LUOKITTELUA JA ERAIDEN OIKEUSVAIKUTUSTEN ...

Luontoissuoritusvelvollisuuden perusteella sopimusta rikkoneen osapuolen
on tdytettdvd velvollisuutensa sovitun mukaisesti. Luontoissuoritusvelvolli-
suus vaikuttaakin ensi kddessi tarkoituksenmukaisimmalta tehosteelta, koska
se velvoittaa toimimaan juuri siten kuin alun perin olisi pitdnytkin toimia.
Luontoissuoritusvelvollisuuden kédyttdmisté rajoittavat kuitenkin henkilod ja
suoritusta koskevat rajoitukset. Henkil6d koskevana rajoituksena mainitaan
usein, ettd tyontekijdd ei voida velvoittaa tyosuorituksen tekemiseen. Luon-
toissuoritusvelvollisuus ei myOskddn sovellu yhtd hyvin sivuvelvoitteiden
kuin piidvelvoitteiden tehostamiseen. Suoritusesteperusteiset rajoitukset liitty-
vit suorituksen mahdottomuuteen ja liikavaikeuteen. Kun kyseesséd on suori-
tuksen mahdottomuus, ei suoritusta voi enédd lainkaan suorittaa alkuperdisen
mukaisesti. Luontoissuorituksen liikavaikeus puolestaan tarkoittaa, ettd peri-
aatteessa luontoissuoritusvelvollisuus olisi mahdollinen, mutta toimenpiteet
tai uhraukset, joita luontoissuoritukseen velvoitettu joutuisi tekemiin, olisivat
velvollisuuteen nihden kohtuuttomia ja epétarkoituksenmukaisia.'®’

Ryhménormien tehosteena kysymys luontoissuoritusvelvollisuuden liikavaikeu-
desta kytkeytyy tydoikeudelliseen kontekstiin. Aikaisemmin kielteistd kantaa on
perusteltu tyosopimusvelvoitteiden henkilokohtaisuudella'. Luontoissuoritus-
velvollisuus sopisi helpoiten ei-rahaméérdisten tydovoiman kidyttoon liittyvien ja
tyontekijoiden kollektiivisia intressejd suojaavien ryhminormien tehosteeksi,
etenkin, jos muita sopivia oikeuskeinoja ei ole kdytettdvissd. Kaytdnnossd ajan
kulumisen voidaan katsoa rajoittavan luontoissuoritusvelvollisuuden tarkoituk-
senmukaista kiyttod.

Luontoissuoritusvelvollisuuden kdyttod pohdittaessa tulee ottaa huomioon
prosessioikeudellisia seikkoja. Ensinnédkin mitéd tehdéén, jos tyonantaja ei toimi-
kaan luontoissuoritustuomion edellyttamilld tavalla? Erityisesti ongelma konk-
retisoituu silloin, jos suorituksessa edellytetdidn tyonantajan myotivaikutusta'®!,
Sen sijaan yksittdisen tyontekijin esittimén luontoissuoritusvelvollisuusvaati-
tdisi olevan ongelma'®?, koska luontoissuoritusvelvollisuuden toteuttaminen ei
heikentdisi muiden tyontekijoiden oikeuksia.'® Kollektiivisemman, koko tyonte-

189 Ks. Hemmo 2003 11, s. 192—-199.

19 Ks. Saloheimo 1987, s. 131-132 ja siind viitattu kirjallisuus.

191 Ks. Hemmo 2003 II, s. 200-204.

192 Ks. Saloheimo 1987, s. 137.

193 Tdhin suuntaan péittelyéd vie myos yhdenvertaisuuslain mukainen syrjivien ehtojen muuttami-
nen. Syrjivi tai vastatoimien kiellon vastainen sopimusehto seki yrityksen, yhdistyksen ja sdétion
sddntdjen syrjivd tai vastatoimen kiellon vastainen médrdys on mitdton. Tuomioistuin voi muuttaa
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kijakuntaa koskevan oikeuden toteuttaminen individuaaliprosessissa voisi kui-
tenkin olla vaikeata. Tdmi ei tosin liity tehosteena luontoissuoritusvelvollisuu-
teen vaan siihen, ettd yksittdiselld tyontekijdlld ei valttimétti ole edes kannekel-
poista oikeutta!*.

Luontoissuoritusvelvollisuus vaikuttaisi siis teoriassa hyviltd oikeuskeinolta,
mutta kdytdnnossi sen toteuttamiseen liittyy ongelmallisuuksia. Niin ollen se ei
vaikuttaisi tarkoituksenmukaiselta ryhmidnormien tehosteelta. Luontoissuoritus-
velvollisuuden mahdollista kidyttod ryhméinormien tehosteena rajaa sekin, etti
lainsditdjd ei ole ndhnyt tarpeelliseksi ulottaa titd velvoiteoikeudellista oikeus-
keinoa tydoikeuden normien tehosteeksi.

Tyontekijin tyostd piddttiytymisoikeus. Ryhméanormien mahdollisena tehos-
teena voidaan pohtia tyontekijin oikeutta pidéttdytyd omasta suorituksestaan,
kun tyonantaja on rikkonut hénti velvoittavaa normia. Luontoissuoritusvelvolli-
suuden tapaan tyOstd pidittdytymisoikeus on taustaltaan velvoiteoikeudellinen.
Se perustuu velvoiteoikeudelliseen suorituksesta pidéttiymiseen.

Pidattdytymissoikeus (detentio-oikeus) on itseaputyyppinen oikeuskeino.
Tuomioistuin ei anna asiassa tuomiota, vaan omasta suorituksestaan pidittdy-
tyvé harkitsee pidattdytymisensd omatoimisesti. Jos toinen sopimusosapuoli
rikkoo sopimusta, voi toinen osapuoli pidattiytyé vastaavasti omasta suorituk-
sestaan. Suorituksestaan pidittidytyjd pyrkii turvaamaan omaa asemaansa pi-
dittaytymalld omasta suorituksestaan, kun toinen osapuoli ei ole tdyttanyt
velvoitteitaan lainkaan tai on tiyttinyt ne virheellisesti. Pddasiassa pidittayty-
misoikeus liittyy kertasuorituksiin, joissa suoritus ja vastasuoritus ovat selkei-
td ja samanaikaisia (Zug um Zug -periaate). Kestosopimuksiin pidittdytymis-

sopimusta tai maddritd sen raukeamaan, jos sopimusehto on sellainen, ettd sopimuksen jddminen
voimaan muilta osin muuttumattomana ei ole ehdon huomioon ottamatta jittimisen vuoksi koh-
tuullista. (YVL 25 §.) — Vaikka ehdon syrjivyys nousisi esille vain yhden tyontekijian vaatimukses-
ta, vaikuttaa ehdon muuttaminen tai huomiotta jattdminen kaikkiin normin soveltamisen piirissi
oleviin tyontekijoihin.

19 Saloheimon mukaan kollektiivisten oikeuksien toteuttaminen individuaaliprosessissa on hanka-
laa muun muassa yksittdiseltd tyontekijédltd puuttuvan asialegitimaation vuoksi. Ryhménormien
toteuttamisessa ongelmia ei kuitenkaan tuota niinkddn yksittdiseltd tyontekijalta puuttuva asialegi-
timaatio vaan se, ettd tyontekijdlld ei ole vilttimattd kannekelpoista etua tai oikeutta, jos kyseessd
on tyontekijoitd ryhméné koskeva intressi. Saloheimo on tosin késitellyt luontoissuoritusvelvolli-
suutta ennen muuta tydsuhdevelvoitteiden nikokulmasta todeten, ettd luontoissuoritusvelvollisuu-
den kidyttomahdollisuuksia ei ole juurikaan pohdittu tydolonormien yhteydessi. (Saloheimo 1987,
s.136-139.) — Lakiin perustuvien ryhmidnormien kohteena oleva henkilosto taikka henkilosto- tai
tyontekijaryhma ei ole oikeushenkil6 eiki voi olla asianosaiskelpoinen eikd omata asialegitimaa-
tiota. Tyoehtosopimusten yhteydessi (individuaalinormi—solidaarinormi-jako) luotu asialegitimaa-
tiojdsennys ei sovellu lakiin perustuviin ryhmédnormeihin. Lakiin perustuvat ryhménormit tuottavat
oikeuksia tai etuisuuksia kyseisen ryhmién tyontekijoille. Ryhmin tyontekijét ovat yksittdin asian-
osaisia ja heilld jokaisella erikseen on asialegitimaatio.
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oikeus soveltuu sen sijaan kertasopimuksia huonommin. Velvoitteiden eriai-
kaisuus rajaa pidattaytymisoikeuden kiyttomahdollisuuksia edelleen.'®

RYHMANORMIEN LUOKITTELUA JA ERAIDEN OIKEUSVAIKUTUSTEN ...

Bruun on tarkastellut tyontekijan oikeutta pidattidytyd tyostd, kun tydnantaja
rikkoo hénti velvoittavan normin noudattamisen. Tyontekijidn tyostd pidattdyty-
misoikeus tulee arvioitavaksi suhteessa tydehtosopimusten tyorauhavelvollisuu-
teen. Bruunin mukaan yksittdisen tyontekijédn tyostd pidittdytymisoikeus tapah-
tuu yksilollisessd tyosuhteessa ja on luonteeltaan henkilokohtaista, vaikka useat
tyontekijat pidéttidytyisivit tyostd samanaikaisesti. Pidéttdytymiseltd puuttuu
talloin tyotaistelutoimenpiteen tunnusmerkki eli joukkoluonteinen painostustar-
koitus. Tyostd pidattdytymisen ja tyotaistelun vilistd rajaa Bruun tarkentaa kiy-
tannon ndkokulmasta kolmella kriteerilld. Naitd ovat tyostd kieltdaytymisen yh-
teydessa esitetty vaatimus, tyostd kieltdytymisen subjekti sekd se, onko tyostd
kieltdytyminen tapahtunut kollektiivisesti vai individuaalisesti. Kun tyosti kiel-
tdytyy henkilokohtaisesti tyontekijd, jonka tydsuhteen ehtoja on rikottu ja vaati-
muksena on vain, ettd tydnantaja noudattaa jo olemassa olevaa normia normin
mukaisesti, kyseessi olisi tyostd kieltdytyminen. Tyotaistelu olisi kyseessi sil-
loin, jos useampi tyontekija kieltdytyy tyOstd esittden samalla muitakin vaati-
muksia kuin vain olemassa olevan normin noudattamista.!'*® Ty6tuomioistuimen
oikeuskdytinndsté ei ole saatavissa juurikaan tulkinta-apua arvioitaessa tyostid
pidittidytymisoikeuden ja tyorauhavelvollisuuden suhdetta'®’.

Tyontekijdn tyostd pidittdytymisoikeutta ryhmédnormin rikkomistilanteessa
rajaa tyOnantajan viliaikainen tulkintaetuoikeus'”®. Tyonantajan tulkintaa nouda-
tetaan epdselvissid tapauksissa, kunnes asia on ratkaistu. Tydnantajan viliaikai-
sen tulkintaetuoikeuden tausta-ajatuksena on, ettd kdytannossi olisi hankalam-
paa korvata tyontekijin tyostd pidittdytymisen aiheuttamaa vahinkoa kuin tyon-

19 Hemmo 2003 1T s. 178 ss.

19 Bruun 1975, s. 130-136.

197 Ks. Saloheimo 2006, s. 143-145 ja Saloheimo 2012, s. 151. Ks. kuitenkin TT:2015-30, joka
liittyi ennen muuta tyoturvallisuuteen.

1% Myos tietyt tyolainsddnnokset puoltavat kriittistéd suhtautumista tyontekijin tyostd pidéttiyty-
misoikeuteen ryhménormien noudattamisen tehosteena. Tyontekijdlld on lakiséddteinen velvolli-
suus tehdd tyonséd huolellisesti noudattaen niitd méadrdyksid, joita tyonantaja antaa toimivaltansa
mukaisesti tyon suorittamisesta. Tamén liséksi tyontekijdn on véltettdvd kaikkea, mikd on ristirii-
dassa hinen asemassaan olevalta tyontekijéltd kohtuuden mukaan vaadittavan menettelyn kanssa.
(TSL 3:1) Myoskédn yhteistoimintalain alussa oleva lain tarkoitussdénnos ei tue tulkintaa tyonte-
kijin tyostd pidittaytymisoikeuden kidytostd etenkdin yhteistoimintalakiin perustuvien ryhménor-
mien osalta. (YTL 1 §.) Yhteistoiminnan kautta on tarkoitus edistdd tyonantajan ja henkiloston
vilistd vuorovaikutusta. Painostustyyppinen tyosti piddttaytymisoikeus ei sopisi tdhén tarkoituk-
seen. Tyostd pidattdaytymisoikeutta rajoittavana argumenttina on vield mahdollista nostaa esiin
yhdenvertaisuuslainsddddannossd omaksuttu vastatoimien kielto. (YVL 16 §.) Jos sen sisdltimad
ajatusta sovelletaan pariteettisesti tyontekijdn toimintaan, tyontekijd ei saisi ryhtyd tyonantajan
toimenpiteen perusteella vastatoimiin, kuten pidéttaytymédin tyosta.
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antajan vadrin tulkinnan véliaikaisesta noudattamisesta seurannutta vahinkoa.'”

Tyontekijin tyostd pidéttdytymisoikeus rajautuu lihinni tyoturvallisuuslain mu-
kaisiin tilanteisiin, joissa tyOstd aiheutuu vakavaa vaaraa tyontekijin omalle tai
muiden tyontekijoiden hengelle tai terveydelle. (TTurval 23 §). My6s tydsuoje-
luvaltuutetulla on oikeus keskeyttdd vaarallinen tyo (TsValL 36 §). Néist4 asiois-
ta on sdddetty erikseen laissa, ja kyseisten sddnnosten tarkoitus on suojata tyon-
tekijan tyoturvallisuutta.

Vaikuttaisikin siltd, ettd tyostd pidittdytymisoikeuden mahdollisuus rajautuu
vain tyoturvallisuuteen. Muutenkaan tyostd pidittaytymisoikeudella ei néyttéisi
olevan kiyttdod ryhminormien toteuttamisen tehosteena. Tyosté pidéttdytymisoi-
keus ndyttdytyy pddasiallisesti velvoiteoikeudellisena oikeuskeinona. Sen kiyt-
toala tyooikeudessa ja ndin ollen myos ryhménormien tehosteena néyttdisi supis-
tuneen erilaisten neuvottelumenettelyiden kehittymisen ja laajentumisen myoti
sekd rahamiirdisten tehosteiden kustannuksella.

Vahvistustuomio. Voidaan myds pohtia, olisiko vahvistustuomio mahdollinen
ryhménormien noudattamisen tehosteena. Vahvistuskanteessa kantaja ei vaadi
suoritustuomiota vaan tuomioistuinta vahvistamaan tietyn oikeuden olomassa-
olon. Vahvistustuomiota ei voida antaa pelkistd tosiseikoista tai abstraktista lain-
tulkintakysymyksestid. Vahvistuskanteeseen ja -tuomioon sisdltyy kannanotto
tosiseikkojen olemassaolosta ja niiden oikeudellisesta merkityksestd.*® Vahvis-
tustuomio kuitenkin selkeyttdd asian oikeudellista merkitysti ja toteuttaa kanta-
jan oikeussuojaa télld tavoin. Tyotuomioistuinprosessissa on tyypillista, ettd kan-
taja ensin vaatii tuomioistuinta vahvistamaan tyoehtosopimuksen oikean sisil-
16n*'. Niin ollen vahvistuskanne voisi olla my6s ryhménormien oikeanlaista
toteuttamista turvaava kayttokelpoinen oikeussuojakeino. Vahvistustuomio tiyt-
tdisi oikeussuojan tarvetta, jos ryhméinormin oikeanlaisesta soveltamisesta on
riitaa. Vahvistuskanteen voisi nostaa tyontekiji, joka katsoo, ettd tyOnantajan
tulkinta ryhménormista ei ole oikea. Vahvistuskanne voisi soveltua myos tyonte-
kijoitd ryhminé koskevien kollektiivisten intressien tehosteeksi, toisin kuin muut
tehosteet, joiden kohdalla kannekelpoisen oikeuden puuttuminen saattaa aiheut-
taa ongelmia®?,

199 Kairinen 2009, s. 230-231.

20 T appalainen 2001, s. 358-360.

21 Ks. Saloheimo 2012, s.125-126 ja Kairinen — Lamminen — Murto — Rikkild — Uhmavaara 2013,
s. 50.

202 Vrt. Nieminen 2000, s. 173. Niemisen mukaan tyontekijoiden kollektiivisia intressejd méaritti-
vin yhteistoimintasopimuksen rikkomisen seurauksena tyontekijoiden edustaja ei ldhtokohtaisesti
voisi nostaa vahvistuskannettakaan héneltd puuttuvan asialegitimaation vuoksi.
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5.3 TYOEHTOSOPIMUKSEEN PERUSTUVAT
RYHMANORMIT

Tyoehtosopimus on perinteinen ja tidrked tyoehtoja laajasti ja monipuolisesti
sddannostivd instrumentti. Tydehtosopimukset ovat oma sopimustyyppinsi, ja
tyoehtosopimusoikeus muodostaa tydoikeuteen oman osajérjestelmiansi®. Tyo-
ehtosopimukset ja niiden toiminta hahmotetaan tavallisesti hieman yksinkertais-
taen siten, ettd ne kattaisivat yhtddltd vain tydehtosopimusosallisten vélisen suh-
teen, jossa tyoehtosopimus solmitaan (velvoitemdirdykset) ja toisaalta yksittdi-
sen tyontekijédn ja tyonantajan vilisen tydsuhteen, jossa tyoehtosopimuksen nor-
mimddrdyksid noudatetaan. Tdmdi ei kuitenkaan kuvaa nykyisid tydehtosopi-
muksia riittavilld tarkkuudella. Tyonantajan ja yksittdisen tyontekijin vilisen
tyosuhteen liséksi tydehtosopimuksen médridykset vaikuttavat paikallisella tasol-
la myd6s tyonantajan ja henkilostoryhmén tai tyontekijaryhmien vilisessd suh-
teessa.

ryhménormeja. Esimerkkiné voidaan mainita tydehtosopimusperusteiset, useam-
paa tyontekijidd koskevat paikalliset sopimukset, jotka sovitaan pddasiassa tyon-
antajan ja luottamusmiehen vililld. Samaan tapaan palkkaus- seké tyoaikajirjes-
telmit koskevat tyontekijoitd ryhméni. Vasta yrityksessd edustuksellisella tasol-
la médritettyd paikallisen tason jdrjestelmédd noudatetaan tai sovelletaan yksittdi-
nehtia ldheiseksi ilmioksi tyonantajan ja tyontekijakunnan vilisessd suhteessa
vaikuttaville solidaarinormeille.

5.3.1 Tyoehtosopimus normisopimuksena ja paikallinen taso

Tyoehtosopimus on normisopimus. Tdmid ominaisuus erottaa sen muista sopi-
mustyypeistd ja yleisestd sopimusoikeudellisesta 1dhtokohdasta, jossa sopijaosa-
puolet voivat sopia vain keskindisistd oikeuksistaan ja velvollisuuksistaan®*.
Normisopimuksella eli tydehtosopimuksella voidaan normittaa tydehtosopimus-
osapuoliin nihden ulkopuolisten (kolmansien) eli sopijajirjestdjen jasentyonte-
kijoiden ja -tyonantajien vélisid tydsuhteita. Koska tavanomaisiin velvoiteoikeu-
dellisiin sopimuksiin ei sisélly téllaista tydehtosopimukselle tunnusomaista nor-
mivaikutteisuutta, on siitd tdytynyt sdétdd erikseen tyoehtosopimuslaissa. TEh-
toL 1 §:ssd sdddetddnkin, ettd “tyoehtosopimus tdmin lain tarkoittamassa mie-

203 Ks. Kairinen 2009, s. 57-59.
204 Ks. Sipild LM 1950, s. 659-660.
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lessd on sopimus — — ehdoista, joita tydsopimuksissa tai tydsuhteissa muuten on
noudatettava”. Tyoehtosopimuksen kollektiiviselle luonteelle normisopimukse-
na on tunnusomaista avoin soveltamisala tulevaisuuteen ndhden. Sopimusta voi-
daan soveltaa myos henkil6ihin, jotka eivét ole tydsuhteessa sopimuksen solmi-
misen ajankohtana.?®

Tyoehtosopimuksen normimiirayksié eli tydnormeja (individuaalinormit) ja
tybolonormeja (solidaarinormit) noudatetaan ja sovelletaan sopijaosapuoliin
nihden ulkopuolisten eli tyonantajien ja tyontekijoiden vilisisséd suhteissa. Indi-
viduaali- ja solidaarinormien vilisesti erosta on kiyty aikojen kuluessa runsaas-
ti keskustelua erityisesti tydehtosopimuksiin liittyvien tutkimusten yhteydessa.
Etenkin solidaarinormit eli normit, jotka “edellyttdivdit joukko- eli kollektiivisuh-
detta ja koskevat yksittiisti tyontekijdiii vain jisenend yhteisossi”* ovat nosta-
neet esiin kysymyksid siitd, mitd tdlld ryhmi- tai kollektiivisuhteella tarkoite-
taan®”’. Vaikka viime aikoina individuaalinormi-solidaarinormi-jaottelun merki-
tystd onkin kyseenalaistettu®®, on samalla kuitenkin tarpeen kiinnittdd huomiota
tyoehtosopimusmaédrdysten nykyiseen luonteeseen. Tyoehtosopimukset voivat
sisdltdd tavanomaisten normiméadrdysten ohella velvoittavuudeltaan heikompia
suosituksia, mutta etenkin paikalliselle tasolle kelpuutusta antavien kompetens-
sinormien méiri on lisddantynyt merkittavisti paikallisen sopimisen yleistymisen
ja laajentumisen myota®®.

Tyoehtosopimusten voidaan kuvata muuttuneen aikaisempaa selvemmin kak-
sitasoisiksi. Tyoehtosopimusten kaksitasoisuudella kuvataan siti, ettd osa eh-
doista madrittyy valtakunnallisesti ja osa taas paikallisesti sopien.?!° Paikalliseen
sopimiseen eri tavalla kelpuuttavat tydehtosopimusmaédriykset voivat valtuuttaa,
sallia tai edellyttdd asiasta paikallisesti sopimista®'!. Tyoehtosopimuksen kelpuu-
tuksen perusteella paikallista sopimista voidaan tehdi erilaisissa asiaryhmissd*?
kattaen tyopaikan olosuhteita ja tyosuhteiden ehtoja.?!?

205 Ks. Vuorio 1953, s. 235, Saloheimo 2012, s. 2-3 ja Tiitinen — Kroger — Lonka — Paanetoja 1996,
s. 124. — Oma erillinen kysymyksensd on tydehtosopimuksiin mahdollisesti otettu niin sanottu
tyoehtosopimuksen solmineen liiton jésenid. Tillaisen henkil6llisen soveltamisalan rajoituksiin ei
paneuduta kuitenkaan tarkemmin téssd tarkemmin. (Ks. asiasta tarkemmin Saloheimo LM 2012,
s. 861-874.)

206 Lvk. 1921:11, s. 16-17.

207 Bruun 1979, s. 194.

208 Saloheimo 2012, s. 94-96.

2 Saloheimo 2012, s. 93.

210 Ks. esim. Stokke 2008, s. 7-20 ja Due — Steen Madsen 2008, s. 513-515 ja 526-527 ja Malm-
berg 2010, s. 36.

211 Kairinen 2009, s. 236.

212 Ks. Kairinen — Uhmavaara — Murto 2008 passim.

213 Tiitinen — Kroger 2012, s. 787.
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Paikallinen sopiminen edellyttdi siihen kelpuuttavaa normia. Paikallisen sopi-
misen nikokulmasta tulkinnanvarainen kysymys liittyy siihen, voivatko tyoehto-
sopimusosapuolet delegoida semidispositiivisten sddnndsten sopimisvaltuuk-
siaan edelleen paikalliselle tasolle. Asiasta ei ole nimenomaisesti sdfidetty, mutta
melko vakiintuneesti on katsottu, etti tidllainen siirto on mahdollinen. Sovittavan
sopimuksen on kuitenkin oltava rydehtosopimusluonteinen.***

Tyoehtoehtosopimuksella on TEhtoL:n mukaan automaattinen ja pakottava
vaikutus. Paikallisessa sopimisessa tydehtosopimuksille tunnusomainen vihim-
mdisehtojen sdfntely ja pakottavuus ilmenevit hieman eri tavalla. Koska osa-
puolten vilinen neuvottelutasapaino ei yleensi ole paikallisella tasolla yhté tasa-
vertainen kuin liittojen vilissd neuvotteluissa, on paikallisen tason neuvottelu-
asemia ollut tarvetta vahvistaa etenkin tyontekijoiden osalta. Se on toteutettu
sddntelyteknisesti hyodyntamalld niin sanottua peri- ja sivulautamallia.

