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Esipuhe

Tdma tutkimus alkoi paikallisen sopimisen tutkimuksena. Vihitellen alkoi niyt-
tad siltd, ettd sitd reittid tutkimus ei oikein etenisi, kun taas yritystasoisuus ja
-kohtaisuus alkoi nédyttdytyd koko ajan merkityksellisempéni. 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 edessdidn ryhmin opiskelijoita,
hahmottaa myos tyonantaja tyontekijit yksittdisen tyontekijédn sijaan pikemmin-
kin henkil6stoni ja tyontekijaryhmini. Néin syntyi tutkimuksen ajatuksellinen
perusta: tyovoiman kéytto yrityksessd on ryhmiilmio ja tydoikeudellinen normi-
perusteella alkoi tami tutkimus rakentua ja sen késitteellinen kehikko kehittya.
Tdma viitoskirja on puheenvuoro ryhminormien asemasta tyooikeudessa.

Professori Niklas Bruun ja OTT, tydtuomioistuimen presidentti Jorma Salo-
heimo toimivat viitoskirjani esitarkastajina. Molempia haluan kiittdd heididn
muokkasin vield kisikirjoitustani ja samalla jouduin miettimdin tutkimustani
tarkemmin. Tama pohdinta ei ollut missddn nimessa turhaa, vaan selkeytti koko
tutkimuksen lopputulosta. Niklas Bruun suostui ystavillisesti toimimaan v&itos-
tilaisuudessa vastaviittdjanini.

Viitoskirjatyoni ohjaajana on toiminut tydoikeuden professori (emeritus)
Martti Kairinen. Tyonohjaajana hian ymmarsi tutkimuksellisia sivupolkuja, mut-
ta mitd pidemmaille tutkimus eteni, sitd enemmén hin painotti, ettd tutkimuksen
punainen lanka tdytyy pitdd kirkkaana. Martin antamassa ohjauksessa ja neu-
voissa huomasi hdnen 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, miti ei oppisi vain véitoskirjaa tehden. Olen erittdin kiitollinen
Martille hinen 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 etenemisesta.



ESIPUHE

Ari onkin auttanut tutkimuksen kuluessa monin eri tavoin, mistd haluan hinti
kiittda.

Tyooikeuden professori Seppo Koskisen kanssa olemme tydskennelleet samal-
la kdytdvilld viimeiset kaksi vuotta. Sepon kanssa olemme keskustelleet ajan-
kohtaisista tydoikeudellisista asioista ja samalla hdn on kysellyt tyon etenemi-
sestd sekd kannustanut positiivisella tavalla eteenpdin.

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

OTT Mika Viljasen kanssa kdvimme erityisesti tutkimuksen alkuvaiheessa
erilaisia keskusteluja muun muassa oikeustieteen metodeista. Vaikka emme niis-
sd keskusteluissa vilttdmittd yhteisymmaérrystid saavuttaneetkaan, auttoivat kes-
kustelut oman tutkimusnidkoékulmani hahmottumisessa. Mika on my®os ystivilli-
sesti auttanut englanninkielisen tiivistelmén kddntdmisen yhteydessid. OTK Erno
Anttila tutustui kisikirjoitukseeni ja kommentoi sitd hénelle ominaisella tark-
kuudella. Ernon kanssa olemme myos keskustelleet oikeustieteestd, mutta yhti
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 stipendisditio, Maaliskuun 25. pdivén rahasto ja Tyosuojelurahasto.

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

Tutkimuksen tekeminen vaatii aikaa ja uhrauksia, joka vaikuttavat normaali-
elamiin. Siksi haluankin lopuksi kiittdd ldheisiini ymméirryksestd, etti 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 my0s timén tutkimuksen aikana.

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 kdyttdiminen ja
normien monitasoisuus. Tydoikeuden normeista muodostuu kerroksittainen ra-
kenne erilaisten sdéntelykohteiden ja niitd sdételevien vilineiden perusteella'.
Sadntelykohteiden 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. Kdytdnnossi asian sddntelytapaan vaikuttavat sdédnte-
lyn tarkoitus ja sdéntelytarkkuus, mutta myos tyomarkkinoiden neuvottelusuh-
teilla on vaikutusta’.

Lakeihin, tydehtosopimuksiin ja tyosopimuksiin perustuvan sdidntelyn lisdksi
tyooikeudellinen normitus on monipuolistunut siten, ettd nykyisin normeja laa-
ditaan ja sovitaan entistd enemmdn yritys- ja tyopaikkatasolla. Tavoitteena on
saada kdytdnnon tydehdot yrityksen ja sen osapuolten tarpeita paremmin vastaa-
viksi. Toisin kuin vilittdmaésti vihimmaispakottava ja tyontekijiid suojeleva laki-
normitus, edelld mainittu yritys- ja tyopaikkatasoinen normitus ei aina kohdistu
suoraan yksittdisen tyontekijidn ja tyonantajan véliseen 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 tyopaikkatasolla 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 tydnantajan ja henkilostoryhmin edustajan
vililld, mutta tydnantaja voi toki vahvistaa niitd yksipuolisestikin.

Tissé tutkimuksessa ryhmdnormeilla tarkoitetaan tyonantajan ja koko henki-
16ston taikka tyonantajan ja jonkin henkilosto- tai tyontekijaryhmén vélisiin re-
laatioihin kohdistuvia normeja. Ryhménormit médrittavit siis tyonantajan ja
tyontekijaryhmien vilisen henkilostosuhteen ehtoja kyseisessi tyonantajayrityk-

' Ks. Vuorio 1955, s. 382-383.
2 Ks. Bruun — von Koskull 2012, s. 221.
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sessd tai sen osassa. Ryhminormeille on ominaista erityisesti se, ettd ne ovat
yritys- ja tyopaikkatason normeja, joiden sdidntelykohteena ovat yksittdisen
tyontekijdn sijaan tyontekijdt ryhménd. Ndin ryhménormit eroavat lainsdidén-
non tuloksena syntyvisti, kaikkia tyontekijoitd ja tyonantajaa koskevista yleis-
normeista, tybehtosopimuksin médritettdvistd sopimusalakohtaisista kollektiivi-
normeista ja yksittdistd tyontekijad koskevista yksilonormeista. Laajimmillaan
ryhménormit voivat siis madrittda koko yksittdisen yrityksen henkiloston asemaa
ja tydehtoja. Tdméa on samalla myos ryhménormien kohdistumisalan yldraja suh-
teessa tyoehtosopimusalakohtaisia ehtoja méérittiviin tydehtosopimusten kol-
lektiivinormeihin. Ryhménormien kohdistumisen alarajana voidaan puolestaan
pitdd vihintdan kahden tyontekijain muodostamaa ryhméii, jonka asemaan ja
tyoehtoihin ryhminormi vaikuttaa. Yleensd ryhmidnormit mééritetddn edustuk-
sellisella tasolla tyonantajan ja henkiloston edustajan vilisesséd yhteistoiminnas-
sa, neuvotteluissa ja sopimuksissa. Tdmén vuoksi ryhméinormit koskevat tavalli-
sesti useampia tyontekijoita.

NORMI NORMITUSVALINE KOHDE
Yleisnormi Laki Kaikki tydnantajat ja
tyontekijat
Kollektiivinormi Ty6ehtosopimus Tyo6ehtosopimukseen
sidotut
. |
Esimerkkeji: * Koko henkilosto
* Tyoehtosopimuksen * Henkilostoryhmét
mukainen paikallinen * Tyontekijaryhmit
Ryhménormi sopimus * Henkiloston ja
* Henkilosto- ja tyontekijaryhmien
koulutussuunnitelma edustajat
* Yhteistoimintamenettelyn * Jne
neuvottelutulos
* Tyo6sdinnot, matkustussiinto
* Tulospalkkiojirjestelma
Sopimusosapuolet:
Yksil6llinen normi TyGsopimus yksittidinen tyontekija ja
tyOnantaja

Kuvio 1. Ryhménormit osana tydoikeuden normitusta.
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Esimerkkeinid tyooikeudellisista ryhménormeista tai niilld sdéddellyistd asioista
voidaan mainita yhteistoimintalain mukaan laadittava henkilosto- ja koulutus-
suunnitelma, tydvoiman kdyttoon 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 ikdidn yrityksessa laaditut tyo- ja matkus-
tussadannot, tyonantajayrityksen piirissd syntyneet tyontekijaryhma- tai tyoyksik-
kokohtaiset kidytinnot sekéd johtamisen vilineend kiytettdvit johtamis- ja hallin-
noimisjirjestelmit, samoin kuin tydnantajan tarjoamat henkildstdetuudet, kuten
tulospalkkio- tai lisdeldkejirjestelmidt. Ryhménormit ovat siis asiasisdlloltddn
monipuolinen kokonaisuus, ja niiden méirad sekd merkittdvyys ovat lisdéintyneet
viime vuosina.

Ryhménormien oikeudellinen luonne vaihtelee. Ryhminormit kattavat useita
erityyppisid normistoja ja niiden oikeusvaikutukset vaihtelevat. Voidaan erottaa
ainakin sddntotyyppisid, sopimusluonteisia, yksipuolisia velvoittautumisia ja oi-
keustoimia, suunnitelmatyyppisid, ohjeluonteisia seké periaatteita ja menettely-
kiytantojd sisdltavid ryhmidnormeja. Myos ryhménormin oikeudellisena perusta-
na oleva sididnnostyskeino vaikuttaa olennaisesti ryhméinormin oikeusvaikutuk-
siin. Keskeistd on kuitenkin huomata, ettd pelkkd normiston nimedminen ryhmi-
normiksi ei kerro normiston oikeusvaikutuksista, vaan oikeusvaikutukset maarit-
tyvit kunkin normin perusteella erikseen.

Ryhminormit eroavat pakottavasta tyolainsddddnnostd ja vdhimmadaisehtoja
madrittdvistd tyoehtosopimusnormeista ennen muuta siten, ettd ryhménormien
kattamien asioiden méidrittiminen yritys- tai tyopaikkakohtaisesti on lakien ja
tydehtosopimusten mukaan mahdollista. Olennaista on tillaisten normien sopi-
vuus kyseiseen organisaatioon. Samaa asiaa méérittdvit ryhméanormit voivat olla
siis erilaisia eri yrityksissd. Yritys- ja tyopaikkakohtaisuus erottaa ryhméinormit
muusta tydoikeudellisesta normituksesta.

Yritys- ja ryhmitasolla asetettujen normien lisddntymistd selittdd pddasiassa
kolme tekijdd. Ensiksi voidaan mainita paikallisen sopimisen laajeneminen la-
kien ja tyoehtosopimusten puitteissa eri asiaryhmiin seki paikallisen sopimisen
lisdéintyminen ylipdétidin. Paikallinen sopiminen mééritelldéin tyoehtojen asetta-
miseksi jotakin sopimismenettelyd kdyttiden tyopaikka-, yritys- tai toimipaikka-
tasolla.® Tyoehtosopimusten lisdksi paikallinen sopiminen voi perustua muihin-
kin sdannostyskeinoihin, kuten lakiin ja yksityisautonomiaan. Voidaan erottaa
lakiin perustuvat paikalliset sopimukset, tyoehtosopimukseen perustuvat sopi-
mukset, yhteistoimintamenettelyn yhteydessi tapahtuva paikallinen sopiminen

3 Tyomarkkinajérjestelmén kehittimiskomitean 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 sddannostyskeinojen antamasta kelpuutuksesta riippumatta paikallisten sopi-
musten kohteina ovat usein nimenomaan tyontekijét erilaisina ryhmind, kuten
koko henkilostoni tai henkilosto- ja tyontekijiryhmind. Neuvottelu- ja sopija-
osapuolina ovat télldin tyonantajan ja henkiloston edustajat, kuten luottamus-
miehet. Tunnusomaista paikalliselle sopimiselle on, ettd se tapahtuu yrityksessi
kédytinnossi usein nimenomaan edustuksellisella tasolla®.

Toiseksi osallistumis- ja yhteistoimintajdirjestelmien toiminta kohdentuu usein
tyonantajayrityksen sisdisiin henkilosto- ja tyontekijdryhmiin. Yhteistoiminta-
lain ja muiden henkiloston péadtoksentekoon osallistumista sditelevien normien
tavoitteena on lisétd tyontekijoiden mahdollisuuksia vaikuttaa yrityksessi tehta-
viin pditoksiin (participation). Henkiloston osallistumisen perusteella voi syntyi
juuri kyseistd yritystd sekd sen eri tyontekijaryhmid koskevia ja asianosaisten
olosuhteisiin ja tarpeisiin soveltuvia ryhménormeja, kuten yhteistoimintalain
mukainen henkil6sto- ja koulutussuunnitelma, sopimus tydsddnnodistid sekd mui-
ta ryhmékohtaisia neuvottelutuloksia.

Kolmas tyontekijaryhmiin kohdistuvaa normitusta lisddva tekijd yrityksissa
on erilaisten tyonantajan johtamis- ja hallinnoimisjirjestelmien kdyton kasvu.
Muutokset yritysten johtamisessa ovat vaikuttaneet henkilostdjohtamisen (HRM)
keinojen kehittymiseen. Tami ilmenee jdrjestelmind, joiden tarkoituksena on
johtaa koko henkil6stod sekéd erilaisia tyontekijaryhmid. Mitd suuremmasta ja
monimuotoisemmasta tyonantajayrityksestd 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. Esimerkkeiné tyonanta-
jan johtamis- ja hallinnoimisjéirjestelmistd voidaan mainita sekd viime vuosina
yleistyneet tulospalkkiojirjestelmit ettid perinteisemmat tyonantajan koko hen-
kilostolle antamat ohjeet, kuten nollatoleranssit, tupakointikiellot tai muut tyon-
antajayrityskohtaiset menettelytavat (policy).

Kuvatun kaltaisen yritystasoisen ryhménormituksen asemaan ja merkitykseen
ei ole kiinnitetty tyooikeudessa riittdvésti huomiota. Kiinnostus on kohdistunut
pédosin yleisiin laki- ja tydehtosopimusnormeihin ja niiden vaikutuksiin yksilo-
tasolla. Tytoikeudellinen hahmotuspa on ollut melko yksilokeskeinen. Se on
perustunut yksittdisen tyontekijdn ja tyonantajan viliseen tyosopimukseen tai
tyosuhteeseen ja kohdistunut yksittédisten tyosuhteiden sddnnostimiseen. Myos
tydnantaja ymmaérretddn usein liian yksinkertaisesti ja abstraktisti ikddn kuin
yksittdisend henkilond, eiki ei oteta huomioon, ettd tosiasiassa tydnantajina toi-

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 tyosopimuskumppanin sijaan sini tosiasiallisena organisaationa, jossa
tyotd tehdéddn ja teetetdédn, mahdollistaa yritystason tydoikeudellisten ilmididen
realistisemman tarkastelun. Samalla se antaa yksil6lliseen ndkokulmaan verrat-
tuna monipuolisemman ja erilaisen kuvan tyonantajuudesta. Useita tyontekijoitd
tyollistdvin tyonantajan ndkokulmasta tydoikeus ndyttdytyy pikemminkin tyo-
voiman kdyton normiohjauksena, henkilostojuridiikkana.

Yritystasoisen ja tyonantajakohtaisen normituksen asema tyoehtojen mdidrit-
tymisessd on epdselvd. Sen voidaan katsoa johtuvan osittain siitd, ettd yritysta-
soiselle sddnnostdmiselle ei muiden sdéntelytasojen 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 termeji kiyttden. Keskeistd on
kuitenkin huomata, etti paikallinen sopiminen tapahtuu usein edustuksellisella
tasolla erilaisia tyontekijaryhmié koskien, ei niinkddn yksittdisen tyontekijdn ja
tyonantajan vililld. Paikallisen sopimisen lisdksi yritys- ja tyontekijiryhmikoh-
taisia asioita normitetaan muullakin tavalla kuin sopimuksin. Normitusvélineini
toimivat erilaiset ryhminormit, kuten yhteistoimintamenettelyn lopputulokset,
vakiintuneet kiytdnnot ja tyonantajan yksipuolisesti luomat ryhménormit.

1.2 TUTKIMUKSEN KOHDE

Eri tasoilla ja monilla eri sddnnostyskeinoilla tapahtuvasta normituksesta johtuen
tydoikeudessa on ollut tarvetta jdsentdd ja kuvata normien vilisid keskindisid
suhteita. Vilineitd tdihdn ovat tarjonneet opit tyooikeudellista sdcdnnostyskeinois-
ta ja tyosuhteen ehtojen mddrdaytymisjdrjestelmdstd. Tydoikeudellisia sddnnos-
tyskeinoja on katsottu olevan seuraavat kuusi: lainsdddéanto, tydehtosopimukset,
tydsddnnot, tydsopimukset, tavat ja tyonantajan késkyt. Niilld on sdddelty sekd
tyomarkkinajérjestelmén rakenteita ja toimintaa ettd etenkin tydehtoja yrityksis-
sd ja tyopaikoilla.

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

5 Pienyritykset eli alle 10 tyontekijén yritykset tyollistivdt vuonna 2011 koko Suomen tyonteki-
jamadrdstd 48,0 prosenttia. Keskisuuret, 50-249 henkilod tyollistdvit yritykset tyollistivit 16,6
prosenttia henkilostostd. Suuria, yli 250 henkiloa tyollistivid yrityksid oli vain 0,2 prosenttia kai-
kista yrityksistd, mutta ne tyollistivét 35,4 prosenttia koko henkilostostd. (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 Sipildin aikanaan luomaan perussuhdeteoriaan ja siithen kuulu-
vaan tyosuhteen kisitteeseen. Kuten Vuorion laatimasta kuvasta (kuvio 2) kidy
ilmi, keskeinen ajatus tydsuhteen ehtojen médrdytymisjirjestelmisséd on tydsuh-
teen ymmaértaminen késitteellisend alustana tai tyhjind sdiliond”, jossa tai johon
eri sddnnostyskeinoista perdisin olevat normit vaikuttavat. Tyosuhteella itsessdan
ei ole aineellista sisillystd vaan se médrdytyy tydoikeuden eri sdd@nnostyskeino-
jen perusteella®. Vuorio selvitti vditoskirjassaan erityisesti tuolloin melko uuden
sddannostyskeinon, tydehtosopimuksen, asemaa. Tyosuhteen késite tarjosi ratkai-

sun kahden eri sopimuksen eli tydsopimuksen ja tydehtosopimuksen vilisen
suhteen jasentdmiseen.

Saidnnostyskeinot
Tyo6ehdot:
laki
tydehtosopimus
tyéosdgnnot P ==— -
-~ \\\\
tydsopimus \
\
\
\
\
\
|

”Tyosuhteen sisillys”

Kuvio 2. Konstruktio ”tydsuhteen sisillys”, Vuorio 1955.

Tyosuhteen ehtojen madrdytymisjirjestelmi ei ole kuitenkaan staattinen oppira-
kennelma. Se on sidoksissa kulloinkin vallitsevaan normiympérist6on. Tyooi-
keudellisen normituksen monipuolistuessa eri tutkijat ovat tdydentdneet siti.
Vaikka jérjestelméd on tdydennetty, on se ldhtokohdiltaan ja idealtaan pysynyt

6

Vuorio 1955, s. 403.
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sellaisena kuin Vuorio hahmotti sen 1950-luvulla. Tydsuhteen ehtojen méiradyty-
misjdrjestelmé perustuu normien asettamisvaltoihin ja normien pakottavuuteen.
Téllainen hahmottaminen on ollut toimivaa ja tarkoituksenmukaista silloin, kun
keskeistd on ollut kuvata tydnantajan ja yksittdisen tyontekijdn vilistd oikeussuh-
detta ja siind vaikuttavien ehtojen — ennen kaikkea véihimmdisehtojen — miiray-
tymistd.”

Tyooikeudellinen normitus on viime vuosikymmeninéd kehittynyt niin, ettd
sadntelykohteena on usein myos yrityksen/tyonantajan eli tyonantajayrityksen ja
sen henkil6ston tai eri tydntekijaryhmien vilinen suhde. Suhdetta kuvataan tidssa
tutkimuksessa henkilostosuhteeksi. Tyboikeudellisten sddnnostyskeinojen perus-
teella tai niiden estdmittd syntyy yritys- ja tyopaikkatasolla my®s yritys- ja tyon-
tekijaryhmikohtaisia normeja, jotka koskevat koko henkilostod tai eri tyonteki-
jaryhmid. Téllainen henkilostosuhteeseen kohdistuva sdintely ei vaikuta vilitto-
mdsti perinteiseen sddnnoskeinon tapaan yksittdiseen tydsuhteeseen. Monet ryh-
minormit perustuvat kylld sddnndstyskeinoihin, mutta niiden osalta edellytetddn
yritys- tai tyontekijiryhmékohtaista soveltamista. Vasta timi sovellus eli ryhma-
normi vaikuttaa yksittdisen tyontekijin tyosuhteen ehtona tai muulla tavalla
tyOnantajan toimintaa ohjaten.

Tdmaén viitoskirjan tutkimuskohteena ovat siis yritystasolla syntyvit ja vaikut-
tavat tyooikeudelliset ryhimdnormit. Ne ovat osa tydoikeudellista sdédntelya. Ku-
ten muutkin sddnnostyskeinot myds ryhménormit nostavat esiin juridisia tulkin-
takysymyksid. Miten ryhméinormit syntyvit? Minkélainen asema ryhménormeil-
la on tydsuhteen ehtojen méédraytymisjirjestelmassia? Keille ryhméinormit luovat
oikeuksia, ja keitd ne velvoittavat? Mika juridinen merkitys ryhménormeilla on
suhteessa tyOnantajaan ja tyontekijaryhmén jiseniin? Miten ryhménormit vai-
kuttavat tyontekijin tyosuhteen ehtoihin ja mikéd on tyontekijdn tydsopimuksen
merkitys? Seuraavalla kuviolla kuvataan tutkimuksen kohdetta ja siihen liittyvii
kysymyksid.

7 Vuorion véitoskirja edustaa ajatusta tyosuhteessa 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 ilmentéddkin tyosuhteen luonnetta yhteiskunnallisesti sddnneltyné statussuh-
teena, jonka sisdltdo méddrdytyy padsddntoisesti pakottavasti yrityksen ulkopuolelta lainsdéddédnnon
ja tyoehtosopimusten kautta. (Kairinen TYV 1988, s. 26.)
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Tyoehtojen sidsinnostyskeinot

— Sopimusten solmiminen

- Laki
— Tyo6ehtosopimus
= Yhteistoimintamenettely
— Tapa ja kidytdnnot Laatiminen
— Johtaminen
Luominen
Ryhménormit Yritys- ja ryhmiitaso
yrityksessi Tyo6nantaja—tyontekijaryhmit-relaatio
& Yksilotaso
I Tydsuhde 1 ” Tydsuhde 2 I I Tydsuhde 3 ” Tysuhde n ITyé'mantaja—tyéntekijéi-relaatio

Kuvio 3. Tutkimusasetelma.

Kuvio 3 pyrkii havainnollistamaan sitd, ettd ryhmdnormien syntyminen perustuu
lahtokohtaisesti samantapaisiin sddnnostysvaltoihin ja -keinoihin kuin tyosuh-
teen sddnnostaminen. Ryhmidnormeja laaditaan sddannostyskeinojen kelpuutuk-
sen tai velvoituksen perusteella taikka luodaan itsendisesti. Lainsdddanto edellyt-
tdd tiettyjen ryhminormien, kuten henkildsto- ja koulutussuunnitelman laatimis-
ta. TyOnantaja voi my0s oman johtamisvaltansa perusteella luoda yksipuolisesti
esimerkiksi tulospalkkiojdrjestelmiin tai muun tyontekijoitd yleisesti koskevan
normin. Ryhménormit eivit sen sijaan voi ryhméluonteensa vuoksi perustua
yksittdiseen tyosopimukseen. Yksittdiseen tyontekijdédn kohdistuvan tyonjohto-
vallan sijasta tdssd tutkimuksessa puhutaan tyonantajan yksipuolisista oikeustoi-
mista johtamisen termid kdyttden.