Paikallisen sopimisen perdlautamalli tulee kyseeseen silloin, kun tydehtoso-
pimuksen méérdyksestd on mahdollista sopia toisin mutta syystd tai toisesta
paikallista sopimusta ei tehdd. T@lloin noudatettavaksi tulee paikallisen sopi-
muksen sijaan tyoehtosopimuksen vastaava miéridys ikddn kuin kyseisen asian
perdlautaméddridyksend. Kelpuutus paikallisen sopimiseen onkin ilmaistu usein
siten, ettd ellei paikallisesti toisin sovita”. Perdlautamiirdys ilmaisee pakotta-
vasti noudatettavan tyéehtosopimuksen vihimmadisehtotason, jos asiasta ei pais-
td sopimukseen.?!’> Myos sivulautamallin tarkoitus on samankaltainen, mutta to-
teutus hieman erilainen. Paikallisen sopimisen yhteydessd tydehtosopimuksen
sivulautamdidrdys tarkoittaa, ettd paikallisen sopimisen on tapahduttava tyoehto-
sopimuksen asettamissa asiallisissa ja menettelyllisissd rajoissa.>'®

RYHMANORMIEN LUOKITTELUA JA ERAIDEN OIKEUSVAIKUTUSTEN ...

Paikallisen sopimisen ja paikallisten sopimusten lisdksi tiettyjd tydehtoja on
mahdollista kuvata paikallisina sovelluksina. Esimerkiksi erilaiset palkkaus-
ja tybaikajdrjestelmiit edellyttdvit yritys- tai tyopaikkakohtaista soveltamista
suoran noudattamisen tai paikallisen tosin sopimisen sijaan. Paikallinen sovel-
lus on voitu erottaa varsinaisesta paikallisesta toisin sopimisesta etenkin silld
perustella, ettd siind on kyse ennen muuta tydehtosopimuksessa annettujen tai
sallittujen vaihtoehtojen valitsemisesta paikallisella tasolla. Paikallisen sovel-
luksen on katsottu télloin toimivan ikédén kuin tyéehtosopimuksen jatkona.?!”
Paikallisen sopimus—sovellus-jaon lisiksi voidaan nostaa esiin niin sanotut
tybehtosopimusten soveltamis- ja tulkintasopimukser*'s. Niiden oikeudellista

214 Tiitinen — Kroger 2012, s. 795 ja Kairinen 2009, s. 236.

215 Tyomarkkinajirjestelmien kehittimiskomitean loppumietintd KM 1993:34, s. 83 ja Kairinen —
Hietala — Nyberg — Ojanen 1996, s. 63 ja 68.

216 Kairinen — Hietala — Nyberg — Ojanen 1996, s. 63.

27 Kroger 1993, s. 45.

218 Ks. Rusanen 1994, s. 179. Hén nostaa paikallisen sopimisen monimuotoisuutta tarkastellessaan
esiin yhteni paikallisen sopimisen muotona tydehtosopimuksen soveltamisesta sopimisen.
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asemaa voidaan pitdd epidselvind, eivitkd tyoehtosopimukset varsinaisesti
edes tunne tdllaista sopimustyyppid. Tdstd huolimatta tédllaisia yksittdisten
yritysten sisdisid sopimuksia saatetaan sopia, jotta tulkinnanvaraiseksi tai olo-
suhteisiin huonosti sopivaksi koettua tyoehtosopimusméirdyksen tulkintaa
voidaan tarkentaa kyseisen tyonantajayrityksen piirissd*"®. Kyseessid on ennen
muuta luottamusmiehen hyviksynnilld tapahtuva tydehtosopimusmiiriyk-
sen soveltamis- tai tulkintasopimuksen solmiminen. Tavoitteena on saavuttaa
etenkin hallinnollisesti helpompi kédytdnto ja méddrdysten tarkoituksenmukai-
sempi sovellettavuus ilman, ettd tyontekijille tyoehtosopimuksen mukaan
kuuluvia vihimmaiisehtoja kuitenkaan heikennettiisiin.?*

Tyoehtosopimuksen kelpuutuksella tehdyn paikallisen sopimuksen on tulkittu
ikddn kuin “imuroituvan” tyoehtosopimuksen osaksi. Samalla paikallinen sopi-
mus saa tyoehtosopimuksen oikeusvaikutukset. Tdstd huolimatta viitetyoehtoso-
pimus®*' ja paikallinen sopimus ovat erillisid sopimuksia. Tydehtosopimuksen ja
sen kelpuutukseen perustuvan paikallisen sopimuksen erillisyys ilmenee paikal-
lisen sopimuksen voimassaolossa. Tastd johtuen tyoehtosopimuksissa on ollut
tarpeen sopia seki paikallisen sopimuksen voimassaolosta ettéd sen jéalkivaikutuk-
sesta tyoehtosopimuksen voimassaolon lakkaamisen jdlkeen®?2.

Paikallisen sopimuksen voimassaoloon liittyvid kysymyksid mééritetdin tyo-
ehtosopimuksen paikallista sopimista koskevassa juridis-teknisessda mdcdrdykses-
sd. Niiden mukaan sopimus voidaan sopia olemaan voimassa toistaiseksi tai
madrdaikaisesti. Jos sopimus on sovittu toistaiseksi voimassa olevaksi, noudate-
taan tyoehtosopimuskéytinnossi yleensd kolmen kuukauden irtisanomisaikaa.
Sopimuksen irtisanomisaika voidaan sopia toki toisinkin.??* Tyoehtosopimuksen
kelpuutuksella tehdyn paikallisen sopimuksen irtisanomiseen ei tarvita irtisano-
misperustetta. Irtisanomisajan piittyessd paittyvit myos paikallisen sopimuk-
sen oikeusvaikutukset??*. Paikallisen sopimuksen voimassaolo voi kytkeytyd

219 Ks. esimerkki tydehtosopimusmaéiériysten yrityskohtaisesta soveltamissopimuksesta ja sen oi-
keudellisesta arvioinnista TT:2014-73. Asiassa oli kysymys siitd, miten tyoaikasopimuksessa tar-
koitettua vuoroperiaatetta tuli tulkita keskeytymittomén kolmivuorotydn tarjoamista vihennet-
tdessd. Alan suuressa toimijassa Steveco Oy:ssd oli vuonna 2009 sovittu noudatettavaksi vuoro-
kohtaista periaatetta, ja lisdksi vuorokohtaista periaatetta on sovellettu yhtiossd kéédnteisesti tyon-
tekijoitd kolmivuoroon liséttdessa.

220 Ks. Kairinen — Lamminen — Murto — Rikkild — Uhmavaara 2013, s. 58-59.

21 Viitetyoehtosopimuksella tarkoitetaan paikalliseen sopimiseen kelpuuttavaa tydehtosopimusta.
22 Ks. esim. Teknologiateollisuuden tydehtosopimus 2013-2016 s. 176. — Kohta 44.5 Paikallisen
sopimuksen jdlkivaikutus: Paikallinen sopimus on voimassa tydehtosopimuksen voimassaolon
paittymisen jdlkeenkin, ellei sitd asianmukaisesti irtisanota pdédttyméén irtisanomisajan kuluttua.
Irtisanomisoikeus koskee sopimuksettoman tilan aikana myos miérdajaksi solmittuja paikallisia
sopimuksia. Irtisanomisaika on tédlloin kolme kuukautta.

22 Ks. esim. Teknologiateollisuuden tydehtosopimus 2013-2016 s. 176.

24 TT:2011-113 lausuntoasia: ”— — tydehtosopimuksen nojalla vapaa-aikana matkustamisen kor-
vaamisesta on voitu sopia paikallisesti ja ettd tillainen paikallinen sopimus on voitu irtisanoa si-
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my06s sopimuksen tarkoitukseen*, pdittymisestd sopimiseen tai siihen, ettd ai-
kaisemmin sovittu sopimus on kidynyt tarpeettomaksi. Jos kuitenkin paikallisen
sopimuksen paittymisen jidlkeen noudatetaan edelleen tydsuhteen ehtoina aikai-
semmin voimassa olleen sopimuksen kaltaisia ehtoja, ei ehtojen oikeusperusta
ole endid paikallinen sopimus vaan mahdollisesti tyonantajan valtaoikeudet tai
vakiintuneesti noudatettu kdytinto>.

Tyoehtosopimuksen kelpuutuksella sovittu paikallinen sopimus voidaan irti-
sanoa — minki tahansa muun sopimuksen tapaan — paittyméiin myos sopimuksen
muuttamistarkoituksessa. Sopimuksen voimassaolon péittyminen tarkoittaa, et-
td irtisanomisajan jilkeen palataan noudattamaan tydehtosopimuksen perélauta-
madrdyksid tyosuhteen ehtoina.??’ Paikallinen sopimus voidaan myos uudistaa,
muuttaa tai pdivittdd vastaamaan muuttuneita olosuhteita ja tarpeita. Talldin
vanha paikallinen sopimus korvataan uudella, sisdlloltddn muuttuneella sopi-
muksella. Uuden paikallisen sopimuksen ehdot alkavat vaikuttaa tydsuhteen eh-
toina ja muuttavat tyosuhteen ehtoja uuden paikallisen sopimuksen mukaisiksi.
Lahtokohtaisesti paikallista sopimusta muutetaan samaa menettelyd noudattaen
kuin sitd alun perin sovittaessakin on noudatettu.

Paikallisen sopimuksen voimassaolosta eroaa viitetydehtosopimuksen muut-
tuminen siten, ettd aikaisemmin sovitun paikallisen sopimuksen mahdollistaneet
kelpuuttavat miirdykset poistetaan uudesta tydehtosopimuksesta. Aikaisemman
tyoehtosopimuksen kelpuutuksella tehdyltd paikalliselta sopimukselta puuttuu
tamdn jilkeen sen oikeuttava tai kelpuuttava normi. Uudessa tyoehtosopimuk-
sessa on asiasta voitu sopia aikaisemmasta paikallisesta sopimuksesta poiketen.
Talloin ei vélttimattd edellytetd, ettd aikaisemmin noudatettu paikallinen sopi-
mus irtisanottaisiin padttyméédn, vaan uuden tydehtosopimuksen méadriyksid on
alettava noudattaa tydehtosopimuksen voimassaolon alkamisesta. Aikaisemmin
sovittu paikallinen sopimus ei luonnollisestikaan saa olla uuden tydehtosopi-
muksen vastainen.??

RYHMANORMIEN LUOKITTELUA JA ERAIDEN OIKEUSVAIKUTUSTEN ...

225

ten, ettd sen oikeusvaikutukset ovat tuolloin lakanneet. TyStuomioistuimella ei ole syytd poiketa
téstd osapuolten yhteisestd kisityksestid, joka vastaa my0s paikalliseen sopimiseen yleisesti sovel-
lettavia saantojd.”

225 Pyranen 2000, s. 50-51.

26 Ks. TT:2004-31.

227 Kairinen — Uhmavaara — Murto 2008, s. 32-34. — Ks. TT:2013-30. Tapauksessa oli kyse paikal-
liseen palkkaussopimukseen liittyvistd neuvotteluista, joissa sopimusta yritettiin uudistaa, mutta
sopimuksesta ei padsty yksimielisyyteen. Tdmén seurauksena tyonantaja alkoi noudattaa tydehto-
sopimuksen aikapalkkausta koskevia méérdyksid perdlautamiérdyksind, mitd tyontekijit vastusti-
vat tyotaistelutoimin.

28 Ks. TT:2013-61 Vuosien 2005 ja 2008 tydehtosopimuksissa timéi asiantila on kuitenkin muut-
tunut. Voimassa olevassa tyoehtosopimuksessa on tyonantajaa ldhtokohtaisesti sitova vahvuuslas-
kennan menetelmé. Kun tyoehtosopimuksessa ei ole esilld olevan kaltaiseen poikkeamiseen oi-
keuttavaa médrdystd, yhtiossd noudatettu menettely ei ole endd ollut paikalliseen sopimiseen pe-
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TYONTEKIJARYHMAA KOSKEVA PAIKALLINEN SOPIMINEN JA ...

5.3.2 Tyontekijiryhméi koskeva paikallinen sopiminen ja
luottamusmies

Tyoehtosopimuksen osalliset voivat delegoida asioita paikallisesti sovittavaksi.
Sopimisen delegointi nostaa esiin kysymyksen paikallisen tason sopijaosapuo-
lista. Tyoehtosopimuksen kelpuutuksen perusteella ja tydehtosopimuksen mu-
kaisista asioista sovittaessa tyontekijoiden edustajina toimivat luottamusmiehet
tai vastaavat (yhteyshenkilo tai yhdysmies). Tydehtosopimuslaissa ei ole sdddet-
ty luottamusmiehistd, vaikka luottamusmies on olennainen osa tydehtosopimus-
jarjestelmin toimintaa. Luottamusmiehen asema perustuu sopimukseen, kun
kelpoisuuden perusta on tyoehtosopimusten luottamusmiesmaiériyksissi ja luot-
tamusmiessopimuksissa. TT:n ja SAK:n vilisessd yleissopimuksessa luottamus-
miehen tehtdvit madritetddn seuraavasti:*?

Luottamusmiehen péiasiallisena tehtidvind on toimia ammattiosaston edustajana tyoeh-
tosopimuksen soveltamista koskevissa asioissa.

Luottamusmies edustaa ammattiosastoa tyolainsddddannon soveltamista koskevissa
asioissa ja yleensi tyonantajan ja tyontekijan vélisiin suhteisiin ja yrityksen kehittymi-
seen liittyvissd kysymyksissd. Luottamusmiehen tehtdvind on my0s osaltaan toimia
yrityksen ja henkiloston vilisen neuvottelu-ja yhteistoiminnan ylldpitimiseksi ja kehittd-
miseksi.

Tyodehtosopimuksen kelpuuttavassa madrdyksessd ei paikallisen sopimisen osa-
puolia ole vilttamaittad aina yksiloity tarkasti. Viime kiddessd oikeiden sopijaosa-
puolien médrittiminen palautuu tyoehtosopimuksen yksittdisiin médrdyksiin ja
niiden tulkintaan. Paikallisen sopimisen osapuolet voivat vaihdella yksittdisesti
tyontekijastd luottamusmieheen hinen yksinomaisine sopimisoikeuksineen kat-
taen muut vaihtoehdot téltd valiltd. Joissakin tapauksissa sopijaosapuolena voi-
daan mainita my0s tyontekijit ryhménd. Viime kéddessd sopijaosapuolet riippu-
vat sovittavan asian luonteesta ja voivat vaihdella eri tyoehtosopimusten vélilla.

Useissa tyoehtosopimuksissa on sovittu niin sanotusta juridis-teknisestd mdic-
riiyksestd®®. Siind tarkennetaan muun muassa paikallisen sopimisen osapuolia.
Seuraavassa on kuvattu esimerkkini teknologiateollisuuden tyéehtosopimuksen
paikallista sopimista koskeva juridis-tekninen méaariys.

rustuvana jérjestelynd tyoehtosopimuksen mukainen. Tydehtosopimuksen uusien médrdysten so-
veltaminen ei ole edellyttinyt paikallisen sopimuksen irtisanomista (ks. myos TT 2009:110).

2 TT:n ja SAK:n vilinen yleissopimus, s. 15. — Vastaavankaltaisia kirjauksia luottamusmiehen
tehtédvistd on myos useissa tydehtosopimuksissa.

230 Ks. Kairinen — Uhmavaara — Murto 2008, s. 23-24.
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44 Paikallinen sopiminen

44.1 Mahdollisuus paikalliseen sopimiseen
Mahdollisuus paikalliseen sopimiseen ilmenee kustakin tyoehtosopimusmaidrdyksesti
(ks. my0s tydehtosopimuksen liite, s. 189).

44.2 Paikallisen sopimisen osapuolet
Paikallisen sopimisen osapuolina ovat, ellei asianomaisesta tydehtosopimusméiriykses-
td johdu muuta:
— tyontekiji ja esimies,
— luottamusmies ja tyonantaja,
— pédluottamusmies ja tyonantaja.
Sopimuksen osapuolina ovat luottamusmies ja tyOnantaja, jos sopimuksen tarkoittaman
jérjestelyn on tarkoitus koskea luottamusmiehen toimialueen tyontekijoitd yleisesti tai,
jos yksilotasoisilla sopimuksilla olisi olennaisia vaikutuksia muiden tyontekijoiden tyos-
kentelyyn.

Paikallinen sopimus voidaan tehdd my®ds siten, ettd luottamusmiehen ja tyOnantajan
kesken sovitaan asiasta yleisesti (kehyssopimus), ja jitetddan mahdollisuus yksityiskoh-
dista sopimiseen tyontekijin ja tyonantajan vélilla.

44.3 Paikallisen sopimuksen sitovuus
Luottamusmiehen kanssa tehty sopimus sitoo niitd tyontekijoiti, joita luottamusmiehen
on katsottava edustavan.

44.4 Paikallisen sopimuksen muoto ja kestoaika
Sopimus on solmittava kirjallisena, jos jompikumpi sopijapuoli sitd pyytaa.

Sopimus voidaan solmia miirdajaksi tai olemaan voimassa toistaiseksi. Toistaiseksi
voimassa oleva sopimus voidaan irtisanoa kolmen kuukauden irtisanomisaikaa noudat-
taen, ellei irtisanomisajasta ole muuta sovittu. Tdssd tarkoitettu paikallinen sopimus on
voimassa olevan tyéehtosopimuksen osa.>!

Paikallisen sopimisen juridis-teknisen yleismdaridyksen lisiksi paikallisen sopi-
misen toteuttamista ja menettelyitd voi olla erikseen tarkennettu tyéehtosopi-
musten juuri kyseistd asiaa koskevissa madrdyksissd. Siind missi juridis-tekni-
nen madrdys madrittdd yleisesti paikallisen sopimisen menettelyjd, madrittdd
yksittdisessd nimenomaisessa tyoehtosopimusmiirdyksessi oleva kelpuutus so-
pimisen toimintatapoja juuri kyseisesti asiasta sovittaessa. Juridis-tekninen maa-
rdys ei ole kuitenkaan yleinen valtuutus sopia paikallisesti. Yleensd paikallisen
sopimisen mahdollisuus kiy ilmi siiti, ettd sopimismahdollisuudesta on erikseen
mainittu kyseisen tydehtosopimusmiiridyksen yhteydessd, esimerkiksi sana-
muodoin “ellei paikallisesti toisin sovita”*,

31 Teknologiateollisuuden tyoehtosopimus 2013-2016 s. 175-176.

22 TT:2013-125 perusteluista. Tydehtosopimuksen paikallista sopimista koskeva 25 §:n midriys
[juridis-tekninen yleismédrdys] antaa yleisid madrdyksid paikallisen sopimisen menettelytavoista.
Kun tydehtosopimukseen on eri méardyksiin kirjattu erillinen maininta paikallisen sopimisen mah-
dollisuudesta, tyotuomioistuin katsoo, ettei 25 §:n médridys anna yleisesti valtuutusta misti tahansa
tyoehtosopimusmaiédridyksestd paikallisesti toisin sopimiseen. — Kuitenkin esimerkiksi kuntasekto-
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Useissa tyoehtosopimuksissa mainitaan, ettd luottamusmiehen tyoehtosopi-
muksen kelpuutuksen perusteella tekemé paikallinen sopimus sitoo niitéd tyonte-
kijoiti, joita luottamusmiehen “on katsottava edustavan”. Kyseisen ilmaisun si-
sélto ei ole aivan selvd. Ammattiosaston edustajana luottamusmiehelld on kel-
poisuus edustaa ammattiosaston jésenid. Edustusoikeus perustuu jisenyyteen.
Jarjestaytymittomien tai “vadrddn” jarjestoon kuuluvien tyontekijoiden osalta
luottamusmiehen edustamisoikeutta ei kuitenkaan voida johtaa jdrjeston tai am-
mattiosaston jdsenyydestd. Siksi edustamisen oikeudellinen perusta ei ole niin
selked kuin jérjestdytyneiden tyontekijoiden kyseessd olleessa. Luottamusmie-
hen edustusoikeuden laajuudesta esiintyykin kahdenlaisia ndkemyksid. Niitd
erottaa se, tulkitaanko luottamusmiehen edustusoikeutensa rajoissa tekemien
toimien olevan tydehtosopimuksen paikallista soveltamista vai paikallista sopi-
mista.

Nikemys, jonka mukaan luottamusmiehen edustusoikeus rajautuisi vain jér-
janiiden tulkintaan. Sopimuksen mukaan luottamusmiehen tehtdvini on edustaa
ammattiosastoa tydehtosopimuksen soveltamista koskevissa asioissa. Tyoehto-
sopimuksen soveltaminen tarkoittaa Krogerin nikemyksen mukaan viitetyoehto-
sopimuksessa annetun vaihtoehdon valitsemista tai sitd, ettd sopiminen tapahtuu
tydehtosopimuksessa asetettujen rajojen eli sivulautojen puitteissa. Kun kyse on
tyoehtosopimuksen paikallisesta sovelluksesta, katsotaan sen sitovan kaikkia
tyontekijoitd riippumatta heidéan jirjestdytymisestddn ja ilman heiddn antamaa
erillistd valtuutusta.*

Jos tyoehtosopimuksen paikalliseen sopimiseen kelpuuttava médrdys on luon-
teeltaan avoin kelpuutus, ei luottamusmiehen toimivaltaa tyoehtosopimuksen
osaksi tulevan paikallisen sopimuksen tekemiseen voitaisi Krdgerin mukaan
vilttimattd palauttaa aina ainoastaan luottamusmiessopimuksen méérdyksiin.
Tyoehtosopimuksen kelpuuttavan normin lisdksi luottamusmiehen toimivallan
arvioinnissa olisi tdlldin otettava huomioon myos vakiintunut kidytinto siing,
miten luottamusmies on aikaisemmin neuvotellut ja sopinut tyontekijéiden puo-
lesta. Asemavaltuutusta koskevat opit vaikuttavat arvioon. [lman ammattiosaston
valtuutusta luottamusmiehell ei olisi oikeutta solmia paikallista tydehtosopi-
musta.?* Sitd, ettd luottamusmies voisi sopia tydehtosopimuksen avoimen kel-
puutuksen perusteella jirjestdytymittomien ja ns. vidrdén jirjestoon jirjestdyty-
neiden eli my0s laajemman kuin vain hinet valinneiden tyontekijairyhmén puo-

rilla paikallinen sopiminen on mahdollistettu kunnalliseen padsopimukseen siséltyvilld paikallisen
sopimisen yleisvaltuutuksella. (Ks. Kairinen — Uhmavaara — Murto — Arvidsson 2008, s 24-28.)
23 Ks. Kroger TYV 1992, s. 45-46.

B4+ Kroger TYV 1992, s. 45.
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lesta, on kritisoitu. Perinteisesti luottamusmies nihddidn ammattiosaston edusta-
jana, eikd luottamusmiehelld ole yhteistoimintalain kaltaista, erikseen sdddettyi
valtuutusta edustaa koko henkilostoryhmeid. >

Tyodehtosopimuksen paikallisen soveltamisen ja sopimisen vilistd eroa ei voi-
da aina pitéda yksiselitteisend, koska paikallisen sopimisen voidaan joka tapauk-
sessa tulkita olevan jonkinlaista tydehtosopimuksen paikallista soveltamista®®.
Kuitenkin on huomattava, ettd TT-SAK:n yleissopimuksessa luottamusmiehen
padasialliseksi tehtidviksi on médritelty tydehtosopimuksen soveltamiseen liitty-
vit asiat, on vuodelta 1997. Nykyisin vallitseva tydehtosopimuskdytintd on
paikallisen sopimisen lisdintymisen myoté tarkentunut, ja samalla siind on pyrit-
ty madrittamadn luottamusmiehen kelpoisuuden ja edustusoikeuden laajuutta.
Niin on tehty esimerkiksi teknologiateollisuuden ja kemianteollisuuden tydehto-
sopimuksessa®’.