Lahtokohtana tisséd tutkimuksessa on, ettid tydoikeudelliset sddnndstyskeinot
madrittavit ryhminormien oikeudellista asemaa ja relevanssia. Niiden syntymi-
sen perustana oleva sddnnostyskeino miérittii osan ryhménormin oikeusvaiku-
tuksia ja normin sisiltd osan. Ryhmidnormien normatiivinen voima tai sitovuu-
den aste voivat vaihdella selkeistd velvoittavuudesta tai subjektiivisesta oikeu-
desta velvoittavuudeltaan heikompiin ohjeisiin, suosituksiin ja tavoitteisiin®.

8 Ks. Kairinen 2010, s. 349, jossa tuodaan esiin ehdon normatiivisen voiman vaihtelu tydsuhteen
ehtojen kohdalla.
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Jotkin ryhménormeista voivat olla ohjeluonteisia, jotkin taas tydnantajaa ja tyon-
tekijdd sitovia tyosuhteen ehtoja. Ryhménormit voivat sitoa tyonantajaa siten,
ettd ne vaikuttavat tyonantajan padtoksentekoon, kuten yhteistoimintalain henki-
16st6- ja koulutussuunnitelma. Téllaiset ryhméanormit méérittdvit etenkin tyonte-
kijairyhmien kollektiivisia intresseji, koska ryhmédnormien sisdltdd ei valttamaitti
voida kohdistaa yksittdiseen tyontekijiin.

Ryhménormit toimivat usein tydsuhteen ehtoja tuottavana normilihteend ja
madrittdvit tyosuhteen sisdltod. Tdlloin ryhménormin voidaan katsoa olevan
perinteisen sddnnostyskeinon kaltainen tydsuhteen sisdltod midrittiva normilih-
de. Siind missd perinteisessd tyOsuhteen ehtojen midrdytymisjirjestelmissi
sddannostyskeinot midrddvit tyosuhteen ehtoja vdlittomdsti, ryhmidnormien voi-
daan kuvata vaikuttavan tyosuhteen ehtoihin vdéilillisesti. Néihin asioihin ja kysy-
myksiin palataan tarkemmin tutkimuksen kuluessa.

1.3 SUHDE AIKAISEMPAAN TUTKIMUKSEEN

Aikaisemmasta tydoikeudellisesta tutkimuksesta timén tutkimuksen teemaan
liittyvit yhtdiltd ne tutkimukset, joiden kohteena ovat olleet tydsuhteen ehtojen
mddrdytyminen ja tyooikeuden késitteet seki toisaalta tutkimukset, jotka késitte-
levit paikallisen tason ilmiditd tai yhteistoimintaa yrityksissd. Ensimmiiseen
ryhmiin lukeutuu Arvo Sipildn teos ”Suomen tydoikeuden kisite ja jirjestelma
sekd suhde sosiaaliseen lainsdadantoon” (1938). Sipild erotti teoksessa tydoikeu-
den omaksi oikeudenalakseen tydsuhteen kiisitteen avulla ja kuvasi tyosuhdetta
tyooikeuden ydinkisitteeksi.’ Varsinaisesti termin perussuhdeteoria otti kdyt-
todn Jorma Vuorio viitoskirjassaan “Tydsuhteen ehtojen méddrdiminen, tutkimus
Suomen tyooikeuden normijérjestelmistd” (1955), jossa hin kehitti perussuhde-
teoriaa eteenpdin'®. Tutkimus oli merkittivd puheenvuoro kahdesta muustakin
syystd. Vuorio jdsensi ennen kaikkea tydehtosopimuksen osaksi tydoikeuden
jarjestelmad ja kehitti normeista etusijajirjestyksen, joka tunnetaan tydsuhteen
ehtojen normijéirjestelmdindi tai -hierarkiana."

% Ks. Sipild 1938, s. 204.

10 Ks. Vuorio 1955, s. 383.

" Vuorio 1955, s. 382 ss. — Sipildn ja Vuorion panos tyboikeuden kehittédjind on ollut kauaskan-
toinen. Tutkijoina he erosivat kuitenkin toisistaan, silld Sipild edusti kisitelainopillista tutkimusta,
kun taas Vuorion viitoskirja on usein mainittu yhtend keskeisend esimerkkind analyyttisen tutki-
mussuuntauksen piirissd tehdyistd tutkimuksista. Téhdn perinteisen késitelainopin ja sen haasta-
neen analyyttisen oikeustieteen murrokseen liittyy tyooikeustutkimuksen kannalta huomion arvoi-
nen tapahtuma. Urho Kopposen viitoskirja “Tyoehtosopimus tydsuhteen perussdidnnoksend”
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Tyooikeudellisessa tutkimuksessa ei ole tunnistettu riittdvisti, ettd tyon teetti-
miseen ja tekemiseen vaikuttaa muitakin kuin vilittomaésti tyosuhteen ehtoina
jasentyvid normeja. Kuitenkin jo Sipild médritteli tydoikeuden toteamalla seu-
raavasti: “Tyooikeus on kaikkien tydsuhdetta koskevien ja siihen asiallisesti
liittyvien oikeusnormien kokonaisuus. Sen siséllyksen ja rajat maarddvit tar-
kemmin sen, miten tyosuhde mééritetidin ja mitkd tyosuhteeseen liittyvdt normit
sithen luetaan.”" Sipilin mukaan kaikki ty6oikeuden normit eivit sddnnosti
tyosuhdetta vélittomdsti, vaan osa normeista koskee tydsuhteen osapuolia tyo-
suhteiden tarkoituksen puitteissa’™'.

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

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

(1954) tuli hyldtyksi luultavammin osin silld perusteella, ettd se edusti syrjdytymissi olevaa kisi-
telainopillista tutkimussuuntausta. (Ks. Bruun 1998, s. 300-301.)

12 Sipild 1947, s. 4-5. Ks. myos Sipild 1938, s. 86, jossa hin midrittelee tydoikeuden “niiden oi-
keussdidnnosten kokonaisuudeksi, jotka tarkoittavat epditsendisen tyon tekoon liittyvid ja sen pii-
médrien piiriin kuuluvia olosuhteita koskevaa jirjestelyd”.

13 Sipild 1947, s. 16.

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

15 Suviranta LM 1973, s. 476.

' Tiitinen 1979, s. 277.

17 Kairinen 1978, s. 283.
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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 myods muiden sddnnostyskeinojen kuin tyo-
ehtosopimusten piiriin, vaikka itse tyoehtosopimusoikeudessa solidaarinormien
merkitys on vihentynyt. Bruun on katsonut solidaarinormikonstruktion koske-
van endé vain tyoehtosopimuksia'®. Saloheimo ei ole pitinyt tydehtosopimusten
jakoa solidaarinormeihin niinkdén perusteltuna®.

Tyoehtosopimusten asemaa sdédntelevin TEhtoL 1 §:n ilmaisun “ehdoista tyo-
sopimuksissa tai tyosuhteissa muuten” seki solidaarinormikeskustelun yhtey-
dessd luotu tyoehtosopimuksiin perustuva kisitteisto ja jisennystapa on pyritty
siirtimddn myos yhteistoimintamenettelyn neuvottelutulosten ja -sopimusten
yhteyteen. Pirkko K. Koskinen hahmotteli yhteispddtosmenettelyn kohteita tyo-
sopimuksen tai tydsuhteen ehtona. Hénen ldhtokohtanaan oli tosin yritysdemo-
kratiakomitean suositusten toteuttaminen tyoehtosopimuksin®'. Samaan tapaan
Tiitinen on rinnastanut yhteistoimintasopimuksen oikeusvaikutukset vertaamalla
niitd tyoehtosopimukseen. 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 yhteydessd
yhteistoimintasopimuksen tydyhteisod koskevia madrayksida®.

Selvimmin jaon yksilollisiin ja ryhméehtoihin ovat tehneet Sarkko ja Kairi-
nen. Sarkko on todennut, ettd tydoikeudellinen lainsdddidntd voitaisiin jakaa
tyosopimus- ja tyopaikkakeskeiseen lainsdddantoon. Tyopaikkakeskeisen lain-
saddidnnon kohteena ovat tyonantajan ja tyontekijin vilisen oikeussuhteen sijaan
pikemminkin yrityskohtaiset jarjestelyt®*. Kairinen on taasen tuonut esille sen,
ettd tyontekijikohtaisten, 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 médrdykset siitd, miten
“tybnantajan on jérjestettdva tyopaikalle pesulaitteet sekd huoneet ruokailua varten ja vaatteiden
vaihtamiseksi, niin my0s pidettivd saippuaa ja pyyheliinoja. Edelleen voidaan solidaarinormeihin
lukea médrdykset oppilasoloista, yleisestd tyovidensuojeluksesta y.m.”

9 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-
maiinen yhteistoimintalaki sdddettiin vasta 1978.

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

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

24 Sarkko LM 1977, s. 90.
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16ston tai henkilostoryhmén vilisessé kollektiivisessa suhteessa.”> My0s tyoeh-
tojen médrittymistd Kairinen on kuvannut siten, etté eri sddnnostyskeinojen koh-
dalla voidaan erottaa seké yksiloihin ettd ryhméédn kohdistuva sdfinnostaminen.
Henkilostdd 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.?

1.4 TUTKIMUSTEHTAVA JA SEN TOTEUTTAMINEN

Tamén tutkimuksen tiedonintressi juontuu yritystasoisten ja -kohtaisten ryhmaé-
normien miirin lisddntymisestd ja merkityksen kasvusta seki tarpeesta selvittii
tarkemmin erilaisiin tyontekijdryhmiin kohdistuvien ryhménormien oikeudellis-
ta sisdltod ja vaikutuksia. Ryhmidnormit muodostavat sekd yleisten oppien etti
kdytdnnon nidkokulmasta mielenkiintoisen ja ajankohtaisen tutkimuskohteen,
jota viimeaikainen ty6oikeustutkimus ei ole juurikaan késitellyt®’.

Yleisten oppien ja jdsentelyiden tulisi olla toimivia ja tarkoituksenmukaisia
suhteessa aikaan ja normiympiristoon. Niiden tehtdvind on kuvata, luokitella ja
selittdd erilaista normiainesta sekd tehdd ymmaérrettiviksi oikeudellisia ilmioita.
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 kuvaamistehtdviad®. Nidin voidaan katsoa osin kdyneen myos
tyooikeuden kisitteille. Tastd syystd on tarvetta kdsitehuollolle ja kisitteiden
ajantasaistamiselle nykyistd normitusta vastaavaksi®.

Tamin tutkimuksen keskeinen favoite on perussuhdeteoriaan kuuluvan tyo-
suhteen ehtojen mddrdytymisjdrjestelmddoktriinin uudelleen arvioiminen seki
paivittdminen ryhménormien ndakdkulmasta. Seki tyosuhteen késite ettd tyosuh-

% 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.

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

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

»  Aarnion mukaan oikeustieteen ensisijainen tehtidvid on oikeudellisten kisitteiden ja yleisten
oppien toimivuudesta huolehtiminen. (Ks. Aarnio 2014, s. 20-21 ja 176-177.) Teoreettisella lain-
opilla on siiné keskeinen rooli. (Aarnio 20006, s. 243.)
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teen ehtojen madrdytymisjérjestelma ovat yleisten oppien tasoisina oikeudellisen
tutkimuksen tuotoksia. Ne on luotu kuvaamaan ja selittimiin oman aikansa oi-
keudellista todellisuutta. Tavoitteena on nyt tiydentid ja ajantasaistaa tyooikeu-
normit olisi mahdollista hahmottaa nykyistd selkedmmin osana sekd tyoehtojen
ettd tyosuhteen ehtojen madrittymisté ja ettd téllaisista normeista voitaisiin pu-
hua tarkemmilla késitteilla.

Pddasiallinen tutkimustehtdvd on selvittdd tydoikeudellisten ryhménormien
oikeudellista asemaa ja merkitystd. Kysymys on siitd, mikéd asema téllaisilla ryh-
minormeilla on tydoikeuden sddnndstyskeinojen jaottelussa sekid suhteessa tyo-
ehtojen ja tyosuhteen ehtojen miirittymiseen. Tutkimustehtdvd voidaan jakaa
osatehtédviin seuraavasti:

1. Perussuhdeteoriaan nojautuvan tydsuhteen ehtojen méadrdytymisjirjestel-
min arvioiminen suhteessa muutoksiin, joita tyooikeuden normiymparis-
tossd ja yleisemminkin tydoikeuteen vaikuttavissa asioissa on tapahtunut
perussuhdeteorian ja tyosuhteen ehtojen midrdytymistd kuvaavan etusija-
jéarjestyksen luomisen ja vakiintumisen jilkeen. Lisdksi kuvataan tyosuhde-
ja tydsopimusopin eroja.

2. Tutkitaan erilaisten yritystasoisten ryhménormien syntyd sekd paikallisen
sopimisen osuutta ndiden normien synnyssd. Tahidn liittyen selvitetiifin
tyontekijaryhmén edustajan edustusoikeuden laajuutta seki erilaisten ryh-
ménormien sitovuutta tyontekijaryhmin yksittdiseen tyontekijain.

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

4. Selvitetddn ryhmédnormien asemaa tyoehtojen ja tydsuhteen ehtojen médrit-
tymisessd. Tdssd tarkoituksessa tutkimuksessa esitelldén ja otetaan kiyt-
t6on henkilostosuhteen kisite. Tdmén jilkeen kuvataan ryhméinormien ase-
maa tyoehtojen eli henkilostosuhteen ja tyosuhteen ehtojen méarittymises-
sd. Tdhan liittyen tarkastellaan erditd ryhmédnormeihin liittyvid erityiskysy-
myksid, kuten ryhménormien toimintaa erilaisen kohtelun oikeuttamispe-
rusteena sekd ryhmésidonnaisuuden ja tyontekijin tietoisuuden vaikutuk-
sia.

Tutkimuskohteesta ja tiedonintressisti johtuen tutkimuksen painopiste on 1dhto-
kohdiltaan kansallinen. Tavoitteena on arvioida ja péivittdd Suomen oikeusjir-
jestelmin mukaista tydsuhteen ehtojen méédrdytymisjirjestelmédi ja siihen liitty-
vid yleisid oppeja. Tutkimuksessa selvitetddn kuitenkin lyhyesti ja katsauksen-
omaisesti, miten ryhméinormien 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 lisé-
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tietoa vastaavankaltaisten normien tai oikeudellisten ilmitiden késittelystéd ky-
seisissd maissa. Ndin pyritdédn tuottamaan suomalaisen tarkastelukulman rinnalle
laajempaa nikemystd. Téstd johtuen vertailevat osuudet sijoittuvat kulloinkin
késiteltdvdn asian yhteyteen.*

Tutkimuksen metodin voidaan katsoa olevan ennen muuta teoreettista lainop-
pia. Tutkimuksessa pyritddn hahmottamaan ja systematisoimaan tyontekijoitd
ryhménd koskevia ryhménormeja osaksi tydoikeuden normitusta. Teoreettisen
lainopin suuntaan tutkimusta vie myds se, ettd tutkimuksessa kehitetdin joitakin
uusia késitteitd ja oppeja, joiden avulla tyontekijoitd ryhméni koskevia normeja
ja niiden toimintaa sekd vaikutuksia tyontekijoihin olisi mahdollista kuvata ny-
kyistd tarkemmin. Myds vallitsevien yleisten oppien selitysvoimaa arvioidaan.

Siltala on todennut, ettd oikeuteen ei ole olemassa “nidkokulmaa ei mistdan”.
Tutkimuksessa vaikuttaa aina jonkinlainen teoreettinen viitekehys tai tutkimuk-
selliset sitoumukset.? Tédmén tutkimuksen toteuttamisessa vaikuttaa nelji perus-
tekijad. Niitd voidaan kuvata “systematisointiavaimiksi” tai ”silmélaseiksi”, joi-
den kautta systematisointia toteutetaan. Ensimméiinen on tyOsuhteen ehtojen
midrdytymisjarjestelmén taustalla vaikuttava jako tyosopimus- tai tydsuhdeopil-
liseen ldhtokohtaan. Toinen on palkkatyovoiman kidyton ymmirtdminen ryhmaé-
ilmioni. Kolmas on tyOnantajan ymmaértaminen péadsddntoisesti toiminnallisena
organisaationa eli funktionaalisena tyonantajana. Neljds on ryhménormien kah-
denlainen oikeudellinen asema: yhtéaltd lainsdfiddnnon ja tydehtosopimusten
kelpuutukseen perustuvina tai edellytettyind ja toisaalta sisdllollisesti tai koko-
naan yrityksen sisdisesti madrittyvind normeina. Ndma ldhtokohdat kulkevat Idpi
koko tutkimuksen seki kritiikin vélineend ettd argumentaation tukena. Samalla
ne vaikuttavat sithen, miten ryhménormeja jasennetédn, tulkitaan ja ymmdrre-
tadn.

Perinteisesti lainopin paradigma tai tieteenkuva pitdd sisilldédn lakipositivisti-
sen taustaoletuksen, tietynlaisen oikeusldhdeluettelon hyviksymisen ja sitoutu-
misen siihen, miten oikeusldhteiti tulee ja voidaan kiyttdd. Tdma voidaan ym-
mirtdd erddnlaisena sitoutumisena ns. tuomarindkokulmaan.? Tdssé tutkimuk-
sessa hyviksytddn kuitenkin lakipositivismia ja perinteistd tuomarindikokulmaa
hieman laajempi késitys 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 tehtidvid vertailua voidaan metodiselta kannalta luonnehtia 1dhinnd 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.

32 Ks. Aarnio 1989, s. 58-61.
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pysyttdytyminen perinteisessd tuomarindkokulmassa johtaa siihen, ettd jotkut
ryhménormit voisivat jadda liian vdhille huomiolle tai jopa kokonaan huomiotta.
Liiallinen pidédttyminen tuomarinikokulmassa ei myoskéin tiysin vastaisi usei-
den ryhménormien tarkoitusta konkretisoida yritys- ja ryhmikohtaisia ratkaisu-
ja. Téstd johtuen ryhménormien tarkoitukseen ja syntytaustaan helposti liitetta-
vissid oleva instrumentaalinen oikeuskisitys* otetaan huomioon ryhménormien
tarkastelussa.

1.5 TUTKIMUKSEN LAHDEAINEISTO

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

Tyontekijoitd ryhménéd koskeva normiaines muodostaa tutkimuksen keskei-
simmén aineiston. Tyooikeudellisen normituksen monipuolisuus ja -tahoisuus
vaikuttaa tutkittavan normituksen méadridin. Tutkimuskohteesta ja tutkimuksen
tiedonintressistd johtuen tutkimuksessa tarkastellaan tyooikeuden normeja laa-
jasti. Ty6lainsdddiannon osalta timd tarkoittaa, ettd tutkimuksessa hyddynnetddn
muun muassa tyosopimuslakia (55/2001), tydehtosopimuslakia (436/1946), la-
kia yhteistoiminnasta yrityksisséd (334/2007), yhdenvertaisuuslakia (1325/2014),
lakia naisten ja miesten vilisestd tasa-arvosta (609/1986), tyoaikalakia
(606/1996), vuosilomalakia (162/2005) ja tyoturvallisuuslakia (738/2002) seki
tyoterveyshuoltolakia (1383/2001).

Tyoehtosopimukset ovat lakien ohella keskeinen tydoikeudellinen normitusvi-
line, minkd johdosta tydehtosopimukset muodostavat keskeisen tutkimuksessa
tarkasteltavan normiaineiston. Tyoehtosopimusten suuresta lukuméardsta (yli
200) johtuen niitd kaikkia ei kédydd ldpi systemaattisesti, vaan tutkimuksessa
hyodynnetdén valikoituja tyoehtosopimusaloja ja henkilostoryhmié (tyontekijit,
toimihenkilot ja ylemmét toimihenkil6t) koskevia tydehtosopimuksia. Tyoehto-

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

3 Varsinaisia yrityksissd laadittuja ryhménormeja on tarkasteltu tutkimuksen kuluessa siltd osin,
kun niihin on ollut mahdollista tutustua. Alun perin ajatuksena oli tarkastella myos systemaatti-
semmin erikseen valikoituja ryhminormeja, mutta niiden saatavuudessa oli ongelmia. Tosin kay-
tannossé laadittujen ryhmédnormien sisdllon empiirinen tarkastelu ei olisi palvellut tutkimustehté-
véd kuin osittain.
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sopimukset on valittu siten, ettd ne edustaisivat erilaisia toimialoja.*® Tydehtoso-
pimusten midrdyksid 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 ldhdeaineistona hyddynnetdin niin ikddn korkeimman oikeuden,
hovioikeuksien ja tyotuomioistuimen ratkaisukédytintod. Oikeuskdytdnto toimii
ensinnikin esimerkkini kidytdnnossd esiintyvistd oikeudellisista ilmioistd, jotka
voidaan jdsentdd ryhmédnormeiksi. Toiseksi oikeuskdytidntod hyddynnetidin, kun
analysoidaan ja argumentoidaan ryhminormien asemaa suhteessa yksittdiseen
tuvien normien oikeus- ja muita vaikutuksia suhteessa tyonantajaan. Tdmén li-
siksi oikeuskdytidntod arvioidaan pohtien, ilmentddko se tyosopimus- vai tyo-
suhdeopin mukaista ldhtokohtaa.

1.6 KAYTETYSTA TERMINOLOGIASTA

Ryhminormeja ei ole aikaisemmin tyooikeudellisena ilmioné kattavasti hahmo-
tettu. Téstd johtuen kyseistd oikeudellista ilmittd kuvaavaa termistéd ja oikeu-
dellista kisitteistod ei ole luotu. Ryhméinormi-ilmiotd kuvaavaa vakiintunutta
termistdd ei siis ole olemassa. Niin ollen uusien késitteiden luominen on ollut
tdassd tutkimuksessa tarpeen, koska tyooikeuden nykyistd kisitteistod ei voida
pitdd riittivind 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 siitd, ettd tidssd tutkimuksessa ryhménormin
termilld kuvatuista normistoista on aikaisemmin puhuttu ldhinnd tydsopimuk-
seen tai tyoehtosopimukseen liittyvilld termeilld. Kisitteellisen tarkkuuden li-
sdamiseksi on tdssd tutkimuksessa ollut tarvetta kehittdd erditd uusia kisitteitd

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

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

Toinen tissé tutkimuksessa kéytetty uusi kisite on henkilostosuhde ja henki-
lostosuhteen ehto. Henkilostosuhteen ehdon késite on kehitetty ennen muuta
tydehtojen midrdytymisen kuvaamisen tarpeista. Siind missd tyosuhteen kisit-
teelld kuvataan tyOnantajan ja yksittiisen tyontekijin vilisessd yksilollisessd re-
laatiossa vaikuttavia normeja, henkildstosuhteen kisitteelld kuvataan tyonanta-
jayrityksen ja sen koko henkildston tai henkildsto- ja tyontekijaryhmien vélisid
relaatioita. Henkilostosuhteen késitteen avulla tuodaan esille, ettéd useita tyonte-
kijoita tyollistdvissi tyonantajayrityksessd normitus kohdistuu kahteen eri re-
laatioon. Yksilollisen tydsuhteen ohella normitetaan my0s tyOnantajayrityksen
ja sen henkil6ston tai henkilosto- ja tyontekijiryhmien vilisid relaatioita eli
henkildstosuhteita.