RYHMANORMIEN LUOKITTELUA JA ERAIDEN OIKEUSVAIKUTUSTEN ...

Tyoehtosopimuksen tarkoittama paikallinen sopiminen

Tyoehtosopimuksen tarkoittama paikallinen sopiminen voidaan jakaa kahteen ryh-
maan:

1. tyoehtosopimuksen oikeusvaikutukset saaviin sopimuksiin

2. tydsopimustasoiseen sopimiseen.

Molemmissa on kyse toisin sopimisesta eli poikkeamisesta tydehtosopimuksen mééra-
yksistd tai tydehtosopimuksen tdydentimisesti.

Tyoehtosopimuksen oikeusvaikutukset saavat paikalliset sopimukset

Niihin paikallisiin sopimuksiin sovelletaan tyoehtosopimuksenkohdan 44.2 mukaista
paikallisen sopimisen neuvottelujirjestystd. Luottamusmies ja péddluottamusmies ovat
suoraan asemansa nojalla kelpoisia solmimaan sopimuksia, jotka sitovat kaikkia (pdd)
luottamusmiehen toimialueen tyontekijoitd, myos ammattiliittoihin jarjestaytymattomié.
Yksittdistd tyontekijdd koskeva paikallinen sopimus voidaan tehdd tyontekijédn ja hinen
esimiehensi vililld, ellei kyse ole tyontekijoitd yleisemmin koskevasta tai muiden tyon-
tekijoiden tyohon olennaisesti vaikuttavasta jirjestelystd. Naméd sopimukset saavat tyo-
ehtosopimuksen oikeusvaikutukset. Tdma tarkoittaa, ettd paikallinen sopimus velvoittaa
tyonantajaa ja jokaista tyontekijdd samalla tavoin kuin valtakunnalliset tyéehtosopimuk-
sen madrdykset.?®

Vallitsevassa tyoehtosopimuskiytdnnossi ei siis ndytettiisi tehtdvin eroa tyoeh-
tosopimuksen paikallisen soveltamisen tai muun tyyppisen paikallisen sopimi-
sen vililld. Luottamusmiehen kelpoisuus- ja toimivalta-arvioinnin osaksi liitetty
paikallinen sovellus — paikallinen sopimus -jako on ymmarrettivd ennen muuta

25 Ks. Koskinen TYV 1994, s. 107.

236 Kairinen — Uhmavaara — Murto 2008, s. 28 av. 30.

27 Kemian perusteollisuuden tydehtosopimuksen mukaan luottamusmiehen ja tydnantajan vililld
tehty paikallinen sopimus sitoo tyonantajaa ja kaikkia luottamusmiehen edustamia tyontekijoitd.
(Kemian perusteollisuuden tydehtosopimus 2014-2016, s. 63.)

28 Teknologiateollisuuden tyéehtosopimus 2013-2016 s. 189.
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teoreettisena ja ldhinnd paikallisen sopimisen alkuaikoihin liittyvini jasentely-
ni. Kyseinen jako on edelleen jossain miirin kdyttokelpoinen, mutta 1dhinni
tyoehtosopimuksen perusteella tehdyn nimenomaisen paikallisen sopimuksen ja
muiden lopputuleminen erottelussa. Tyotuomioistuinkaan ei ole kyseisti erotte-
lua hyddyntényt.

Luottamusmiehen edustamisoikeuden laajuuden ldhtokohta vaikuttaisi ole-
van, ettd luottamusmiehen sopimia paikallisia sopimuksia sovelletaan kaikkiin
vield tarkennettu niin, etté sellaiset sopimukset, jotka koskevat tyontekijoitd ylei-
sesti, vaikuttavat olennaisesti muiden tyontekijoiden tyoskentelyyn tai jotka kos-
kevat koko yritystd, tybosastoa tai suurempaa tydryhmaiid, sovitaan luottamus-
miehen kanssa. Néin ollen luottamusmiehen aseman voidaan katsoa vahvistu-
neen pelkistd tydehtosopimuksen soveltamisesta selkedmmin sellaiseksi edus-
tukselliseksi toimijaksi, jonka kanssa neuvotellaan ja sovitaan laajemmin kuin
yksittdistd tyontekijid koskevista asioista, jdrjestelyistd ja tydolosuhteista.®
Luottamusmiehelld olisi ldhtdkohtaisesti kelpoisuus sopia paikallisia sopimuk-
sia niiden tyontekijoiden puolesta, joiden tydsuhteissa tyonantajalla on TEhtoL.
4 §:n perusteella velvollisuus noudattaa tydehtosopimusta®.

Koska luottamusmiehesti tai hinen edustamisoikeuksiensa laadusta ja laajuu-
desta ei ole sdddetty laissa, oikeustila on médrittynyt tydehtosopimus- ja tyotuo-
mioistuimen kdytdnnon kautta. Jarjestiytyneiden tyontekijoiden aseman voidaan
katsoa olevan ongelmattomampi, koska jirjestdytyneet tyontekijit luovuttavat
jarjeston ja ammattiosaston jasenind luottamusmiehelle edustamisvaltaa paikal-
lisessa sopimisessa. Sen sijaan luottamusmiehen edustamisoikeus jarjestdyty-
mittdmid ja ns. “vadrddn jarjestoon jarjestdytyneitd” tyontekijoitd koskien on
tulkinnanvaraisempi kysymys. Voidaan esimerkiksi kysyi, mikd on luottamus-
miehen nykyisen kaltaisiksi muodostuneiden edustamisoikeuksien suhde perus-
oikeuksiin.

Relevanttien perusoikeuksien valinta ja painoarvon miérittiminen ei ole aina
selvdd. Arvioitaessa luottamusmiehen edustamisoikeuden rajoja ja laajuutta
muiden kuin luottamusmiehen valintaan oikeutettujen tyontekijoiden osalta, voi-
daan tarkasteltavaksi ottaa kokoontumis- ja yhdistymisvapaus (PL 13.2 §) ja

2% Kemian perusteollisuuden tydehtosopimus 2014-2016, s. 63 — Poytikirjamerkintd 1: Kun ky-
symys on koko yritystd, tydosastoa tai suurempaa tyoryhméia koskevasta asiasta, sovitaan siitd
luottamusmiehen kanssa.

240 Ks. HE 157/2000, s. 123, Tyosopimuslakikomitean mietinto KM 2000:1, s. 139; Kairinen —
Uhmavaara — Murto 2008, s. 60 ja Tiitinen — Kroger 2012, s. 86.
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omaisuuden suojan (PL 15 §) piiristé tukea saava sopimusvapaus.’*! Yhdistymis-
vapaus pitéd sisillddn oikeuden kuulua tai olla kuulumatta yhdistykseen tai osal-
listua yhdistyksen toimintaan eli positiivisen ja negatiivisen jdrjestdaytymisva-
pauden. Tami koskee myOs ammatillista yhdistymisvapautta. Sopimusvapaus
ymmirretdin yhtdiltd oikeutena padttid, tekeeko oikeustoimia vai ei, ja toisaalta
oikeutena valita oma edustajansa®?. Vastakkain ovat siis luottamusmiehen teke-
mien paikallisten sopimusten laaja, my0s jarjestdytymittomait ja véddrdén jérjes-
toon” jéarjestidytyneet tyontekijét kattava sitovuus sekd yksilollisyyttd ja yksittai-
sen tyontekijdn piitdsvaltaa korostava lahtokohta. Asiassa on kyse viime kéades-
sd siitd, rajoittaako luottamusmiehen toimiminen jérjestiytyméittomien puolesta
ndiden sopimusvapautta ja vapautta valita oma edustajansa. Luottamusmiehen
edustusoikeuden nykyisen kaltaista laajuutta kohtaan on esitetty myos kritiik-
kiﬁ243.

Perustuslakivaliokunnan tyosopimuslaista antamassa lausunnossa ei nimen-
omaisesti otettu kantaa luottamusmiehen asemaan paikallisessa sopimisessa.
Titd selittinee se, ettd tydsopimuslaki on yksittdisen tyontekijin ja tyonantajan
vilisessd suhteessa vaikuttava laki.?* Tosin perustuslakivaliokunta otti taustoitta-
vasti kantaa tydehtosopimusjirjestelmédn ja perusoikeuksien suhteeseen. Tatd
voidaan kiyttda tulkinta-apuna myos luottamusmiehen asemaa arvioitaessa.

RYHMANORMIEN LUOKITTELUA JA ERAIDEN OIKEUSVAIKUTUSTEN ...

“Tyoehtosopimukset muodostavat tydoikeuden alalla merkittidvin sdédntelykeinon, jolla
on pitkdlle ulottuvia vaikutuksia yksilon oikeusasemaan. — — Yksilon oikeuksien ja vel-
vollisuuksien perusteisiin kuuluvien asioiden jirjestiminen tybehtosopimuksilla poh-
Jautuu tyomarkkinaosapuolten sopimusvapauteen, joka nojautuu perustuslain 13 §:n
2 momentissa turvattuun ammatilliseen yhdistymisvapauteen ja joka tyonantajan osalta
lisdksi nauttii tietyssé laajuudessa perustuslain 15 §:ssi turvattua suojaa.”?*

Perustuslakivaliokunnan lausunnossa nostettiin esiin huomio siitd, voidaanko
yhdistykseen kuulumista tai sen ulkopuolelle jddmistd pitdd perusoikeuksien
nikokulmasta hyviksyttivini, jos se aiheuttaa yksittiisille tyontekijoille merkit-
tavid epdedullisia seuraamuksia®®. Titéd pidettiin merkityksellisend yhdenvertai-

21 Sopimusvapaudesta ei ole perusoikeutena nimenomaisesti sidédetty, mutta sopimusvapaus naut-
tii tiettyd suojaa perustuslain omaisuuden suojaa koskevan sddnnoksen perusteella. (Ks. Hallberg
2011,s.51.)

22 Ks. Hemmo 2003, s. 75-77.

23 Holttd TYV 2001-2002, s. 48-49 ja Holttd 2012, s. 56-57.

24 Perustuslakivaliokunnan lausunnossa keskityttiin arvioimaan ldhinni yleissitovuusjérjestel-
mid, mikd onkin ymmarrettivid, koska tyoehtosopimusten yleissitovuudesta sidddetddn tyosopi-
muslaissa. (PeVL 41/2000, s. 2-4.)

25 PeVL 41/2000, s. 2-3.

%6 PeVL 41/2000, s. 4.
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suusperusoikeuden (PL 6 §) kannalta, vaikka sitd ei lausunnossa tarkemmin
luottamusmiehen sopimusoikeuksien nikokulmasta kisitelty.
Tybehtosopimuksen kelpuutuksella luottamusmiehen sopimiin paikallisiin so-
pimuksiin liittyvit tulkintakysymykset palautuvat osaltaan siihen, ettd tydehto-
sopimuslaissa ei tunnisteta luottamusmiestd tyontekijoiden edustajana eika pai-
kallista sopimista edes késitteend. Tyoehtojen kollektiivinen neuvotteleminen ja
sopiminen ovat alkujaan edellyttidneet tyontekijoiden jarjestdytymistid eli kdytin-
nossd liittymistd yhdistyksiin ja ammattiosastoihin. Yhdistykseen kuulumisen
tuoman jérjestdjasenyyden ohella tyontekijd on my0s osa tyoyhteisod seki tyon-
antajayrityksen organisaatiota. Jérjestdjasenyyden ohella timé tuleekin ottaa
huomioon luottamusmiehen edustusoikeuden laajuutta arvioitaessa.
Ty6tuomioistuimen lausunnossa TT:2013-63 oli arvioitavana tydehtosopi-
muksen kelpuutuksella tehdyn paikallisena sopimuksena pidettidvin vakautusso-
pimuksen sitovuus jirjestiytymittomédn tyontekijiin. Paikallisen sopimuksen
perusteella tyontekijit luopuivat méidrdajaksi tietyistd tyoehtosopimuksessa so-
vituista ja muista etuuksista yhtion vaikean taloudellisen tilanteen vuoksi. Kan-
tajana ollut jarjestdytymiton tyontekijd ei ollut kyseistd paikallista sopimusta
hyviksynyt. Tyotuomioistuin joutui ottamaan lausunnossaan kantaa siihen, mi-
ten téllainen luottamusmiehen tekemi sopimus sitoo jérjestdytymétonti tyonte-
kijaa. Oikeustilaa taustoittaessaan tyotuomioistuin totesi, ettd TEhtoL:n normi-
tausta periytyy jo vuoden 1924 tyéehtosopimuslaista. Oikeuskdytint6d tai muuta
tulkinta-aineistoa kyseisen kaltaisista tilanteista ei juuri ole. Osin juuri téistd
johtuen tydtuomioistuin perusteli ratkaisuaan silld, ettd ”jarjestdytyméton tyon-
tekijd joutuu osallistumaan tyoehtosopimuksesta johtuviin rasituksiin samalla
tavalla kuin tyéehtosopimukseen sidotut tyontekijat”. Kiintedsti tydnantajayri-
tyksen organisaatioon, tyon teettimiseen tai tyontekijoitd ryhmind koskeviin
muutoksiin ja asioihin liittyvien paikallisten sopimusten laajaa normivaikuttei-
suutta puoltaa myos tydsopimuslain mukainen tyonantajan tasapuolisen (TSL
2:2.1) ja viime kiddessd perustuslain 6 §:n yhdenvertaisen kohtelun velvoite.
Niitd molempia argumentteja myos tydtuomioistuin kdytti lausunnossaan.
Tyotuomioistuimen lausuntoa voidaan pitdd perusteltuna. Argumentointi sopii
tydoikeudelliseen kontekstiin, ja samalla se konkretisoi yhdenvertaisuusperusoi-
keutta kdytdnnossd. Tietyntyyppisid paikallisia sopimuksia sovitaan kiintedsti
organisaation tosiasialliseen toimintaan liittyen. Niiden kohdalla onkin miele-
kistd ajatella, ettd luottamusmiehen sopimaa sopimusta sovelletaan kaikkiin so-
tyminen on tilldin vain yksi tekijd muiden joukossa. Lisiksi tyonantajalla on
joka tapauksessa velvollisuus noudattaa tyoehtosopimusta kaikkiin tyontekijoi-
hin TEhtoLL 4 §:n perusteella. Jirjestdytyminen ja jdrjestdytymisvapaus ovat
keskeisid osatekijoitd kollektiivisen tydoikeuden perustana, mutta varsinaisesti
tyOtd teetettdessd niilld ei ole — eikd itse asiassa edes saa olla — merkitystd. Sen
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sijaan tyota teetettdessd merkitystd on tyonantajan yhdenvertaisen kohtelun vaa-
timuksella (PL 6.1 §), jota konkretisoi useampikin alemmanasteinen siinnos.

Toisenlainen kanta johtaisi liiaksi yksilollisyyttd korostavaan lopputulokseen
tyovoiman kédyton ryhméluonteesta huolimatta. Ty6tuomioistuin valitsi ratkaisu-
vaihtoehdoista tyon teettdmiseen ja tekemiseen tarkoituksenmukaisemmin sopi-
van vaihtoehdon. Tuomioistuin olisi voinut kdyttd& pro et contra -perustelutyylid
laajemmin ja hahmotella tarkemmin yhdenvertaisuuden merkitysti silloin, kun
ryhmén enemmistd on hyviksynyt jonkin asian, mutta vihemmistodn jddneet
eivit sitd hyviksy vaan vetoavat perustuslain yhdenvertaisen kohtelun sddnnok-
seen viittdessdin, ettd heitd syrjitddn jarjestdytymittomyyden perusteella®”’. Yh-
denvertaisuusperusoikeuteen liittyen ei ole nimittdin kisitelty kysymysta siité,
mitd yhdenvertaisuus tarkoittaa horisontaalisuhteessa, jossa enemmisto tietyn
ryhmén jdsenistd on suostunut johonkin, mutta vihemmisto ei. Téllainen tilanne
on tydeldmaéssi yleinen.

RYHMANORMIEN LUOKITTELUA JA ERAIDEN OIKEUSVAIKUTUSTEN ...

Ruotsissa tyoehtosopimukset ovat MBL:n perusteella normisopimuksia, jotka vaikutta-
normivaikutukseksi (normerande verkan), jota Adlercreutz on kuvannut seuraavasti:
”Reglering av anstdllningsvillkor dr kollektivavtalets ursprungliga och viktigaste upp-
gift, vad ibland kallas dess normativa funktion”.*® Lihtokohtaisesti tyoehtosopimusten
normivaikutus koskee erilaisia tyoehtosopimuksia riippumatta siitd, milld tasolla ne on
sovittu. Eli se koskee myos tyoehtosopimuksen perusteella sovittuja paikallisia sopimuk-
sia. Normivaikutuksen mukaan: “Kollektivavtal som har slutits av arbetsgivar- eller ar-
betstagarorganisation binder inom sitt tillimpningsomrade dven medlem i organisatio-
nen” (MBL 26 §).

Vaikka MBL:n sanamuodon perusteella tydehtosopimussidonnaisuus liitetdédn tyonte-
kijin tyontekijoiden yhdistykseen kuulumiseen, tydnantajan tulee noudattaa tydehtoso-
taja voisi valita tyontekijoitd, jotka eivit kuulu ammattiyhdistyksen ja pyrkid niin tyoeh-
tosopimuksessa sovittuja tyoehtoja heikompien ehtojen noudattamiseen®®. Tisti ei ole
nimenomaisesti sdddetty, vaan oppi on kehittynyt tydtuomioistuimen eli AD:n oikeus-
kdytannossd. Erotuksena tyontekijdyhdistyksen jdseniin vaikututtavasta normivaikutuk-
sesta (normerande verkan) opista kiytetdén nimitystd “normativ effekt”. >

Malmberg on kuvannut titd tyoehtosopimuksen normatiivista vaikutusta ulkopuoli-
siin ilmaisulla “utfyllande verkan”. Tillainen normatiivinen vaikutus koskee sellaisia
tyoehtosopimuksen médrdyksid, joihin jérjestoon kuulumaton ulkopuolinen tyontekija

247 Vaikka perusoikeudet ovat korostuneesti yksilon oikeuksia, tiettyjen perusoikeuksien kohdalla
tosin myonnetédn, ettd ne ovat kollektiivisia, jonkin ryhmin oikeuksia tai, ettd ne toteutuvat tdysi-
maidrdisesti vain yhteisossi. (Ks. Hallberg, 2011, s. 41.)

248 Adlercreutz — Mulder 2007, s. 99.

2 Tseskog 2011, s. 72-74.

230 AD 2002 nr 137: ”Kollektivavtalet anses saledes ha en s.k. normativ effekt pa den utanforstden-
des anstdllningsavtal. Kollektivavtalet far verkan som bruk och sedvinja pa arbetsplatsen och fyl-
ler pa sa sditt ut det enskilda anstdillningsavtalet.”
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TYONTEKIJARYHMAA KOSKEVA PAIKALLINEN SOPIMINEN JA ...

voi perustaa oikeutensa.! Paikallisen tydehtosopimuksen normivaikutuksen ulottuvuut-

ta jdseniin ndhden ulkopuolisiin maéritettiin tydtuomioistuimen tuomiossa AD 1984 nr
79. Siind tuomioistuin totesi: “kollektivavtalens normerande verkan for oorganiserade
begrinsas just till de normer som kan hérledas ur kollektivavtalet sdsom tilldmpliga for
hela den grupp arbetstagare som den oorganiserade tillhor.” Lahtokohtaisesti tydnanta-
jan on noudatettava tyoehtosopimuksen yleisid ja kaikille tyontekijoille kuuluvia oi-
keuksia ja etuuksia (generella regler for alla anstdillda)*? tyontekijoiden jérjestdytymi-
sestd riippumatta. Tosin kaikki tyoehtosopimusmadrdykset eivit ole luonteeltaan siten
yleisid, ettd ne vaikuttaisivat ulkopuolisen tyontekijidn tydehtoihin. Esimerkiksi tyoehto-
sopimuksessa on voitu sopia tiettyjen tyontekijoiden sulkemisesta mddrdysten ulkopuo-
lelle*3. Tyoehtosopimuksen normivaikutus ulkopuolisiin tyontekijéiden nihden ei
my0skiin koske yksilollisid palkka-asioita (individuella lonedtgdirder).**

Ruotsissa tyontekijdapuolen yhdistykset edustavat jdseniddn neuvotteluissa ja tyoeh-
doista sovittaessa. Tédhin liittyy kysymys siitd, kuinka laaja kelpoisuus tai edustusoikeus
tyontekijoiden edustajalla tilloin on. Vaikka tydehtosopimusosapuolilla on oikeus neu-
votella ja sopia yksittdisen tyontekijén tydehdoista, on téltd osin katsottu, ettd yhdistyk-
sen edustajalta puuttuu pelkdn MBL:n perusteella kelpoisuus sopia ilman erillistd tyon-
tekijdn antamaa valtuutusta heikennyksid tyontekijin yksityisluonteisiin tai luonteeltaan
saavutettuihin oikeuksiin (enskilda / intjinade rdttigheter).” Téllaisina tulevat kysy-
mykseen my6s saavutetut edut eli intjinade formdner, joita ovat esimerkiksi elidkkeet.?®
Oppi saavutettujen etujen suojasta suhteessa kollektiivisiin sopimusjérjestelyihin ilmen-
tad yksittdisen tyontekijén tiettyjen taloudellisten etujen yksityisyyttd ja loukkaamatto-
muutta, joita ei voida muuttaa kollektiivisin sopimuksin. Kyse on ennen muuta siiti, etti
tyontekijoiden yhdistykselld ei voida katsoa olevan valtaa sopia sellaisista oikeuksista ja
etuuksista, jotka tyontekijd on jo aikaisemmin saavuttanut. Saavutettujen etujen suojaan
lukeutuvat myos tyontekijiin omassa tydsopimuksessaan sopimat ehdot.>’

Viime aikoina saksalaisissa tyoehtosopimuksissa on alkanut esiintyi paikallista sopi-
mista vastaava oikeudellinen ilmi6. Vaikka tyoehtosopimukset ovat luonteeltaan vihim-
miisehtoja madrittivid sopimuksia, tydehtosopimuksissa voi olla avauslausekkeita (Off-
nungsklauseln), joilla tydehtosopimuksen vihimmaistasosta voidaan poiketa. Nimé ovat
osa viime vuosina Saksassa vahvistunutta joustavoitumiskehitystd®®. Tyoehtosopimus-
ten ldhtokohtaisesta pakottavuudesta huolimatta poikkeava sopimus on mahdollinen,
kunhan se on tydehtosopimuksen kannalta sallittu tai kun muutokset tulevat tyontekijoi-
den eduksi. Tydehtosopimuksen on annettava kelpuutus timén poikkeamisen toteuttami-
seen. Avauslausekkeiden perusteella sovittujen sopimusten pitevyys voi edellyttdd tyo-

»1 Ks. Malmberg 1997, s. 161-162.

22 Malmberg 1997, s. 158-159.

23 Ks. AD 2001 nr 9 I

2% Malmberg 1997, s. 159-161. Ks. myds AD 1984 nr 79.

25 Malmberg 1997, s. 138-140.

26 Killstrom — Mallberg 2009, s. 178; Adlercreutz — Mulder 2007, s. 68. ja s. 96. — Téltd osin
voidaan erottaa varsinaiset tyoehtoja koskevat, tulevaisuuteen suuntautuvat, perinteiset tydehtoso-
pimukset ja MBL 32 §:n mukaiset yhteistoimintasopimukset, jotka ovat oikeudelliselta luonteel-
taan perinteisid tyoehtosopimuksia epamiddrdisempid. (Glava 2010, s. 396-397.)

7 Killstrom 1979, s. 100-101.

258 S5llner — Walterman 2009, s. 224.
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ehtosopimusosapuolten suostumusta tai ne voivat olla pétevid pelkdstddn yritystason
osapuolten viliseen sopimiseen®”’.

Ty6ehtosopimusten avaamislausekkeet ovat yleistyneet Saksassa 1990-luvulta al-
kaen. Siind missd tydaikaa koskevat avauslausekkeet olivat vallitsevia 1990-luvun puo-
lessa vilissi, vastiketta koskevat avauslausekkeet ovat yleistyneet sen jilkeen. Paikalli-
sen sopimisen laatu ja laajuus perustuvat suurelta osin yksittédisisséd tyoehtosopimuksissa
toteutettuihin ratkaisuihin. Vaikka tyoehtosopimuksiin otettuja avauslausekkeista on
kuvattu melko heterogeenisiksi, voidaan niissé kuitenkin hahmottaa tiettyjd yhtildisyyk-
sid. Avauslausekkeiden kéytto on usein ajallisesti rajoitettua. Niiden toteuttaminen riip-
puu siitd, sopiiko avaamislausekkeen mahdollistaman sopimuksen ammattiyhdistys,
yritysneuvosto tai yrityksen tyontekijit. Tyoehtosopimuksista voidaan tyypitelld kol-
menlaisia avauslauseketyyppejd: tyoaikaa ja vastiketta koskevat avauslausekkeet sekd
sellaiset muun tyyppiset avauslausekkeet, joilla sovitaan yrityskohtaisemmista asiois-
ta.?® Tyoaika onkin selvisti yleisin avauslausekkeiden perusteella sovittava asiaryhmaé.
Se sisiltdd tyoajan joustavuuteen liittyvid kysymyksid, kuten pdivittdisen tyoajan alka-
minen ja paéttyminen seki ylityon korvaaminen. Myos palkkaan ja vastikkeeseen liitty-
vit avauslausekkeet ovat lisdéintyneet ennen muuta kriisilausekkeiden muodossa.?!

Oikeudellinen perusta tydehtosopimuksesta poikkeamiseen on mahdollistettu sekéd
tyoehtosopimuslaissa etté laissa yritysneuvostosta. BetrVG § 77 Abs 3:n mukaan yritys-
neuvoston ja tyonantajan vililld sovitut yrityssopimukset (Betriebsvereinbarungen) ei-
vit saa olla ristiriidassa sen kanssa, mitd tyoehtosopimuksessa on sovittu tai mitd niissd
tyypillisesti sovitaan. Tydehtosopimusten avauslausekkeiden kannalta olennaista on se,
ettd samassa pykildssd sdddetddn kuitenkin, ettd tybehtosopimuksen etusijaa ei sovelleta
silloin, kun tyoehtosopimuksessa nimenomaisesti valtuutetaan tai annetaan lupa téyden-
tavien yrityssopimusten solmimiseen. Tyoehtosopimukseen otetun avauslausekkeen seu-
rauksena kyseisesti asiasta neuvotteleminen ja sopiminen siirtyvét yksittdisen yrityksen
sisdiseksi ja tyonantajan ja yritysneuvoston vililld kidytdviksi. Nidin syntyvd sopimus on
yrityssopimus (Betriebsvereinbarung). Silld on tydehtosopimuksen tapaan normivaiku-
tus yksittdisten tyontekijin tyosuhteen ehtoihin (BetrVG § 77 Abs 4). Normivaikutuksen
ohella yrityssopimuksen ja tydsopimuksen viliseen suhteeseen vaikuttaa edullisem-
muussianto.?s

RYHMANORMIEN LUOKITTELUA JA ERAIDEN OIKEUSVAIKUTUSTEN ...

5.3.3 Paikallinen sopimus tydehtosopimuksen oikeusvaikutuksin vai
muita sopimuksia tai sovelluksia

Tyoehtosopimuksen osalliset voivat lainsddtdjan antaman kelpuutuksen (sdin-
nostdmiskompetenssi) rajoissa delegoida heille annettua pdatosvaltaa alemmalle
tasolle ja mahdollistaa niin paikallista sopimista. Vaikka paikallinen sopiminen
on viime aikoina lisddntynyt, lainsddddnnéllinen tuki tyoehtosopimuksen kel-
puutuksella tapahtuvan paikallisen sopimisen arviointiin jdd vdhiiseksi. Nykyi-

259 Tillsin erotetaan lauseketyyppeini Offnungsklauseln mit Zustimmungsvorbehalt tai Offnungs-
klauseln ohne Zustimmungsvorbehalt. (Ks. Kohaut — Schnabel 2006, s. 8.)

260 Brinde — Heinbach 2010, s. 6.

261 K. Kohaut — Schnabel 2006, s. 7-8.

262 Ks. Sollner — Walterman 2009, s. 202, 224, 335 ja Weiss—Schmidt 2008, s. 242-245.

180


https://c-info.fi/info/?token=sTO4naNhMiyYQCnb.nL4Smep129MB879lO63eFg.lC1eR7N96MbUjcMHly_LObuBVx5CERY9uEW4boPgL30eaRpTno6oC2lmZKsjhFR8nS-HK9mpHxCRwqjinmNqKJL8hD1XFvDo6eaSkFQYHOI4kkuaF0AiaKcKe4DzcQlfY2qjINsFCNiLGUqxmvm0XHa-AFIjNw8XmYj-55BUtI8MsuetdvicddHhH3QomiHAitSiFYihoQ

PAIKALLINEN SOPIMUS TYOEHTOSOPIMUKSEN OIKEUSVAIKUTUKSIN VAI ...

sin voimassa olevassa tydehtosopimuslaissa ei lain vanhentuneisuudesta johtuen
sddnnelld lainkaan paikallista sopimista tai sopimuksia. Paikallisen sopimisen
jasennykset perustuvatkin tistd syystd ennen muuta tyéehtosopimusten, tyotuo-
mioistuimen linjauksien ja oikeuskirjallisuuden varaan.

Paikallisen sopimisen oikeudellisen luonteen arvioimiseen vaikuttaa, milld
tavalla ja kenelle paidtoksentekovaltaa on delegoitu. Paikalliseen sopimiseen kel-
puuttavat vaihtoehdot vaihtelevat eri tydehtosopimusten ja niiden sisdltimien
asiaryhmien ja sopimiskohteiden vililld. Esimerkiksi Saloheimo on jaotellut
viitetyoehtosopimusten kelpuuttavat mééraykset seuraavasti: 1) toisin sopimi-
nen, 2) paikallisesti sovittavat vaihtoehdot, 3) avoin kelpuutus, 4) sopimisvelvoi-
te ja 5) paikalliseen sopimiseen liittyvit menettelymaéraykset ja asiasisdltoiset
rajaukset®®. Yhdeksi méirdyskategoriaksi on tarpeen lukea tydehtosopimuksissa
olevat juridis-tekniset tai yleiset midrdykset paikallisen sopimisen menettelyistd,
osapuolista ja oikeusvaikutuksista?®,

Tybehtosopimuksen kelpuutuksella tehtdvien paikallisten sopimusten oikeus-
vaikutusten kannalta keskeistd on, milloin tydehtosopimuksen kelpuutuksella
tehdystd paikallisesta sopimuksesta tulee viitetyoehtosopimuksen osa ja sen oi-
keusvaikutuksin noudatettava sopimus ja milloin kyseessd taas on jonkin muun
tyyppinen sopimus tai sopiminen. Tdmén arvioiminen palautuu tyoehtosopi-
muksen kelpuuttavien miirdysten tulkintaan. Esimerkiksi teknologiateollisuu-
den tyoehtosopimuksessa on tehty tarkennus paikallisen sopimisen jakautumi-
sesta tyoehtosopimuksen oikeusvaikutukset ja tydosopimuksen oikeusvaikutukset
saaviin paikallisiin sopimuksiin. Tehty jako on sekd tyoehtosopimuksen tdsmal-
lisyyden ettd oikeusvarmuuden nikokulmasta perusteltu. Muutenkin olisi toivot-
tavaa, ettd tyoehtosopimuksen madrdyksissid otettaisiin kantaa oikeusvaikutuk-
siin ainakin silloin, kun tydehtosopimuksen sindllidin selkeit oikeusvaikutukset
poikkeavat olennaisesti muiden paikallisten sopimusten oikeusvaikeuksista ja
kun niissd on mahdollisuuksia eri tulkinnoille. Niin on tehty esimerkiksi Tekno-
logiateollisuuden ty6ehtosopimuksessa, kuten seuraavasta kéy ilmi.

Tyoehtosopimuksen tarkoittama paikallinen sopiminen

Tyo6ehtosopimuksen tarkoittama paikallinen sopiminen voidaan jakaa kahteen ryhméén:
1. tyoehtosopimuksen oikeusvaikutukset saaviin sopimuksiin

2. tydsopimustasoiseen sopimiseen.

Molemmissa on kyse toisin sopimisesta eli poikkeamisesta tydehtosopimuksen miéra-
yksistd tai tydehtosopimuksen tdydentdmisesti.

263 Saloheimo 2012, s. 19-20. Hieman vastaavaa logiikkaa noudattaen méériyksid on jisennetty
ohjeellisiin, kelpuuttaviin, rajoitetusti kelpuuttaviin, sopimiseen kehottaviin ja sopimiseen velvoit-
taviin. (Ks. Kroger TYV 1992, s 37-39 ja Kroger 1997, s. 105-108 ja Ylhdinen 2008, s. 225-227.)
204 Saloheimo 2012, s. 21-22.
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RYHMANORMIEN LUOKITTELUA JA ERAIDEN OIKEUSVAIKUTUSTEN ...

Tyoehtosopimuksen oikeusvaikutukset saavat paikalliset sopimukset

Niihin paikallisiin sopimuksiin sovelletaan tydehtosopimuksen kohdan 44.2 mukaista
paikallisen sopimisen neuvottelujérjestystd. Luottamusmies ja paddluottamusmies ovat
suoraan asemansa nojalla kelpoisia solmimaan sopimuksia, jotka sitovat kaikkia (p&d)
luottamusmiehen toimialueen tyontekijoitd, myos ammattiliittoihin jarjestiytymitto-
mid. Yksittédistd tyontekijad koskeva paikallinen sopimus voidaan tehdi tyontekijin ja
hinen esimiehensi vililld, ellei kyse ole tyontekijoitd yleisemmin koskevasta tai mui-
den tyontekijoiden tyohon olennaisesti vaikuttavasta jérjestelystd. Nama sopimukset
saavat tyoehtosopimuksen oikeusvaikutukset. Tdmai tarkoittaa, ettd paikallinen sopi-
mus velvoittaa tydnantajaa ja jokaista tyontekijdd samalla tavoin kuin valtakunnalli-
sen tydehtosopimuksen méirdykset.

Tyoehtosopimuksen mukainen tyosopimustasoinen paikallinen sopiminen
Niami sopimukset solmitaan tyontekijidn tai tyontekijoiden sekd tyonantajan vililla.
Luottamusmies ja padluottamusmies voivat ndissé asioissa tehdi paikallisen sopimuksen
padsddntoisesti vain, jos ovat saaneet siihen kaikilta asianomaisilta tyontekijoilté erilli-
sen valtuutuksen.

Niihin sopimuksiin ei sovelleta tydehtosopimuksen 44. luvun madrdyksid eivitkd
nidmi sopimukset tule tydehtosopimuksen osaksi.

Tyosopimustasoiset paikalliset sopimukset ovat usein luonteeltaan tilannekohtaisia
tai médrdaikaisia. Toistaiseksi voimassa olevan sopimuksen irtisanomisaika on kolme
kuukautta, ellei toisin sovita.?*®

Tyoehtosopimuksen médrdyksen perustella tehty paikallinen sopimus tulee 1dh-
tokohtaisesti tyoehtosopimuksen osaksi ja saa sen oikeusvaikutukset. Ndin on
etenkin kollektiivistyyppisissi tai tyontekijoitd ryhméni koskevissa paikallisissa
sopimuksissa, joissa sopijaosapuolena on yksittdisen tyontekijin sijaan luotta-
musmies. Paikallisten sopimusten oikeudellista asemaa arvioitaessa on ldhto-
kohtana ollut tyoehtosopimusten kollektiivinen luonne ja tydehtosopimuksen
tarkoitus sddnnostdd useampien kuin yhden tyontekijin tyosuhteen ehtoja.

Tilld perusteella mahdollisuuteen, ettd edes voitaisiin sopia vain yksittdistd
tyontekijid koskeva paikallinen sopimus, joka saisi tydehtosopimuksen oikeus-
vaikutukset, on suhtauduttu kriittisesti. Kyseisen kaltainen sopimus voisi olla
toki tydehtosopimuksen sallima, mutta oikeusvaikutuksiltaan tydsopimustasoi-
nen.*’ Tosin varsinaista estetti sille, ettd yksittdisen tyontekijan kanssa sovittu
paikallinen sopimus saisi tydehtosopimuksen oikeusvaikutukset, ei laissa nykyi-
sellddn kuitenkaan ole®®. Vaikka téllainen periaatteessa olisi mahdollista, voi-
daan kuitenkin pohtia, miten tydehtosopimusjirjestelméidn luodut valvontame-
kanismit ja tehosteet toimivat, kun kyse on yksittdistid tyontekijad koskevasta

265 Teknologiateollisuuden tyéehtosopimus 2013-2016 s. 189.
26 Teknologiateollisuuden tyoehtosopimus 2013-2016 s. 194.
27 Kroger TYV 1992, s. 46.

268 Kairinen — Uhmavaara — Murto 2008, s. 28.
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sopimuksesta.”® Tyoehtosopimuksen oikeusvaikutukset saavien sopimusten ja
tyosopimustasoisten paikallisten sopimusten vilistd eroa onkin pyritty poista-
maan laajentamalla tydehtosopimusten oikeusvaikutukset saavien sopimusten
kiyttoalaa. Tdhan liittyy kuitenkin ongelmia, koska tietyt asiat ovat luonteeltaan
sellaisia, ettd niistd on tarkoituksenmukaista sopia juuri tyosopimustasoisesti>’
tai ehkd pikemminkin tyontekijidkohtaisesti, kuten ulkomaan komennustyon eh-
dot.

Myds tyotuomioistuimen oikeuskdytinndssi on ollut arvioitavana paikallisten
sopimusten tai muiden jérjestelyiden asema sekd se, onko kyseessi tyoehtosopi-
muksen oikeusvaikutukset saava paikallinen sopimus vai muu paikallinen sovel-
lus. Kyseiselld jaolla on vaikutusta tydtuomioistuimen toimivaltaan, silld tyotuo-
mioistuin voi tutkia vain sellaisia kanteita, jotka on perustettu tydehtosopimuk-
sen oikeusvaikutukset omaavaan paikalliseen sopimukseen. Tosin sen arvioimi-
nen, onko paikallinen sopimus tydehtosopimuksen kelpuuttavan normin mukai-
nen, on tydoehtosopimuksen tulkintaa koskeva kysymys, joka kuuluu tydtuomio-
istuimen toimivaltaan, siitdkin huolimatta, ettd paikallisella sopimuksella voi
olla my6s muut kuin tydehtosopimuksen oikeusvaikutukset?’!. Ryhménormien
niakokulmasta on kuitenkin olennaista huomata, ettd sindllddn on mahdollista
sopia muitakin kuin ty6ehtosopimuksen mukaisia paikallisia sopimuksia. Niiden
oikeusvaikutukset poikkeavat kuitenkin tydehtosopimuksen oikeusvaikutuksis-
ta.272

TT:1997-41.Tehdaspalveluosaston paillikko ja varaluottamusmies olivat tehneet PARA-
KE-palkkarakenteen kéyttoonottoa késitelleiden tyoryhmien ulkopuolella tehtailla pai-
kallisen sopimuksen sdhkoalan tyontekijoiden palkkojen madrdytymisestd sihkoalan ja
metallialan tydntekijoiden palkkoja koskevien erilaisten ratkaisujen yhteydessd siten,
ettd sidhkoalan tyontekijoiden palkat sdilyisivit tulevaisuudessa samassa tyonvaativuus-
ryhmissd tyoskentelevien metallialan tyontekijoiden palkkoja suurempina.

Osapuolten yhteisend tarkoituksena ei néytetty olleen tehdd sopimus tyoehtosopimus-
vaikutuksin. My0oskddan PARAKE-palkkarakenteen kdyttoonottoa koskevan tydehtosopi-
muksen midrdykset eivdt velvoittaneet tai kelpuuttaneet paikallisia osapuolia tekemdidn
sanotun sisdltoistd paikallista sopimusta.

269 Saloheimo 2012, s. 22-23. Saloheimo niyttéisi suhtautuvan yksittédisen tyontekijan mahdolli-
suuteen sopia tydehtosopimuksen oikeusvaikutukset saava sopimus mieluummin kielteisesti.

270 Puranen 2000, s. 82—-83.

21 Tiitinen — Kroger 2012, s. 77.

212 Ks. TT:2009-26. Tapauksessa oli kyse mielenkiintoisesta kollektiivisesta sopimisesta, joka ei
saanut tyoehtosopimuksen oikeusvaikutuksia. Tapauksen perusteluista: “toisaalta tydehtosopi-
muksessa ei ole sovittu mistién rajoituksista sopia lyhennysvapaiden antamisesta tydsopimusosa-
puolten kesken. Tdmé on tosiasiallisesti antanut mahdollisuuden koko tydpaikan tai tyoyksikon
kattaville sopimusjdrjestelyille, jotka ovat muistuttaneet sitd, mitd kollektiivisin sopimuksin olisi
voitu sopia.
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Paikallinen sopimus ei perustunut tyéehtosopimukseen siten, ettd se olisi tullut osaksi
sdhkoalan tyoehtosopimusta. Sopimuksen voimassaoloa koskevan erimielisyyden tutki-
minen ei kuulunut tyStuomioistuimen toimivaltaan.
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Tyotuomioistuimen oikeuskédytdnnosta on mahdollista nostaa esiin huomio pai-
kallisesti noudatetuista kdytdnnoistd. Tyotuomioistuin on tulkinnut paikallisia
kiytantojd yhtadltd siten, ettd ne voidaan tulkita tydehtosopimuksen osaksi tyo-
ehtosopimusperusteisten paikallisten sopimusten tapaan?’?, mutta toisaalta se on
katsonut, ettd paikallinen kiytinto ei voi saada tyoehtosopimuksen oikeusvaiku-
tuksia?’*. TyGtuomioistuin onkin joissakin tapauksissa hyviksynyt tyoehtosopi-
muksen oikeusvaikutukset saaviksi paikallisiksi sopimuksiksi vakiintuneita kiy-
tantdja>”, joita on noudatettu pitkéddn, eikd kidytantdo merkittdvisti riko tydehto-
sopimusta tai vihenni tyontekijoille tyoehtosopimuksen perusteella tulevia etu-
ja. Yleisesti ottaen tydehtosopimuksen rikkomisen tai toisin soveltamisen sallit-
tavuus ndyttdisikin olevan jossain médrin yhteydessi paikallisesti hyviksyttyyn
kdytantoon?’s,

5.3.3.1 Palkkausjdrjestelmdit

Yksi tyoehtosopimuksen keskeisimmistd asiaryhmistd on palkkausmaédriykset.
Viimeisen noin 20 vuoden aikana tydehtosopimusperusteinen palkan muodostus
on muuttunut merkittdvisti. Aikaisemmin palkkaus perustui tydehtosopimusten
palkkataulukoihin, jotka médrittivit tyontekijdan palkan ennen muuta tehtdvéni-
mikkeen, koulutuksen, idn, sukupuolen sekd tydsuhteen pituuden perusteella,
joissa senioriteettid ilmensivit ikdlisdjdrjestelmit?”’. Palkan médrdytymisperus-

23 TT:2008-114. Yhtiossi oli ollut vakiintunut ja péiluottamusmiehen hyviksymi lomautuskiy-
tintd, jonka mukaan tyOnantaja oli voinut lomauttaa tyontekijdn ilman lomautusilmoitusaikaa.
Titd kdytidntod on voitu pitdd tyoehtosopimuksen mukaisena paikallisena sopimuksena.

274 TT:2006-40. Tyonantaja oli kieltdytynyt suorittamasta séihkoasentajille matkakustannusten kor-
vauksia oman auton kdyton mukaisesti tydmaalta, jolta tydehtosopimus ei edellyttinyt matkakus-
tannusten korvausten maksamista. Korvausvaatimukset oli perustettu yhtidssd noudatettuun kdy-
tantoon ja siihen, ettd tyosopimuksilla oli sovittu matkakustannusten korvaamisesta vaadituin ta-
voin. Matkakustannusten korvaaminen ei ollut sellainen asia, josta tydehtosopimuksen mukaan
olisi voitu sopia paikallisesti. Kun yhtiossd ei siten ollut sovittu tydehtosopimusvaikutuksin mat-
kakulujen korvaamisesta sdhkoasennustoimialan tydehtosopimuksen miérdyksistd poikkeavalla
tavalla, ei tyonantajalla ollut rydehtosopimukseen perustuvaa velvollisuutta vaadittujen matkakus-
tannusten korvaamiseen.

275 Saloheimo 2012, s. 34.

276 Kairinen — Lamminen — Murto — Rikkild — Uhmavaara 2013, s. 31-34. — Ks. TT: 2002-43, TT:
2002-86, TT: 2006-40, TT: 2006-102 ja TT: 2008-114.

277 Hakonen — Hakonen — Hulkko-Nyman — Ylikorkala 2014, s. 72-74.
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teissa on tapahtunut muutos, kun sekd valtakunnallinen ettd yrityskohtainen
palkkapolitiikka on muuttunut®’s,

Nykyisin palkan médrdytymisessd keskeisessd asemassa ovat tydehtosopi-
musten palkkausjirjestelmit®. Niiden mukaan tapahtuva tyontekijan palkan-
madritys perustuu kahteen osatekijdin: tyontekijin tyo- tai tehtdvikohtainen
palkanosaan (mitéd tehdédén) ja tyontekijan suoriutumiseen vaativuustasollaan
(miten tehdddn). Uudet palkkausjérjestelmit ovat ryhménormien nikokulmasta
mielenkiintoisia siksi, ettd tydehtosopimusten palkkausjérjestelmien noudatta-
minen edellyttdd niiden paikallista eli yrityskohtaista soveltamista. Ennen kuin
esimiehet arvioivat yksittdisen tyontekijidn tyon vaativuutta ja tyossd suoriutu-
mista, tdytyy yrityksessd midrittdd tydoehtosopimuksen rajoissa tyonvaativuus-
ryhmittely ja henkilokohtaisen suoriutumisen arviointijirjestelmiit.

Palkkausjirjestelmén soveltaminen edellyttdd, ettd yrityksessd arvioidaan teh-
tavit tyot ja tehtidvien vaativuus. Vaativuusryhmien méérittiminen on mahdollis-
ta tehdd palkkaryhmékuvauksen yhteydessd, jolloin esimerkiksi kuhunkin palk-
karyhmiin kuuluvat tyypilliset tehtdvét kuvataan sanallisesti tai eritellen palk-
kausryhmidn kuuluvan tyontekijan tyotehtivid, ammattinimikkeitd? tai osaa-
misvaatimuksia®!. Tehtdvien vaativuusarvioinnissa voidaan kéyttdd myos sitd
varten kehitettyjd tyoarviointijarjestelmid. Esimerkki tdllaisesta on teknologia-
teollisuuden toimihenkil6iden tyoehtosopimuksen METTOVA-mittaristo®®.

8 Tyonvaativuus ja tyokohtainen palkanosuus

8.1 Tyonvaativaus
Tyonvaativuuden médrityksen tarkoituksena on selvittdd tyopaikalla tehtdvien toiden ja
tyotehtdvien keskindiset vaativuudet. Médritetyn tyonvaativuuden tulee vastata tyon to-

278 Valtakunnallisessa palkkapolitiikassa korostetaan nykyisin kilpailukykyé ja tuottavuutta, kun
aikaisemmin painotettiin yleiskorotuksia ja tasa-arvoerid. Yrityksen palkkapolitiikassa eli niissd
periaatteissa, joihin palkkaus yrityksessd perustuu, kiinnitetddn huomiota muun muassa henkils-
ton motivoimiseen ja tyovoiman pysyvyyden sekd saatavuuden varmistamiseen. Palkkapolitiikka
vaikuttaa tyoehtosopimusten palkkausjirjestelmien ohella siihen, miten tyon vaativuus, henkilon
pitevyys ja tyon tulokset suhteutuvat toisiinsa. (Yksityisten alojen palkkausjirjestelmit, s. 4-5.)
27 Palkkausjirjestelmit voidaan jakaa uusiin ja vanhoihin. Téssé tarkastellaan uudentyyppisid
palkkausjarjestelmid. Perinteisid palkkausjirjestelmid on edelleen kiytossd etenkin palvelu- ja
kuljetussektoreilla. (Yksityisten alojen palkkausjdrjestelmét 2011, s. 18.)

20 Esimerkiksi Matkailu- ja ravintola- ja vapaa-ajan palveluita koskevassa tydehtosopimuksessa
(2014-2017, s. 80) on palkkaryhmittely tehty jakamalla nimikkeitd viiteen palkkaryhméin: 1)
aputyontekijd, pikkolo, 2) tarjoilija, kassa, myyjd, kokki, jne. 3) henkilostoravintolan kokki, 4)
tarjoilija, kokki, kylmikko, vahtimestari, jirjestyksenvalvoja, huoltomies, jne., sekd 5) majoitus-
liikkeen vastaanottovirkailija, portieeri, fysioterapeutti.