Tutkimuksessa kdytetddn myos tydehdon kasitettd. Tyoehto on yleiskdsite,
jota kaytetddn tydoikeudellisessa kielenkéytossd melko laajasti mutta kuitenkin
hieman epaméiriisesti. Tyoehdon Késite esiintyy lainsdaddanndssa®, lakien esi-
toissd*’, oikeuskdytinnossi ja oikeuskirjallisuudessa®. Tyoehto médritelldén tis-
sd tutkimuksessa palkkatyon teettimisen ja tekemisen ehdoksi. Yrityksessi vai-

% Tyosopimuslaissa tydehdon kisitettd kiytetddn miiri- ja osa-aikaisten tyontekijoiden yhden-
vertaista kohtelua séitelevissa sddnnoksessd TSL 2:2.2. "Miériaikaisissa ja osa-aikaisissa tydsuh-
teissa ei saa pelkidstddn tyosopimuksen kestoajan tai ty6ajan pituuden vuoksi soveltaa epdedulli-
sempia tyoehtoja kuin muissa tyOosuhteissa, ellei se ole perusteltua asiallisista syistd.” — Sddevirta
katsoo, ettd kyseisessd sddnnoksessd kdytetty tydehdon kisite tarkoittaa ldhtokohtaisesti samaa
kuin TEhtoL 1§:n tydsopimuksissa tai tydsuhteissa muuten. (Ks. Sadevirta 2002, s. 130-133.)
Kairinen taas pédinvastoin katsoo, ettd tyoehdot 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.)

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

3 Vuorio kiytti tydehdon kisitettd kuvatessaan myos lainsdddidnnon individuaali- tai tyonormi-
tyyppisid ehtoja. Hén erotti tydehtoja ja tydoloja koskevat lainsddnnokset. (Vuorio 1955, s. 190-
193.) Nieminen on palkkausta késittdvissd artikkelissaan rinnastanut hieman epétdsmillisesti
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kuttavat tyoehdot koostuvat siis seké yksilollisistd tyosuhteen ehdoista ettd tyon-
antajaa ja koko henkilostod tai henkildsto- ja tyontekijaryhmid koskevista henki-
lostosuhteen ehdoista eli ryhmédnormeista. Tarkedtd on huomata, ettd tydehdon
kisite ei siis ole synonyymi tyosuhteen tai tyosopimuksen ehdon kisitteelle,
vaikka molemmat ty6ehtojen piiriin kuuluvatkin.

Henkilosto- ja tydsuhteen késitteet ovat tyoehtojen mddrittymiseen liittyvia
kisitteitd. Tyosuhteen tapaan myos henkilostosuhteen kisitteen voidaan ajatella
olevan “tyhji siilio”, jonka aineellinen sisdlto tdyttyy tydoikeudellisen normi-
tuksen perusteella. Henkilostosuhteen aineellinen sisdltd médrittyy eri sadnnos-
tyskeinojen perusteella laadittavien tai luotavien ryhminormien perusteella eli
ryhménormit ovat henkilostosuhteen ehtoja, sen aineellista sisédltod. Tyosuhteen
ehtojen yhteydessd puhutaan tyosuhteen ehtojen madrdytymisjdrjestelmdstd,
koska etusijajérjestys ja edullisemmuussddntd muodostavat jiarjestelmén. Koska
tydehtojen méadrittymisen yhteydessi téllaista jirjestelméi ei vield ole selkedsti
olemassa, puhutaan tydehtojen miérittymisestd*’. Henkilostosuhteen, ryhménor-
min ja tydehdon kisitteitd havainnollistaa seuraava kuvio.

Yritys- ja Henkiléstosuhteen ehto
ryhmiitasoiset Tybehdot
relaatiot Ryhménormit
- Tydehto eli tyon
teettdmisen ja
tekemisen ehto
Yksilollinen relaatio Ty6suhteen ehto

Kuvio 4. Tutkimuksessa kédytetyt normijirjestelmiiin liittyvit termit.

tydehdon ja tydsuhteen ehdon toteamalla, ettd “tyosuhteessa noudatettavat ehdot — tydehdot — ku-
ten palkkaehto — — 7. (Nieminen 1995, s. 153.)

% Laajimmin tydehdon kisitettd on analysoinut Kairinen. Hinen mukaansa tydehdon 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 tydsopimuksissa tai tyosuhteissa 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.)

4 Laajimmillaan on mahdollista puhua ty6oikeuden normijirjestelmésti. Se kattaa kaiken ty6oi-
keudellisen normituksen eli aineellisten tyoehtojen tai tyosuhteen ehtojen miérdytymisen seki sen
lisidksi systeemid organisoivat normit. (Vuorio 1955, s. 400-401 ja Kairinen 2009, s. 139.)
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Termiéd normi kidytetdédn tdssd tutkimuksessa kattamaan kaikki “ehdot” esimer-
kiksi lainsdddannossi, tydehtosopimuksissa, yhteistoimintamenettelyn neuvotte-
lutuloksissa ja tyonantajan johtamis- ja hallinnoimisjirjestelmissi. Erddnlaisena
yleistermind normi toimii samalla yldkisitteend. Normi-termin kdyttdmisen etu
on sen yhteensopivuus sddannostyskeino-opin kanssa. Termid kiytettidessa ei tar-
vitse erikseen erottaa sopimusehtoja, tyoehtosopimusmdidrdyksid, lainsddnnok-
sidi tai tyOnantajan valtaoikeuksiin perustuvia oikeustoimia ellei se ole erityisesti
syysté tarpeen.*! Normilla tarkoitetaan siis oikeusnormia, ei sosiaalista normia.

Toisinaan tydsuhteen sisdltod midrittavistd sdidnnostyskeinoista kiytetddn
myos termid normildhde®. Tissé tutkimuksessa termejd sdédnnostyskeino ja nor-
mildhde kdytetddn eri merkityksissd. Perinteisind sddnnostyskeinoina pidetddn
lakia, tyoehtosopimusta, tyosdantoji ja yhteistoimintasopimuksia, tydsopimusta,
tapaoikeutta ja vakiintunutta kdytintod sekd tyOnantajan tyonjohtovaltaa. Kui-
tenkin sen jilkeen, kun ryhménormi on jonkin sddnnostyskeinon perusteella
syntynyt, jdsennetdin se tissd tutkimuksessa henkilostosuhteen ehdoksi seki
usein myos tyosuhteen ehtoja tuottavaksi normildhteeksi. Tillaisia normildhteitd
voivat olla tyontekijaryhméd koskevat sopimukset, yhteistoimintamenettelyn
neuvottelutulokset, yrityksessi ja tyopaikoilla noudatetut vakiintuneet kdytannot
sekd tyonantaja-aloitteisesti luodut ryhménormit.

Tutkimuksessa tehdddn myos ero termien tydehtojen médrddiminen ja médrit-
tyminen vélille. Perinteisesti tyboikeudessa on puhuttu tydsuhteen ehtojen méa-
rddmisestd. Termin médrddminen kiyttd periytyy jo Vuorion véitodskirjan otsi-
kosta “TyOsuhteen ehtojen madrddminen”, mutta sitd kidytetddn nykyisinkin®.
Téssd tutkimuksessa omaksutun ndkemyksen mukaan midrddminen kuvaa tyo-
suhteen ehtojen asettamista pakottavasti yrityksen ja tyopaikan ulkopuolisin nor-
mein eli ennen muuta lakien ja tyéehtosopimusten perusteella. Erotuksena pa-
kottavaan tydsuhteen ehtojen midrddmiseen kiytetddn tissd tutkimuksessa ter-
mid tyoehtojen mddrittyminen. Koska kyseessi ei ole vain pakottavien normien
noudattaminen, vaan normien sisdltéon vaikutetaan yrityksissd ja tyopaikoilla,
puhutaan médrittymisesta.

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

4 My6s Vuorio kéytti termid normi yleiskisitteend kuvatessaan tyosuhteen ehtojen méadrdytymis-
jérjestelméd ja siihen liittyvéd kelpuutusjirjestelmdid. (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 —
médrdytyminen, tulkinta ja muuttaminen.

4 Saloheimo 2012, s. 2-3 ja Vuorio 1955, s. 411.
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essa muuhun sddnnostyskeinoon kuin tydehtosopimukseen, kuvataan yksittdisen
tyontekijan sidonnaisuutta ryhméinormiin ryhimdsidonnaisuuden Kisitteelld.

1.7 RAJAUKSET JA RAKENNE

Rajaukset. Tutkimuksessa ei kisitelld kaikkia mahdollisesti olemassa olevia ryh-
ménormeja. Kisiteltdvit ryhmédnormit on valittu siten, ettd eri sddnnostyskeinoi-
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 sédédntelyn
nikokulmasta. Yksittdisiin ryhmédnormeihin kohdistuva tarkastelu jda tistd syys-
td yleisluonteiseksi. Tarkasteltavien ryhminormien ulkopuolelle on rajattu péda-
sdantdisesti myos yrityksen sisdistd neuvottelumenettelyd sdételeviit ryhménor-
mit, kuten sopimukset yhteistoiminnan ja tydsuojeluyhteistoiminnan jirjestami-
sestd juuri kyseisessd organisaatiossa®.

Tutkimuksen ulkopuolelle on rajattu virkamiesten ja kunnallisten viranhalti-
joiden virkaehtojen mdidrittyminen. Rajauksesta huolimatta todettakoon, ettd
ryhménormeja esiintyy oikeudellisena ilmiond my6s virkamiesoikeuden puolel-
la. Esimerkkeind voidaan mainita henkild- ja koulutussuunnitelman laatiminen,
palkkausjdrjestelmit, yhteistoimintaneuvotteluiden neuvottelutulokset seki
tyOnantajan johtamis- ja hallinnoimisjéirjestelmat tai henkilostod koskevat oh-
jeet.

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

Yksittdisen tyontekijdan sidonnaisuus ryhménormiin on tdsséd tutkimuksessa
kisiteltdvd kysymys. Kyse on tyontekijin asemasta suhteessa ryhménormiin.
Yksittdisen tyontekijdn ryhmisidonnaisuus ei kaikissa tapauksessa ole kuiten-
kaan yksinkertaista. Sidonnaisuusarvioinnissa voi kaytdnnossd olla kyse myos
yksittdisen henkilosto- tai tyontekijaryhmén sidonnaisuudesta koko henkildstod

4 Téllaisina ryhmédnormeina voidaan pitdd YTL 9 §:n mukaista sopimusta yhteistoimintaneuvot-
telukunnasta ja tyosuojelun valvontalain perusteella sovittua sopimusta tyosuojelun yhteistoimin-
nan jirjestdmisestd TsValvL 29 §.
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koskevaan ryhménormiin. Tétd kysymysta ei kuitenkaan kisitelld tutkimuksessa
erikseen.

Ryhminormien asema liikkeen luovutuksessa on teoreettisesti mielenkiintoi-
nen ja kdytdnnodssd merkittdvd kysymys. Liikkeen luovutuksen yhteydessi 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 pddosin rajattu tutkimuksen ulkopuo-
lelle ja tulevan tutkimuksen piiriin.

Tutkimuksen rakenne. Tutkimuksen ensimmdinen luku on johdantoluku, jossa
asetetaan tutkimustehtiva. Toisessa luvussa selvitetdin tydoikeuden normijér-
jestelmid, perussuhdeteorian sisdltod, tyosuhteen kisitettd sekd tyosuhteen ehto-
jen méadrdytymistd kuvaavan etusijajirjestyksen perusteita ja sddannostyskeino-
oppia. Luvun tarkoituksena on kuvata ja arvioida kriittisesti nykytilaa. Luvussa
kuvataan tydoikeuden normituksessa ja hahmotustavoissa tapahtuneita muutok-
sia sekd ndiden muutosten vaikutuksia vallitsevan tyooikeuden normituksen hah-
mottamiseen.

Kolmannessa luvussa arvioidaan perussuhdeteorian méérittdiméa tyontekijan
ja tyonantajan kisitettd. Sekd tyontekijin ettd tyonantajan késitteet ovat melko
abstrakteja ja samalla yksinkertaistettuja kuvauksia tydoikeuden keskeisistid
sadntelykohteista. Luvussa ldhestytddnkin tyOnantajaa tosiasiallisena organisaa-
tiona, jossa tyotd teetetddin ja tehdddn. Talldin tyonantaja ndyttiytyy tydnanta-
jayrityksend eri organisaatiotasoineen ja niihin liittyvine johtamiskeinoineen.
Samaan tapaan luvussa hahmotetaan tyontekijoitéd yksittdisen tyontekijin sijaan
henkilostond seki erilaisina henkilosto- ja tyontekijaryhmina.

Neljinnessd luvussa selvitetddin tyontekijaryhmiin kohdistuvien ryhménor-
mien syntytapoja. Tarkastelussa erotetaan ryhménormien kiyttoonotto, kun ryh-
minormien syntymiseen vaikuttaa tyonantajayrityksen ulkopuolinen normi. II-
man tyonantajayrityksen ulkopuolisen normin asettamaa velvollisuutta ryhma-
normi luodaan ty6nantajayrityksen omin toimin ja sen tarpeita ajatellen. Koska
ryhménormien syntyvaiheeseen liittyy usein paikallisena sopimisena jasennetté-
vissd olevaa toimintaa ja menettelyiti, selvitetdin téitd tarkemmin luvussa nelji.

Viidennessd luvussa analysoidaan erilaisia ryhminormeja. Tarkastelua varten
ryhminormeja on luokiteltu ensinnékin eri sddnndstyskeinojen perusteella, min-
ki jidlkeen samaan sddnnostyskeinoon perustuvia ryhmidnormeja on jaoteltu
edelleen pddsddntoisesti asiaryhmittdin mutta joissakin tapauksessa myds nor-
mityypeittdin. Luvussa tarkastellaan ryhménormien erditd oikeusvaikutuksia.
Téssd lainopillisessa tarkastelussa kiinnitetdin huomiota tyontekijaryhmin
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 kysymysti, kenelld on oikeus esittdd vaatimuksia ja mitd on mah-
dollista vaatia ryhménormin rikkomisen seurauksena. Luvun lopuksi pohditaan
ryhménormien hybridiluonnetta.

Vaikka viidennessa luvussa tarkastellaan erilaisia ryhminormeja, ei tarkastelu
ole tarkoitettu tyhjentdviksi ja kaikkia mahdollisia ryhmédnormeja kattavaksi.
Ryhminormit on valittu siten, ettd erilaisten ryhminormien sisdllostd saadaan
tutkimuksen tarkoitus huomioon ottaen riittdvd kuva. Valintaan on vaikuttanut
erilaisten ryhménormien kiytdnnon relevanssi. Samalla on kiinnitetty huomiota
siihen, ettd valitut ryhménormit muodostaisivat tutkimuksen tiedonintressin kan-
nalta riittdvin laajan ja monipuolisen tutkimusaineiston.

Kuudennessa luvussa selvitetddan ryhménormien asemaa osana tydehtojen ja
tyosuhteen ehtojen médrittymistd. Luvussa esitellddn henkilostosuhteen kisite,
jonka avulla ryhménormit liitetddn tydehtojen maédrittymiseen. Tdmén jilkeen
selvitetddn, millaisia vaikutuksia henkildstosuhteen ehtoina olevilla ryhménor-
meilla on yksilo- tai tydsuhdetasolla. Pddasiallisena ryhmédnormien vaikutusta-
pana voidaan pitdi sitd, ettd ne tuottavat tydsuhteen ehtoja. Tdmaén liséksi tietyn-
tyyppiset ryhmidnormit voivat vaikuttaa ainoastaan henkilostosuhteen ehtoina,
mutta samalla tyonantajaa velvoittaen ja sen toimintaa ohjaten. Luvussa tarkas-
tellaan myds ryhménormien asemaan liittyvid erityiskysymyksid, kuten ryhma-
sidonnaisuuden merkitystd, ryhménormien toimintaa erilaisen kohtelun oikeut-
tamisperusteena sekd tyontekijin tietoisuuden merkitystd ryhménormin sitovuu-
dessa.

Vaikka kuudennen luvun pidasiallinen tarkoitus on selvittdd ryhmidnormien
toimintaa osana tyoehtojen méadarittymisté, on kyseisessd luvussa tarpeen tarkas-
tella myos yksittiisen tyotekijan tydosopimuksen merkitysti ja asemaa. Niin py-
ritddn selkeyttimiin mitd tydsopimus 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 pééttivissd seitsemdnnessd luvussa esitellddn keskeiset tutki-
mustulokset ja niiden perusteella tehtivit johtopditokset. Tédssd yhteydessi tuo-
daan esiin jatkotutkimustarpeita, joihin ei timén tutkimuksen puitteissa ole ollut
mahdollista paneutua tarkemmin. Tutkimustulosten perusteella esitetdiin myos
joitakin de lege ferenda -suosituksia.
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2 Perussuhdeteoria ja oppi tydsuhteen ehtojen
madrdytymisesta

2.1 PERUSSUHDETEORIA JA TYOSUHTEEN KASITE

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

Huomionarvoista on, ettd tydoikeutta ei systematisoitu tyosopimuksen* eiké
myoskdin tyontekijan’® kisitteen avulla. Sipildn kehittelemin tyosuhteen kisit-
teen taustalla tosin vaikuttivat jo alun perin Saksassa tehdyt tydoikeuden syste-
matisoinnit. Joka tapauksessa Sipilédstd ldhtien Suomen tydoikeuden systema-
titkka, yleiset opit ja normijérjestelmi ovat keskeisesti rakentuneet tydsuhteen
kisitteelle. Alun perin oikeustieteessd kehitetyn tyosuhteen késitteen voitaneen
nykyisin katsoa olevan niin kutsuttu legaalikdisite. Tyosuhteen kriteerit on méa-
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 tydoikeutta jisennetiddin selvemmin tyontekijin 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.) My6s Euroopan komission Vihredssi kirjassa pohditaan
erilaisia tyon tekemisen muotoja ja sitd, tulisiko EU:n tasolla pyrkid 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.
my0s Kairinen 2009, s. 8.

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

Perussuhdeteorian ydinviitteen mukaan tydoikeus madrittyy oikeudenalana ryo-
suhdetta koskevien ja siihen asiallisesti liittyvien oikeusnormien kokonaisuudek-
si’. Tydsuhde on perussuhdeteorian mukaan tydoikeuden perussuhde, misté teo-
rian nimikin juontaa juurensa. Tyosuhteen késitteen kautta tehdiin monia tulkin-
toja, jasennyksid ja systematisointeja. Perussuhdeteorian mukaan tydoikeuden
normeilla on sama soveltamiskohde eli tyosuhde. Tydoikeuden yleisten oppien
ndkokulmasta tyosuhteen kisitteelld on kaksi eri merkitystid: tyosuhteen késite
voi toimia 1) tulkitsevana késitteeni tyontekijiaseman tunnistamisessa ja 2) sys-
temaattisena kisitteend rydsuhteen ehtojen mdiciréiytymisjiirjestelméin perustana.®

Kun tydsuhteen kisitettd kdytetdédn tulkinnan apuvilineend, puhutaan tulkin-
takdsityksisti. Tyosuhteen tulkintakésityksiin liittyy tunnusmerkistooppi.® Kun
tyon tekemisen tulkitaan tapahtuvan tyosuhteen tunnusmerkkien mukaisessa oi-
keussuhteessa, tulee tdssd oikeussuhteessa noudattaa ty6lainsdadiantod. Kyse on
tyontekijaaseman tunnistamisesta mutta yhtd lailla myos tyonantajan tunnista-
misesta. Tydsuhteen henkilollistd ja ajallista soveltamisalaa sekd tyosuhteen yh-
tdjaksoisuutta koskevien tulkintakysymysten ratkaiseminen kuuluu tydsuhteen
tulkintakdsitysten piiriin.

Systemaattisena kdsitteend tydsuhteen késite erottaa tyooikeuden omaksi oi-
keudenalakseen (ulkoinen systematisointi). Tamé ilmenee siind, ettd tyoikeu-
den méiritelmd perustuu yleisesti tyosuhteen Késitteeseen'®. Tyooikeuden teo-
rianmuodostuksessa on muutenkin hyddynnetty tydsuhteen késitettd nimen-
omaan systemaattisissa yhteyksissa.

Tyosuhteen ehtojen mddrdytymisjdrjestelmd perustuu eri sddnndstyskeinoista
perdisin olevien ehtojen noudattamiseen ja soveltamiseen tydsuhteen ehtoina
(sisdinen systematisointi). TyOsuhteen kisitteelle perustuva, tydsuhteen ehtojen
madrdytymistd kuvaava normijérjestelma, -hierarkia tai etusijajirjestys asettaa
eri sddnnostyskeinoista perdisin olevat normit keskindiseen jérjestykseen.!' Sys-
temaattisena kisitteend ja normien etusijajdrjestyksen 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.

9 Kairinen 2009, s. 8-9.

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

" Kairinen 2009, s. 8.

12° Vuorio 1955, s. 403.
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Perussuhdeteorian ja tydsuhteen késitteen yhteydessd on tarpeen tarkentaa
kasitteiden tydsopimus, tydsopimussuhde ja tyosuhde keskindisid eroja. Arkikie-
lessd, mutta myos oikeudellisissa yhteyksissi, kisitteitd kiytetddn epimiiriises-
ti ja toisinaan myos samaa tarkoittavina. Tédtd epdmaardisyytti selittdd késittei-
den kehityshistoria mutta myos oikeuskiytdnndssi ja yleisten oppienkin tasolla
esiintynyt episelvyys. Kisitteiden merkitys ei ole kuitenkaan sama. Etenkin
tydoikeuden normijdrjestelmén nikokulmasta késitteilld on merkityksellisii ero-
ja.

Tyosopimuksen kisite on periisin teollistumisen alkuvaiheesta ja liittyy palk-
katydinstituution syntyyn. Télloin tyontekijit, etenkin palkkatyontekijit tehtais-
sa, alettiin ndhdd yhtendisend ryhméni verrattuna aikaisempiin erityyppisiin
palkollisryhmiin, mink& seurauksena syntyi myos tyovaenkysymykseni tunnettu
yhteiskunnallinen ilmi6 ja ongelma. Teollistumisesta seuranneita ongelmia py-
rittiin ratkomaan esimerkiksi tyovédensuojelulainsdddantod sadtamailld. Uuden
yhteiskunnallisen ilmién ja tyontekomuodon sijoittaminen osaksi jo olemassa
olevaa, roomalaisesta oikeudesta periytyvéa oikeudellista systematiikkaa ei ollut
kuitenkaan yksiselitteiti. Tyon tekeminen jdsennettiin oikeudellisesti ennen
kaikkea sopimuksena. Téstd johtuen se systematisoitiin luonnollisimmin yhdek-
si sopimustyypiksi.'®

Suomen ensimmdistd tyosopimuslakia ldhdettiin rakentamaan vuonna 1908
laajan tyosopimustyypin perustalle késitelainopillisen deduktiivisen pdittelyn
perusteella'®. Tésséd piittelyssd hyddynnettiin jaottelua yksityisoikeus—julkisoi-
keus, vastikkeellisuus—vastikkeettomuus sekd pédsuoritus—sivusuoritus'. Niin
sopimusoikeudelliseen sopimustyypistoon luotiin tydsopimuksen tunnusmerkis-
t0, jonka avulla tyosopimus oli mahdollista erottaa muista sopimustyypeisti.
Monipuolistuva tyolainsdddinto oli luonteeltaan yhtddltd siviilioikeudellista ja
toisaalta sosiaalipoliittista tydvédensuojelua. Niiti erilaisia normeja oli hankala
sijoittaa systemaattiseen yhteyteenséd aikakauden kisitelainopillisessa ympiris-
tossd.'s Ongelma ratkaistiin ottamalla tyOsuhteen kisite tydoikeuden normien
systematisoinnin perusteeksi. Tosin tyosuhteen késitteen omaksumisen jilkeen-
kin tydsopimusoppi on vaikuttanut tietyissd tyooikeuden ilmidissa.