21 Yksityisten alojen palkkausjdrjestelmiit, s. 19.

282 Ks. Teknologiateollisuuden toimihenkildiden tydehtosopimus 2013-2016, s. 29-32. Huomioon
otettavia tekijoitd ovat tarvittavat tiedot ja taidot, ratkaisujen ja pditosten vaikutukset, vuorovaiku-
tus sekd tehtdvi- ja johtamisvastuu.
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dellista vaativuutta. Tyon ja tydolosuhteiden muuttuessa médritetddn tyonvaativuus
uudelleen.
Tyontekijoiden edustajilla on oikeus osallistua tyonvaativuudenmaéiritykseen. Tyon-
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maidrityksessd noudatettavista periaatteista.

Joissakin tydehtosopimuksissa voi olla sovittu tarkasti tyontekijin henkilokoh-
taisen palkanosan arviointikriteereistd. Toisissa tydehtosopimuksissa on jétetty
enemmén soveltamisvaraa paikalliselle tasolle. Jotta palkkausjdrjestelmén yri-
tys- tai tyopaikkakohtainen soveltaminen eli eri esimiesten tekemit arvioinnit
tapahtuisivat tasapuolisesti, johdonmukaisesti, oikeudenmukaisesti ja samanlais-
ta arviointiskaalaa kiyttden, tarvitaan yrityskohtaisia arviointijérjestelmid.?®
Tyoehtosopimukset voivat sisdltdd miadrdyksid yritys- tai tyopaikkakohtaisesta
arviointijdrjestelmdstd ja sen kisittelemisestd luottamusmiehen tai henkiloston
kanssa.?®* Myos tyoehtosopimusoppaat ja koulutusaineistot sisdltidvit esimerk-
kejd erilaisista tyopaikkakohtaisista arviointijirjestelmistd ja patevyystekijois-
ta285‘

9 Pitevyys ja henkilokohtainen palkanosuus

9.1 Piitevyys
Henkilokohtainen palkanosuus médritetddn tyon kannalta merkityksellisten patevyyste-
kijoiden perusteella.
Pitevyystekijit ovat ammatinhallinta, monitaitoisuus, tyotulos ja huolellisuus. Teki-
joistd vihintddn kaksi valitaan tyonantajan laatimaan paikalliseen mittausjérjestelmién.
Jarjestelmin sisdlto késitellddn tyonantajan ja tyontekijoiden edustajien kesken. Jo-
kaiselle tyontekijdlle selvitetddn periaatteet, joiden mukaan henkilokohtaiset palkan-
osuudet porrastuvat.

Sekd tehtidvikohtaisen palkan perustana olevaa vaativuusryhmittelyi ettd henki-
lokohtaisen palkanosan arviointijarjestelmidid voidaan pitdd ryhmidnormia. Ne
midrittdvit arviointien suorittamista kyseisessd yrityksessd. Esimiesten tekemi
palkkausjérjestelmien soveltaminen ei ole niin tyontekijidkohtaista kuin sen voisi

283

Yksityisten alojen palkkausjirjestelmit 2011, s. 28-29.

84 Tyonantaja laatii paikallisen arviointijirjestelmén, jonka sisilto kisitelldéin ennen kiyttoonot-
toa toimihenkildiden tai heididn edustajiensa kanssa. Pyydettiessé arviointijdrjestelmi tulee antaa
kirjallisena. (Teknologiateollisuuden toimihenkildiden tydehtosopimus. 2013-2016, s. 36.) Esi-
mies arvioi tyontekijén patevyyden paikallisen mittausjérjestelmén mukaisesti. (Teknologiateolli-
suuden tyoehtosopimus 2013-2016, s. 57.)

25 Pitevyys- ja suoritustekijoitd on tyopaikoilla esimiesten toimesta arvioitava jirjestelméllisesti.
Liitot ovat laatineet mallijarjestelmiid, joista yritys voi valita kdyttoonsd jonkin sellaisenaan tai
tyopaikan olosuhteisiin sovellettuna. Yritys voi kdyttdd myos muita arviointimenetelmii. (Kemian-
alan toimihenkilosopimus 2014-2016, s.48.) Ks. myos Teknologiateollisuuden toimihenkildiden
tyoehtosopimus 2013-2016, s. 35-37 ja Toimihenkiliden tyoehtosopimuksen palkkausjdrjestel-
man koulutusaineisto 2012, s. 16-21.
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ajatella olevan. Vaikka jédrjestelmin tulisi médrittdd tyontekijan palkkaus puh-
taasti tyontekijin omien ansioiden mukaan, kidytdnnossd jirjestelmén piirissi
olevia tyontekijoitd arvioidaan myos suhteessa toisiinsa. Myos tydtuomioistuin
on hyviksynyt erdissi tapauksissa sen, ettd ylemmalld tasolla toimiva tydnanta-
jan edustaja voi muuttaa tyontekijoiden suoritusarviointeja lahiesimiehen kanssa
kédytyjen suoritusarviointien tai -keskustelujen jdlkeen.?¢

My®6s palkankorotusmekanismit ovat muuttuneet tupo-kauden keskitettyjen
sopimusten ja tyoehtosopimusten palkkausjirjestelmien yleistymisen my®otéd.
Siind missd aikaisemmin puhuttiin korostetummin yleiskorotuksista, tasa-arvo-
ja matalapalkkaeristd, nykyisin palkankorotukset pitavit sisidllddn paikallisesti
sovittavia erid. Niiden suuruus midritetddn edelleen tyoehtosopimusneuvotte-
luissa, mutta erdn kohdentuminen jétetdin yritys- tai tyopaikkakohtaisten ratkai-
suiden perusteella midrittyviksi. T4lloin sovitaan yleensd ensin luottamusmie-
hen kanssa yleiskorotuksen paikallisen erédn jakamisen periaatteista ja kohdista-
misesta. Paikallisen palkkauseridn jakaminen saattaa edellyttid nimenomaisen
sopimuksen aikaansaamista tai ellei tdllaista sopimusta saada sovittua, ratkais-
taan paikallisen palkkauseridn jakaminen viitetyoehtosopimuksen perdlautaméaa-
rdayksen mukaisesti. Kuten seuraavasta Teknologiateollisuuden ylempien toimi-
henkildiden tydehtosopimuksen paikallista palkkaratkaisua séddtelevistd maa-
rdayksestd kdy ilmi, on paikallinen palkkaratkaisu mielekkiisti jisennettivissi
tyonantajayrityskohtaiseksi ryhméanormiksi.

Neuvottelut palkkaratkaisusta ja sen perusteista
Palkkaratkaisusta neuvotellaan paikallisesti ottaen huomioon yrityksen tai tyopaikan
talous-, tilauskanta- ja tyollisyystilanne sekd kustannuskilpailukyky markkinoilla. Hy-
visséd ajoin ennen paikallisten neuvotteluiden aloittamista tydnantaja toimittaa luotta-
musmiehelle tarvittavat tiedot yrityksen tai tyopaikan talous-, tilauskanta- ja tyollisyys-
tilanteesta sekd ndiden ennakoitavasta kehittymisestd. Neuvotteluiden pohjaksi on tar-
koituksenmukaista toimittaa tietoa my0s palkkaratkaisua koskevan esityksen perusteista.
Paikallisten neuvottelujen tarkoituksena on 10ytdd kunkin yrityksen tai tyopaikan ti-
lannetta ja tarpeita vastaava palkkaratkaisu. Tavoitteena on myos tukea palkanmuodos-
tuksen kannustavuutta, oikeudenmukaista palkkarakennetta ja palkkaporrastusta seki
tuottavuuden kehittymistd tyopaikalla.

28 TT:2008-47. Esimies ja alainen arvioivat vuosittain alaisen henkilokohtaisen tydsuorituksen.
Joukko-osaston komentaja vahvistaa suoritusarvioinnin tuloksen ja henkilokohtaisen palkanosan.
Kysymys siité, saiko suoritusarvioinnin vahvistava komentaja myos muuttaa esimiehen ja alaisen
tekeméd suoritusarviointia.— — Komentajan tehtidvind suoritusarvioinnin vahvistavana tyonantajan
edustajana on valvoa arviointien yhdenmukaisuutta ja virkamiesten yhdenvertaista kohtelua. Hin
ei asemansa vuoksi kidytdnnossi itse juurikaan kdy kehityskeskusteluja alaistensa kanssa, mutta
suoritusarvioinnin vahvistajan rooli ei tyotuomioistuimen késityksen mukaan ole sininsd esteend
suoritusarviointienkaan tekemiselle.— — Virkaehtosopimus ei estd siti, ettd joukko-osaston komen-
taja vahvistaessaan opistoupseerin henkilokohtaisen tydsuorituksen arvioinnin tuloksen voi myos
muuttaa sitd arviointia, johon virkamies ja hdnen muu esimiehensé ovat péityneet.
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Paikallinen palkkaratkaisu

Paikallisessa palkkaratkaisussa sovittavia asioita ovat palkantarkistusten toteutustapa,
ajankohta ja suuruus. Sopimus tehdédin luottamushenkilon kanssa tai ellei luottamushen-
kilod ole valittu, ylempien toimihenkiloiden kanssa heididn yhdessd sopimallaan tavalla.
Sopimus tehddin kirjallisesti viimeistddn 31.10.2014 menness4, ellei kisittelyajan jatka-
misesta sovita.?*’

Vaikka tyoehtosopimus on keskeinen viline tyontekijdn palkan médrittimisessd,
ei tyontekijin palkkaus perustu vilttdmittd yksinomaan tydehtosopimukseen.
Palkkaus voi kiytinndssd perustua useammankin sdinnostyskeinon mukaiseen
normiin.”® Palkan médrdytymiseen vaikuttavat tydsopimuksessa sovittu nimen-
omainen tyontekijikohtainen palkkaehto tai aikaisempien palkkausperusteiden
tai muiden muutosten yhteydessé sovitut, yleensa tyontekijoitd ryhménd koske-
vat korvaukset, kompensaatiot tai muut palkkajérjestelyt. Eri palkanosien vaihte-
levista perusteista johtuen tydtuomioistuimen oikeuskdytdnndssd on jouduttu
arvioimaan, miltd osin tyontekijdn palkkaus perustuu tydehtosopimuksen palk-
kausjérjestelmiin ja milloin palkkausperuste on jokin muu. Kédytdnndssd muut-
tamisen tai uusimisen yhteydessa palkkausjirjestelmiin on sulautettu tai sisélly-
tetty sellaisia palkanosia, joiden perustuminen tydehtosopimukseen ei alun perin
ole yksiselitteistd. Tyotuomioistuimen on tiytynyt selvittdd, onko maksetuilla
palkan osilla ollut yksilollinen ja/tai henkilokohtainen peruste, eli milloin palk-
kaperuste jdd tyoehtosopimuksen palkkausjirjestelmén ja jopa sen tehtiva- tai
henkilokohtaisen palkanosuuden ulkopuolelle.?® Esimerkiksi yrityskohtaisesti

27 Teknologiateollisuuden ylempien toimihenkildiden tyéehtosopimus 2014-2016. s. 6-7.

288 Ks. esim. Nieminen 1995, s. 153.

29 TT:2003-61. Asiassa oli kysymys siitd, miten tyontekijoille maksettuja palkanlisié oli kohdelta-
va palkkoja korotettaessa, kun tyoehtosopimuksen mukainen palkkausjirjestelmd oli uusittu.
Tyontekijoille aiemmin tyon vaativuuden perusteella maksetut, vanhan taulukkopalkan ylittéviit
paikalliset lisdit olivat sellaista palkanosaa, joka tuli huomioon otetuksi jo uuden palkkausjirjes-
telmidn mukaisessa, tyon vaativuuden pisteytykseen perustuvassa taulukkopalkassa. Nayttdmattd
oli jadnyt, ettd lisilld olisi ollut yksilollinen, henkilokohtainen peruste.

Uuden palkkajérjestelmin periaatteista ja tavoitteista esitetyn selvityksen nojalla tyStuomiois-
tuin katsoo, ettd vanhan jirjestelmén aikana suoritetut lisdt on ollut tarkoitus laajassa mitassa sisil-
lyttdd uusiin tehtdvikohtaisiin palkanosiin. Tami on koskenut myos maksuperusteeltaan yksiloi-
mittomid paikallisia liukumia. Vain selkedisti henkilokohtaisten ominaisuuksien perusteella mak-
settu palkanlisd on voinut sdilyd tehtivikohtaisesta palkanosasta erillisend.

TT:2011-92. Yrityksessé oli ennen palkkausjdrjestelmén uudistusta sovittu tyontekijoiden kans-
sa, ettd ndille maksetaan palkanlisiini kuukausittainen korvaus lyhennetyn kesdtydajan poistami-
sesta. Palkkausuudistuksen yhteydessi tyonantaja oli poistanut kesitydajan korvauksen. Lausun-
nossa katsottiin, ettei kesityoajan korvausta voitu pitdd tyoehtosopimuksessa rarkoitettuna henki-
lokohtaisena palkanosana. Tyoehtosopimuksella ei ollut tarkoitettu puuttua siind midrittyjen
palkkaperusteiden ulkopuolelle jddvien, tyontekijoiden kanssa aikaisemmin sovittujen palkanli-
sien maksamiseen. Siten tyonantaja ei voinut sulauttaa tyontekijélle ennen palkkausjérjestelmin
uudistamista maksettua korvausta tydehtosopimuksen mukaiseen henkilokohtaiseen palkanosaan,
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maksetut lisdt ja korvaukser’® ovat jidneet tyoehtosopimukseen perustumatto-
mina tyotuomioistuimen toimivallan ulkopuolelle.

TT 2006:113. Tuomiossa on ollut kysymys siité, oliko tyonantaja menetellyt tydehtoso-
maksettua yrityskohtaista puhelinpalvelulisdd ja puhelinkorvausta.

Allekirjoituspoytikirjan médrdyksistd ei tydtuomioistuimen mielestd ole saatavissa
tukea sille tulkinnalle, ettd taulukkokorotuksen yhteydessé ei olisi mahdollista sulauttaa
palkankorotuksiin muita kuin allekirjoituspoytikirjassa nimenomaisesti mainitut kolme
lisdd. Allekirjoituspoytékirjassa ei edelld todetun mukaisesti ole otettu lainkaan kantaa
sithen, miten yrityksissd maksetut muut lisct kdyttdytyvit tillaisen taulukkokorotuksen
yhteydessd, vaan asia on jddnyt sen varaan, mité siitd on yrityksen sisdlld mairitty tai
sovittu. Kun tdllaiset lisdt eiviit perustu tyoehtosopimukseen vaan muihin yrityksen sisdi-
siin jdrjestelyihin, nithin perustuvien vaatimusten tutkiminen jii tydtuomioistuimesta
annetun lain 1 §:n sddnnodkset huomioon ottaen tydtuomioistuimen toimivallan ulkopuo-
lelle.

Tyoehtosopimuksissa voi olla myd6s erilaisia kriisilausekkeita®'. Ne mahdollista-
vat palkan médrdytymisen arvioimisen tyoehtosopimuksen voimassa ollessa so-
pimuskauden aikana. Kriisi- ja vakaussopimisen mallia hahmoteltiin jo 1990-lu-
vun lamassa tyomarkkinajérjestelmien kehittimiskomitean mietinnossa®®?. Krii-
silausekkeet voivat koskea koko tydehtosopimusalaa, mutta mahdollisia ovat
myds yritys- tai tyopaikkakohtaisessa kriisitilanteessa tehtivit paikalliset sopi-
mukset. Yrityskohtaisten kriisi- tai vakautussopimusten perusteella on mahdol-
lista poiketa miidrdaikaisesti tydehtosopimuksen médrdyksistd tyopaikkojen séi-
Iyttimiseksi, kun palkka- ja muiden etuuksien heikennyksistd sovitaan. Esimer-
kiksi tietotekniikan palvelualan tydehtosopimus mahdollistaa palkankorotusten
siirtdmisen taikka osittaisen tai kokonaan luopumisen yhteisesti todettujen vai-
keuksien seurauksena.

vaan aikaisemmin sovittu kesdajan korvaus tuli maksaa tyontekijélle tydehtosopimuksen mukaisen
palkan ohella.

20 Ks. TT 2006:114. Kyseessi ollut lounasedun kompensaationa maksettu yrityskohtainen palkan-
lisé ei perustunut tyoehtosopimukseen.

1 Myos Saksassa tydehtosopimuksien avauslausekkeiden omana erityisryhméné on erityisid krii-
si- tai taloudellisia vaikeuksia koskevia lausekkeita (Hdartefdllklausel). Tyoehtosopimuksen niin
salliessa voidaan yksittdisen tyonantajan ja yritysneuvoston viliselld sopimuksella poiketa ty6eh-
tosopimuksen vahimmiismadrdyksistd. Kriisitilanteiksi on hyviksytty uhkaavan maksukyvytto-
myystilanteen ehkédiseminen, tyopaikkojen turvaaminen irtisanomisten vilttdmiseksi sekd muutos-
ten edistiminen hyviksytyn vakautusohjelman perusteella. Kriisitilannetta koskeva poikkeamisso-
pimus on voimassa piidsddntoisesti vain rajoitetun ajan. (Weiss — Schmidt 2008, s. 244.) Samaan
tapaan Ruotsissa on tietyissd tydehtosopimuksissa sovittu palkan alentamisen mahdollistavista
kriisilausekkeista. (Ks. Adlercreutz — Nystrom 2010, s. 184—186.)

22 Ks. Km. 1992:39, s. 15-16 ja 103-105.
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Poytikirja paikallisesta sopimisesta poikkeustilanteissa

1 § Allekirjoittaneet jirjestot ovat yhtd mieltd siitd, ettd jarjestdjen allekirjoittaman tyoeh-
to- ja palkkasopimuksen palkka- tai muista taloudellisia etuuksia koskevista vihimmdis-
ehdoista voidaan paikallisesti sopia poikkeavasti siten kuin tdssd sopimuksessa on sovittu.

2 § Tamén poytikirjan mukainen sopimus voidaan tehdid yritystd tai sen osaa koskien ja
sopijapuolina ovat tyoehtosopimukseen sidottu tyonantaja ja luottamusmies, tai timén
puuttuessa tyontekijét tai rekisterdity yrityskohtainen tyontekijoiden yhdistys.

3 § Edelld 1 §:ssd tarkoitetun sopimuksen tekemisen edellytyksend on tydsopimuslain 7
luvun 3 §:n mukaisen tuotannollisen, taloudellisen tai toiminnan uudelleen jérjestelyyn
liittyvin irtisanomisperusteen olemassaolo. Neuvoteltaessa tisséd poytikirjassa tarkoitetus-
ta sopimuksesta noudattaa tyonantaja neuvottelussa tarvittavien tietojen antamisessa yh-
teistoimintalakia. Tarvittaessa osapuolet voivat kdyttdd hyvéksi asiantuntijoita.

4 § Poytikirjan mukainen sopimus tehddén miéridajaksi ja enintdén vuodeksi.

5 § Tdmin poytikirjan mukainen paikallinen sopimus edellyttid, ettd siitd annetaan tieto
tydehtosopimusosapuolille. Sopimus voidaan alistaa tydehtosopimusosapuolten tarkistet-
tavaksi.

6 § Muuten noudatetaan, mitd paikallisesta sopimisesta on tydehtosopimusosapuolten vi-
lilld sovittu.**?

Sopeutussopimus tehdddn edustuksellisella tasolla luottamusmiehen, tyonteki-
joiden tai tyontekijoiden yhdistyksen kanssa, koska kriisilausekkeen edellytta-
mit talous-, tilauskanta- tai tyollisyysvaikeudet eivét ldhtokohtaisesti kohdistu
yksittdiseen tyontekijddn vaan tyontekijoiden ryhméén tai koko yrityksen toi-
mintaan. Tyéehtosopimuksen kelpuutuksen perusteella tdllaisen sopimuksen oi-
keusvaikutukset jasentyvit ldhtokohtaisesti samoin kuin minkd tahansa muun
viitetyoehtosopimuksen perusteella tehdyn paikallisen sopimuksen. Kun yritys-
kohtainen kriisisopimus tehddin tydehtosopimuksen kelpuutuksen perusteella,
sitoo sopimus normaalin tydehtosopimuksen tapaan kaikkia kyseisen tyoehtoso-
pimuksen piiriin kuuluvia tyontekijoitd. Téllainen paikallinen sopimus saa tyo-
ehtosopimuksen oikeusvaikutukset eli vaikuttaa tyontekijoiden tydehtoihin nor-
misopimusluonteisesti tyontekijan tyosuhteen ehtoja muuttaen.

Kaytdannossd paikallisen sopimuksen normivaikutuksen perusteella on mah-
dollista myos heikentédd tyontekijoiden palkkaetuja tydehtosopimuksen kelpuu-
tuksen osoittamissa rajoissa. Tdhén ei vaikuta tyontekijoiden jérjestdytyminen,
vidrdidn jarjestoon kuuluminen tai se, ettd tyontekiji olisi jddnyt vihemmistoon
kannassaan Kriisi- tai sopeuttamissopimuksesta sovittaessa.?**

23 Tietotekniikan palvelualan tydehtosopimus 2013-2016, s. 33.
24 Ks. Kairinen 2012, s. 82-83.
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TT:2013-63. Yhtiossé oli tyoehtosopimukseen lisdtyn valtuutuksen nojalla tehty paikal-
linen niin sanottu vakautussopimus, jonka mukaan tyontekijdt luopuivat miérdajaksi
tietyistd tyoehtosopimuksessa sovituista ja muista etuuksista yhtion vaikean taloudelli-
sen tilanteen vuoksi.

Lausunnossa katsottiin, ettd vakautussopimusta voitiin tydehtosopimuslain 4 §:n 2
momentin nojalla soveltaa myds jirjestdytyméattoméadn tyontekijdin, joka teki tydehtoso-
pimuksessa tarkoitettua tyotd. Sédstotoimet koskivat myos kannustinpalkkiota, jonka
maksaminen ei perustunut tyoehtosopimukseen vaan yrityksessd noudatettuun kadytin-
toon.

Lausunnon mukaan jirjestdytymiton tyontekijd joutuu osallistumaan tydehtosopi-
muksesta johtuviin rasituksiin samalla tavoin kuin sopimukseen sidotut tyontekijat. Taté
perusteltiin muun ohella tyontekijoiden tasapuolisen kohtelun vaatimuksella, josta on
sdadetty tyosopimuslaissa ja viime kéddesséd perustuslain 6 §:n yhdenvertaisuutta koske-
vassa sddnnoksessi.

5.3.3.2 Tyoaikajdrjestelmdit ja -jirjestelyt

Erilaiset tyoaikajdrjestelmdit tai tydaikajirjestelyt ovat palkkausjirjestelmien
ohella toinen keskeinen tydehtosopimusperusteinen henkilostod tai tyontekija-
ryhmiéd koskeva ryhménormisto. Se on sidoksissa organisaation toimintaan ja
muiden tyontekijoiden® tyon tekemiseen ja tyoaikaan®®.

Tyoaikajérjestelyt on monipuolinen kategoria, joka pitdi sisédllddn esimerkiksi
tyoaikapankit, vuorotydt, tiivistetyt tyovuorot®®’, keskiméérdisen tydajan, vii-
konloppuvuorot ja porrastetut tyoajat®*®. Tydaikajirjestelyiden tarve voi olla ldh-
toisin joko tydnantajan tai tyontekijoiden puolelta. Tyonantajan tarve tydaikajir-
jestelyille perustuu esimerkiksi kausivaihteluun, tuotantoteknisiin syihin seki
asiakaspalvelun tarpeisiin ja tavoitettavuuteen. Henkil6stoldhtoisten tydaikajér-
jestelyiden taustalla vaikuttaa yksittdisen tyontekijan eldmiintilanteesta johtuva
tydaikatarve tai toive tydaikojen joustavuudesta. Erilaisten tydaikajérjestelyiden
suunnitteluun vaikuttavat muun muassa tarvittava miehitys ja sopivan henkil6s-
ton riittdvyys, kiytettdvien koneiden kapasiteetti, tyontekijoiden tyoaikatoiveet

»5 Tyoaikajérjestelyiden ryhméluonnetta ilmentévit tydaikaa koskevat paikalliset sopimukset, kun
yritystason tydaikajdrjestelyt tehdddn koskemaan kaikkia sen piirisséd tyoskentelevid, myos vuok-
ratyontekijoitd. (Elomaa 2011, s. 31-32.)

2 Ks. TT:2007-93. Tyonantajapuoli kiisti kanteen: “Tybaikamuodossa 37 tydskentelevilld yksit-
tdiselld tyontekijilli ei ole oikeutta viikoittaiseen tai vuotuiseen keskimédrdiseen tydaikaan. Tyd-
vuorojdrjestelmd toteuttaa kollektiivista yhdenmukaisuutta tyontekijoiden kesken luomatta yhdel-
lekdidn tyontekijdlle yksilollisti oikeutta keskimddrdiseen tyoaikaan. Vuositasolla tapahtuvaa ar-
viointia keskeytymittoméssd vuorotydssid ei voitu neuvotteluissa hyviksyid senkdédn vuoksi, ettd
tes-seisokkityoskentelyn johdosta tyoaika lyhenee viiden vuoden tasoittumisjaksolla tarkasteltuna
keskimddrin 11,2 tunnilla vuodessa.”

27 Uhmavaara — Jokiniemi — Ilmonen — Kairinen, 2003, s. 29-30.

2% Toimivat tydaikajirjestelyt, s. 16 ja 19.
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sekd tyo- ja vuosilomalainsdddidnnon ja tydehtosopimusten asettamat rajoituk-
set.”” Tyoaikajérjestelmien toimintaa ja yksittdisen tyontekijian asemaa voi olla
vield tarkennettu myos yrityksen omin ohjein*®.

Tyoaikajdrjestelyistd voidaan erottaa omaksi ryhmikseen teknisluonteiset
asiat, kuten ylityokasite tai tyoviikon alkamisen ajankohta. TyGaikajarjestelyiden
ryhménormiluonne ilmenee selvimmin ty6ajan tasoittumisjérjestelmissd, vuoro-
tyojarjestelmissé ja tydaikapankeissa. Niitd ei ldhtokohtaisesti suunnitella eikd
toteuteta yksittdistd tyontekijdd vaan tyontekijoiden ryhmii ajatellen. Erityisen
selvisti timé kiy ilmi teknologiateollisuuden tydehtosopimuksesta.
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”Sovittaessa paikallisesti tyoehtosopimuksen 13 §:stéd [sddnnollisen tydajan pituus] toi-
sin, menetellddn seuraavasti:

— paikallinen sopiminen toteutetaan kaksivaiheisesti siten, ettd pddluottamusmies ja
tyonantaja sopivat kirjallisesti poikkeamisen yleisistd edellytyksistd (kehyssopimus) ja
— tdmin jilkeen kukin tyOntekijd voi puolestaan sopia esimiehensd kanssa jdrjestelyn
kaytostd.

T#4mi sopimus annetaan pédiluottamusmiehelle tiedoksi.”!

Ryhminormityyppisiin tydehtosopimusperusteisiin tydaikajarjestelmiin kuulu-
vat erilaiset tyoaikapankit. Tybaikapankki on kisitteend osin epdméiirédinen, eiki
sille ole yksiselitteistd madritelmid.**”* Keskusjarjestdjen vilinen Tyoaikapankki-
tyoryhma on méiritellyt tydaikapankin “yritys- tai tyopaikkatasolla kdyttoonote-
tuksi ja vapaaehtoisuuteen perustuvaksi tyo- ja vapaa-ajan yhteensovitusjérjeste-
lyksi, joilla tydaikaa, ansaittuja vapaita tai vapaa-ajaksi muutettuja rahamaéréi-
sid etuuksia voidaan sopimalla sddstdd tai lainata sekd yhdistdd toisiinsa
pitkdjinteisesti”. 3%

2 Ks. Toimivat tydaikajirjestelyt, s. 15-19.

300 TT:2006-13 tuomioista: Yhtion vuorotyorajoitteisuutta koskevan ohjeistuksen mukaan jos tyon-
tekija haluaa perhe- tai henkilokohtaisista syistd anoa kolmivuorotyostd poikkeavaa tydaikaa
(yksi- tai kaksivuoroty6td), voidaan sithen suostua ensinnikin terveydellisistd syistd, jolloin tyon-
tekijidn tulee toimittaa tydnantajan nimedmén tyoterveyslddkérin lausunto siitéd, ettei tyontekijdn
terveydentila salli kolmivuorotyon tekemistd. Toiseksi kolmivuorotydstd voidaan poiketa, jos
tyontekijd on osa-aikaeldkkeelld. Kolmivuorotydstd voidaan niin ikdén poiketa silloin, kun tyonte-
kijd on alle 12-vuotiaan lapsen yksinhuoltaja eikd pysty jdrjestiméédn lapsen hoitoa ilta- tai yoai-
kaan, tai jos tyontekijélld on alle 12-vuotias lapsi ja lapsen toisen huoltajan tyé on luonteeltaan
sellainen, ettd kolmivuoroty6 hankaloittaa kohtuuttomasti lapsen hoidon jirjestamistd.

301 Teknologiateollisuuden tyoehtosopimus 2011-2013, s. 29-30.

302 Uhmavaara — Jokiniemi — Ilmonen — Kairinen 2003, s. 30-31.

303 Tysaikapankki-tyoryhmé 2004, s. 4. Méiritelmi vastaa myds teknologiateollisuuden tydehto-
sopimuksessa (2013-2016, s. 81) omaksuttua tydaikapankin médrittelyd. Sen sijaan SAK:n tyo-
aikapankkeja koskevassa selvityksessd tyoaikapankki on médritelty siten, ettd tyOaikapankiksi
katsotaan nimityksesti riippumatta kaikki sellaiset tydaikajirjestelmat, jotka tasoittuvat vuoden tai
sitd pidemmaén ajanjakson puitteissa ja joiden kautta on mahdollista sdédstédd tai kdyttdd myohem-
min kokonaisina vapaapiivind ainakin joitakin tyoaika- tai palkkaerid. (SAK 4-2012, Tyoaika-
pankki tulevaisuuden tydaikajoustona? s. 6.)
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PAIKALLINEN SOPIMUS TYOEHTOSOPIMUKSEN OIKEUSVAIKUTUKSIN VAI ...

Matkailu-, ravintola- ja vapaa-ajan palvelualan tyontekijoitd koskevassa tyoehtosopi-
muksessa on miidrdykset paikalliseen sopimiseen perustuvasta tyoaikajdrjestelmdistd
(ns. tyoaikapankki). Jarjestelmin kdyttoon ottamisesta tulee sopia tyopaikkakohtaisesti
tydehtosopimuksen mukaista paikallisen sopimisen menettelyd noudattaen luottamus-
miehen kanssa. Sen sijaan yksittdinen tyontekijd ja tyonantaja sopivat tyontekijan liitty-
misestd jdrjestelmiin kirjallisesti, ja tdssd yhteydessd sovitaan myds tasoittumiskauden
pituudesta. Tyoaikapankkijarjestelmistd irtautumista koskevat médrdykset on laadittu
sekd edustukselliselle tasolle ettd yksittdistd tyontekijdd koskien. Jéarjestelmd voidaan
irtisanoa tyonantajan ja luottamusmiehen puolelta kolmen kuukauden irtisanomisaikaa
noudattaen. Yksittdisen tyontekijdan kohdalla jéarjestelmi voidaan irtisanoa pdédttyméédn
tyOnantajan tai tyontekijan toimesta kolmen kuukauden irtisanomisaikaa noudattaen.>*

Tyoaikapankin kdyttoonotosta sovitaan padsiintoisesti tyoehtosopimuksen mu-
kaisesti paikallisesti yritys- tai tydpaikkatasolla. Kidyttoonoton yhteydessi tulee
madrittad tydaikapankin sisdlto ja sen toimintaperiaatteet. Tyoaikapankin sovel-
tamisala midrittdd, kuuluuko yksittdinen tyontekija tydaikapankkijédrjestelmén
piiriin vai ei’*”. Tyodaikapankin luonnetta ryhmanormina kuvaakin se, ettd koko
henkildstod tai tyontekijaryhmii koskevana normistona se on olemassa tydnan-
tajayrityksessd yksittdisen tyosuhteen alkamisesta ja padttymisesti riippumatta.

5.3.3.3 Tyovoiman kayttod koskevat mddrdykset

Tyovoiman kiyttod koskevat médrdykset muodostavat ryhmidnormeina jidsenty-
vin tydehtosopimusméérdysten kategorian. Niissd normituskohteena on yksittii-
sen tyontekijdn sijaan laajemmin tyOnantajayrityksen henkil6std. Tydvoiman
kiyttd on késitteend laaja. Sitd voidaan tdsmentdd tarkentamalla, puhutaanko
tyovoiman kaytostd yrityksen sisdisesti (omat tyontekijit) vai ulkopuolisesti (ul-
kopuoliset tyontekijit). Tyonantajayrityksen sisdiset midrdykset normittavat
tyOnantajayritykseen jo tyOsuhteessa olevia ja liittyvit usein tyotehtdviin tai
tyoaikakysymyksiin, kuten lisityon tarjoamiseen osa-aikaisille tyontekijoille®®.
Mairiyksille on usein tunnusomaista toimialasidonnaisuus. Esimerkiksi paperi-
teollisuuden tydehtosopimuksessa on sovittu tydvoiman miehityksen mééritta-
misestd tehtaassa®” ja ahtausalan tyGehtosopimuksessa vakinaistamisvelvoit-

304 K. Majoitus-, ravitsemus-, ja vapaa-ajan palveluiden tyéehtosopimus 2014-2017 s. 21-22 ja
88-89.

305 Tysaikapankki-tyoryhmé 2004, s. 4-8.

3% TSL 13:7:n perusteella TSL 2:5:n lisdtyon tarjoaminen on asia, josta tyonantajien ja tyonteki-
joiden valtakunnallisilla yhdistyksilld on oikeus sopia tyoehtosopimuksella toisin. Tamén kelpuu-
tuksen perusteella voidaan tyoehtosopimuksin tehdéd tarkennuksia lisdtyon tarjoamisvelvoitteen
sisdltoon. Velvollisuus voidaan edelleen delegoida paikalliselle tasolle, minkéd johdosta lisdtyon
tarjoamisvelvollisuus voidaan midrittdd tarkemmin tyonantajayritys- tai tyopaikkakohtaisesti.

307 Ks. Paperiteollisuuden tydehtosopimus 2014-2016, s. 41.
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teesta’®. Sellaiset tydvoiman kdyttod koskevat madriykset, jotka eivit normita jo
tyOsuhteessa olevien tyontekijoiden asemaa, liittyvit ennen muuta ulkopuolisen
tyovoiman (vuokratyontekijit ja alihankinta) kédyttdmiseen’®” tai médrd- ja osa-
aikaisten tyontekijoiden tyohonottoa koskeviin madrdyksiin. Tydvoiman kéyt-
toon liittyen tyoehtosopimuksessa on saatettu edelleen tarkentaa yhteistoiminta-
laissa asetettua henkilostosuunnitelman laatimisvelvoitetta siten, ettd kunkin
toimialan erityispiirteet otetaan huomioon*'’.

Keskusjarjestojen vililld on sovittu ulkopuolisen tyovoiman kéyttiimisestd.
Ulkopuolisella tyovoimalla tarkoitetaan télloin alihankintaa ja vuokratyotd.!!
Alihankinnassa tyonantaja hankkii ulkopuoliselta yrittdjaltd aikaisemmin itse
hoitamansa toiminnon tai palvelun. Kyse voi olla toiminnan ulkoistamisesta,
josta padttdminen kuuluu ldhtokohtaisesti tyonantajalle. Tosin TT-SAK:n yleis-
sopimuksessa on médrdyksid alihankinnan vaikutuksista henkilokuntaan. Mai-
rdykset on sovittu ennen muuta tyonantajayrityksen omien tyontekijoiden tyo-
suhdeturvaa silmélld pitden.

RYHMANORMIEN LUOKITTELUA JA ERAIDEN OIKEUSVAIKUTUSTEN ...

”Jos alihankinnan vuoksi yrityksen tydvoimaa poikkeuksellisesti joudutaan vihenti-
méén, on yrityksen pyrittdvi sijoittamaan ko. tyontekijét yrityksen muihin tehtéviin ja
ellei se ole mahdollista, kehotettava alihankkijaa, jos timd tarvitsee tydvoimaa, ottamaan
vapautuneet alihankintatyohon sopivat tyontekijét tyohonsi entisin palkkaeduin.”?!?

Yleissopimuksen lisdksi myos yksittdisissd tyoehtosopimuksissa voi olla méa-
rayksid ulkopuolisen tydvoiman kdytostd. Esimerkiksi paperiteollisuuden tyoeh-
tosopimuksessa madritiin, ettd ulkoistamisen laajentaminen siivous-, vartiointi-
ja muissa tuotannon palvelutehtivissda on mahdollista, jos siitd sovitaan paikalli-
sesti.

Jos ulkopuolisen tyovoiman kiyttod siivous-, vartiointi- ja muissa tuotannon palveluteh-
tavissd halutaan ulkoistamalla laajentaa siité tilanteesta, missé tyopaikalla on oltu pape-

308 Ks. myos TT:2013-61. Asiassa on ollut kysymys siité, oliko yhtion Haminan sataman vahvuus-
laskennassa otettava huomioon satamassa tilapdisesti tyoskennelleet Yld-Saimaan tyontekijdt ja
oliko yhtiolle timén johdosta syntynyt yhden ahtaajan vakinaistamisvelvoite, vai oliko vahvuuslas-
kennasta sovittu ja voitu sopia tyoehtosopimuksesta poiketen niin, ettd kyseisid tyontekijoité ei
otettu laskennassa huomioon. — Ahtausalan tyoehtosopimus 2008-2010, s. 1 médratdaan: ~Yrityk-
sen vakinaisten tyontekijoiden lukuméiérd on vihintdidn 90 % ahtaus- ja korjaamotyontekijoiden
kokonaisméidrastd”.

39 Ks. myos Koskinen P. 1973, s. 217-221.

310 Paperiteollisuuden tydehtosopimus 2014-2016, s. 117. Liitot pitéviit tirkeénd, ettd henkilosto-
suunnitelmaa kisiteltdessd kiinnitetdédn erityistd huomiota eri tyontekijatehtivissé tyoskentelevien
tyontekijoiden lukuméédrdn muutokseen suunnitelmakaudella. Tavoitteena tulee olla oman henkilo-
kunnan méiérin ja osaamistason mitoittaminen siten, ettd ylitoitd tehdéédn ja ulkopuolista tyovoi-
maa kiytetddn mahdollisimman véhin.

31 Yleissopimus TT-SAK s. 16-17.

312 Yleissopimus TT-SAK s. 16-17.
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PAIKALLINEN SOPIMUS TYOEHTOSOPIMUKSEN OIKEUSVAIKUTUKSIN VAI ...

riteollisuuden 128 tydehtosopimuksen numero 40 allekirjoituspdiviné, on se mahdollis-
ta, jos asiasta paikallisesti sovitaan.>"

Ulkopuolisen tydvoiman kidyton sallittavuuden edellytyksend on, etti siitd sovi-
taan paikallisessa sopimuksessa. Téllainen paikallista sopimista edellyttivi lau-
seke rajoittaa ldhtokohtaista tyonantajan yksipuolista péditdsvaltaa tydvoiman
kiyttdmisessd. Tyonantajan tydvoiman kayttod siitelevdni ja litkkeenjohtoval-
taa rajoittavana tydehtosopimusméiirdyksend ulkopuolisen tydvoiman kayttod
koskeva miirdys niyttiytyy ongelmallisena sddnnostdamiskompetenssin nako-
kulmasta etenkin varsinaisena tydehtosopimusméédrdyksend. Sen sijaan, jos ul-
kopuolisen tydvoiman kiyton rajoittaminen toteutetaan paikallisella sopimuk-
sella yrityskohtaisesti, voidaan sitd pitdd sdinnostamiskompetenssin ndkokul-
masta sallitumpana®'4,

TT-SAK:n yleissopimuksessa®" ja etenkin teollisuuden tyéehtosopimuksissa
on ollut midrdyksia siitd, millaisissa olosuhteissa yrityksissd on mahdollista
kayttad vuokratyontekijoitd. Téllaisten vuokratydvoiman kéyttod sdédntelevien ja
rajoittavien méérdysten sallittavuus tuli arvioitavaksi EU:n vuokratyddirektiivin
myotd (2008/104/EY)*'¢. Tyoehtosopimuksissa on edelleen madrdyksid vuokra-
tyovoiman kiyton rajoittamisesta’!’. Lisédksi tydehtosopimuksissa on sovittu, et-
td vuokratydvoiman kdyton periaatteista voidaan sopia paikallisesti*'®. Téllainen
paikallinen sopimus on ryhménormi.

Joissakin tyoehtosopimuksissa on madrdyksid osa-aikaisten tyontekijoiden
tyohonotosta. Tillaiset tydvoiman kidyttdd normittavat madridykset rajoittavat
osa-aikatyon kdyttamistd esimerkiksi ruuhkahuippuihin®'®. Tyéehtosopimuksissa

315

313 Paperiteollisuuden tyoehtosopimus 2014-2016, s. 118-120.

314 Ks. Saloheimo 2012, s. 98-103.

315 ”Yritysten on rajoitettava vuokratyovoiman kiytto vain tyohuippujen tasaamiseen tai muutoin
sellaisiin ajallisesti taikka laadullisesti rajoitettuihin tehtéviin, joita tyon kiireellisyyden, rajoitetun
kestoajan, ammattitaitovaatimusten, erikoisvélineiden tai muiden vastaavien syiden vuoksi ei voi-
da teettdd omilla tyontekijoilld. Tydvoiman vuokraus on epitervettd, jos eri tydvoimaa hankkivien
yritysten toimittamat vuokratyontekijit tydskentelevit yrityksen normaalissa ty0ssd sen vakinais-
ten tyontekijoiden rinnalla ja saman tyonjohdon alaisen pidemmin ajan. Vuokratydovoimaa kaytté-
vien yritysten tulee pyydettiessd selvittidd paidluottamusmiehelle téllaisten tydntekijoiden tydsken-
telyyn liittyvét kysymykset.”

316 Tystuomioistuin pyysi ennakkoratkaisua EU-tuomioistuimelta vuokratyontekijoiden kdyttod
rajoittavien tydehtosopimusmaédrdysten sallittavuudesta sekéd niiden suhteesta vuokratyodirektii-
viin. EU-tuomioistuin antoi asiassa ratkaisun C-533/13. Se selkeytti hieman vuokratydvoiman
kédyton rajoittavien tydehtosopimusméériysten asemaa.

317 Teknologiateollisuuden tydehtosopimus 2013-2016, s.179-180.

318 Vuokratydvoiman kéyton periaatteista voidaan sopia paikallisesti toisin. Sopimus tehddén Kir-
jallisesti péddluottamusmiehen kanssa. (Teknologiateollisuuden tyoehtosopimus 2013-2016,
s. 179-180.)

3191, Tyontekijoitd voidaan palkata osa-aikatyohon hoitamaan lentoliikenteen tai teknisten tdiden
ruuhkahuippuja.
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on myoOs voitu sopia tarkennuksia tyonantajan velvollisuuteen tarjota lisdtyotd
osa-aikaisille tyontekijoille (TSL 2:5). Tillainen on esimerkiksi kaupan tydehto-
sopimuksessa sovittu henkilostopankki. Tyontekijoitd ryhmidnd koskevana jér-
jestelmd sitd voidaan pitdd ryhmidnormina. Se on yksi tapa pyrkid jarjestimédn
lisdtunteja yrityksen vakituisille tyontekijoille ja pyrkid tehostamaan tilapdisen
lisdtyon kohdentumista yrityksen omalle henkilstolle.

RYHMANORMIEN LUOKITTELUA JA ERAIDEN OIKEUSVAIKUTUSTEN ...

9. Henkilostopankin kidyttoonotosta ja toteuttamisesta sovitaan tydpaikkakohtaisesti tyo-

ehtosopimuksen 23 §:n mukaan.

Jos tyopaikalla on luottamusmies, asiasta sovitaan hénen kanssaan.

10. Henkilostopankkisopimuksessa on sovittava ainakin seuraavista asioista:

— Miten tyontekijéd ilmoittaa halustaan tulla tietyn toimipaikan lisdtyoilmoituksen pii-
riin tai jdada siitd pois.

— Miten tyonantaja ilmoittaa lisdtyotunneista ja mitd tietoja lisdtyostd ilmoituksessa
tulee olla.

— Miten tyontekijd ilmoittaa halukkuutensa ottaa vastaan tarjotut lisdtyotunnit.

— Minkd ajan kuluessa tyontekijd ilmoittaa halukkuutensa ottaa vastaan tarjotut lisdtyo-
tunnit eri tilanteissa.

— Miten tyonantaja ilmoittaa, kenelle tarjotut lisdtydtunnit annetaan.

11. Henkilostopankista sopineella luottamusmiehelld on oikeus pyynnosti saada tiedot:

— henkildstopankkiin ilmoittautuneiden médrdsti

— lisdtyotuntien jakautumisesta henkilostopankkiin ilmoittautuneiden ja yrityksen ulko-
puolisten tyontekijoiden kesken.’?

Tyovoiman kiyttod koskevan sddntelyn piiriin voidaan luokitella tyontekijoiden
toiminnan ja kédyttdytymisen ohjaaminen tyOyhteisossi ja tyopaikalla. Tyypilli-
nen esimerkki tillaisesta normista on tydsddnnot, mutta myos tydehtosopimuk-
sissa voi olla timénkaltaisia madrdyksia. Tallaiset jarjestys- ja kdyttiytymismdidi-
réykset on annettu joko koko yritysti tai sen osastoa koskien.*?!

TEhtoL 1 §:44n perustuva sddnnostimiskompetenssi madrittad rajoja, joiden
puitteissa asioista voidaan tydehtosopimuksissa sopia kolmansia sitovasti*??.

2. Osa-aikatyontekijoiden palkkaaminen edellyttid, ettd tyonantajan ja Ilmailualan Unioni AU
ry:n vélilld on sopimus osa-aikatyontekijoiden tyoehdoista. Teknisten toiden osalta osa-aikatyon
kiyttdmisestd ja tydehdoista sopii kulloinkin alueella toimiva Ilmailualan Unioni IAU ry:n ammat-
tiosasto tyonantajan kanssa. (Lentoliikenteen palveluja koskeva tydehtosopimus 2013-2016,
s. 16-17.)

320 Ks. Kaupan tyoehtosopimus 2014-2016, s. 104.

321 Sarkko on pohtinut tillaisten ryhmédnormien asemaa perinteisen individuaalinormi—solidaa-
rinormi-jaon ldhtokohdista kédsin. Hdanen mukaansa téllaiset jédrjestys- ja kdyttdytymismédrdykset
ndyttdisivit solidaarinormeilta, joissa tyontekijit olisivat velvoitettuna osapuolena. Téstd huoli-
matta Sarkko kuitenkin paityy lopputulemanaan siihen, etti tyoehtosopimuksen jarjestys- ja kiyt-
tdytymismaérdyksid olisi pidettdvd individuaalinormeina tai niiden jdddesséd tyosopimuksen alan
ulkopuolelle, velvoiteméddridyksind, kun osallinen tyontekijoiden yhdistys velvoittautuu vaikutta-
maan, ettd yksittdiset tyontekijat noudattavat nditd madrayksid. (Sarkko 1969, s. 230.)