Suomessa tyOsuhteen késitteen kehitti siis Sipild, mutta tydsuhteen kiisitettd
(Arbeitsverhiltnis) oli tarkasteltu aikaisemmin saksalaisen oikeustieteen pii-
rissd. Téahin liittyi keskustelu siitd, katsotaanko tydsuhteen syntyvin tyésopi-

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

' Tydsopimuksen kisitteen syntyminen voidaan sijoittaa kisitelainopillis-velvoiteoikeudelliseen
ajanjaksoon.

5 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 tyonantajan organisaatioon. Teoriat erosivat siind, voiko tyosuhde
syntyd ilman sopimusta tosiasiallisella palvelukseen ottamisella vai riittdako
tydsopimuksen solminen, ja vaaditaanko sopimuksen lisdksi tyontekijédn tule-
mista tyonantajan palvelukseen tekeméién tyotd alisteisessa asemassa suhtees-
sa tyonantajaan. Ndin erotettiin sopimusteoria (Vertragstheorie) ja jéiseneksi-
tuloteoria (Eingliederungstheorie).!” Kyseistd teoreettista erottelua voidaan
pitdd tydoikeuden alkuaikojen hahmotelmana ennen muuta saksalaisessa oi-
keustieteessi ja se tdytyy nihda suhteessa omaan aikaansa. Suomalaisen tyo-
suhteen késitteen voidaan katsoa olevan ldhempéni jaseneksituloteorian mu-
kaisia ajatuksia, koska Suomessa tydsuhteen syntyminen edellyttdd sopimuk-
sen lisiksi tyontekijiin tydskentelyn aloittamista'®.

Samalla kun perussuhdeteoria erottaa tydsopimuksen ja tydsuhteen késitteet, se
midrittdd myos tyosopimussuhteen. Tyosopimussuhde syntyy tydsopimuksen
solmimisesta. Perussuhdeteorian mukainen erottelu liittyy myos kysymykseen
tydoikeuden normien ajallisesta soveltamisalasta. Tyooikeudelliseksi tydsuh-
teeksi tydsopimussuhde tdydentyy silloin, kun tyontekijé aloittaa tyonteon tyon-
antajayrityksessd.'” Tyosopimusta, tyosopimussuhdetta ja tyosuhdetta kidytetddn
joskus epdmdirdisesti ja osin paillekkdisind sekd samaa tarkoittavina termeind.
Tyodsopimuslain esitdissd mainitaankin tyolainsddddanndon nimenomaan ajalli-
seen soveltamisalaan liittyen, ettd kunkin lain ja yksittdisen sddnnoksen sovelta-
misen alkamis- ja padttymishetki joudutaan ratkaisemaan kunkin sddnnoksen
tarkoituksen perusteella erikseen.? Tietyt tydoikeuden normit ovat voimassa jo
tyontekijdd tyohon otettaessa (TSL 2:2.4) ja tydsopimussuhteen aikana. Myos
tyosuhteen péittyessd oikeudet ja velvollisuudet pédttyvit vaiheittain.?! Tuotan-
nollisen ja taloudellisen irtisanomisen yhteydessé asiaa on kuvattu my®ds siten,
ettd tyosopimuksen irtisanominen tarkoittaa tahdonilmaisua, jonka tarkoituksena
on vapautua tydsopimussidonnaisuudesta, kun taas tyOsuhteen irtisanomisella
tahdotaan vapautua tyontekijasta?.

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

18 Pekkanen 1968, s. 20.

19 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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Tyohon ottaminen  Tydsopimussuhde Ty6suhde
TSL 1:5, 1:10

Irtisanomisaika

o, A

e

Ty6sopimuksen \ Tyonteon aloittaminen

solmiminen Ty6sopimus

Kuvio 5. Tydsopimussuhteen ja tyosuhteen ero.

Tyodoikeuden perussuhdeteoreettisen ja tydsuhdeopillisen systematiikan valossa
tyOosopimus ei jad tai ole tyosuhteen “ytimessi tai sen keskeisintd ainesta”. Tyo-
sopimus on tyosuhteen ulkopuolinen ja itsenciinen séiicinndstyskeino®. Sekaannus
ajattelussa juontuu siitd, ettd ajalliseen soveltamisalaan liittyen tyosopimuksen ja
tyosuhteen késitteiden vililld ei kdytdnnossd tehdid aina riittdvin selkedd eroa.
Niin on mainittu tyosopimuslain esit6issi ajallisen soveltamisalan yhteydessid®.
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), tydehtoja
(TSL 2:2), tyonteon ehtoja (TSL 2:4), tyosuhteen ehdoista ja tyooloista (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 “tydsopimuksissa tai tyosuhteissa muuten”
voidaan katsoa hidmértineen tyOosuhteen ja tydosopimuksen kisitteiden vélistd
eroa. Samoin termi tydsopimuksen ala on ollut omiaan laajentamaan tydehtoso-
pimusoikeudessa kiytyi keskustelua individuaalinormeista ja solidaarinormeis-
ta. Siind yhteydessd 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
myohemmin kuvion 6 mukaisesti sekd muuttumisopin kaltainen hahmottamistapa saattavat johtaa
ajattelemaan, ettd tyosopimus olisi tyosuhteen “ydintd” ja muut tydsuhteessa noudatettavat ehdot
muita tydsuhteen ehtoja. Télloin ei tule kuitenkaan esille tydsuhdeopillisen tydsuhteen ehtojen
madrdytymisen keskeinen tekijd eli se, ettd tydosopimuksen ja tydsuhteen kisitteet ovat tiysin eri
asioita.

* HE 157/2000, s. 55-56.

27



PERUSSUHDETEORIA JA OPPI TYOSUHTEEN EHTOJEN MAARAYTYMISESTA

suppeaksi.> Kuitenkin terminologisen tdsméllisyyden vuoksi voisi olla perustel-
tua nimittdd tydosopimusta tyohonottosopimukseksi tai sopimukseksi tydvoiman
keiytostd®. Kaytdnnossd merkittdvit, nimenomaan tyosopimuksessa sovittavat
asiat sovitaan tyohonoton yhteydessd, kuten mihin tyohon tyontekijd otetaan,
kuinka kauaksi aikaa ja milloin tyoskentely alkaa®. Asioiden tyontekijidkohtai-
suudesta johtuen niitd ei edes voida méadrittid muulla sdd@nnostyskeinolla kuin
tyosopimuksella.

2.1.1 Tyosuhteen kiisite tyontekijiaseman tunnistamisessa

Tyosuhteen kisite miiritellddn nykyddn TSL 1:1:n soveltamisalasdinnoksessa.
Kyseisessd sdinnoksessd miadritetddn samalla tydsuhteen viisi perustunnusmerk-
kid. Ne ovat 1) sopimus tyon tekemisesti, 2) tyon tekeminen, 3) tyon tekeminen
tyonantajan lukuun seké 4) tyonantajan johdon ja valvonnan alaisuus ja 5) vas-
tikkeellisuus®. Néiden lisiksi tyosopimuslaissa on sdddetty tyontekijaaseman ja
tydsuhteen olemassaolon tunnistamista tdydentivid kriteereitd, kuten tavanomai-
nen harrastustoiminta ja tyontekijdn kotona tapahtuva tyonteko (TSL 1:1 ja 1:2).
Tyosuhteen perustunnusmerkit liittyvit kiinteimmin tyOsuhteen késitteen toi-
mintaan osana tyooikeuden yleisid oppeja, kun taas tdydentdvit tunnusmerkit
palvelevat selkeimmin kéytdnnollistd tarvetta tyontekijiaseman tunnistamises-
sa.”

Tyosuhteen tunnusmerkkien tdyttyminen tarkoittaa, ettd tyon tekeminen ja
teettdiminen tunnistetaan tapahtuvaksi tyooikeudelliseksi tyosuhteeksi katsotta-
vassa oikeussuhteessa. TyOntekiji tulee tdlldin tydsopimuslain soveltamisalan
piiriin, mistd seuraa samalla tyontekijidn suojaksi sdddetyn pakottavan tydsopi-
muslain ja muidenkin normien suoja. Tyon tekemisen tunnistaminen tyosuhtei-
seksi tarkoittaa samalla sitd, ettd tydsuhteessa on noudatettava tydsopimuslain
lisdaksi myds muuta ty6lainsdddantd.*® Tyosopimuslain soveltamisalalla ja sen

2 Sarkko 1969, s. 229.

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

27 Pekkanen 1968, s. 1.

2 Saksassa tyosuhteen kisitettd kiytetiéin myos tyontekijaaseman tunnistamiseen (ks. Sollner —
Walterman 20009, s. 22). Saksassa tyosuhteen kisitteen tunnusmerkit tyontekijaaseman tunnistami-
sessa ovat osin samankaltaisia kuin Suomessa. Tunnusmerkeisséd ilmenevind mielenkiintoisena
erona voidaan pitdd sité, ettd Saksassa tyontekijin tuleminen osaksi tyonantajayrityksen toimintaa
on yksi tyosuhteen tiyttymisen kriteeri (Ks. Bruns — Hafke — Niederle — Singer 2011, s. 8.) My0s
Ruotsissa tyontekijdasema tunnistetaan melko samankaltaisen kriteerien avulla kuin Suomessa.
Sielld yhtend tyontekijaaseman tunnusmerkkini kuitenkin on kuuluminen tydnantajan 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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tulkinnoilla on merkitystd muunkin tyolainsddddannon soveltamisalaa maéritet-
taessd. Tami on perussuhdeteorian yhdenmukaisen henkil6llisen soveltamisalan
tulkintak&sitysten mukaista.’!

Saloheimo on kritisoinut perussuhdeteorian ydinviitettd tydlainsdiddannon yh-
tendisestd soveltamisesta, kun kyse on tyoturvallisuudesta. Hinen mukaansa
tyoturvallisuuslakia sovelletaan sanamuodon mukaisesti tyohon. Rajanvetoti-
lanteessa arviointi ei kohdistu siihen, onko vaaran kohteeksi joutunut henkil6
ollut tydsuhteessa vaaran aiheuttajaan. Sen sijaan arvioidaan siti, onko vaara
aiheutunut tydsuhteessa tehdystd tyosti, ja jos ndin on, kuka on velvollinen
ryhtyméiin tyoturvallisuuslain mukaisiin toimiin. Kyseessé on siis ennen muu-
ta tyonantaja-aseman tunnistaminen, jotta tydturvallisuusvastuu voidaan koh-
dentaa oikeaan tahoon.*?

Tyosuhteen késitteen tunnusmerkit toimivat siis ratkaisuvilineiné tyontekijdase-
man tunnistamisessa. Tyontekijidn ja tyonantajan vilisend oikeussuhteena tyo-
suhde on oikeudelliselta luonteeltaan enemmiin kuin tydnantajan ja tyontekijdn
vilinen sopimussuhde. Esimerkiksi johdon ja valvonnan alaisuutta (direktio-
tunnusmerkki) on pidetty keskeisend tyosuhteen tunnusmerkkiné ja tyontekija-
aseman tunnistamisen vélineend. Sen vahvuuden avulla epditsenidinen ansiotyo
erotetaan esimerkiksi yrittdjd-asemasta.*

Tyon teettdmisen ja tekemisen muotojen monimuotoistuessa on kdytdnnossi
noussut esiin uusia sopimustyyppeja* ja erditd muita tyon teettdmisen ja tekemi-
sen rajatapausryhmia®. Tillaisia ovat esimerkiksi harjoittelijat, vajaakuntoiset
tyontekijat® tai itsensd tyollistdjat’’. Rajatapauksissa tyosuhteen perustunnus-
merkistdjen avulla ei vilttdmittd kyetd tunnistamaan riittavilld tarkkuudella,
tehdddnko tyotd tyosuhteessa vai ei. TyOntekijiaseman tunnistamisen rajata-
pauksia varten on oikeuskirjallisuudessa ja oikeuskédytdnnossi kehitetty joitakin
tyosuhteen tunnistamista tdydentdvid sdant6jas.

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.
2 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. Tyosken-
tely voi perustua muuhunkin kuin tyosopimukseen. Tosiasiasiallisesti tydskentelyi ei kuitenkaan
ole juuri mahdollista erottaa tyosuhteessa tapahtuvasta tyoskentelystid, vaikka kyseessi olisi har-
joittelu tai muu vastaava tyonteon muoto.

% Ks. Paanetoja 2013 passim.

37 Ks. Tydvoiman kéyttdtapojen ja tyon tekemisen muotojen muutostrendeji selvittdvén ja kehit-
tavén tyoryhmén viliraportti. TEM raportteja 16/2012.

% Kairinen 2009, s. 78 ss.
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tyontekijiaseman kokonaisarviointia®. Alkujaan tyontekijillda ymmdrrettiin vain
ruumiillisen tyon tekijad, eikd esimerkiksi tyontekija- tai henkilostoryhmien vi-
lisid eroja tunnistettu. Eri tyontekijaryhmien, kuten tyontekijoiden ja toimihenki-
16iden, vilistid erottelua ei olekaan tarkennettu perussuhdeteoriassa.

Myos Kansainvilisen tyojirjeston (ILO)*! ja Euroopan unionin piirissd on
jouduttu pohtimaan tyon tekemisen kisitteistod*?. Yksi EU:n perusvapauksista
on tyovoiman vapaa liikkuvuus. EU-direktiiveissd kdytetdin usein sanaparia

“employment contract or employment relationship”™®.

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

2.1.2 Tyosuhteen kisite normijirjestelmiin perustana

Systemaattisena késitteend tyosuhde eroaa siitd merkityksestd, jossa sitd kéyte-
tddn tyontekijdaseman tunnistamisessa. Perussuhdeteorian mukaan tydsuhteen
ehtojen mddrdytymisjdrjestelmd perustuu tyosuhteen kdsitteelle. Eri sidnnostys-
keinoista perdisin olevien normien jirjestiminen normijarjestelmidn 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 méairitelldin myds Kansainvilisen tydjirjeston (ILO) suosituksessa nro
198. Kyseisen suosituksen tavoitteena on méairittdd sitd, milloin tydsuhde on olemassa ja mikd on
tyosuhteessa olevien tyontekijoiden vihimmaissuojelun luonne ja laajuus. Suosituksessa kiinnite-
tddn huomiota siihen, ettd tyosuhteita ei naamioitaisi tosiasiallista tilaa vastaamattomiksi esimer-
kiksi sopimusjirjestelyitd kadyttamilld. (ILO:n suositus 198. Ks. myds Bosse 2011, s. 15-28.)
ILO:n tydsuhdetta koskeva suositus ei aiheuttanut Suomessa suuria lainsdddantomuutoksia, mutta
se otetaan huomioon tulevassa lainsdddantotyossa. (HE 29/2007, s. 3-7.)

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

 Ks. esim. midrdaikaista 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 sdddetéddn, 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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soveltamiskohteen perusteella normit on mahdollista jérjestdd hierarkkiseen etu-
sijajarjestykseen. Tyosuhteen késitteelle perustuvasta normijéirjestelmaisté ei ole
sdddetty lainsddadidnnossd. Se kuuluu tydoikeuden yleisten oppien piiriin ja sen
luominen ja kehittdminen on ollut ja on edelleen oikeustieteen vastuulla.

Varsinaisesti tydoikeuden ja ennen muuta tyosuhteen ehtojen midrdytymisjar-
jestelmin oikeusldhdeoppeineen jdsensi Vuorio viitoskirjassaan vuonna 1955.
Kun Sipilé oli esitellyt tyosuhteen kisitteen parikymmentd vuotta aikaisemmin,
hin ei varsinaisesti hahmotellut ty6oikeuden eritasoisista normeista muodostu-
vaa normijérjestelmii. Pikemminkin Sipild hahmotti tydoikeuden normien kes-
kindiset suhteet tydsopimuksen perustalle. Hin nimittéin katsoi, ettd "normimaa-
riyksilld on viliton ehdoton oikeusvaikutus sopimuksessa tarkoitettuihin
tyosopimuksiin”.*® My6s tyosddnnot ndyttdavit Sipildn hahmotelmissa jdsenty-
vin pikemminkin tyosopimuksen osaksi kuin tygsuhdeopillisille lihtokohdille.*
Tidssd on huomattava Sipildn késitelainopillinen ja siviilioikeudellinen tausta
sekd se, ettd hiin loi tydsuhteen kisitteen ennen muuta tydoikeuden ulkoisen sys-
tematisoinnin tarpeesta erottaakseen tydoikeuden sopimusoikeudesta ja sosiaali-
sesta lainsddddnnostd.*” Nimittdin jo myohemmissi kirjassaan ”Suomen tyo-
oikeuden padasiat” (1968) Sipild kuvaa tydsuhteen normittamista ja ehtojen
etusijajarjestystd tyosuhdeopillisesti*®.

Vuorio taas tarvitsi tydsuhteen késitettd etenkin systemaattisista syistd jirjes-
tdessddn tyooikeuden normit, erityisesti tydehtosopimukset huomioon ottaen,
normijdrjestelmdksi. Vuorion tekeméii tyotd voidaan nimittdd myos tydoikeuden
normien sisdiseksi systematisoinniksi.* Keskeisti tdssd tyooikeuden normisys-
teemin tai -jarjestelmén rakentamisessa oli se, ettd Vuorio omaksui keskeiskdsit-
teeksi tyosuhteen. Tyosuhteen késitettd kéytettiin tekemién ero tydsopimuksen
ja tyosuhteen kisitteiden vililld. Vuorion sanoin “tydsuhde on erddnlainen sdii-
lio, johon eri sddnnostysaktien sisdltimdit tyoehdot voidaan koota”.*® Ty6suh-
teen kdsite on siis “tyhjd sdilio”, jonka sisdltd madrdytyi tydsopimuksen ehdoista
mutta yhtd lailla myds muista sddnndstysldhteistd perdisin olevista normeista

4 Erityisesti Sipild 1947, s. 173. — Ks. myds Sipild LM 1947, s. 467, missd Sipiléd toteaa, ettd
“tyoehtosopimuksen normatiivisilla méddridyksilld — — on viliton ja ehdoton oikeusvaikutus niihin
tyosopimuksiin. Myohemmin samassa kirjoituksessaan (s. 469) Sipild puolestaan toteaa, ettd
”’tyosopimuksissa tai tyosuhteissa muuten on noudatettava’ on ehkd selvimmin médriteltdva vel-
vollisuudeksi, joka koskee tyosuhteen sisdllystd [kurs. Sipild] méddrddvien normien noudattamis-
ta”. Samoin Sipild LM 1950, s. 661, jossa Sipild toteaa, ettd ’tydnantajien ja tyontekijoiden tulee
toistensa kanssa tehtivissd tydsopimuksissa noudattaa tydehtosopimuksen maérayksida — —.”

4 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, tybehtosopimusten normiméaardykset, tydsddntdjen madraykset eivdt ole tyo-
sopimuksen mddrdyksid eivdtkd tyosopimuksen ”sisdllystd”, kuten aikaisemmin
oli ymmirretty.”' Vuorion ajattelutapaa ja ldahtokohtaa kuvaa havainnollisesti jo
Vuorion viitdskirjan nimikin “Tydsuhteen ehtojen méiéirddminen” — ei siis tydso-
pimuksen.

Vuorion tekemi tydsuhteen ehtojen midrdytymisen jasennys ilmentédd tydsuh-
teen luonnetta ylhédltd kisin sddnneltynd yhteiskunnallisena statussuhteena’.
Sen sisdltd midrdytyy padsddntoisesti pakottavasti osapuolten ulkopuolelta lain-
sddadiannon ja tydehtosopimusten perusteella. Vuorion viitoskirja edusti tydsuh-
teen normien hierarkkista jisentdmistd nimenomaan niiden pakottavuuden suh-
teen.

Tyboikeuden normijirjestelmén perustana olevaa tydsuhteen kisitettd voi ver-
rata virkasuhteen kisitteeseen®. Virkamiesoikeudessa ei ole tyosopimuksen
kaltaista instituutiota vaan virkaan nimittdminen tapahtuu yksipuolisella vir-
kamiiriykselld. Virkamiesoikeudessa virkasuhteen kisitteen luonne tyhjanid
alustana, johon eri normilédhteiden 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-ilmionid (VirkamL 44 §). Téti sopimus-
ta palvelussuhteen ehdoista noudatetaan virkamiehen virkasuhteen ehtoina.
Toisin kuin tyooikeudessa virkamiesoikeudessa on myos sidddetty virkaehto-
sopimusten jilkivaikutuksesta (VVirkaehtosopimusL 7 §). Tdm& on ymmir-
rettavid. Jollei asiasta olisi sdddetty, virkachtosopimusten jilkivaikutusta olisi
mahdotonta perustella tydoikeuden tapaan osin sopimusoikeudelliseen argu-
mentaatioon perustuvalla muuttumisopilla. Virkamiesoikeudessa ei tunneta
tyosopimusta, jonka ehdoiksi virkaehtosopimuksen ehdot voisivat edes muut-
tua.

w

' Vuorio 1955, s. 183-185.

52 Kairinen TYV 1988, s. 26.

3 Tosin kunnallisen viranhaltijalain soveltamisalasddnnoksen 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 “tydskentely” on
jo aloitettu, jolloin tulisi vertailla virkasuhdetta ja tyosuhdetta. Termin tyosopimussuhde kdytto
olisi selkeyden vuoksi rajattava kuvaamaan sitd sopimussuhdetta, joka vallitsee tyontekijdn tyoso-
pimuksen solmimisen jélkeen mutta ennen tyon tekemisen aloittamista.
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2.2 TYQOOIKEUDEN NORMIJARJESTELMA,
TYOEHTOJEN SAANTELY JA SAANNOSTYS-
KEINO-OPPI

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

Tyooikeuden normijirjestelmd muodostuu Vuoriota mukaillen kahdesta eri
kategoriasta: 1) tyosuhdetta sdinnostdvistd normeista sekd 2) tydoikeuden sys-
teemid organisoivista normeista. Systeemid organisoivat normit eivit sadnnosti
tyosuhteiden sisédltod vaan niiden tarkoituksena on maédrittdd tyooikeuden
“toimintakoneistoa™ eli tyboikeuden instituutioiden, kuten tydtuomioistuimen,
valtakunnansovittelijan ja tydsuojeluviranomaisten toimintaa. Niistd sdddellddn
esimerkiksi laissa tyStuomioistuimesta ja laissa tyoriitojen sovittelusta. Myos
tyoehtosopimusten osallisten suhdetta médrittavit tydehtosopimusten velvoite-
maidrdykset lukeutuvat pikemminkin organisatorisiin kuin tydsuhteen siséltod
maédrittaviin normeihin.®

Tyodoikeuden normijérjestelmén ja tydsuhteen ehtojen miirdytymisjérjestel-
min yhteydessd on tarpeen tarkentaa tydoikeuden oikeusldhteiden ja tyosuhteen
sisaltod mdadrittdvien ldhteiden vilistd eroa. Tybdoikeuden oikeuslihteet ovat
lahtokohtaisesti samat kuin muillakin oikeudenaloilla. Oikeuslédhteet eivit kui-

55 Sipild 1947, s. 5 ja ks. myds s. 16.

% Vuorio 1955, s. 386.

57 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 tydehtoja tai tyosuhteen ehtoja méadrittavit lahteet®!.
Vaikka lainsdddannon esityot ja oikeuskdytinto ovat tydoikeuden oikeuslihteitd,
eivit ne kuitenkaan ole tyosuhteen sisédltod madrittavid ldhteitd eli sddnnostyskei-
noja.