322 Ks. Saloheimo 2012, s. 91-96.
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TYOEHTOSOPIMUKSEEN PERUSTUVIEN RYHMANORMIEN PATEVYYS

Sadnnostamiskompetenssin ja tydehtosopimusten tyovoiman kiyttod koskevien
madrdysten vilistd suhdetta on kuitenkin jouduttu arvioimaan. Aikaisemmin
sadnnostimiskompetenssin alaa miiritettiin tiukemmin, eikd tydsuhteen alka-
mista edeltdvid aikaa tai tyOnantajan yrityksen- ja liikkeenjohtovallan alaisuu-
teen kuuluvia pditoksid luettu sadnnostimiskompetenssin piiriin ja tdten tyoeh-
tosopimuksella sddnnostettdaviksi. Sddnnostdmiskompetenssin alan on tulkittu
laajentuneen koskemaan osin myO0s tydsuhteeseen ottamista ja osin myos tyon-
antajan liikkeenjohtovallan piiriin kuuluvia asioita. Saloheimon mukaan sdén-
nostdimiskompetenssin laajenemiseen tyohonottoa koskeviin tydehtosopimus-
madrdyksiin ei kuitenkaan tarvitsisi vain oikeusdogmaattisista syisti ottaa kiel-
teistd kantaa, jos timén voidaan katsovan palvelevan asiallisia henkildstopoliit-
tisia pddmdidiria®®. Tallaisesta tulkinnasta huolimatta sddnnostdmiskompetenssin
tarkoituksena on midrittdad tyoehtosopimusosapuolten kelpoisuuden rajoja suh-
teessa kolmansiin. Yrityskohtaisessa tyoehtosopimuksessa tai muussa tyonanta-
Jjayrityksen ja sen henkiloston vilisessd sopimuksessa sovitut tyovoiman kdyttod
maddrittdvdt rajoitukset ovat sallitumpia ja pétevid, kunhan ne eivit riko pakotta-
vaa lainsaadiantod. Niitd eivit rajoita samaan tapaan tyoehtosopimusoikeudelli-
nen sddnndstdmiskompetenssi ja sen taustalla vaikuttava kolmannen suoja.

5.3.4 Tyoehtosopimukseen perustuvien ryhménormien pitevyys

Jos asiasta ei ole mahdollista tai sallittua lainkaan sopia tyoehtosopimuksen kel-
puutuksen perusteella, ei nédin sovittu paikallinen sopimus voi ldhtokohtaisesti
saada myoskdin pitevin paikallisen sopimuksen oikeusvaikutuksia.®** Jos pai-
kallinen sopimus on solmittu tydehtosopimuksen kompetenssinormit ylittiden tai
rikkoen, tdstd seuraa paikallisen sopimuksen pdtemdttomyys. Vasta silloin, kun
tyonantaja noudattaa tai soveltaa tyoehtosopimuksen kelpuuttavien médrdysten
kannalta pitemétontid paikallista sopimusta, katsotaan tyOnantajan rikkoneen
samalla tyoehtosopimusta.’*

Tybehtosopimusten paikalliseen sopimiseen kelpuuttavat maddridykset saatta-
vat olla tulkinnanvaraisia. Tdstd johtuen sen arvioiminen, onko menetelty tyoeh-
tosopimuksen kelpuuttavien maérdysten vastaisesti, ei ole vilttdmattd yksiselit-
teistd. Paikallisen sopimuksen pétevyyttd voidaan joutua arvioimaan menettelyi-

323 Saloheimo 2012, s. 97-98.

324 TT:2013-61 perusteluista: Yksityissektorin tydehtosopimuksissa on sen sijaan hyvin vahvana
nimenomaisesti annetun valtuutuksen nojalla. Oikeuskdytdnnon mukaan tyoehtosopimuksissa ta-
valla tai toisella asetettuja paikallisen sopimisen rajoja ei ole tulkittu laventavasti (esim. TT:2012-
36 ja TT:2008-43).

325 Saloheimo 2012, s. 131.
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den, muodon tai sisdllon ndkokulmasta. Paikallisen sopimuksen patemittomyy-
den voidaan muiden sopimusten tapaan katsoa olevan joko lopullista tai korjaus-
kelpoista. Korjauskelpoinen patemittomyys voi korjaantua, minkd seurauksena
sopimus sitoo aikaisemmasta patemittomyysperusteesta huolimatta pitevén so-
pimuksen tapaan. Pitemittomyys voi korjaantua myos ajan kulumisen, hyviksy-
misen tai passiivisuuden myotd.*?¢ Kelpuuttavan méédrdayksen sisélto, se, millai-
sesta asiasta on sovittu ja osapuolten toimet sopimuksen solmimisen jilkeen,
vaikuttavat pateméttomyyden korjaantumisessa.

Paikalliseen sopimisen yhteydessi tehdyt menettelytapavirheet voinevat osit-
tain korjaantua osapuolten hyviksymisen ja ajan kulumisen myotd*?’. Myos
reagoimattomuus pateméttomyysperusteen olemassaoloon voi vaikuttaa pite-
mittomyyttd korjaavasti. Jos esimerkiksi luottamusmies tai tyontekijit eivit ole
reagoineet aikaisemmin paikalliseen sopimukseen tai noudatettuun menettelyyn,
vaan ovat sen hyviksyneet vakiintuneesti noudatettuna ja pétevind, pdtemaétto-
myys voi korjaantua3?,

Pitemittomyyteen voidaan vedota myos silld perustella, ettd sopimuksen so-
pineet osapuolet eivit ole oikeita, toisin sanoen sellaisia, joilla olisi tydehtosopi-
muksen kelpuuttavan normin mukaan oikeus se sopia. Mahdollisia sopijaosa-
puolia voi olla useita. Tyoehtosopimuskidytinnossi luottamusmies voi olla mai-
nittu yhtend mahdollisena sopijaosapuolena tai sopimismahdollisuus on voitu
antaa yksinomaisesti ja nimenomaisesti luottamusmiehelle.’?

RYHMANORMIEN LUOKITTELUA JA ERAIDEN OIKEUSVAIKUTUSTEN ...

TT:2003-49. Kysymys siitd, edellyttiko tyoehtosopimuksen mukainen paikallinen sopi-
minen, ettd yritykseen oli valittu pddluottamusmies. — Erimielisyydessd on kysymys
siitéd, olisiko tydehtosopimuksen mukainen sopiminen edellyttinyt, ettd yrityksessd on
valittu padluottamusmies, vai ovatko yrityksen tyontekijét voineet yhdessi tai enemmis-
t0 heistd tehda kyseisen sopimuksen tyonantajan kanssa.

Esitetyn selvityksen mukaan liittojen kesken ei sen sijaan ole yhteisesti todettu mah-
dolliseksi tulkita sopimusta niin, ettd tyontekijdt yhdessé voisivat korvata padluottamus-

326 Hemmo 2003 1, s. 310-314.

37 Kairinen — Uhmavaara — Murto 2008, s. 30.

328 Ks. myos TT:2008-114 Yhtiossi oli ollut vakiintunut ja péiciluottamusmiehen hyviiksymdi lo-
mautuskdytintd, jonka mukaan tydnantaja oli voinut lomauttaa tyontekijan ilman lomautusilmoi-
tusaikaa. Tétd kidytdntod on voitu pitdd tyoehtosopimuksen mukaisena paikallisena sopimuksena.
329 TT:2006-102 Tyonantajan edustajan ja kdrkimiehen viliselld kirjallisella tyomaasopimuksella
oli sovittu kiytettiviksi tydehtosopimuksen padsddnnosti poikkeavaa palkkaustapaa. Erimielisyy-
dessd oli kysymys siitd, oliko tehdylld tyomaasopimuksella voitu pdtevdisti sopia kysymyksessi
olevan palkkausmuodon kiyttamisestd vai olisiko sopimuksen pitevyys edellyttinyt luottamus-
miehen allekirjoitusta tai nimenomaista hyviksymistd. Kun kidytetty palkkausmuoto on perustunut
tyonantajan ja padluottamusmiehen vililld aikaisemmin tehtyyn sopimukseen ja pddluottamusmie-
hen hyvdksymddn kdytdintoon, on yhtié voinut tehdd kysymyksessé olevan tydmaasopimuksen il-
man, ettd sen pdtevyys olisi edellyttinyt luottamusmiehen allekirjoitusta tai osallistumista muutoin
tamdin yksittdisen tyomaasopimuksen solmimiseen.
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miehen sopijaosapuolena. Tillaista tulkintaa ei voida tyotuomioistuimen mielestd myos-
kiin johtaa siitd, ettd tyontekijit valitsevat luottamusmiehen ja voisivat siten hdnet myos
erottaa. Pdinvastoin jo sopimisjirjestelmén kokeiluvaiheessa kuten myos neuvoteltaessa
vuoden 1995 sopimusmuutoksista ja mydhemminkin tydehtosopimusneuvotteluissa
esille oli noussut ongelmana yksittdisten tyontekijoiden heikko neuvotteluasema. Kun
luottamusmiehelld suhteessa tyonantajaan on neuvotteluosapuolena muita tydntekijoitd
vahvempi asema, tyontekijiliiton edellytyksend sopimismahdollisuuden laajentamiselle
on ollut, ettd yritykseen on valittu padluottamusmies.

Vaikka tydehtosopimuslaki edellyttdd tydehtosopimukselta kirjallista muotoa, ei
kirjallisen muodon kiyttdmattd jittiminen ole vilttdmittd johtanut tydehtosopi-
muksen oikeusvaikutukset saavan paikallisen sopimuksen pédteméttomyyteen.
Tosin pétevyysarviointiin vaikuttaa sekin, minki tyyppisesti asiasta paikallisesti
on sovittu. Vaatimusta kirjallisesta sopimuksesta ei ole vilttimattd edellytetty,
jos on sovittu pienist ja ajallisesti kertaluonteisista asioista.**” Sen sijaan useam-
paa tyontekijdad koskevista merkittivisti ehtoista sovittaessa tai tydehtosopimuk-
sen vihimmiisehdoista poikettaessa paikallisen sopimuksen kirjallinen muoto
on tarpeen etenkin tyoehtosopimuksen oikeusvaikutusten kannalta.*! Vaatimus
paikallisen sopimuksen kirjallisesta muodosta ja sen vaikutuksesta pétevyysar-
vioinnissa riippuu siitd, perustuuko se tyoehtosopimuslakiin vai edellytetddanko
tyoehtosopimuksessa nimenomaisesti kirjallista sopimusta. Paikallisen sopimus-
ten voidaan joissakin tilanteissa katsoa syntyvin myos hiljaisesti ja kiytdnnossi
ndin tapahtuukin.**?

Kun paikallisella tasolla syntynyt sopimus on osapuolten tahtotilan mukainen,
mutta viitetyoehtosopimuksen kelpuuttavien maérdysten vastainen ainakin osit-
tain, on tillaisen tydehtosopimuksen ndkokulmasta piteméttdomin paikallisen
sopimuksen sitovuus muulla perusteella tulkinnanvaraista. Voitaneen ajatella,
ryhmissi, joissa poikkeaminen on mahdollista vain tyéehtosopimuksen oikeus-
vaikutukset saavalla sopimuksella, ei tillaisella sopimuksella voisi olla sitovuut-
ta, ellei kyseessa olisi tyoehtosopimuksen mukaisen paikallisen sopimuksen oi-
keusvaikutukset saava sopimus. Myoskdidn tyoehtosopimusten vihimmaéaisehto-
luonteesta johtuen tyontekijoiden tyoehtosopimuksen vihimmiisehtoja heiken-
tavillda sopimuksilla ei voisi olla sitovuutta muulla perusteella. Sitovuutta muulla
kuin tydehtosopimusperusteella voitaneen ajatella helpoimmin muoto- ja menet-
telytapavirheistid seuraavan piteméattomyyden kohdalla. Se voisi korjaantua esi-

30 Esimerkiksi Teknologiateollisuuden tydehtosopimuksen juridis-teknisessd miéridyksessd on

sovittu, ettd ’sopimus on solmittava kirjallisena, jos jompikumpi sopijapuoli sitd pyytdd”. (Tekno-
logiateollisuuden tyoehtosopimus 2013-2016 s. 175.)

31 Kroger TYV 1992, s. 43-44.

332 Puranen 2000, s. 38—41.
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merkiksi neuvottelusuhteissa vakiintuneesti noudatetun kidytdnnon ja tyonteki-
joiden hyviksymisen perustella®*® etenkin, jos sopimuksen siséllostd ja olemas-
saolosta ei ole epdselvyyttd®*,
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5.3.5 Tyoehtosopimukseen perustuvien ryhménormien
erimielisyyksien ratkaiseminen ja tehosteet

Tyoehtosopimusten normiméddrdysten noudattamisen valvontajarjestelmailld ja
tehosteilla on tyoehtosopimusten normisopimusluonteelle tunnusomaisia piirtei-
td. Tyoehtosopimukseen osallisilla ja tydehtosopimukseen sidotuilla jirjestoilld
on velvollisuus valvoa, ettd niiden jdsenet noudattavat tyoehtosopimuksen nor-
mimadrdyksid (TEhtoL 8 §). Normimiérayksid koskevien tulkinnallisuuksien ja
erimielisyyksien selvittimisessd olennainen merkitys on tyoehtosopimusten
neuvottelulausekkeilla ja -menettelyilld sekd luottamusmiesjirjestelmalld. Tyo-
ehtosopimuksen soveltamista, tulkintaa ja rikkomista kisitellddn yrityksen sisil-
14 ensin tyonantajan ja tyontekijin vililli, sitten tydnantajan ja luottamusmiehen
vililld ja viimeksi asian kisittelyd jatketaan tyOnantajan ja pddluottamusmiehen
vilill4, jos erimielisyysneuvotteluissa ei titd ennen ole saavutettu ratkaisua. Mi-
kili edelld mainituissa paikallisen tason neuvotteluissa ei saavuta yhteisymmér-
rystd tai ratkaisua, laaditaan paikallisella tasolla erimielisyysmuistio.’* Jos sen
sijaan asiassa saadaan erimielisyysneuvotteluissa paikallisella tasolla aikaan so-
vinto, sitoo saavutettu sovinto normaalin tyoehtosopimuksen sitovuuden ta-
paan®3®, Paikallisella tasolla saavutettu sovinto voidaan kuitenkin riitauttaa ylem-
milld neuvottelutasolla liittojen vililld. Sovinto ei saa mydskéén olla pakottavan
lainsddddnnon vastainen.*’

Erimielisyysmuistion perusteella asiaa kisitellddn liitojen vélisissd neuvotte-
luissa. Jos niissdkidin ei saada asiaa ratkaistua, viedddn se lopulta ty6tuomioistui-
men ratkaistavaksi.**® Kanteen tytuomioistuimessa voi nostaa tyéehtosopimuk-

333 Ks. Kairinen — Lamminen — Murto — Rikkild — Uhmavaara 2013, s. 32.

334 Engblom 2013, s. 75.

35 Ks. Saloheimo 2012, s. 229-236.

336 Ks. TT:2012-71. Tydehtosopimuksen mukaan matkakustannusten korvaamista koskevista méé-
rayksisti voitiin paikallisesti sopia toisin luottamusmiehen kanssa tehtévilld sopimuksella. Ratkai-
sun mukaan matka-ajan korvaamisesta oli nédin voitu osaksi luopua ja sopia korvauksen tilalle toi-
senlainen hyvitys myos yksittdisen erimielisyysasian yhteydessi tehdylld paikallisella sovinnolla.
Tyontekijoiden erikseen antamalla valtuutuksella tai sovinnon hyviksymiselld ei ollut sovinnon
sitovuuden kannalta merkitysta.

37 Saloheimo 2012, s. 236.

338 TyStuomioistuimen ratkaistavaksi néyttiisi pédtyvin kuitenkin melko pieni osuus kaikista nor-
mimédrdysten rikkomisista tai tulkintakysymyksisti, ja niistdkin ison osuuden muodostavat tulkin-
nanvaraiset tyoehtosopimusmaiiridykset. Paikallisten sopimusten rikkomista ja tulkintaa késitelldidn
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sen osallinen (liitto). TyStuomioistuimen toimivaltaan kuuluvat kanteet voidaan
jakaa tulkinta- ja rikkomiskanteisiin. Tulkintakanteissa on kyse tydehtosopimuk-
sen pitevyyttd, voimassaoloa, tulkintaa tai soveltamista koskevasta erimielisyy-
destd. Koska tyoehtosopimusméérdyksen oikealla tulkinnalla on huomattava
merkitys, kanteissa pyydetddn usein tydtuomioistuinta ensin vahvistamaan oi-
keaksi kantajan viittama tyoehtosopimuksen tulkinta®*®. Rikkomiskanteissa vaa-
ditaan hyvityssakon tuomitsemista. Tyonantaja voidaan tuomita tyoehtosopi-
muksen tieten rikkomisesta ja tyOnantajaliitto valvontavelvollisuuden laimin-
lyonnistd.

hyvityssakko (TEhtoL 7 §). Varsinaisten tydehtosopimusmadrdysten lisdksi hyvi-
tyssakko tehostaa tyoehtosopimuksen oikeusvaikutukset saavien paikallisten so-
pimusten noudattamista. Hyvityssakko on erityinen tydehtosopimuksiin liittyva
seuraamus, joka on luonteeltaan erdénlainen vahingonkorvauksen ja sakon hy-
bridi**!, mutta kuitenkin siviilioikeudellinen seuraamus®*¥. Hyvityssakon ja va-
hingonkorvauksen vilinen ero ilmenee siten, ettid hyvityssakolla ei korvata varsi-
naisesti sopijaosapuolelle aiheutunutta vahinkoa vaan hyvitetddn tydehtosopi-
musosapuolen loukattua intressid tyoehtosopimuksen rikkomisesta.*** Hyvitys-
sakko tuomitaan tyonantajan rikottua tietoisesti tyoehtosopimuksen normimdid-
rayksid eli kdytinnossd kdyttdytymisnormityyppisid tyoehtosopimuksen méaa-
rayksid.** Vaikka hyvityssakko tehostaa tydehtosopimusten noudattamista, ei
paikallisen sopimisen mahdollistamien kompetenssinormien sivuuttamisesta
tuomita vélttimattd hyvityssakkoa. Kompetenssinormin rikkomisen seurauksena
on paikallisen sopimuksen pitemittomyys, mutta hyvityssakkoa tyoehtosopi-

tyotuomioistuimessa melko harvoin. Sen sijaan kysymysté palkkausjérjestelmén soveltamista yk-
sittdiseen tyontekijddn on ratkottu tyotuomioistuimen oikeuskéytinnossd useammin. (Ks. Kairinen
— Lamminen — Murto — Rikkild — Uhmavaara 2013, s. 38-39 ja 57-58.)

339 Pelkistidn tyoehtosopimuksen tietyn tulkinnan vahvistamista pyydetién jopa noin 40 prosen-
tissa kanteista. (Ks. Kairinen — Lamminen — Murto — Rikkild — Uhmavaara 2013, s. 18.)

340 Ks. Saloheimo 2012, s. 121 ss.

31 Kairinen 2009, s. 165.

342 Saloheimo 2012, s. 129.

3 Saloheimo 2012, s. 129. Tydtuomioistuimen tuomioissa voidaan hyvityssakkoseuraamuksen
lisdksi velvoittaa tydnantaja suorittamaan tyoehtosopimuksen mukaiset saatavat saman oikeuden-
kdynnin yhteydessi tyontekijille. Sen sijaan selviidn tydehtosopimusmédriykseen perustuvan suo-
rituskanteen oikeuspaikka on yleinen alioikeus tyStuomioistuimen sijasta. (Sarkko 1973, s. 193—
194.)

344 Edellytykseni on, ettd tyonantaja on tietensé rikkonut tai jos tyonantajan olisi pitidnyt perustel-
lusti tietdd rikkoneensa tyoehtosopimusta (TEhtoL 7 §). Tyonantajan liséksi tyoehtosopimukseen
liittyvén valvontavelvollisuuden rikkomisesta tuomitaan osallinen eli kdytdnndssd tydehtosopi-
muksen solminut jédrjesto maksamaan hyvityssakkoa valvontavelvollisuuden rikkomisesta (TEh-
toL 8 §).

201


https://c-info.fi/info/?token=sTO4naNhMiyYQCnb.nL4Smep129MB879lO63eFg.lC1eR7N96MbUjcMHly_LObuBVx5CERY9uEW4boPgL30eaRpTno6oC2lmZKsjhFR8nS-HK9mpHxCRwqjinmNqKJL8hD1XFvDo6eaSkFQYHOI4kkuaF0AiaKcKe4DzcQlfY2qjINsFCNiLGUqxmvm0XHa-AFIjNw8XmYj-55BUtI8MsuetdvicddHhH3QomiHAitSiFYihoQ

muksen rikkomisen perusteella tuomitaan vasta, kun tydnantaja soveltaa téllaista
paikallista sopimusta.**

Tyotuomioistuimessa hyvityssakko tuomitaan maksettavaksi kantajana toimi-
neelle liitolle. Yksittdiset tyontekijit eivét saa minkédédnlaista korvausta tai hyvi-
tystd sen seurauksena, ettd tyOnantaja on rikkonut tyéehtosopimuksen normi-
madrdyksia. Ndin hyvityssakko korostaakin tydehtosopimuksen normisopimus-
luonnetta yksittédisten tyontekijoiden kustannuksella.

Tyodehtosopimuslain mukaisen hyvityssakon ja tydsopimuslain vahingonkor-
vauksen vilistd suhdetta ei voida pitdd aivan selkednd. Tyonantajan rikkoessa
tyosuhteen ehtona noudatettavaa tydehtosopimuksen mééraystd voisi olla mah-
dollista tuomita seké vahingonkorvausta ettd hyvityssakko. Koska hyvityssakon
ja vahingonkorvauksen toistensa poissulkevuudesta ei ole erikseen sdddetty, eikd
niiden voida katsoa riippuvan toisistaan, ei niiden p#illekkdisyyttd ole tdysin
poissuljettukaan. Tyontekijélle aiheutunut vahinko voi tulla korvattavaksi tydso-
pimuslain vahingonkorvaussdannoksen perustella (TSL 12:1)*°. Tosin yleisen
oikeudellisen periaatteen mukaan samasta asiasta ei padsddntoisesti voisi tuomi-
ta kahta seuraamusta. Tdmén perusteella hyvityssakkoa tuomittaessa tulisi ottaa
huomioon mahdollinen tyosopimuslain mukainen vahingonkorvaus. Sanktiot
olisivat siis rinnakkaisia.*¥’

Tyodehtosopimuksen solidaarinormeja koskeva ajattelu lihtee siitd, ettd yksit-
tdiselld tyontekijdlla on vain tydntekijdkollektiivin jdsenend oikeus tydehtosopi-
musten mukaisiin tydoloihin**® tai muihin tydnantajan ja koko tyontekijakunnan
kollektiivisessa suhteessa vaikuttaviin ehtoihin.’* Tyoehtosopimuksen solidaa-
rinormit vaikuttavat tyonantajan ja tyontekijdkunnan tai yhdistyksen vélisessd
suhteessa, mutta eivit yksittdisessd tyosuhteessa. Téstd johtuen vahingonkor-
vauksen vaatiminen tydsuhteen ehdon rikkomisen perusteella (TSL 12:1) ei olisi
vélttiméttd mahdollista. Tosin téillainen ldhestymistapa edustaa ajattelua, joka
perustuu individuaalinormien ja solidaarinormien erotteluun seki oikeusvaiku-
tusten johtamiseen tistd erottelusta. Individuaali- ja solidaarinormeja on jaoteltu
silld perusteella, kuuluuko asialegitimaatio yksittédiselle tyontekijille vai ei. Soli-
daarinormien osalta asialegitimaation on katsottu kuuluvan tyontekijoiden yh-
distykselle. Tyontekijaryhmiltd puuttuvan oikeussubjektiuden vuoksi silld ei ole
katsottu olevan asialegitimaatiota solidaarinormien kuvaaman kollektiivisen

RYHMANORMIEN LUOKITTELUA JA ERAIDEN OIKEUSVAIKUTUSTEN ...

35 Saloheimo 2012, s. 131.
36 Saloheimo 2012, s. 148.
3 Vuorio 1955, s. 272-273.
38 Saloheimo 1987, s. 136.
39 Vuorio 1955, s. 295.
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suhteen intresseihin.*® Myos yksittdiseltd tyontekijiltd on katsottu puuttuvan
asialegitimaatio, kun kyse on solidaarinormeihin perustuvasta vaatimuksesta.

Etenkin Saloheimo on kritisoinut individuaalinormi—solidaarinormi-jaottelun
merkitystd normien toteuttamisessa ja todennut, ettd vanhan saksalaisperdisen
jaottelun sijaan tydehtosopimusméairiysten toteuttamisessa tulisi eritellysti sel-
vittdd, mitd vaatimuksia méiardyksen rikkomisen perusteella voi esittdd. ! Pad-
sadntoisesti tydehtosopimukseen perustuvat ryhménormit, kuten palkkausjirjes-
telmad tai tyoaikajirjestelmd, tuottavat ehtoja yksittdisen tyontekijin tydsuhtee-
seen, joten myOs vahingonkorvaus olisi TSL 12:1 sanamuodon perusteella mah-
dollista. Ndinhin yleensd tyoehtosopimukseen perustuvissa palkkaerimielisyyk-
sissd menetellddnkin. Ensin tyStuomioistuin vahvistaa tydehtosopimuksen tai
sen kelpuutuksella luodun ryhménormin, kuten palkkausjirjestelmén, oikean
tulkinnan ja voi vaatimuksen perusteella velvoittaa timin jilkeen maksamaan
tyoehtosopimuksen mukaisen palkan méérén.

Jos tyoehtosopimuksen méérdyksid on rikottu niin olennaisesti, ettid toiselta
osapuolelta ei voida kohtuudella vaatia sopimussuhteen jatkamista, tydehtosopi-
mus voidaan julistaa heti purkautuneeksi (TEhtoL 11 §). Varsinaisen tyoehtoso-
pimuksen ohella purkautuneena pitiminen koskenee myos tydehtosopimuksen
kelpuutuksella solmittua ja tyoehtosopimuksen oikeusvaikutukset saanutta pai-
kallista sopimista®?. Paikallisen sopimisen purkautuneena pitdminen lienee kui-
tenkin melko harvinaista eiké siitd ole tyStuomioistuimen oikeuskdytidntod. Sa-
maan tapaan luontoissuoritusvelvollisuuden merkitystda Saloheimo kuvaa tyoeh-
tosopimusten toteuttamisen yhteydessd melko véhidiseksi. Luontoissuoritusvel-
vollisuus voisi tulla kyseeseen ldhinnd ei-rahaméirdisten suoritusten osalta.*>
Asiasta ei ole kuitenkaan tyotuomioistuimen oikeuskéytidntod, mikd kuvastaa
samalla luontoissuoritusvelvollisuuden viéhiistd oikeudellista merkittdvyytti
kdytannossa.

Tyontekijan tyostd pidittdytymiseen Saloheimo niyttdisi ottavan jonkin ver-
ran suopeamman kannan kuin luontoissuoritusvelvollisuuteen, vaikkakin toteaa
sen hankalan yhteyden tyotaistelutoimenpiteeseen®*. Tydehtosopimusperusteis-
ten ryhmédnormien noudattamisen tehosteena tyOstd pidéttdytymisen asemaa
ndyttdisi kuitenkin rajoittavan tydehtosopimuksissa sovittu oma erimielisyyk-
sien kisittelymenettely, joka on kiinted osa tyoehtosopimusten toimintaa ja sys-
tematiikkaa. Koska erimielisyyksien kisittelysti on sovittu omat normit, ei vel-
voiteoikeuden yleisten oppien piiriin lukeutuvalla pidattdytymisoikeudella néyt-

330 Vuorio 1955, s. 295-298, erit. av. 125.

31 Saloheimo 2012, s. 94-96 ja ks. myds Saloheimo LM 1988, s. 879-881.
32 Ks. Kairinen — Hietala — Nyberg — Ojanen 1996, s. 153.

353 Saloheimo 2012, s. 150-151.

35 Saloheimo 2012, s. 151.
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tdisi olevan merkittdvid asemaa tyoehtosopimukseen perustuvien ryhmidnormien
tehosteena. Poikkeuksena voidaan pitidd tydehtosopimukseen mahdollisesti si-
séltyvid tyoturvallisuusméadridyksid. Tosin tyoehtosopimusperusteiset ryhménor-
mit harvoin sédtelevit tyoturvallisuutta.

RYHMANORMIEN LUOKITTELUA JA ERAIDEN OIKEUSVAIKUTUSTEN ...

5.4 YHTEISTOIMINTAMENETTELYN
HENKILOSTOVAIKUTUKSIA KOSKEVAT
NEUVOTTELUTULOKSET

Yhteistoimintamenettelyn kohteena ovat yleensi erilaisten muutosten synnyttd-
madt kertaluontoiset henkilostovaikutukset, joista yhteistoimintavelvoitteen seu-
rauksena neuvotellaan®>. Yritystoiminnan muutosten (YTL 6 luku) ja tydvoiman
kdyton viahentdmisen (YTL 8 luku) yhteydessa edustuksellisella tasolla saavute-
tut yhteistoimintamenettelyn neuvottelutulokset tai mahdolliset yhteistoiminta-
sopimukset muodostavat ryhmédnormien nikokulmasta tarkasteltuna mielenkiin-
toisen, mutta melko hankalan kokonaisuuden. Tdmi johtuu yhteistoimintalain
lahtokohtaisesta menettelytapa- tai puitelakiluonteesta.**® Tyonantajalla on vel-
vollisuus kdydi erikseen sdddetyissi tilanteissa ldpi yhteistoimintalain mukainen
neuvottelumenettely ja henkilostolld on vastaavasti oikeus osallistua eriasteises-
ti yhteistoimintamenettelyyn yrityksessd. Nididen neuvotteluiden seurauksena
syntyy usein tyontekijoitd ryhmini koskevia ryhminormeja.*>” Jos yhteistoimin-
taneuvottelut sen sijaan kdyddidn vain yhté tyontekijaa koskien, ei neuvottelutu-

losta ole pidettdvi ryhmédnormina.

Yhteistoimintamenettelyn jdrjestimiseen liittyen®® voidaan tehdd sopimus
neuvottelukunnan perustamisesta (YTL 9 §). Sopimuksesta tulee kdyda ilmi
neuvottelukunnassa kisiteltdavét asiat, kokoonpano ja toimikauden pituus. So-
pimus on luonteeltaan ennen muuta organisatorinen, eika vaikuta aineellisesti
tyontekijan tyoehtoihin. Sarkon mukaan neuvottelukunnan perustamisesta
tehtdvdd sopimusta ei voida pitdd tydoikeudelliseen sopimusryhmiidn kuulu-
vana. Se on erityinen yhteistoimintalakiin perustuva sopimus, jonka oikeus-
vaikutukset perustuvat ainoastaan yhteistoimintalakiin.’> Nieminen on kutsu-

355 Kroger TYV 1992, s. 52.

36 Sarkko LM 1980, s. 619.

357 Tissid yhteydessi ei kidsitelld liikkeen luovutuksen yhteydessé kiytivissi yhteistoimintaneuvot-
teluissa (YTL 7 luku) mahdollisesti syntyvid ryhménormeja.

358 Lisiksi tyosuojelun valvontalain 23 §:ssd on sdéddetty mahdolliseksi sopia tydsuojelun yhteistoi-
minnan jdrjestdmisestd tyopaikan olosuhteisiin soveltuvalla tavalla, joka turvaa tyontekijoille vi-
hintédin tidssd luvussa sdéddettyjen osallistumismahdollisuuksien tasoiset mahdollisuudet osallistua
yhteistoiminnassa tyosuojelua koskevien asioiden késittelyyn.

39 Sarkko LM 1980, s. 625.
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nut téllaista sopimusta yhteistoimintamenettelyn organisointia koskevaksi so-
pimukseksi, jolla yhteistoiminta jirjestetidin osaksi kyseisen yrityksen organi-
saatiota ja samalla mééritetddn yhteistoimintamenettelyd koskevat toimivalta-
suhteet yrityksen sisélld. 3

Yhteistoimintalaki mahdollistaa my6s nimenomaisen sopimuksen tekemisen tie-
tyistd asioista. Lain systematiikassa sopimuksellisuus ilmenee selkeimpénd YTL
5 luvun asioissa.*' Kyseinen luku onkin otsikoitu “’sopiminen ja henkildston
paitokset”. Tyypillinen luvun perusteella sovittava asia on tydsdannot.*®* Sen
sijaan muissa asiaryhmissé ei yhteistoimintalaissa ole erikseen sdéddetty yhteis-
toimintasopimuksesta. Tdstd huolimatta ndiden lukujen mukaisessa yhteistoi-
mintamenettelyssda on mahdollista tehdd sopimuksia, joilla on sisdlléllisic vaiku-
tuksia eli tyosuhteen ehtoja normittavaa vaikutusta.’®® Vaikka yhteistoimintaso-
pimuksesta ei ole laissa sidddetty, on oikeuskirjallisuudessa kiytetty yhteistoi-
mintasopimus-termid melko vakiintuneesti. Téllaisten yhteistoimintamenettelys-
sd syntyvien sopimusten oikeudellinen asema on ollut koko yhteistoimintalain
voimassaolon ajan tulkinnanvarainen. Seuraavassa tarkastelussa ldhtokohtana
on, ettd yhteistoimintamenettelyn perusteella syntyy pédédasiassa neuvottelutulok-
sia, ei yhteistoimintasopimuksia®®*.

5.4.1 Yhteistoimintamenettelyn neuvottelutulokset
muutostilanteiden yhteydessi

Nykyisin tyOnantajan yritys- ja liiketoiminnalle ovat tunnusomaisia erilaiset
muutokset ja niithin reagoiminen. Ndillda muutoksilla on vaikutusta myos tyonte-
kijoiden asemaan. Tyooikeudellinen viline muutosten kisittelemiseen on yhteis-
toimintalain 6 luku. YTL 6 luvun mukaiset yhteistoimintaneuvottelut on kiytava
tyonantajan liikkeenjohtovallan piiriin kuuluvien péitosten henkildstovaikutuk-
sista (YTL 32 §) tai sellaisista tyonantajan tyonjohtovallan piiriin kuuluvista
pddtoksistd, jotka vaikuttavat olennaisesti tyontekijin asemaan (YTL 33 §).
Tyonantajan liikkeenjohtovaltansa perusteella tekemistd péddtoksistd seuraa
usein muutoksia yritystoiminnan harjoittamisessa. Koska liikkeenjohtovalta pe-
rustuu tyonantajan omistusoikeuteen ja yhtidoikeudelliseen sédéntelyyn, kyseiset
pédtokset jadvit ldhtokohtaisesti tyboikeuden ulkopuolelle. Téstd huolimatta

30 Ks. Nieminen 1993, s. 149-152.

%1 HE 254/2000, s. 54.

362 Kuitenkin, jos YTL 5 luvun asioista ei p#istd sopimukseen, on erikseen séédetty, missi asiaryh-
missd tydnantaja tekee péddtoksen ja missd taas henkilosto.

363 Tiitinen — Saloheimo — Bruun 1989, s. 163.

364 Ks. asiasta tarkemmin luku 5.4.3.
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tyonantajalla on yhteistoimintalain perusteella velvollisuus kdsitelld henkildsto-
vaikutuksia, jotka seuraavat yrityksen ja liikkeenjohtovallan piiriin kuuluvista
padtoksistd. Yhteistoimintalaissa on erikseen sdddetty liiketoimintapddtoksiksi
1) yrityksen tai sen jonkin osan lopettaminen, siirtiminen toiselle paikkakunnal-
le taikka sen toiminnan laajentaminen tai supistaminen, 2) kone- ja laitehankin-
nat, 3) palvelutuotannon tai tuotevalikoiman muutokset, 4) muut vastaavat yri-
tystoiminnan muutokset, 5) tyon jirjestelyt ja 6) ulkopuolisen tydvoiman kiytto.
Jos on arvioitavissa, ettid edelld kuvatut tydnantajan suunnittelemat yritystoimin-
nan muutokset johtavat tydovoiman tarpeen vihentdmiseen, siirtyy asian kisitte-
leminen YTL 6 luvusta YTL 8 luvun mukaiseen menettelyyn.

Liikkeenjohtopditosten henkilostovaikutusten lisdksi yhteistoimintalaissa on
sdddetty, ettd tyontekijoiden asemaan vaikuttavista olennaisista muutoksista on
kéytiva yhteistoimintaneuvottelut, vaikka ndmai asiat kuuluvat tydnantajan tyon-
johtovallan piiriin. TyOntekijoiden asemaan vaikuttavat muutokset voivat olla
muutoksia tyotehtdvissa (muutokset tydtehtdvissé, tyomenetelmissi, toiden jér-
jestelyissd ja tyotilojen jarjestelyissd sekd siirrot tehtédvista toisiin) tai tydajoissa
(sddnnollisen tyOajan jérjestelyt, ndihin suunniteltavat muutokset ja aiottujen
muutosten vaikutukset sddnnollisen tyGajan alkamiseen ja pdittymiseen samoin
kuin lepo- ja ruokailutaukojen ajankohtiin) (YTL 33 §). Tyontekijoiden asemaan
vaikuttavan muutoksen on oltava olennainen. Jos muutos on vdhiinen tai ei-
olennaiseksi katsottava, ei tyonantajalla ole yhteistoimintavelvoitetta. Muutok-
sen olennaisuusarviossa on kiinnitettdivd huomiota muutoksen kestoaikaan ja
laajuuteen’® seki siihen, mikd on muutoksen suhde aikaisempaan tilanteeseen ja
kuinka muutos vaikuttaa tyontekijin muihin tyoehtoihin®, Muutoksen olennai-
suutta arvioidaan tyontekijin eiké tyonantajan kannalta, mutta arviointi voi olla
myos tietyssd mddrin sidoksissa kuhunkin toimialaan ja tyOnantajaorganisaa-
tioon. Arvio tehddin objektiivisesti, eikd se perustu tyontekijidn henkilokohtai-
seen ndkemykseen muutoksen olennaisuudesta. Arvioinnissa voidaan ottaa huo-
mioon tyontekijdkohtaisen arvioinnin ohella muutoksen kohdistuminen yksittii-
sen tyontekijin sijaan tyontekijaryhméin.*®

YTL 6 luvun osalta on siis tehty ero liiketoimintapéatosten henkilostovaiku-
tusten (YTL 32 §) ja tyontekijoiden asemaan vaikuttavien olennaisten muutosten
(YTL 33 §) vililla. Tyonantajan neuvotteluvelvollisuuden tdayttyminen edellyt-
tdd, ettd ennen kuin tyonantaja tekee piitoksensd, on muutoksen perusteista,
vaikutuksista ja vaihtoehdoista neuvoteltava yhteistoiminnan hengessi yksimie-
lisyyden saavuttamiseksi. Lopulta asian péittda tyonantaja. (YTL 37 §) YTL

RYHMANORMIEN LUOKITTELUA JA ERAIDEN OIKEUSVAIKUTUSTEN ...

365 Igairinen 2009, s. 508-5009.
366 Aiméld — Rautiainen — Hollmén 2007, s. 154.
37 Aiméild — Rautiainen — Hollmén 2007, s. 155.
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6 luvussa on sédddetty myos henkilostoryhmén edustajalle aloiteoikeus pyytdd
yhteistoimintaneuvottelujen aloittamista YTL 6 luvun mukaisissa asioissa (YTL
379%).

YTL 33 §:n mukaisten muutosasioiden neuvotteluissa on kisiteltdvi ensinni-
kin muutostilanteen perusteita. Kiytdnnossa tima tarkoittaa yleensé tyonantajan
suunnitteleman liiketoimintapéétoksen tai yritystoiminnan muutoksen késitte-
lyd. Vaikka tyOnantajan pidétos on yhteistoimintaneuvotteluiden perusteena, ei
tyonantajan neuvotteluvelvollisuus koske téllaista liiketoimintapditostd sindnsi,
vaan ainoastaan sen henkilostovaikutuksia. Mahdollista tosin on, ettd yhteistoi-
mintaneuvotteluissa késitelldén liiketoimintapdidtoksen perusteita, taustoja ja
vaihtoehtoja, mutta lakiin perustuvaa velvollisuutta ei tyonantajalla tidhin ole.
Toiseksi neuvotteluissa tulee kisitelld suunniteltavien muutosten vaikutuksia
henkil6stoon eli kidytinnossi tyontekijoiden asemaan. Niin ollen henkildstovai-
kutuksina on késiteltivd muutoksen vaikutukset tyontekijoiden tyotehtédviin ja
tydsuhteen ehtoihin muutenkin, kuten tydaikaan, tyontekopaikkaan, palkkauk-
seen taikka muihin ehtoihin tai olosuhteisiin. Kolmanneksi YTL 33 §:n muutos-
asioiden neuvotteluissa on kisiteltdvad suunniteltavan muutoksen vaihtoehtoja.
Tyonantajan tulisi mahdollisuuksien mukaan tuoda yhteistoimintaneuvotteluissa
késiteltidviksi vaihtoehtoisia tapoja muutoksen toteuttamiseksi. Myos tyontekijit
voivat esittdd omia vaihtoehtoisia muutoksen toteuttamistapoja vaihtoehtoina
tyonantajan esittimélle ratkaisulle.*

5.4.2 Yhteistoimintamenettelyn neuvottelutulokset tydvoiman
kiyton vihentimisen yhteydessia

Kun yhteistoimintalain soveltamisalaan kuuluva yritys harkitsee tyévoiman kdy-
ton vihentdmistd eli lomautuksia, osa-aikaistamisia tai irtisanomisia, tulee tyon-
antajan kdydd YTL 8 luvun mukaiset yhteistoimintaneuvottelut. Tydvoiman vi-
dellista irtisanomisperustetta kutsutaankin kollektiiviseksi tydsuhteen pdattdmi-
seksi. Tyonantajan katsotaan tdyttineen yhteisneuvotteluvelvoitteen, kun tyon-
antaja on kdynyt yhteistoimintaneuvottelut YTL 8 luvun edellyttdmalli tavalla ja
neuvotteluaikoja noudattaen, jollei yhteistoimintaneuvotteluissa sovita toisin.
Neuvotteluiden yhteydessd voidaan sopia neuvotteluajasta ja neuvotteluvelvoit-
teen tdyttymisestd’®. Yhteistoimintamenettelyiden kohteena olevasta varsinai-

368 Aimild — Rautiainen — Hollmén 2007, s. 163—164.
39 HE 254/2006, s. 62.
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sesta asiasta sopiminen voidaan erottaa yhteistoimintavelvoitteen tdyttymisestd
sopimisesta. Talloin sovitaan menettelyllisisti oikeusvaikutuksista.>™

Joissakin yhteistoimintaneuvotteluissa késiteltdvissd asioissa neuvottelutu-
loksen ja sopimuksellisuuden ero voi olla tulkinnanvarainen. Téllaisia asioita
voivat olla aiottujen toimenpiteiden perusteet ja vaikutukset, muutosturvan toi-
mintaperiaatteet tai toimintasuunnitelma seki vaihtoehdot tydvoiman vihentd-
misen kohteena olevan henkilOpiirin rajoittamiseksi ja vihentdmisestd tyonteki-
joille aiheutuvien seurausten lieventdmiseksi. Kidytinndssd neuvotteluissa voi-
daan késitelld koulutus- ja uudelleensijoittumismahdollisuuksia, erilaisia tyojér-
jestelyjd tai tyOaikajirjestelyjd, koulutusratkaisuja, kuten opintovapaata seki
muita tydvoiman kédyton vihentdmisen johdosta aiheutuvien sosiaalisten haitto-
jen minimointiin pyrkivii ratkaisuja ja etuuksiin liittyvid kysymyksid*"!. Koska

RYHMANORMIEN LUOKITTELUA JA ERAIDEN OIKEUSVAIKUTUSTEN ...

seuraa, ettd edelld mainituista asioista neuvotellaan ja mahdollisesti sovitaan
kiytannossd edustuksellisella tasolla.

Tyontekijoiden irtisanomiseen tuotannollisilla ja taloudellisilla perusteella se-
ki lomauttamiseen ja osa-aikaistamiseen liittyy tehostettu yhteistoimintamenet-
tely (YTL 8 luku). Suunniteltavan tydvoiman kdyton vihentimisen yhteydessi
kiytdavien yhteistoimintaneuvotteluiden neuvotteluesityksestd on kéytdivd ilmi
arvio aiottujen toimenpiteiden perusteista, alustava arvio tydovoiman vihentdmi-
sen kohteena olevien tyontekijoiden méérastd, selvitys periaatteista, joiden mu-
kaan irtisanomisen, lomauttamisen tai osa-aikaistamisen kohteeksi joutuvat
tyontekijit madrdytyvit*’? ja arvio ajasta, jonka kuluessa suunnitellut tydvoiman
kdyton vihentdmiset pannaan toimeen. Y hteistoimintaneuvotteluissa pitda kisi-
telld joko ns. pitkén tai lyhyen kaavan mukaan®”® perusteita, vaikutuksia, vaihto-
ehtoja sekd muutosturvan toimintasuunnitelmaa ja toimintaperiaatteita. Neuvot-
teluvelvoitteen intensiteetti on ilmaistu tdssdkin luvussa kéyttden ilmaisua “yh-
teistoiminnan hengessi yksimielisyyden saavuttamiseksi”.

370 Ks. Tiitinen — Saloheimo — Bruun 1989, s. 163 ja Nieminen 2001, s. 361-365.

311 HE 254/2006, s. 62.

372 Periaatteet eivit saa olla pakottavan lainsddddnnon vastaisia eivitkid vastoin joissakin tyoehto-
sopimuksissa olevia irtisanomisjérjestystd méadrittavida madrdyksid. Etenkin teollisuuden tydehto-
sopimusten irtisanomisjdrjestys on yleensd kaksitasoinen. Suojatuimmassa asemassa ovat tyonan-
tajan toiminnalle tdrkedt tyontekijdt ja ammattityontekijdt sekd osan tyokyvystddn tyonantajan
palveluksessa menettineet. Tamin jilkeen huomiota kiinnitetddn tyosuhteen kestoaikaan ja tyon-
tekijin huoltovelvollisten médrédan.

373 Tydvoiman kiyton vihentdmisen yhteydessi kiytivit yhteistoimintaneuvottelut jaetaan ajalli-
sen keston perusteella kahteen menettelyyn. Jos tyonantajan harkitsemat irtisanomiset, lomauttami-
set tai osa-aikaistamiset kohdistuvat alle kymmeneen tyontekijdin taikka enintddn 90 péivid kestd-
vit lomauttamiset kohdistuvat vdhintdin kymmeneen tyontekijidin, on neuvotteluaika 14 péivéa. Jos
tyonantajan harkitsemat irtisanomiset, 90 pdivdd pidemmit lomauttamiset tai osa-aikaistamiset
kohdistuvat véihintddn kymmeneen tyontekijién, on neuvotteluaika kuusi viikkoa. (YTL 51 §.)
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Yhteistoimintaneuvotteluissa tulee ilmoittaa suunniteltavan tydvoiman kidyton
vihentdmisen perusteista. Sellaisena tulee kisiteltdviksi tydsopimuslain tuotan-
nollinen ja taloudellinen peruste, minki johdosta tydvoiman kdyton vihenemisti
seuraisi. Nditi syitd voivat olla yrityksen ulkopuolisista tekijoistd johtuva kysyn-
nin viheneminen tai kilpailun kiristyminen mutta yhté lailla tydnantajayrityksen
sisdisistd paatoksistd seuraavat toiminnan lopettamiset tai organisaatiomuutok-
set.3

Neuvotteluissa on kisiteltivd myds tydvoiman kiyton vihentdmisen vaiku-
tuksia. Téllaisia ovat esimerkiksi suunniteltujen toimenpiteiden vaikutukset
tyontekijoiden asemaan, lukumééridin ja vihennysten kohdistumiseen henkils-
toryhmittdin. My0Os suunniteltujen vihennysten vaikutukset jéljelle jadavien tyo-
tehtiviin ja tyosuhteen ehtoihin tai, jos tydvoiman kidyton vihentdminen toteute-
taan ilman irtisanomisia, tydsuhteen ehtoihin tulee kisitelld neuvotteluiden yh-
teydessd.’”

Jos tyOnantaja harkitsee tyontekijoiden irtisanomista, tydvoiman kédyton vi-
hentdmisen yhteydessd kéytivissid yhteistoimintaneuvotteluissa tulee késitelld
muutosturvan toimintasuunnitelma ja toimintaperiaatteet’™. Se, tuleeko laatia
toimintasuunnitelma vai toimintaperiaatteet, riippuu tyontekijoiden lukumé&éris-
td. Toimintaperiaatteiden voidaan katsoa olevan kevyempid sekid menettelyiden
ettd sisdllon osalta. Kun irtisanomisuhka kohdistuu alle kymmeneen tyonteki-
jddn, tulee laatia toimintaperiaatteet. Toimintasuunnitelman laatimisvelvollisuus
seuraa, kun tyovoiman vihentdmiseksi kdytavit yhteistoimintaneuvottelut kos-
kevat vihintddn kymmentd tyontekijdd. Vaikka irtisanominen koskisi vain yhtd
tyontekijad, tulee yhteistoimintalain piirissd olevan tyonantajan esitelld toiminta-
periaatteet®””.

Toimintasuunnitelmasta tulee kiydi ilmi yhteistoimintaneuvotteluiden aika-
taulu, neuvotteluissa noudatettavat menettelytavat ja suunnitellut irtisanomisai-
kana ki