Tyodoikeuden normien keskindisten suhteiden yhteydessd puhutaan yleensa
vain tydsuhteen ehdoista. Samalla kuitenkin unohdetaan tydoikeuden normijar-
jestelmin kannalta keskeinen sdcdnndstyskeino-oppi. Sdannostyskeino-opin mu-
kaan tyosuhteen ehtojen médrdytyminen tapahtuu kuuden kansallisen sdédnnos-
tyskeinon perustella. Niitd ovat laki, tydehtosopimus, yhteistoiminta- tai paikal-
liset sopimukset, tydsopimus, tapaoikeus ja tyonantajan tyonjohtokdskyt. Sdédn-
nostyskeino-opin keskeinen ajatus on, etti eri tyosuhteen ehtojen oikeusvaiku-
tukset madrdytyvét kunkin séicinnostyskeinon perusteella itsenciisesti.%

Tyooikeudellisessa kirjallisuudessa kyseiset kuusi sddnndstyskeinoa erotetaan
kylla vakiintuneesti, mutta samalla ei silti vélttimittd selvennetd tarkemmin,
mitd kyseisilld sddnnostyskeinolla sdfinnostetddn. Usein katsotaan, ettd niilld
kuudella sd@annostyskeinolla sddnndstetididn tydsuhteen ehtoja. Keskeisti on huo-
mata, ettd tydoikeuden siddnnostyskeinolla sdddellddn tydsuhteen ehtoja laajem-
pia tydnteon ehtoja® tai tyoehtoja®. Tihin tydoikeuden normijirjestelmén osalta
merkitykselliseen seikkaan on kuitenkin kiinnitetty tydoikeuden tutkimuksessa
vain vihidn huomiota. Itse etusijajédrjestykseen tdmi ei varsinaisesti vaikuttaisi.
Sen sijaan sithen, millaisia normeja etusijajérjestyksen puitteissa voidaan jirjes-
tdd, olisi tarvetta kiinnittdd enemmén huomiota.

2.3 TYOSUHTEEN EHTOJEN MAARAYTYMINEN JA
ETUSIJAJARJESTYS

Tyosuhteen ehtojen méérardytymisjirjestelmi on koko tyboikeuden normijérjes-
telmid ja tyoehtojen médrittymistd suppeampi jirjestelmd. Varsinaisen tydsuh-
teen ehtojen mddrdytymistd kuvaavan jérjestelmén kehittiminen on ollut paa-
asiassa oikeustieteen tehtdvini ja vastuulla®. Jirjestelmdd onkin kehitetty ja

61 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 madrdytymisestd. Lopulta paidyttiin kuitenkin siihen, ettd eri tilanteiden moninai-
kaikki tyosuhteen ehtojen midrdytymiseen liittyvit kysymyksen tulisivat huomioon otetuksi. —
Myo6s Bruun ja Kairinen pohtivat samaa asiaa tyosopimuslakikomitean mietintoon jittiméssiéin
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taydennetty ajan myotd, kun pyrkimyksend on ollut saada normijirjestelmé vas-
taamaan kulloinkin vallitsevaa normitodellisuutta. Tyooikeuden normien etusija-
jarjestys on alun perin luotu aikana, jolloin tydoikeudellinen 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 sdénnostyskeinojen asemaan tyosuhteen ehto-
jen méddrdytymisessd 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-
menettelysséd syntyneiden lopputulemien tai sopimusten asemaan seki direktio-
oikeuden perustaan ja asemaan etusijajirjestyksessa.

Ylimpénd normina etusijajirjestyksessd on pakottava lainsdiéiddntd®. Joiden-
kin tutkijoiden esittdmissd etusijajdrjestyksissid ylimpinid normeina esitetddn pe-
rustuslaki® tai Euroopan unionin oikeus®, kun taas toiset sijoittavat ylimmaksi
”vain” pakottavan lainsdddannon’. Kun tyGsuhteen ehtojen maédrdytymistd 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 yleensd edellyttdd, ettd se implementoi-
daan osaksi kansallista lainsddddntod. Perusoikeuksien osalta on ldhtdkohtaises-
ti lainsdétdjdn vastuulla huolehtia lainsddddnnon perustuslainmukaisuudesta.
Perustuslain 106 §:ssd sdadetty velvollisuus antaa etusija perustuslain sdannok-
selle koskee nimittdin vain tuomioistuimia’. Yksittéisille oikeussubjekteille eli
tyonantajille tai tyontekijoille ei sen sijaan ole asetettu velvollisuutta arvioida

eridvissd mielipiteessd. He pitivét tyosopimuslakiehdotuksen rakenteellisena puutteena sitd, ettd
ehdotus ei sisilld sddnnostd, jossa selkeytettiisiin tydehtojen middrdytymisti, joka perustuu nykyi-
sin useisiin eri sddnnostyskeinojen varaan. (Ks. Tydsopimuslakikomitean mietinté 2000:1, eridvd
mielipide Bruun — Kairinen, s. 4.)

% Ks. Vuorio 1955, s. 416-423.

67 Lihtokohta on, ettd tyolainsdddintd on pakottavaa, ellei toisin ole sdddetty. Lainsdddannon pa-
kottavuutta ilmentédvét TSL 13:6, TAL 39 sekd VLL 3 §:t. Pakottavuus koskee ennen muuta tyon-
tekijdd suojaavia etuja ja oikeuksia.

6 Kairinen 2009, s. 228-229. Hén tosin tarkentaa, ettd kyseessd on kotimaisten normien etusija-
jérjestys. 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 Tallgin edellytetiddn 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’.

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

Tybehtosopimukset jaetaan normaalisitoviin ja yleissitoviin. Normaalisitovat
tydehtosopimukset perustuvat tyoehtosopimuslakiin ja ajatukseen siiti, ettd ja-
senyys velvoittaa”’. Normaalisitova tydehtosopimus sitoo TEhtoL 4 §:n perus-
teella osallisina sidottuja ja muuten kuin osallisina sidottuja. Viimeksi mainittuja
Tyoehtosopimuksen yleissitovuus perustuu tydsopimuslakiin. Yleissitovuuden
tarkoituksena on turvata jirjestiytymittomien tyonantajien palveluksessa tyos-
kentelevien tyontekijoiden vihimmadisehtoja. Tamén vuoksi tydnantajan on nou-
datettava vihintddn valtakunnallisen, asianomaisella alalla edustavana pidettd-
vin tyoehtosopimuksen médriyksii niistd tydsuhteen ehdoista ja tydoloista, jot-
ka koskevat tyontekijdn 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 yksimielisii yleis- ja normaalisitovan tyéehtosopi-
muksen keskindisestd suhteesta eli asemasta etusijajirjestyksessd’’. 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 vili-
siin suhteisiin vilittyy perustuslakia alemman asteisen normiston kautta. (Viljanen 2011, s. 134—
136.)
73 Saloheimo LM 1991, s. 666—-668.

74 Kairinen 2009, s. 162.

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

76 Kairinen 2009, s. 165-166.

77 Mahdollisuutta sijoittaa normaalisitova tydehtosopimus yleissitovaa ylemmiéksi puolsivat Kai-
rinen — Hietala — Nyberg — Ojanen 1996, s. 46-47. Yleissitovan tyoehtosopimuksen 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. Tyoehtosopimusten keskiniisiin suhtei-
siin liittyvdnd kysymyksend on viime aikoina noussut esiin yrityskohtaisen tyo-
ehtosopimuksen suhde alan normaalisitovaan ja yleissitovaan tydehtosopimuk-
seen’®, Erityyppisten tyoehtosopimusten keskindinen suhde on kuitenkin siinid
mielessd yksiselitteinen, ettd kaikki tyoehtosopimukset ovat normityypiltddn
samankaltaisia mutta eroavat toisistaan sopimuksen soveltamisalan laajuuden
suhteen. Kysymys eri tyoehtosopimusten keskindisestd suhteesta voidaan rat-
kaista lainsdddinto4 tarkentamalla.

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

Pekkanen ja Sarkko lisdsivit etusijajirjestykseen tydnantajan kiskyt®. Tyon-
antajan kaskyt (direktio-oikeus) ovat aina olleet luonnollinen osa tydoikeutta,
mutta niiden ottaminen etusijajérjestykseen 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.

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

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

81 Tyosddntojen ohella aloitetoiminnan sddnnot ovat vastaavassa asemassa.

82 Tiitinen — Kroger 2012, s. 804, Kairinen 2009, s. 228-229. Koskinen — Nieminen — Valkonen
2008, s. 358 ovat sen sijaan sijoittaneet tyosdadnnot tydsopimuksen alapuolelle, mutta eivét ole tétd
tarkemmin perustelleet.

8 Kairinen — Hietala — Nyberg — Ojanen 1996, s. 50; Nieminen 1994, s. 164. Ks. myds Puranen
2000, s. 31, s. 4243 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 sdd@nnods tyontekijan velvollisuudesta
suorittaa "hénelle annettu tyo huolellisesti, noudattaen niitd médrdyksid, mita
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 jdsentyvin
Bruunin esittimén tyhjioteorian mukaisesti. Tyhjicteoriassa direktio-oikeuden
asemaksi ja alaksi tydsuhteen ehtojen madrdytymisessd jda se, miltd osin tyosuh-
teen ehdot ovat jddneet muiden sddnnostyskeinojen jilkeen sddnnostamittd.®
Tillaisen poissuljennan kautta tehtyid méidrittelyi ei ole kuitenkaan tdysin hyvik-
sytty. Tiitinen on huomauttanut, ettd direktio-oikeus ei ole ndin yksikertainen
asia, vaan lainsdddidnnossd ja tyoehtosopimuksissa on kelpuutuksia, joiden pe-
rusteella tydnantajan tulee tai tyonantaja voi kdyttdd direktio-oikeuttaan. Tyon-
antajan direktio-oikeuden voidaan siis todeta ilmenevin kahdella tavalla: sekd
viimesijaisena tydsuhteen ehtojen méirittdjind muiden sddnndstyskeinojen jil-
keen ettd osana muita sdannostyskeinoja niiden antaessa siihen kelpuutuksen.®
Direktio-oikeuden tai tydnjohtovallan lisdksi tyonantajan valtaoikeuksiin kuu-
luu yrityksenjohtovalta ja liikkeenjohtovalta. Niitd tyonjohtovaltaa laajempia
valtaoikeuksia ei kuitenkaan lueta tyGsuhteen ehtojen sddnnostyskeinoihin®,
mutta tdmd ei tarkoita, ettd ne olisivat merkityksettomia tyoehtojen méadrittymi-
sen kannalta. Yrityksen- ja liitkkeenjohtovallan aseman ja merkityksen tarkaste-
luun on tydoikeudessa kiinnitetty vain vihdn huomiota. Tdma voi selittyd sillé,
ettd termin direktio-oikeus kdyttd on vakiintunutta ja laajaa, vaikka kyseisen
termin tarkkaa sisdltéd voidaankin pitdd hieman epatasmaéllisend. Myos direktio-
oikeuden kisitteen erilainen ja erilaajuinen merkitys yhtéélta tyontekijdaseman
tunnistamisessa ja toisaalta tyosuhteen ehtojen midrdytymisessd (muuttamises-
sa) on ollut omiaan aiheuttamaan sekaannusta. Siind misséd tyontekijdaseman
tunnistamisessa riittdd pelkalld tyonjohtovallalla operointi, tydsuhteen ehtojen ja
etenkin tyoehtojen méadrittymissé pelkéstidin tydnantajan tyonjohtovallan (direk-
tio-oikeus) piirissd pitdytyminen antaa liian suppean kuvan tyonantajan valtaoi-
keuksista. Kun tyOnantajan edustajat noudattavat ja soveltavat yrityksen- tai
liikkkeenjohtovallan perusteella luotuja jarjestelmid, ohjeistuksia, strategioita tai
politikkoja, vaikuttavat tyOnantajan eri organisaatiotasoilla tekeméit padtokset
lopulta myds yksittdiseen tyontekijddn. Lisdksi yrityksen ja liikkeenjohtovallan
perusteella tehtyjen pidtdsten henkildstdvaikutuksista saattaa seurata tydnanta-
jalle neuvotteluvelvollisuus. Ndin on sdéddetty yhteistoimintalaissa (YTL 32 §).

8 Bruun 1975, s. 52.
8 Tiitinen 1979, s. 163 ja Kairinen TYV 1983, s. 60-61.
87 Bruun 1975, s. 38-40; Kairinen TYV 1983, s. 56 ja Nieminen 2000 s. 339.
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Tyooikeuden eri sddannostyskeinot voidaan siis jarjestdd etusijajérjestykseen.
Etusijajdrjestyksen tarkoitus ei ole kuitenkaan ilmaista konkreettista normia,
vaan se on teoreettisella tasolla muodostettu normien keskindinen jérjestys. Ku-
ten Kairinen on todennut, etusijajirjestyksessd on kyse kdayttdytymisnormien
systeemivoimassaolosta. Keskeistd on, miten normi on syntynyt ja mikéd on nor-
min muodollinen voimassaolo.® Etusijajirjestyksen teoreettinen perusta on nor-
mien asettamisvallassa ja siihen perustuvassa kelpuutusjérjestelmissd. Piddsdin-
toisesti tdimd ilmenee nimenomaisesti lainsdannoksistd®’. Lakinormien antovalta
voidaan johtaa perustuslaista ja sithen perustuvasta lainsdidddntovallasta. Lain-
sadtdjd on delegoinut norminantovaltaa edelleen tydomarkkinajérjestoille tydeh-
tosopimuksiin liittyvén sddnnostdmiskompentessin muodossa. Tyomarkkinajér-
jestot voivat siirtdd sitd edelleen alaspiin, kuten tydehtosopimuksen kelpuutuk-
seen perustuvassa paikallisessa sopimisessa tapahtuu®. Tyonantajan ja tyonteki-
jan viliseen fahdonautonomiaan ja sopimusvapauteen perustuivat siannostys-
keinot sijoittuvat norminantovalloissa ylempéi tulevien kelpuutusten alapuolel-
le. Edelleen tapaoikeus normittaa sellaisia asioita, joista ei ole kirjallista normia
olemassa. Alimmaksi norminantovalloista sijoittuu tyonantajan yksipuolinen
méidirdiysvalta.' Tillaisen ylhédltd alas etenevin kelpuutusjirjestelmin avulla
padstiddn Vuorion mukaan tyydyttivimpéén selitykseen tydoikeuden normitusta
kuvattaessa®.

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

1. pakottavat tydlain sddnnokset

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

4. puolipakottavat lainsddnnokset, joista lain kelpuuttavan sddnnodksen nojal-
la voidaan (valtakunnallisten tydmarkkinajirjestdjen solmimalla) tyoehto-
sopimuksella poiketa “vihentden” tyontekijédn 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.

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

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

6. tyodsopimuksen ehdot ja sopimuksen veroiseksi vakiintunut kidytantod

7. tydehtosopimuksen miirdykset, joista voidaan poiketa tydsopimuksen
maérdykselld (dispositiiviset normiméirdykset)

8. tahdonvaltaiset lainsddnnokset

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

10. tydnantajan tyonjohto- ja valvontavallan nojalla antamat mairdykset.

Tyosuhteen ehtojen méidrdytymisjirjestelmistd on olennaista huomata, ettd se
koskee vain sellaisia normeja, joita voidaan jdrjestdd keskendédn. Tdmai tarkoittaa
sitd, ettd normeilla on oltava sama soveltamisala ja normien on oltava normityy-
piltddn yhtenevid eli kdytinnossi sddntdjd. Tyoehtosopimusmiirdyksistd etusi-
jajirjestykseen voidaankin sijoittaa vain tyonormeja eli individuaalinormeja®’.
Sen sijaan tydolonormit ja kompetenssinormit sekd tydnteon puitteita sdételevit
normit jadvét sen ulkopuolelle. Myoskddn tasapuolista kohtelua tai vastaavia
normeja, jotka edellyttdvit vertailua vihintdin kahden eri tydsuhteen vililld, ei
voida arvioida etusijajdrjestyksen perusteella®®.

Kaiken kaikkiaan Vuorion alkujaan luoman sidinnostyskeino-opin ja tydsuh-
teen ehtojen médrdytymisjirjestelmiin idea on selked. Sdannostyskeinojen nor-
meja noudatetaan tydsuhteen ehtoina antamatta niille minkédén toisen sddnnos-
tyskeinon oikeusvaikutuksia. Sdédnnostyskeinon status ei siis muutu sitid sovellet-
taessa. Téstd on kaksi poikkeusta. Ndmé ovat muuttumisoppi ja tydsuhteen ehto-
jen muuntuminen toisentasoiseksi normiksi.

Muuttumisoppi liittyy ldheisesti tydsopimusoppiin. Muuttumisopin ajatus on,
ettd ennen muuta tyoehtosopimuksen ehtoja noudetaan yksittdisten tydsopi-
musten osana. Muuttumisopin historiallinen tausta on tydehtosopimusten syn-
tymisen myGté esiin noussut ongelma tydehtosopimusten sddnnostdvin vaiku-
tuksen rakenteesta eli siitd, miten tydehtosopimusten kollektiivinormit voi-
daan siirtdd yksilollisesti sopimusten osaksi. Téltd pohjalta kehittyi myos si-
sdltonormirakennelma®. Kyseistd ajattelumallia kutsutaan myos kahdella
normilla tai sopimuksella sddnnostdmiseksi. Sen taustalla vaikuttaa ty6ehto-

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

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

97 Vuorio 1955, s. 422-423. — Tosin Vuorio on myds normien keskindistd jérjestystd kuvatessaan
katsonut, etti jdrjestys koskee seki tyonormeja ettd tydolonormeja, mutta tybolonormien kohdalla
ei esiinny tyosopimuksen ehtoja. Ks. myos Tiitinen — Kroger 2012, s. 804, missi etusijajérjestyk-
seen on sijoitettu vain tyoehtosopimuksen midrdykset ~tydsopimuksissa” noudatettavista ehdoista.
% Tiitinen — Kroger 2012, s. 802-803.

9 Ks. Vuorio 1955, s. 205 ss. ja 404-405.
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sopimuslain sanamuoto tydehtosopimuksen noudattamisesta tyosopimukses-
sa tai tyOsuhteissa muuten (TEhtoL 1 §). Edelleenkin kanteissa saatetaan
viittdd, ettd muiden sddnndstyskeinojen tai normildhteiden kuin tydehtosopi-
muksen sisdltd olisi muuttunut yksittdisen tyontekijin tyosopimuksen sisil-
loksi.

Toinen poikkeus sddnndskeino-opin normaaliin toimintaan on tydsuhteen
ehtojen mahdollinen muuntuminen statukseltaan toisen tasoiseksi. Tyosuhteen
ehtojen muuntuminen perustuu ennen muuta ajan kulumiseen. Alkujaan tietyn
tasoinen ehto voi mydhemmin muuntua toisen tasoiseksi ehdoksi, minki seu-
rauksena normin status muuntuu. Oikeuskdytdnndssd tydsuhteen ehtoja méai-
rittdvien sddnnostyskeinojen vélistd muuntumista on tunnustettu jonkin ver-
ran.'® Esimerkiksi tyotuomioistuimen oikeuskdytdnndssd vakiintuneen kiy-
tannon on voitu katsoa saavan tyoehtosopimusvaikutteisen paikallisen sopi-
muksen oikeusvaikutukset!®!. Muuntuminen on siis tapahtunut vakiintuneesta
kiytannostd tydehtosopimuksen oikeusvaikutukset saavaksi paikalliseksi so-
pimukseksi. Samaan tapaan tyonantajan yksipuolisesti myontima etuus voisi
muuntua vakiintuneeksi kdytdnnoksi tai jopa sopimuksen veroiseksi kidytédn-

noksi'®.

Tietyt tyboikeuden ilmidt ovat haastaneet tydoikeuden normien etusijajéirjestyk-
sen ja tyosuhteen ehtojen méédrdaytymismekanismin. Tiitinen ja Kroger ovatkin
osuvasti todenneet, ettd kuvattu etusijajirjestys on nykyiselldédn kaavamainen,
ylimalkainen ja osin epdjohdonmukainen'®. Nidkemyksestd voidaan olla samaa
mieltd. Etusijajarjestyksen toiminnan arvioinnissa olennainen kysymys on se,
miten sddnnostyskeinojen ja normildhteiden monipuolistuminen ja normien so-
veltamiskohteiden laajeneminen tulisi ottaa huomioon kuvattaessa tydsuhteen
ehtojen midrittymisti.

Suomen tapaan Ruotsissakin tydoikeuden normien keskindisid suhteita jisennetdin ta-
soittain. Kirjallisuudessa kiytetty terminologia kuitenkin vaihtelee. [lmiotd kuvataan il-
maisuilla "hur regleras arbetsvillkor”'™, “reglering av anstdllingsforhdllandet in-
nehdll'®” tai yleisemmin “arbetsriittens kéillor'®®”. Termin anstdillningsforhdllade voi-
daan katsoa olevan ldhimpidnd suomalaista tyosuhteen kisitettd. Malmbergin mukaan
termid “anstillingsforhallandet” kéytetddn samaan tapaan kuin Suomen tydsuhteen kési-
tettd, ja hin onkin kuvannut sité eri normilidhteiden summaksi'®’. Tosin on my6s mahdol-
lista, ettd termid “anstéllningsavtal” kdytetddn synonyymini termin “det enskilda an-

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

101 Ks. luku 5.3.3.

102 Ks. KKO 2010:93 perustelut kohta 7.

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

104 Adlercreutz — Mulder 2007, s. 81. Englanninkielisessi teoksessa kiytetiin 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 epétarkka sen suhteen, onko kyseessi tyonantajan ja
yksittdisen tyontekijin vililld sovittu sopimus vai muusta sddnnostyskeinosta perdisin
oleva normi.'®

Kun tydoikeuden normit jirjestetddn hierarkkiseen jdrjestykseen, voidaan erottaa
normien ensisijaiset ja toissijaiset ldhteet. Jarjestys kuvataan siten, ettd ensisijaisia 14h-
teitd ovat lait, tydehtosopimukset ja tydosopimukset (personliga avtal). Toissijaisina 1dh-
teind mainitaan tydpaikalla noudatettu tapa tai alakohtainen kédytintd ja viimeisend tyon-
antajan yksipuolisesti antamat sddnnot ja ohjeet (tjdnstereglementet), jotka voivat olla
my0s luonteeltaan yleisiksi ja pysyviluonteisiksi tarkoitettuja.'” Tyonantajan yksipuo-
listen toimien piiriin luetaan kuuluviksi my0s tyOonantajan yksipuolisesti myontamét
edut.'®

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

Myos Saksassa tydoikeuden normien keskindistd jdrjestystd hahmotetaan tasoittain.
Tyooikeuden normien keskiniistd etusijajérjestystd kuvataan sekd tyooikeuden oikeus-
lahteiden ettd tyosuhteen sisdltod normittavien sddnnostyskeinojen (Gestaltungsmittel/-
faktor) termistolld. Etusijajarjestyksen tai normihierarkian yhteydessa kdytettyjd ilmai-
suja ovat esimerkiksi “Rangfolge arbeisrechtlichen Gestaltungsmittel”''?, ”Rangfolge
und Verhdltnis der Rechtsquellen™ ja “Rangpyramide der arbeitsrechtlichen Ge-
staltungsfaktoren”'"*. Niyttiisikin silté, ettd Saksassa tydsuhteen sdinndstyskeinojen ja
oikeusléhteiden vililld ei tehdi aina aivan yksiselitteisesti eroa!’.

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

108 Ks. Malmberg 1997, s. 54.

19 Kllstrom — Malmberg 2009, s. 162 ss.

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

1 Malmberg 1997, s. 53.

12 Sollner — 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-
treftend als Rechtsquellen des Arbeitsverhdltnisses (nicht des Arbeitsrechts) bezeichnen”. (2009,
Miinchener Handbuch zum Arbeitsrecht, § 5 Uberblick3. Gestaltungsfaktoren als Rechtsquellen.)
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Tahdonautonomian piiriin luetaan tyosopimus, tydoikeudelliset erityispiirteet, kuten yh-
teinen suostumus ja tapaoikeus (Betriebliche Ubung) ja tyonantajan tyonjohtokiskyt.'®

Ylimmiksi Saksan etusijajédrjestyksessi sijoitetaan perustuslaki ja laki. Toisena ovat
pakottavat kollektiivisopimukset eli tydehtosopimukset. Tydehtosopimusten alapuolelle
etusijajdrjestyksessi sijoitetaan yrityssopimukset. Tamén jidlkeen tulevat yksittdiset tyo-
sopimukset. Yrityssopimuksella voidaan sopia kuitenkin ldhtokohtaisesti vain sellaisista
asioista, joista ei ole tyoehtosopimuksella sovittu. Yksittdisten tyosopimusten jilkeen
etusijajarjestyksessd ovat tahdonvaltaiset kollektiivisopimusehdot eli seki tyoehto- ettd
yrityssopimusehdot (dispositive Kollektivvereinbarungen). Alimpana etusijajirjestyk-
sessd on tyonantajan direktio-oikeus.'” Joissakin etusijajirjestyksissd myos oikeuskiy-
tintod (Richterrecht) sijoitetaan lakien alapuolelle'® tai ainakin mainitaan etusijajirjes-
tyksen yhteydessd méirittelemittd sen asemaa tarkemmin.'" Etusijajirjestys voidaan
murtaa, jos jirjestyksessd ylemmille tasolle sijoittuva normi antaa tdhidn kelpuutuksen.
Kelpuutus tarkoittaa ennen muuta tydehtosopimusten avauslausekkeita.'?

2.4 EDULLISEMMUUSSAANTO

Etusijajérjestyksen lisdksi tyosuhteen ehtojen madrdytymisjirjestelmiin liittyy
edullisemmuussddnto. Sen idea on, ettd jos normihierarkkisen tarkastelun perus-
teella samasta tyontekijin etuja ja oikeuksia koskevasta asiasta on voimassa pi-
tevasti kaksi tai useampia normeja, niisté ei sovelleta etusijajirjestyksessé kor-
keammalla olevaa vaan sisillollisesti tyontekijélle edullisempaa. Edullisem-
muussdiantd on normijirjestelmin toimintaan liittyvd systeemiperiaate.'*' Oi-
keuskirjallisuudessa sen asema on tunnustettu jo pitkdén'??, ja se on hyviksytty
myos oikeuskdytdnnossid!?. Sen on katsottu olevan tyontekijian suojelun periaat-
teen ilmentyma'*.

116 S5llner — 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 myos tulkintaperiaatteena, esimerkiksi tydsopimusta tulkittaessa. (Kairinen
2009, s. 44.) Edullisemmuussididnnosti on myds esitetty, etti tietty ehto voisi vakiintua sen perus-
teella noudatettavaksi tyosuhteessa. (Koskinen — Nieminen — Valkonen 2008, s. 359.) — Taminkal-
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 11 43 ja KKO 1984 II 23.

124 Kairinen 2009, s. 44.
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Koska edullisemmuussddnnosti ei ole sdddetty lainsdadianndssi, on oikeuskir-
jallisuudessa kehitetty sen soveltamista tarkentavia kriteereitd'>. Edullisem-
muussaannon soveltuvuuden arvioinnissa tulee ensinnikin ottaa huomioon, etti
se koskee tyosuhteen ehtojen mddrdytymisessd ensi sijassa individuaalinormeja
tai tyosopimuksen alaan kohdistuvia normeja. Timéin lisdksi edullisemmuus-
saantod sovellettaessa ei tule suorittaa ehtojen kokonaisvertailua, vaan edulli-
semmuusvertailu tulee tehdéd ehto ehdolta. Téstd huolimatta ehtojen asiayhteys
tulee ottaa huomioon, vaikka eri asiayhteyksien rajojen méirittiminen ei ole
vilttamittd yksiselitteistd. Edullisemmuussdédnnon perusteella tehtivd vertailu
teydessa. Tehtdva vertailu ei perustu tyontekijin subjektiivisiin késityksiin vaan
vertailu suoritetaan objektiivisesti.'?®

Edullisemmuussédidnt6é on ennen muuta individuaalisen tydoikeuden keskeinen
periaate, joka toimii pddsdéintoisesti normien pakottavuuden suhteen'”’. Sen si-
jaan tyontekijoiden kohtelua koskevien normien kollisioiden ratkaisemiseksi ei
olekaan selkedtd sddntod. Tallaisten normien kollisioita ei voi tarkoituksenmu-
kaisesti ratkaista yksittdisen tyosopimuksen puitteissa, vaan se on tehtivi ver-
rokkiryhmdn kesken. Edullisemmuussiintotyyppinen argumentaatio ei ole til-
16in toimivaa.

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

Edullisemmuussdidnnon soveltamiseen vaikuttavat myos tyolakeihin siséltyvit
kompetenssinormit'®®. Kompetenssinormien asema ja merkitys ovat jdineet aika
vihiiselle huomiolle. Asiaa on kisitelty ldhinni lainsaddédnnon ja semidispositi-
visten tyoehtosopimusmaéridysten kollisioiden yhteydessd, kun tyonantajalla on
oikeus noudattaa lain sijaan tyontekijille epdedullisempaa tydehtosopimusmii-
rdystd, ellei se edellytd paikallista sopimista.'” Sen sijaan tydehtosopimuksen
kelpuutuksella tehdyn paikallisen sopimuksen asemaa suhteessa edullisemmuus-
sddntoon on kisitelty niukasti'®.

125 Myos tydehtosopimuksissa voi olla edullisemmuussddnnon tarkennuksia.

126 Ks. Vuorio 19535, s. 429-430; Tiitinen — Kroger 2012, s. 809 ja Kairinen 2009, s. 229-230.

127 Y1hiinen 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 tyontekijad on ollut oikeutettu saamaan pa-
rempia etuja (kuten lyhyempéd tyoaikaa), kuin miti tdssd sopimuksessa on miéritty annettavaksi
tai kyseiset edut ovat kokonaan jddneet tdssd sopimuksessa médrittelemittd jadvit ne edelleen
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Saksassa tyoehtojen keskindiseen jirjestykseen vaikuttaa etusijajirjestyksen ohella edul-
lisemmuusperiaate (Giinstigkeitsvergleich). Edullisemmuusvertailun yhteydessi tulee
ottaa kantaa sithen, miten edullisemmuutta arvioidaan, kenen nikokulmasta edullisem-
muutta vertaillaan ja mitd sddntojd vertaillaan keskenidédn. Edullisemmuusvertailua on
tarkennettu siten, ettd kyseeseen voi tulla yksittdisvertailu (Einzelvergleich), yhteisver-
tailu (Gesamtvergleich) tai asiaryhmittdinen vertailu (Sachgruppenvergleich). Téllainen
edullisemmuussididnnon monimuotoisuus on omiaan murtamaan etusijajirjestyksen vah-
vuutta kollisioiden ratkaisusiintoing.!3! Edullisemmuusperiaatteeseen liittyen Saksassa
on hahmoteltu myos ”Rosinentheorie”'*2,

Saksassa on myo0s kollektiivinen edullisemmuussddnto (Kollektiver Giinstigkeits-
vergleich). Se on erityistapaus yleiseen edullisemmuussdintoon néhden ja liittyy tyoso-
pimuksen ja yrityssopimuksen (Betriebsvereinbarung) véliseen suhteeseen. Edullisem-
muutta ei arvioida tyontekijikohtaisesti, vaan yrityssopimuksen mukaista kullekin tyon-
tekijdlle kuuluvaa korvaussummaa verrataan yksittdisen tyosopimuksen perusteella
maksettavaan mdirddan. Kollektiivisen edullisemmuussidédnnon perusteella yrityssopi-
muksella voidaan vihentdd yksittdisen tyontekijédn etuja vain jos kokonaissumma, jonka
tyonantaja kéyttdd etuuksien maksamiseen, ei pienene. Yksittdisen tyontekijin etuudet
voivat sen sijaan heiketi tai parantua.'?

2.5 PERUSSUHDETEQRIAN JA TYOSUHTEEN
EHTOJEN MAARAYTYMISJARJESTELMAN
ARVIOINTIA

Perussuhdeteorian seki tydsuhteen ehtojen maérdytymisjirjestelmén ja etusija-
jarjestyksen pédtarkoituksena on jasentdd tyooikeuden normistoja ja kuvata nii-
den vilisid suhteita. Samalla ne ovat kuitenkin sidoksissa sithen normiympéris-
toon, aikaan ja tarkoitukseen, johon ne on alun perin kehitetty. Tyon tekemisen
jateettdmisen tavat ja titd kautta my0s tyooikeuden normistot ovat muuttuneet ja
kehittyneet paikallisen sopimisen, yhteistoimintamenettelyiden sekd johtamis- ja
hallinnoimisjérjestelmien myoti. Téstd huolimatta perussuhdeteorian ja tyosuh-
teen ehtojen midrdytymisjarjestelmin toimivuutta ja suhdetta nykyisiin tyo-
oikeuden normeihin ei juurikaan ole kriittisesti arvioitu. TyOsuhteen ehtojen
madrdytymisjirjestelmdin ndyttdisi kohdistuvan péivitystarvetta. Arvioinnin

voimaan, ellei muuta sovita timin sopimuksen 26 §:n mukaisessa jarjestyksessi tai ellei kyseinen
paikallinen jdrjestely johda tyontekijélle vihintddn yhtid edulliseen lopputulokseen.”

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

132 Silld kuvataan menettelyd, jossa tyontekijd poimii itselleen edullisempia tydehtoja ehto ehdolta
ikdédn kuin “’poimisi rusinoita pullasta”. Kuitenkin poimiessaan itselleen parhaat ehdot tyontekija
jattdd 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 tydsopimusopin ja tyosuhdeopin vilinen ero.

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

2.5.1 Tyosopimusoppi ja tyosuhdeoppi

Tyosopimuksen ja tydsuhteen késitteitd kéytetddn tyolainsdddannossi osin epé-
tarkasti. Tami kdy havainnollisesti ilmi esimerkiksi vuosiloma- ja tydaikalain
soveltamisalapykélistd. Toisessa puhutaan tydsuhteesta ja toisessa tydsopimuk-
sen perustella tehtdvistd tyostd!**. Myos tyoturvallisuuslain soveltamisalapyka-
lassd viitataan tyosopimuksen perusteella tehtdviddn tyohon. Niistéd eridvistid sa-
namuodoista riippumatta lakien soveltamisalasdédnnoksissd on tavoiteltu samaa
asiaa eli lain soveltamista tyontekijdasemassa tydskenteleviin henkil6ihin. Ter-
meihin liittyen tyosopimuslain esitdissd todetaankin, ettd kisitteitd tydsopimus
ja tyosuhde ei ole kdytetty aivan johdonmukaisesti. Keskeistd on huomata, etti
ndin on todettu nimenomaan normien ajallisen soveltamisen yhteydessd. '*> Oi-
keuskirjallisuudesta saattaa kuitenkin toisinaan vilittyd sellainen késitys, ettei
kyseisen erottelu ei olisi kovin merkityksellinen muissakaan yhteyksissa. Tamén
nidkemyksen mukaan tydsopimuksen ja tydsuhteen kisitettd néytettdisiin kdytet-
tdvin samaa tarkoittavina'®.

Kéytetyn termiston epdselvyys riippuu osin siitd, kdytetdanko tyosuhteen ka-
sitettd tyontekijdaseman tunnistamisessa vai tyosuhteen ehtojen médrdytymisjar-

134 Esimerkiksi TAL 1 §:n mukaan lakia sovelletaan tydsopimuslain (55/2001) 1 luvun 1 §:ssé
tarkoitetun tydsopimuksen sekd virkasuhteen perusteella tehtdvddn tychon. VLL 1§:n mukaan la-
kia sovelletaan tyo- ja virkasuhteessa tehtiviin tyohon, jollei toisin sdddeta.

135 HE 157/2000, s. 56. — Tyosopimuksen ja tydsuhteen kisitteen eroista tydsuhteen pédttimisen
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 madrdytymisessid tydsopimuksen ja
tyosuhteen késitteiden kdyttdyhteydelld on merkittidvi ero, joka perustuu tydso-
pimus- ja tydsuhdeopin vililld vallitsevaan ndkokulmaeroon. Kisitteitd ei voi
kiyttdd samaa tarkoittavina.

Tyosuhdeopin kanssa kilpaileva hahmotustapa on ollut sopimusoikeudelli-
semmasta lihtokohdasta ja taustasta perdisin oleva tydsopimusoppi. Tydsopi-
musopin olemassaoloon on vaikuttanut merkittivisti TEhtoL 1 §: sanamuoto.
Pykildssd sdddetddn, ettd tydehtosopimus on sopimus “ehdoista, joita tydsopi-
muksissa tai tyosuhteissa muuten on noudatettava’. Sanamuoto johdattaa ajatte-
lemaan, ettid tydoehtosopimuksen méédrdayksid noudatetaan méaidrdyksen tyypisti
riippuen joko tydsopimuksen ehtona tai, jos kyseessd ei ole tydsopimuksen alaan
kuuluva asia, ehtona tydsuhteissa muuten. Jaottelu oli omaksuttu jo ensimmai-
sessi tydehtosopimuslaissa ja sen saksalaisiin esikuviin perustuvissa esitoissi.'*

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

Tyoehtosopimuslain 1 §:n sanamuodolla “tyosopimuksissa tai tyosuhteissa
muuten” on ollut kauaskantoisia seurauksia tyooikeuden systematiikan kehitty-
misessid. Pykéldn sanamuoto johtaa ajattelemaan tyoehtosopimuksen méirdysten
soveltamista sekd tyosopimuksen ettd tyosuhteen ehtoina. Tétd oikeudellista il-
miotd nimitetddn kahdella normilla sdédnnostimiseksi'!, kaksinkertaiseksi konst-
ruktioksi'*, tai ruotsiksi “den dubbla konstruktionen'#”. Nimitys perustuu sii-
hen, ettd tyoehtosopimuksen mairdyksid ei noudateta tydosuhdeopillisesti ainoas-
taan tyOsuhteen ehtoina, vaan ikddn kuin sekd tydosopimuksen ettd tydsuhteen

137 Tyolainsdddéannon ajallisessa soveltamisessa joudutaan konkreettisesti ottamaan kantaa kisit-
teiden tyosopimus ja tyosuhde vililld sekd kadyttdimiddn nididen lisdksi vield tydsopimussuhteen
kisitettd. Termien moninaisuus ja ldheisyys sopimuksiin saattaa johtaa ajattelua yleisemmin tyso-
pimusopin kuin tydsuhdeopin suuntaan.

138 Lvk. 1921, s. 16-17.

13 Sarkko 1980, s. 200.

140 Vuorio 1955, s. 318-320.

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

42 Vuorio 1955, s. 221 ss.

143 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
sdannostdmisen konstruktion olemassaolo ilmentii siti, ettd tydsuhteen madrdy-
tymisjirjestelmén perustuminen tydsuhteen kisitteelle ei ole ollut yksiselitteista.
My®ds tydsopimusopillisuutta on ilmennyt.

TEhtoL 1 §:n sanamuotoa ja sen merkitysti tulkittaessa tulee muistaa, etti sen
taustalla on jo 1900-luvun vaihteen saksalaista ajattelua, jossa tydehtosopimuk-
sen madrdyksid luokiteltiin tyonormeihin ja tydolonormeihin (individuaalinor-
mit/solidaarinormit). Tydehtosopimuslaissa kdytetyt sanamuodot ja niiden taus-
talla vaikuttava ajattelu tulee nihdéd yhteydessi lainsddtimisajankohtaan. Tuol-
loin oli tavoitteena sddtdd tyoehtosopimuksen suhteesta muuhun sen aikaiseen
normitukseen eli kidytinnossi tydsopimukseen'®. Jaottelu on myShemmin ym-
marretty kaikkia tyosuhteen sddnnostyskeinoja koskevaksi, vaikka se perustuu
lahtokohdiltaan vanhaan saksalaisperdiseen tyoehtosopimusoikeudelliseen ajat-
teluun.

Tyosopimusopin vaikutus lainsddddanndssd ilmenee myOs yhteistoimintain
tydsddntosddnnoksessd (YTL 29 §). Sen mukaan sopimusta tydsdinndistd nou-
datetaan kunkin tyontekijdn tyosopimuksen osana. Yhteistoimintasopimukset ja
vastaavat on yleensi sijoitettu etusijajirjestyksessd tyosopimuksen ehtojen yla-
puolelle'. Titd on perusteltu etenkin silld, ettd tyGsddntojen tyyppinen normitus
koskee yksittdistd tyontekijdd laajemmin henkilostod tai tyontekijoitd. Téasti na-
kokulmasta lain sanamuotoa tydsddntdjen noudattamisesta tydsopimuksen osana
jd noudatettaisiin kunkin tyontekijin tydsuhteen osana'’ tai ehtona.

My®0s tyoehtosopimusten jilkivaikutuksessa eli tydsuhteen ehtojen madrdyty-
misesté tyoehtosopimuksettomassa tilassa on tyosopimusopillisia piirteita. Jalki-
vaikutuksesta ei ole sdddetty laissa'*. Téllainen niin sanottu sopimukseton tila
tyoehtosopimuskausien vilissd on tydmarkkinoilla kuitenkin melko tavallinen,
kun vanhan ty6ehtosopimuksen voimassa olo on pdittynyt mutta uutta sopimus-
ta ei ole vield saatu solmittua. Tydehtosopimukset ovat luonteeltaan miirdaikai-
sia. Sopimuskauden jidlkeen ne neuvotellaan ja sovitaan uudelleen joitakin mii-
rdyksid muuttaen. Tietyissd pykélissd on kuitenkin sdddetty erikseen jilkivaiku-
tuksesta, kuten on tehty VLL 30 § sekd TAL 9 ja 40 §:ssd.'*

14 Tiitinen 1979, s. 228.

145 Kairinen 2010, s. 350.

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

148 Tygoikeudesta poiketen valtion virkaehtosopimuslain 7 §:ssd on siddetty jilkivaikutuksesta.
149 K. Tiitinen — Kroger 2012, s. 778-786.
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Kun jilkivaikutuksesta ei ole sdddettyd normia, on sitd perusteltu muuttumis-
opilla, mutta myos tarkoituksenmukaisuussyilld ja oikeuspoliittisilla nikokoh-
dilla.'® Keskustelussa on esitetty arvioita siitd, mitkd tyosuhteen ehdot kuuluvat
jalkivaikutuksen piiriin">'. Korkein oikeus on oikeuskéytinnossdan hyviksynyt
jélkivaikutuksen, kun tydsuhteen ehtona noudatetun normin on katsottu muuttu-
neen tyontekijan tyosopimuksen ehdoksi. Tamén tydsopimuksen osaksi muuttu-
misen perusteella alkuperdisen sddannostyskeinon mukaista normia noudatetaan
tyosopimuksen ehtona sopimuksettomassa viélitilassa siitd huolimatta, ettd alku-
peridinen sddnndstyskeino ei ole enédd voimassa tai sen sisdltd on muuttunut. TAtd
kuvaavat seuraavat ratkaisut.

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

KKO:1975-11-50 Toistaiseksi voimassa olevaa tydsopimusta tehtdessd noudatettavana
ollut tydehtosopimuksen médriys, ettei irtisanomisaikaa sovellettu kummaltakaan puo-
len, oli tullut tydsopimuksen osana sen sisalloksi. Tydosopimussuhde oli tydehtosopimuk-
sen voimassaolon lakkaamisen sekd 30.4.1970 annetun TSL:n voimaantulon jdlkeenkin
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 piittymisen jdlkeenkin noudatettava tydehtosopimukset-
tomana aikana, kun tyosuhteen ehtoja ei ollut tilloin tyosopimuksella muutettu.

Tyosopimus- ja tyosuhdeopin vilinen ldhtokohtainen ero ilmenee myos sopi-
muksen veroisessa kdytinnossd. Oikeudellisena ilmiond sopimuksen veroinen
kdytanto on perdisin sopimusoikeudesta. Korkein oikeus on hyviksynyt tyosopi-
muksen veroisen kdytinnon muodostumisen tydoikeudessa, etenkin rahama-
rdisten etuuksien, kuten tyonantajan tyontekijoille maksaman joulurahan koh-
dalla (KKO 1990:103). Tyooikeudellisena ilmionéd sopimuksen veroinen kéytin-
to on vahvasti tyosopimusopillinen. Tydsuhdeopin nidkokulmasta ja sdédnnostys-
keino-oppia painottaen sopimuksen veroisen kdytdnnon syntymiseen ja asemaan
osana ty0suhteen 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 liikkeen 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 seké niihin liittyvit
tyosuhde-etuudet siirtyvit liikkeen uudelle omistajalle tai haltijalle. Ty6sopi-
musopilla ei pystytéd kuitenkaan kuvaamaan riittdvén tarkasti litkkkeen luovutuk-
sessa siirtyvien ehtojen asemaa, silld pelkkien tydsopimusehtojen lisdksi liik-
keen luovutuksessa siirtyy tietyiltd osin myds muiden tydsuhteen ehtoja tuotta-
vien sddnnostyskeinojen tai normildhteiden mukaisia ehtoja. Luovutuksen yh-
teydessd on tulkittava, mitkd ehdot ovat siirtyvid ehtoja ja mitka jaavét siirtymét-
td. Erityisesti yrityskohtaisten ja ldheisesti tiettyyn toimintaympdristoon kiinnit-
tyvien ehtojen seké ns. kdyttooikeusluonteisten etuuksien siirtyminen on oikeu-
dellisesti hankala kysymys.

Oikeudellisena ilmioni tydsopimusoppiin liittyvd muuttumisoppi voidaan si-
joittaa ldahelle sopimisoikeudessa hahmoteltua sopimusten yhteenliittymistd seki
sekatyyppisen sopimuksen syntyprosessia. Kaksi tai useampia sopimuksia voi-
vat liittyd toisiinsa moni eri tavoin. Toisinaan sopimusten yhteenliittymisella ei
ole vilttimattd lainkaan oikeudellista merkitystd ja joskus taas voidaan puhua
jopa sopimusten sulautumisesta, joka on sopimusten yhteenliittymisen kiintein
muoto. Sulautumisen jilkeen syntyvidd 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 my0s yhteinen padmé&sr.
Oikeudellisena ilmiona 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 tydoikeudellisia sopimuksia on pyritty liittiméin osaksi tydsopimusta. Tami
selittynee tydoikeuden peruslain — tydsopimuslain — nimelld. Téllainen ajattelu-
tapa ei kuitenkaan vastaa tyosuhdeopin mukaista ajatusta.

Edelléd on esitelty ja kritisoitu tyosopimusopin ilmenemistd lainsddddnnossa
kiytetyissd sanamuodoissa. Olennaista on kuitenkin huomata, etti vanhaa tydso-
pimuslakia (320/1970) uudistettaessa vuonna 2001 siirryttiin terminologiassa
useammassakin kohdassa tyosopimusopista tydsuhdeopin suuntaan. Vanhassa
tyosopimuslaissa kdytetty ilmaisu “tyosopimuksesta johtuvien velvollisuuksien”
(VanhaTSL 51 §) korvattiin nykyisin voimassa olevassa tydsopimuslaissa ilmai-

152 Pekkanen 1966, s. 173—174. Ks. myos Saarnilehto 2013, s. 141-142.
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sulla "tydsuhteesta tai téstd laista johtuvia velvollisuuksia” (TSL 12:1)'53. Vahin-
gonkorvausta sdintelevddn pykélddn tehty muutos on merkittavd myos syste-
maattiselta kannalta. Siind missid vanhassa tydsopimuslaissa vahingonkorvaus
oli sidottu tydsopimuslain ja tydsopimuksen rikkomiseen, niin voimassa olevan
lain mukaan tyonantajan vahingonkorvausvastuu syntyy tydsuhteen ehtoja rik-
komalla. Vahingonkorvausvelvollisuus voi syntyd my0s tyOaika- 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 myotd, ettd
“muuttumisoppi on kuollut — eldkdon jélkivaikutus™'.

KKO 2007:55 Néiden tydehtosopimusten midrdysten vaikutukset tyosuhteessa nouda-
tettaviin palkkaa koskeviin ehtoihin eivit riipu siitd, onko yrityskohtainen ty&ehtosopi-
muskéytianto ollut pitkdaikainen ja vakiintunut vai ei. Palkanlisistd ei ole sovittu kanta-
Jien tyosopimuksissa eikd niiden maksaminen ole myoskddn perustunut tyonantajan
noudattamaan sopimuksenveroiseen kdytdntoon. Kun ei ole osoitettu muutakaan perus-
tetta katsoa, ettd palkanlisien maksaminen olisi muodostunut tyontekijoiden tyosopimus-
ten ehdoiksi, tyonantaja ei voi olla maksuvelvollinen télld alempien oikeuksien lausu-
malla perusteella.

My®s liikkeen 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.

153 Tosin on huomattava, etti tydsopimuksen perusteettomasta péittimisestd seuraa erillinen TSL
12:2:ssid 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 my6td sopimuksen veroisen kdytdnnon
asema ja samalla tyontekijidn etuuksien suoja supistui, Bruun on nostanut esiin tyonantajan sopi-
muksen veroisen kdytdnnon. Silld hiin tarkoittaa valtakunnalliseen tyoehtosopimukseen 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 jédlkeen. J:n mukaan Amica oli
menettelylldén rikkonut velvollisuuksiaan tyonantajana, koska metalliteollisuuden tyo-
ehtosopimuksen mukaiset tyoehdot olivat tulleet J:n tyosopimuksen ehdoiksi.

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 (jdljempédnéd Rautaruukki) olisivat nimenomaisesti sopineet metalliteol-
lisuuden tyoehtosopimuksen sisidllon tulosta osaksi tyosopimusta tai ettd tyoehtosopi-
mus muutoin velvoittaisi Rautaruukkia tyosopimuksen ehtona. Sen vuoksi J:114 ei ole
oikeutta vaatimiinsa korvauksiin mainitulla perusteella.

Tyosopimuksen merkitystd muiden tyosuhteen sisdltod mdidrittdvien normien
kustannuksella korostavan tydsopimusopin voidaan katsoa olevan sijoitettavissa
staattisen ty6oikeuden ajanjaksoon'’. Tlloin oikeuskédytdntoon ilmestyi sopi-
muksen veroinen kdytdntd, joka on omiaan ylldpitimédn vallitsevaa tilaa'®®.
Tyosopimusoppi ei ota riittdvasti huomioon tydoikeuden eritasoisissa ja eri asioi-
ta midrittdvissd sdidnnoskeinoissa ja normildhteissd tapahtuvia muutoksia. Eri
sdadnnostyskeinoissa ja normildhteissd tapahtuvat muutokset ja niiden vaikutuk-
set tyosuhteeseen ovat kuitenkin sisddnrakennettuna mallina tydsuhdeopissa,
kun pitkikestoisenakin oikeussuhteena kuvatun tydsuhteen ehdot muuttuvat eri
tekijoiden vaikutuksesta. Tyosuhdeoppi tuo tydsopimusoppia selkedmmin esiin
sen, ettd tyosuhteen sddnndstyskeinot ovat ohjauskeinoja tai normiohjausta.'*

Saksassa tyosuhdeopille perustuva normijérjestelmi ilmenee tydehtosopimuslaissa, jos-
sa tyoehtosopimuksen sédddetddn 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, ett:
“den Inhalt, den Abschluss oder die Beendigung von Arbeitsverhdltnissen oder betrieb-
liche oder betriebsverfassungsrechtliche Fragen regeln”!®. Tosin Saksassakin tyosopi-
muksen merkitys tydsuhteen ehtojen siételijdnd saattaa ilmetd merkittdvimpini ja tyo-

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

13 Tdmai ilmenee korkeimman oikeuden ratkaisukdytinnossd 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 kdytantoé
jasennetddn erilaisina oikeudellisina ilmitind. Samassa yhteydessd joulurahoja on hahmotettu
staattiselle tyosuhteelle tunnusomaisena ilmiond 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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sopimusopillisempana kuin tydsopimuksen asema tyosuhteen ehtojen yhtend asettamis-
vilineeni tosiasiassa oikeuttaisi'®!.

Ruotsissa tyosuhteen ja tyosopimuksen viliset terminologiset erot eivit ole aivan
yksiselitteisid. Termin “anstdllningsforhdllade” voidaan katsoa olevan ldahimpind suo-
malaista tyosuhteen kisitetti eli eri normilidhteiden summaa'®. Termii anstdiliningsavtal
kéytetddn tosin synonyymind my0s termille “det enskilda anstdllningsavtalet”. Eri sddn-
nostyskeinoista perdisin olevien normien keskindisen suhteen nidkokulmasta on merki-
tyksellistd, ettd ilmaisu “ingdr i det enskilda anstdillningavtalet” ei erottele tyonantajan
ja yksittdisen tyontekijén vélilld sovittua sopimusta muista sddnnostyskeinoista perdisin
olevista normeista.'s?

Suomen tyosopimuksen késitettd Ruotsissa vastaa termi “personliga avtal”. Termis-
ton vélinen ldheinen yhtildisyys, mutta samalla ero tulee esiin késitteessd 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 tdydentdvit tyonantajan
ja tyontekijan vélistd suhdetta mutta, joista ei sdddelld tyoehtosopimuksin tai lainsddin-
non perusteella'®. Termin det enskilda anstiillningsavtalet kiyttamiselld pyritddnkin
tuomaan esiin nimenomaan siti, etti tietyt ehdot eivit ole periisin tyoehtosopimuksesta
tai lainsdadidnnostd.'®

Keskeistd on huomata, ettd Ruotsissa tyosopimuksen ja tyoehtosopimuksen vélistd
suhdetta jisennetdin kahdella normilla sdénnostamisen (dubbla konstruktionen) kautta.
MBL:n sddnnosten perusteella katsotaan, ettd tyoehtosopimuksen médrdykset tulevat
osaksi yksittdisen tyontekijidn tyosopimusta'®®. Tosin epitarkkuutta kahdella normilla
sdannostdmisen konstruktion vahvuuteen tuo termin “anstdllningsavtal” hieman moni-
merkityksellinen ja suomen kieleen huonosti sopiva kddannos.

2.5.2 Tyonantajan ja tyontekijikunnan vilinen kollektiivisuhde seki
tyoehtosopimusten solidaarinormit

Perussuhdeteorian ja tydsuhteen tarkoituksena on kuvata yksittdisen tyontekijan
ja tyonantajan vélistd individuaalista suhdetta. Tydoikeudessa ja tydeldmén to-
dellisuudessa on yksittdisen tydsuhteen lisdksi tarpeen tunnistaa tydnantajan ja
tamin tyontekijakunnan vilinen kollektiivisuhde sekd tyontekijat erilaisina ryh-
mind. Tyoehtosopimusmiiridyksid systematisoitaessa on erotettu tyontekijoitd

11 ”Der Arbeitsvertrag ist zwar die primdre Rechtsquelle fiir Begriindung und Inhalt des Arbeits-
verhdltnisses. Er wird aber durch andere Rechtsquellen tiberlagert.” (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.

165 Killstrom — Malmberg 2009, s. 162.

1% Sigeman 2010, s. 108. — Erityisesti kahdella normilla sddnndstiminen ilmenee tyéehtosopimus-
ten jalkivaikutuksen yhteydessd, kun tydehtosopimuksen ehtojen katsotaan tulevan tydsopimuksen
siséllykseksi. Tosin Sigemanin mukaan pedagogisista syistd luodun ajattelumallin perusteella ei
voi kuitenkaan tehdi pddtelmid oikeusvaikutuksista ainakaan ilman kriittistéd arviota.

53



PERUSSUHDETEORIA JA OPPI TYOSUHTEEN EHTOJEN MAARAYTYMISESTA

ryhméni koskevat solidaarinormit. Solidaari- eli tydolonormit on edelleen jaettu
tarkemmin yhtdiltd tydolosuhteita, kuten tyoturvallisuutta, ja toisaalta tydehto-
sopimuksen toteuttamista, kuten luottamusmiehen asemaa, sddnnostdviin mii-
rayksiin.'®’

Tyontekijoitd ryhmind koskevien ehtojen aseman tai tydnantajan ja tyonteki-
jikunnan vilisen kollektiivisuhteen pohtiminen ei ole ilmionéd tyooikeudessa
uusi. Solidaarinormikonstruktion perusta hahmoteltiin jo tyéehtosopimusten al-
kuaikoina, kun vuonna 1921 lainvalmistelukunnan ehdotuksessa laiksi tyoehto-
sopimuksesta (1921:11) tydehtosopimuksen sisdltod eriteltiin individuaali- ja
solidaarinormeihin.

”Tyoehtosopimuksen siséltd voidaan ryhmitelld sen mukaan, onko sopimus-
ehto my®ds siséltyvd kuhunkin yksityiseen tyosopimukseen vai ei. Edellisiin,
n.s. henkilokohtaisiin eli individuaalinormeihin luetaan yksityiseen tydsopi-
mukseen sellaisenaan kohdistuvat miiriykset, kuten ne, jotka koskevat pal-
kan suuruutta, tydaikaa ja lepohetkid — —. Mutta tyoehtosopimuksesta 16ytyy
myo6skin midrdyksia, jotka edellyttivit joukko- eli kollektiivisuhdetta ja kos-
kevat yksittdistd tyontekijdd vain jidsenend yhteisossd. Niaihin n.s. solidaa-
rinormeihin luetaan madriykset siitd, ettd tyonantajan on jérjestettdvi tyopai-
kalle pesulaitteet sekid huoneet ruokailua varten ja vaatteiden vaihtamiseksi,
niin myos pidettidvi saippuaa ja pyyheliinoja. Edelleen voidaan solidaarinor-
meihin lukea maédrdykset oppilasoloista, yleisestd tyovidensuojeluksesta
y.m.”!68

Tdmaé saksalaista alkuperédi oleva ja vuoden 1924 tydehtosopimuslain esitoisséd
eli lainvalmistelukunnan ehdotuksessa omaksuttu jaottelu vaikutti ensimméiiseen
tyoehtosopimuslakiin ja siind kéytettyihin sanamuotoihin. TEhtoL. (1924/88)
1 §:ssd kdytettiin 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'®. Kyseisesté jaottelusta ja sen merkityk-
sestd on kiyty tydoikeudessa paljon keskustelua'’’. Tyoehtosopimuksen solidaa-
rinormien eli tydolonormien erottamista individuaali- eli tydnormeista ei ole ol-
lut mahdollista tehdd aivan tdsmaéllisesti. Tehtyjen jaotteluiden keskeiseni kritee-

167 Kairinen 2009, s. 157-158.— Jilkimmaisid on nimitetty my0s kollektiivisiksi tydolonormeiksi.

(Saarinen 2008, s. 4.)

1% Lvk. 1921:11, s. 16-17.

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

170 Esimerkiksi sddannostdmiskompetenssin nikokulmasta jakoa tyonormien ja tydolonormien vi-
lilld ei ole pidetty niin merkittdvini, eikd se vilttdmittd ole endd nykyiselldén toimiva kuvatessa
madrdysten oikeusvaikutuksia. Niistd syistd Saloheimo péidtyykin siihen, ettd sddnnostaimiskom-
petenssia voi tarkastella ilman, ettd tyoehtosopimusmidrdyksid jaettaisiin perinteiseen tapaa
tyonormeihin ja tydolonormeihin. (Saloheimo 2012, s. 94-96.)
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rind on ollut ennen muuta tydoikeuden erityyppisten normien toteuttamis- ja
valvontakeinot'”! tai tyosopimuksen ala'’>.

On kuitenkin huomattava, ettd tydehtosopimusten médrdysten ryhmittely teh-
tiin jo ennen kuin perussuhdeteoria oli edes kehitetty. Tyosuhteen peruskisitteen
vuonna 1938 kehittdnyt Sipild otti tosin kantaa myos solidaarinormien asemaan
katsomalla niiden olevan sellaisia ehtoja, jotka eivit laatunsa puolesta sisélly
tyontekijan tydsopimukseen vaan médrittavit tyontekijdn asemaa tyontekijikun-
nan jdasenend.'” Vuorion mukaan “’solidaarinormirakennelma perustuu ’yksilolli-
sen tyosuhteen’ sijasta ajatukseen tyonantajan ja koko tyontekijikunnan vilises-
ti kollektiivisesta suhteesta, jonka sisdltod ne sddnnostavit”.!”* Yhtend indivi-
duaali- ja solidaarinormien erona voidaankin pitdé sitd, koskeeko normi koko
yritysti vai yksittdiisti tyosuhdetta.'™ Vuorio katsoi, ettd vaikka tydolonormit
ndyttdisivit sidnnostavin tyonantajan ja tyontekijikunnan vilista oikeussuhdet-
ta, perustuu tdmid jaottelu ennen kaikkea oikeussosiologisiin seikkoihin eika
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 sédéntelevidn tydsuhteen sisdltod muilta
kuin tydsopimukseen perustuvilta osin. Hén tarkasteli solidaarinormeja suppeas-
sa merkityksessd, jolla hin tarkoitti yleisesti tyontekijoiden kollektiivista etusuh-
detta. Laajemmassa merkityksessid hédn késitteli solidaarinormeja silloin, kun
niiden piiriin luetaan koko yrityksen tyontekijakuntaa koskevat jarjestysnormit.
Kopposen nikemysti, jossa solidaarinormit méiritetddn sekd yksilollistd tyosuh-
detta ettd kollektiivista suhdetta sddnnostiviksi,'”” Vuorio pohdiskellen kritisoi
kysymiill4, tarkoitetaanko kollektiivisuhteella tydsuhteiden yhteissummaa, jossa
jokainen tyontekiji saa yksilosuhteensa eli tydsuhteensa mukaisen osuuden tyo-
olonormien mukaisista kollektiivisluonteisista eduista. Vuorio piityi Lvk.
1921:11 ja Sipildin viittaamalla siihen, etti solidaarinormit koskevat tyontekijai

vain tyontekijakunnan jasenend.'”®

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

173 Sipilda LM 1947, s. 469.

17 Vuorio 1953, s. 405 ja 295-296.

1> Vuorio 1955, s. 297-298.

176 Vuorio 1955, s. 409.

177 Kopponen 1954, s. 184-185.

178 Vuorio 1955, s. 402 av. 21.
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Sarkon mukaan solidaarinormit eli tydolonormit koskevat sellaisia tyéehtoso-
pimuksen méddrdyksid, jotka eivit liity vdlittomdsti tyontekijan tydsuoritukseen
tai palkan maksamiseen siten, ettd niiden voitaisiin katsoa olevan mielekkailla
tavalla toteutettavissa tyonantajan ja yksittdisen tyontekijin vilisessd suhteessa.
Solidaarinormeilla on pyritty kuvaamaan tyonantajan ja yrityksen tyontekijcikun-
nan vdlistd relaatiota. Sarkko kuitenkin toteaa, ettd timéa tyOnantajan ja tyonte-
kijakunnan vélinen relaatio ei ole oikeudellisesti relevantti, vaikka tydolonormit
vaikuttavat juuri tdssé relaatiossa.'”” Bruun on taas katsonut tyoehtosopimusten
luomista pohtineen lainvalmistelukunnan mietinndn olevan episelvd, koska ei
ole selvyyttd, mitd tilld ryhmd- tai kollektiivisuhteella tarkoitetaan'.

Tiitinen onkin tydehtosopimusten neuvottelulausekkeita tutkiessaan hahmo-
tellut kolmatta tyoehtosopimusméadrdysten normiryhmii “mddrdyksistd muista
yritystd koskevista asioista, jotka vaikuttavat tydsuhteitten muodostumiseen”.
Tiitisen hahmotelma kéy ilmi kuviosta 6.'¥! Tiitisen jaottelun taustalla vaikuttaa
neuvottelulausekkeiden sopimattomuus perussuhdeteoriaan. Tiitisen mukaan Si-
pildstd alkaen tydehtosopimusten madridysten oikeusvaikutusten erottelu on pe-
rustunut vahvasti perussuhdeteoriaan ja perussuhdeteorian mukaiseen késitteis-
toon sekd konstruktioon, jota kutsutaan kahdella normilla sdanndstdmiseksi.
Hinen mukaansa tyéehtosopimusten systematisointi olisi ollut aikanaan perus-
tellumpaa tehdd selkeammin erillddn tyosuhteesta. Tiitinen ei kritiikissdidn mene
kuitenkaan pidemmille vaan toteaa, ettd tyoehtosopimusmaédriyksii ei ole tar-
koituksenmukaista luokitella perinteisestd kahtiajaosta poiketen.'

/// \\\
s \
/ \
/ \ . .
/ \ 1. Ehdot tydsopimuksissa
I/ \\ 2. Ehdot tyosuhteissa muuten
| | 3. Maiirdykset muista yritystéd
\\ /’ koskevista asioista, jotka
\ / vaikuttavat tyosuhteitten
\\ // muodostumiseen
\ /
N Ve
N 3 -7

Kuvio 6. Tiitisen tekemi tyoehtosopimusméiriysten luokittelu.

179 Sarkko 1973, s. 111-112.

130 Bruun 1979, s. 194.

181 Ks. Tiitinen 1979, s. 277.

182 Tiitinen 1979, s. 228-231 ja 234-235.
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Solidaarinormikonstruktio on menettinyt ajan my&td merkitystd yleisend tyo-
oikeudellisena jasennykseni, ja kuten Bruun katsoi, on se koskenut 1dhinné tyo-
ehtosopimuksia'®’. Myohemmin Saloheimo on kyseenalaistanut individuaalinor-
mi-solidaarinormi-jaottelun merkityksen myos tydehtosopimusméariysten koh-
dalla. Hédn on perustanut ndkemyksensi ennen muuta siihen, ettd normin luokit-
telemisesta individuaali- tai solidaarinormiksi ei voi piitelld kyseisen midrayk-
sen oikeusvaikutuksia.'®* Tydehtosopimusoikeuden kaltaisia hahmotuksia tyon-
tekijoiden kollektiivisuhteesta on pyritty tekeméddn myohemmin myos yhteistoi-
mintasopimusten sis#ltod hahmotettaessa.'®

Individuaalinormi—solidaarinormi-jako on néhtivi ennen muuta tydehtosopi-
musmiirdysten toteuttamisen nikokulmasta. Luokittelemalla tydehtosopimus-
midrdys individuaali- tai solidaarinormiksi, pyrittiin ensi sijassa selvittdmidn,
onko yksittdinen tyontekijd oikeutettu esittdmiidn vaatimuksia suorituskanteella
yleisessé alioikeudessa vai onko kyseessd solidaarinormi, joita koskevat riidat
kuuluvat tyotuomioistuimeen'®S. Télld perusteella Saloheimon kritiikkié indivi-
duaalinormi—solidaarinormi-jaon merkityksesti voidaan nykyéén pitidd perustel-
tuna. Normien luokittelun ei tulisi médrittdd normien oikeusvaikutuksia.

Saksalaisessa tydehtosopimusoikeudessa tydehtosopimuksen siséltéd on jaoteltu indivi-
duaali- ja solidaarinormeihin seké yritysnormeihin (Betriebsnorm). Yritysnormit luoki-
tellaan solidaarinormien piiriin.'$” Tyoehtosopimusoikeuteen kuuluvat yritysnormit ovat
siis eri asia kuin tyOnantajan ja yritysneuvoston vilisen yhteistoiminnan perusteella
syntyvit yritystd ja henkilostod koskevat normistot.

Ruotsin tyéehtosopimusoikeudessa ei varsinaisesti tunnisteta jakoa individuaali- ja
solidaarinormeihin, vaikka tydehtosopimuksen sisdltd madritelldan MBL:ssd lauseella
om anstéllningsvillkor for arbetstagare eller om forhdllandet i 6vrigt mellan arbetsgiva-
re och arbetstagare”.'® Tosin tydehtosopimuksissa 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. — Tit4 hin on perustellut etenkin
silld, ettd pelkéstddn normien sijoittumisesta tiettyyn luokkaan ei voi pditelld niiden oikeusvaiku-
tuksia tai sitd millaisia oikeussuojakeinoja tyontekijillé olisi kéytettdavissdén.

185 Nieminen 1993, s. 147-148.

186 Sarkko 1980, s. 203.

187 S6llner — Walterman 2009, s. 233.

188 Malmberg 1997, s. 302.

189 Esimerkkind tillaisista on mainittu tydehtosopimuksen méairdykselld mahdollistettava tilanne,
jossa 100 tyontekijié voivat sopia 10 vapaan parkkipaikan kdyttamisestd tai siitd millaista irtisano-
misjdrjestystd heiddn kesken noudatetaan. (Ks. SOU 1994:141, s. 328-329.) — Tillaisten ehtojen
asema voi tulla arvioitavaksi tydehtosopimuksen jilkivaikutuksen laajuuden osalta. — Ks. myos
AD 1978: nr 134. Kollektivavtals forhandlingsordning ansdgs inte ha nagon 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 ldheisend ilmioni ku-
vattu tyonantajan tyontekijdkunnalle tai tyOntekijoiden ryhmille antamia etuuksia
”gruppinriktade formdner”. Téllaisille ryhméetuuksille on tunnusomaista, ettd ne
myonnetddn koko henkildstolle tai kaikille tyontekijoille, jotka kuuluvat tiettyyn maé-
riteltyyn tyontekijaryhméidn. Ryhmikohtaisissa etuuksissa on kyse sellaisista asioista,
joista ei sovita tydehtosopimuksissa eikd yleensd yksittiisissd tydsopimuksissakaan.
Ryhmietuuksien maksaminen ei vilttimittd 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 tyontekijin palkan muodostumisesta

péitettiessi. '

2.5.3 Tyosopimuskumppani-tyonantajasta tyonantajayritykseen

Perussuhdeteoria méairittdd tyosuhteen kisitteen ohella tydsuhteen osapuolet eli
tyontekijdn ja tyonantajan kisitteet!®!. Midrittely jad kuitenkin melko abstraktil-
le tasolle. Tyonantajan kisitettd ei ole médritelty myoskiin tyolainsdddanndssi,
vaan madritelma vaihtelee eri sadnnosten vililld. Tyosopimuslaissa tyonantajalla
tarkoitetaan ldhtokohtaisesti tydsopimuskumppania eli sopimussuhteen velvoit-
teiden toista osapuolta.'”> Tyosopimuslaissa omaksuttu tyonantajan 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 tyosopimuskumppanina
kuvaa ns. oikeushenkilollistd tyonantaja-asemaa, joka on kuitenkin melko abst-
raktinen kuvaus tyonantajasta'®.

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

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

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

I Vuorio 19553, 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 jaddessd hieman sivuun, vaikka tyonantaja on useiden tyoikeuden
normien kohde ja toteuttaja. Tyooikeuden keskittyminen tyontekijdasemaan tulee esille etenkin
Sarkon teoksessa “Tyooikeus, yleinen osa”. Siind hiin kisittelee yhden luvun verran tyontekijdase-
man médrittdmistd, 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.

193 Normaalin tydnantaja-aseman lisiksi voidaan tunnistaa epcityypillisii tydnantaja-asemia. Sel-
laisina voidaan jdsentdd 1) jakaantunut tyonantaja-asema (dual employership), jota voidaan kut-
sua myos 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.)

58



TYOSOPIMUSKUMPPANI-TYONANTAJASTA TYONANTAJAYRITYKSEEN

tyotd teetetddn tosiasiallisissa organisaatioissa kuten yrityksessd. TyOnantajan
kasitteellistdminen tosiasiallisena tyonantajaorganisaationa ilmeneekin esimer-
kiksi tyosopimuslain liikkeen luovutusta koskevissa sddnnoksissid'®* yhteistoi-
minta-, tyoturvallisuus- sekd yhdenvertaisuuslaissa. TyOnantajaan viitataan tél-
16in vilillisesti kdsitteilld yritys ja liike,'> koska sddntelyn kohteena ovat nimen-
omaan tyonantajayritys organisaationa ja sen yrityskohtaiset asiat ja jirjeste-
lyt."® Yhdenvertaisuuslaissa tyonantaja on méiritelty tyOyhteisod korostavalla
tavalla sdatamalld, ettd “tyonantajalla tarkoitetaan tédssa laissa sitd, jonka palve-
luksessa on henkiloitd tyosuhteessa tai julkisoikeudellisessa palvelussuhteessa”
(YVL43$).

Ero tydsopimuskumppani-tyonantajan ja tyonantajan tosiasiallisena organi-
saationa vililld havainnollistuukin késitteiden yhtio ja yritys vililld. Yhtid on
oikeushenkil6 sekd muodollis-juridinen ja juridis-hallinnollinen kisite. Esimer-
kiksi tyosopimus tehdéidn tyontekijidn ja yhtion vililla. 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 miettiméddn, mitd tyonantajalla kussakin yksittdisessd 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 tdhdn konserniin kuulumattomalle yritykselle, luovuttajaksi voidaan katsoa
myo6s konserniin kuuluva yritys, jonka palveluksessa tyontekijit tyoskenteliviit pysyvdsti ilman,
ettd he olisivat kuitenkaan tehneet tyosopimusta timdn yrityksen kanssa, vaikka konserniin kuuluu
sellainen yritys, jonka kanssa kyseiset tyontekijit olivat tehneet tydsopimuksen. — 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, ettéd tydoikeudellinen lainsdddénto voitaisiin jakaa
tyosopimus- ja tyopaikkakeskeiseen lainsdadantoon. Tyopaikkakohtaisen lainsdddannon kohteena
ovat pikemminkin yrityskohtaiset jdarjestelyt. (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 tydnantajan 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, ettd tyontekijin irtisanominen oli mahdollista perus-
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kytkeytyvit yritysorganisaatioon soveltamisalansa, tasonsa ja luonteensa perus-
teella. Tyonantajayrityksessd 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 jddvit 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 liittyvé késitys tydnantajasta tydso-
pimuksen ja tydsuhteen toisena osapuolena ei vaikuttaisi olevan endd riittdva.
Tyonantajan ymmaértdminen pelkistdin muodollis-juridisena tydsopimuskump-
pani-tydnantajana ei useinkaan vastaa riittdvésti todellisuutta. Monet tyboikeu-
den ilmidt ja sddnnokset ovat luonteeltaan sellaisia, ettd tyonantaja on télloin
perustellumpaa kisitteellistdd pikemminkin tosiasiallisena organisaationa —
tyOnantajayritykseni — jossa palkkatyoti teetetddn ja tehddin. Mitd useampaa
tyontekijdd koskevasta asiasta tai ilmiostid on kyse, sitéd tarkoituksenmukaisem-
paa niyttdisi olevan tydnantajan jdsentdminen organisaationa ja sen puitteissa
ilmenevini funktionaalisena tyonantajuutena.

2.5.4 Yksittiisesti tyontekijistid henkilostoon ja henkiloston
osallistumisjérjestelmiin

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

taa my0s tydsopimuskumppani-tydnantajan 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.

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

202 Kauppinen 2005, 181. Taylorismin ja tieteellisen liikkeenjohdon oppien mukaan tydprosessit
ositettiin tarkasti rajattuihin ja standardoituihin tydtehtdviin. Niin syntyivit tyontekijoiden erilai-
set tyotehtédvit ja niiden seurauksena ammattiryhmit. Tyontekijoiden tekemit tyStehtévit ja tyon-
tekijoiden ammattiryhmit vaikuttivat myos siihen, miten tyontekijoiden ammatillinen jirjestdyty-
minen tapahtui.
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kohtien mukaisesti kyse on tilldin péddasiassa jakokysymysten ratkaisemisesta:
mik& osuus tyon tuloksista kuuluu tyonantajalle ja miké tyontekijoille®.

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

Tyontekijoiden osallistumisjérjestelmien kehityskaari on ollut laaja II maail-
mansodan jélkeisend ajanjaksona Euroopassa®®. Nykyisin henkiloston osallistu-
minen paidtoksentekoon yrityksissé on katsottu niin tirkedksi asiaksi, ettd siitd on
sdddetty Euroopan unionin perusoikeuskirjan 27 artiklassa.

Tyontekijoiden oikeus saada tietoja ja tulla kuulluksi yrityksessi

Tyontekijoille tai heidin edustajilleen on asianmukaisilla tasoilla taattava mahdollisuus
saada riittdvin ajoissa tietoa ja tulla kuulluksi unionin oikeuden sekd kansallisten lain-
sadddntojen ja kdytiantdjen mukaisissa tapauksissa ja niissd madrityin edellytyksin.

Tyontekijoiden osallistumisoikeuksia on tarkennettu edelleen Euroopan unionin
tasolla sddatdmalld yhteistoimintadirektiivi?’ ja direktiivi eurooppalaisista yritys-
neuvostoista (EWC)?®. Osallistumisjirjestelmille ei ole Euroopassa olemassa
yhté yksittdistd mallia®®. Jirjestelmien kehittymisessd on ollut kyse my6s osin
erilaisten jirjestelmien kilpailusta, kun niin kutsuttu pohjoismainen ja etenkin
saksalaisperdinen yritysneuvostomalli (Betriebsrat), ovat kilpailleet.

Kyseisid malleja ei voi kuitenkaan pitdd toisiaan tiysin poissulkevina. Ne ku-
vaavat pikemminkin ldhtokohtia, joiden pohjalta tyontekijoiden osallistuminen
yrityksen pédtoksentekoon voidaan jdrjestdd. Samalla ne ovat myos kuvauksia
tydeldmin 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 K. Miickenberger 2009, s. 233 ss.

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

28 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 Tstd syysté esimerkiksi yhteistoimintalain esitoissd on kuvattu taustaksi eri yhteistoimintamal-
lien keskeisid piirteitd. (Ks. HE 254/2006, s. 25.)
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liksi kutsutulle jdrjestelmélle on tyypillisti ammattiyhdistysten vahva asema
yhteiskunnassa ylipéitidn ja tydehtosopimusten keskeinen merkitys osana tyo-
markkinoita. T4std on toisinaan seurannut tydonantajan ja tyontekijoiden vastak-
kainasettelua, kun paikallisen tason toiminnan ldhtdkohta on perustunut ensi si-
jassa tyontekijoiden oikeuksien ja etujen valvontaan.*!

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

Tuotantokomitealain (470/46) sddtamistd vuonna 1946 voidaan Suomessa pi-
taa alkupisteend lakiin perustuvalle tyontekijoiden oikeudelle osallistua paa-
toksentekoon yrityksissd. Tuotantokomiteoiden, joiden edustajat oli valittu
teollisuuslaitoksessa suoritettujen tydtuntien mukaan, tehtdvind oli toimia
ennen muuta neuvoa-antavana elimend ja osallistua niin piitoksenteon val-
misteluun, mutta osin myds valvontaan etenkin tydturvallisuusasioissa.?!?
Tuotantokomitealaki kumottiin vuonna 1979 ensimméisen yhteistoimintalain
(725/1978) tultua voimaan.?"? Yhteistoimintalain sditdmisti edelsi kuitenkin
pitkd valmisteluvaihe, koska oli epaselvéd, millaiselle tausta-ajatukselle yh-
teistoimintalain tulisi perustua.?!* Valmistelua vaikeutti se, ettd tyonantajapuo-
li suhtautui kielteisesti demokratian tuomiseen tyopaikalla tapahtuvaan pai-
toksentekoon. Tyontekijoiden nidkokulmasta taas yritysdemokratian suhde
tydehtosopimuksiin ja ammattiyhdistysliikkeen toimintaan aiheutti epdilyksia
kehitteilld ollutta uutta ty6oikeudellista 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 midraytyvit lihtokohtaises-

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
pitdma ns. telakkapuhe, jossa hin vaati demokratiaa myos yritysten sisédlle. Ensimmaiisen yhteistoi-
mintalain valmistelun yhteydessd puhuttiinkin yritysdemokratiasta. (Kauppinen 2005, s. 240.)
Yritysdemokratian kehittdmistd selvitettiin sekd yritysdemokratiakomitean mietinndssd (Komi-
teanmietinto KM 1970, A 3) ettd yritysdemokratian sovellutuskomitean mietinnossid (Komitean-
mietintd KM 1974:99).

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

Toinen ensimmdisen yhteistoimintalain valmistelua ohjannut seikka oli, ettd
laki ei perustunut yritysdemokratian periaatteelle, kuten etenkin tyontekijédpuo-
lella oli lakia sddtdmédn ryhdyttdessd ajateltu, vaan yhteistoimintaneuvottelui-
saddettiin lopulta luonteeltaan menettely- ja puitelaki. Tdltd osin Suomen yhteis-
toimintalaissa omaksuttu lihtokohta erosi hieman Ruotsissa ja Saksassa omak-
sutuista ratkaisuista. Ruotsissa sdddettiin myodtdméardimislaki (Lag om medbes-
tdimmande i arbetslivet) (1976:580) hieman ennen Suomen yhteistoimintalakia
vuonna 1977. Saksassa yhteistoiminta tyonantajan ja henkiloston vilillé oli jér-
jestetty jo aikaisemmin omalla lailla (Betriebsverfassungsgesetz). Kyseisessi
laissa on sdddetty tyontekijoistd koostuvasta yritysneuvostosta, joka on keskei-
nen toimija tyonantajan ja henkiloston vilisessd yhteistoiminnassa. Yritysneu-
voston (Betriebsrat) ja tydnantajan vililld voidaan sopia muun muassa lainséda-
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 henkil6stod koskevaa ennakkosuunnitte-
luvelvollisuutta henkilostosuunnitelman ja koulutustavoitteiden seki erilaisten
tyonantajan laajentuneiden tiedottamisvelvollisuuksien avulla?. Myos yhteis-
toimintalain 1 §, jossa kuvataan lain tarkoitus, monipuolistui aikaisemmasta yh-
teistoimintalaista:

216 Taustalla vaikutti se, ettd ammattiyhdistysliike koki osallistumisjérjestelmien kehittymisen jos-
sain médrin uhkana ammattiyhdistystoiminnalle. (Ks. Koskinen P. 1973, s. 20-21.)

21" HE 39/1978, s. 6-7. Voimassa olevan yhteistoimintalain 58 §:ssd on nykyisin sdddetty nimen-
omaisesti, ettd jos yhteistoimintaneuvotteluissa késiteltdvi asia tulisi késitelld tydehtosopimuksen
neuvottelujirjestyksen mukaisesti, ei yhteistoimintaneuvotteluja aloiteta tai ne on keskeytettivi,
jos tyonantaja tai tydehtosopimukseen sidottuja tyontekijoitd edustava luottamusmies vaatii, ettd
asia kisitelldédn tyoehtosopimuksen mukaisessa neuvottelujérjestyksessa.

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

219 Yt-lakikomitean mietintd, s. 3.

220 HE 254/2006, s. 33-34.
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Lailla edistetdén yrityksen ja sen henkiloston vilisid vuorovaikutuksellisia yhteistoimin-
tamenettelyjd, jotka perustuvat henkilostolle oikea-aikaisesti annettuihin riittiviin tietoi-
hin yrityksen tilasta ja sen suunnitelmista. Tavoitteena on yhteisymmairryksessa kehittidd
yrityksen toimintaa ja tyontekijoiden mahdollisuuksia vaikuttaa yrityksessd tehtdviin
paitoksiin, jotka koskevat heidédn ty6tddn, tydolojaan ja asemaansa yrityksessd. Tarkoi-
tuksena on my®os tiivistdd tyonantajan, henkiloston ja tydvoimaviranomaisten yhteistoi-
mintaa tyontekijoiden aseman parantamiseksi ja heiddn tyollistymisenséd tukemiseksi
yrityksen toimintamuutosten yhteydessa.

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

Tyontekijoilld on edustus yrityksen hallinnossa lain henkiloston edustuksesta
yritysten hallinnossa (1990/725) perusteella. Hallintoedustuslakia sovelletaan
yrityksissd, joiden tyontekijaimadrd on Suomessa sddnndllisesti vihintddn 150
tyontekijda. Henkildston edustajilla on oikeus osallistua yrityksen liiketoimin-
taa, taloutta ja henkiloston asemaa koskevien tirkeiden kysymysten kisittelyyn
yrityksen hallintoelimessd. Talld pyritddn yrityksen kehittimiseen, yhteistoimin-
nan lisddmiseen ja henkil6ston vaikutusmahdollisuuksien parantamiseen. Henki-
l6ston edustajan valinta voidaan toteuttaa ensisijaisesti sopimusperusteisesti
(4 §) tai toissijaisesti lakiperusteisesti (5 §). Sopimusperusteinen valinta tulee
kysymykseen silloin, jos tyonantajan ja kahden eri henkildstoryhmin, jotka
edustavat henkil6ston enemmistod, vililld paastidin sopimukseen. Jos henkilos-
ton edustujat valitaan vaalilla, noudatetaan samankaltaista menettelyéd kuin tyo-
suojeluvaltuutetun valinnassa. Télloin yhteistoimintalain mukaiset henkilosto-
ryhmit asettavat ehdokkaat (7 §).

Tyontekijoiden tyoturvallisuutta koskevissa asioissa yhteistoiminnasta siddde-
tddn laissa tyosuojelun valvonnasta ja tyOpaikan tyosuojeluyhteistyosta??!. Siind
toimijoina ovat tyontekijoiden edustajana tydsuojeluvaltuutettu ja tyonantajan
edustajana tydsuojelupddllikko. Tyontekijoiden taloudellista osallistumista (fi-
nancial participation) ilmentéd vuonna 1989 séddetty (1989/814) ja vuonna 2010
muutettu henkilostorahastolaki (2010/934).

Tyontekijoiden lakisditeisen padtoksentekoon osallistumisen liséksi henkilds-
ton osallistumisen médrdén ja laatuun vaikuttaa johtaminen.?”> Monimuotoisem-
pi johtaminen ndyttiisi tuottavan monimuotoisempaa tyontekijoiden osallistu-
mista yrityksen padtoksentekoon. Esimerkiksi tiimityoskentelyn lisddntymisesti
on seurannut luonnollisesti suoraa sopimista tiimien kanssa, mikd on luonut pe-

21 Téstd 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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rinteisen luottamusmiehen edustaman kollektiivisen edunvalvonnan rinnalle tie-
tylld tavalla kilpailevan osallistumisjirjestelmin.?”® Myos tyontekijoiden talou-
dellisen osallistumisen piiriin luettavissa olevat lainsdiddnto6n perustumattomat
tulospalkkiojdirjestelmdit ilmentédvit 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 yhtéilti siitd, millaisista asioista sdé-
delldén ja toisaalta siitd, milld tasolla ja miten sédédntelystd péddasiassa neuvotel-
laan ja sovitaan. Tydeldmin suhteet ovat talouden, politiikan ja tydmarkkinapo-
litiikan keskindistd vuorovaikutusta. Toimijoina tdsséd ovat hallitus, tyontekiji- ja
tyonantajakeskusjirjestot, tyontekiji- ja tyonantajaliitot seké paikallisella tasolla
yritykset ja ammattiosastot. Tyoeldmin suhteiden kehityksessd voidaan hahmot-
taa erilaisia aikakausia.’” Eri aikakausille ovat tunnusomaisia erilaiset asiat,
mutta yleensd jokin tydmarkkinajirjestelmin ulkopuolinen tekijad on vaikuttanut
tyomarkkinasuhteiden muuttumiseen ja sitd kautta tydoikeuden neuvottelu- ja
sopimusmallin muuttumiseen.

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

Suomaiselle tyomarkkinamallille olivat pitkddn tunnusomaisia tulopoliittiset
kokonaisratkaisut (Tupo). Tupo-sopimusten aikakausi alkoi vuonna 1968 Liina-
maa I -sopimuksen tekemiselld. Ensimmdisistd keskitetyistd tulopoliittisista so-
pimuksista kdytetdin my0s termid vakauttamissopimus, koska sopimuksilla ta-
voiteltiin hintavakauden aikaansaamista inflaatio—devalvaatio-kierteen aiheutta-
man epivakauden johdosta. Taustalla vaikutti Suomen talouden kansainvilisty-

2% Timonen 2000, s. 68-69, 74, 88.

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

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

227 Kauppinen 2003, 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 vililli harjoitettava
pitkdjianteinen talous- ja tulopolitiikka, jonka puitteissa myos tyo- ja sosiaalipo-
lititkan laajempi kehittdminen oli mahdollista. Tulopoliittiset sopimukset muut-
tuvatkin 1970- ja 1980-luvuilla tyéelamin laatuasioiden ja tuottavuuden kehitta-
misen vélineiksi. Tyomarkkinasuhteiden niakokulmasta aikakautta voidaan kut-
sua myos yhteiskuntakorporativismin kaudeksi.??

Yhteiskuntakorporativismin kaudella yhteiskuntaa suunniteltiin ja ohjattiin
keskitetysti ylhdéltd pdin korporativismin hengessid.”” PalkkatyGinstituutio oli
keskeinen tdlloin kdynnissid olleessa hyvinvointivaltion rakentamisessa sekd sen
oikeuksien ja etuuksien jakamisessa. Tamin takia tyosuhteiden luonnetta voi-
daan kuvata yhteiskunnallisesti sdddellyiksi statussuhteiksi.*** Tyomarkkinakes-
kusjarjestojen keskitetty toiminta ylidtasolla yhdessa hallituksen kanssa sopi hy-
vin tdhin tyosuhdekisitykseen.

Tyomarkkinasuhteiden tarkastelussa etenkin 1980-luvun loppupuolta voidaan
pitad erddnlaisena murroskautena. Keskitetyn sddntelyn ja tyomarkkinapolitii-
kan sekd pysyvien tyosuhteiden “’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 sdédntelyn sijaan paikallinen sopiminen néhtiin yhtend vaih-
toehtona lamasta toipumiseen. Tdmén johdosta avattiin mahdollisuuksia ratkais-
ta ja sopia tietyistd asioista paikallisella tasolla. Paikallisen sopimisen lisiiminen
nihtiin keinona tyomarkkinoiden joustavoittamiseen seké yritysten tuottavuuden
ja kilpailukyvyn seké tyollisyyden parantamiseen.?!

TyOnantaja- ja tyontekijapuolen nikemykset paikallisesta sopimisesta eivit
olleet yhtenevid. Tyontekijapuolen mukaan paikallisen sopimisen tulisi kehit-
tyd alakohtaisesti tydehtosopimusten pohjalta. Pitkélld tahtdimelld tyomarkki-
najirjestelméd voitaisiin kehittdd kolmiportaiseksi siten, etti 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. Yhtééltd paikal-
lisessa toiminnassa tulisi vahvistaa yksittdisen tyontekijdn asemaa hédnen 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.

231 Kauppinen 2003, s. 57-60 ja 207-212.

22 Kairinen — Hietala — Nyberg — Ojanen 1996, s. 61-62.

66



KESKITETYSTA SOPIMISESTA PAIKALLISEEN SOPIMISEEN JA ...

asemaa olisi vahvistettava neuvotteluissa, joissa kdsitelldin tydyhteisdon ja
tyooloihin liittyvid kysymyksia.?** Tyontekijdpuoli piti tdrkednd myos tyonte-
kijoiden tasavertaisen neuvotteluaseman varmistamista suhteessa tyonanta-
jaan. Keinoina tasavertaisen neuvotteluaseman turvaamiseen nihtiin henkilos-
ton edustajan aseman ja toimintamahdollisuuksien parantaminen, liittotason
asiantuntemuksen hyviksikéytté sekd muut oikeussuojakeinot.”**

Tyonantajapuoli korosti yrityskohtaisen joustavuuden lisddmistd suhteessa
tydehtosopimuskéytintdihin. Tamé nihtiin tarpeelliseksi etenkin tydajan si-
joittelussa, mutta tydnantajat toivoivat myos kustannustason joustoa alaspiin.
Tyonantajien mukaan paikallisen sopimisen kehittdminen olisi mahdollista
tydehtosopimusten kautta, mutta ei ensisijainen ratkaisu. Sen sijaan sopimus-
vapauden laajentaminen sekid yhteistoimintamenettelyssi tapahtuvan sopimi-
sen kehittdminen selvemmaksi ja toimivammaksi menettelyksi olisivat keino-
ja lisdtd paikallista sopimista.?®

Tyontekija- ja tyonantajapuolen erilaisista ndkemyksistd huolimatta vuoden
1993 tyomarkkinakierroksella tydehtosopimuksiin otettiin mé4rayksid, joista oli
mahdollista sopia toisin paikallisesti yritys-, tydpaikka-, tai toimipaikkatasoilla.
Samoin vuoden 1996 tyo6aikalain (605/1996) uudistamisen yhteydesséd lakiin
otettiin paikallisen sopimisen mahdollistavia pykilid. Paikallisen sopimisen
mahdollisuuksiin tartuttiin teknologia-alan vientiteollisuuden piirissé, silld nédin
vientiteollisuus pystyi sopeuttamaan toimintaansa aikaisempaa kovemmassa ja
kansainvilisemmaissid markkinatilanteessa.

Vaikka yhteiskuntakorporativismina kuvatun kauden voidaan katsoa péaitty-
neen vuonna 1994, tulopoliittisten sopimusten kausi ei silloin katkennut. Keski-
tetyt tyomarkkinaratkaisut vakiintuivat yleisiksi talouspolitiikan vilineiksi.?*
Ensin tdmi tapahtui 1990-luvun alun laman hallinnassa, suurtyottdmyyden hoi-
dossa seki lamasta toipumisessa vientivetoisen talouskasvun myoti. Sen jilkeen
ratkaisuiden tavoitteena on ollut talouden vakauttaminen Suomen liittyessid Eu-
roopan yhteis6on, mydhemmin unioniin, ja lopulta EMU-jasenyyden myé6ta 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 kdytto-
tavat.

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

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

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

27 Tysmarkkinakeskusjirjestot tukivat sekd Suomen EU-jdsenyytti ettdi EMU-jésenyyttd 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 endéd sen nimisend sovit-
tu. Toki keskusjirjestdjen vililld on tdmén jdlkeenkin 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 tysllisyys- ja kasvusopimuksen muodos-
sa**. Koska tyomarkkinajdrjestoilld on vahva asema sekd pyrkimys neuvotella ja
sopia asioista, on suomalaista yhteiskuntaa kuvattu sopimusyhteiskunnaksi**!.
Téastd huolimatta tydmarkkinasuhteiden osalta tilannetta, jossa pragmaattiset ja
ideologiset painotukset vaihtelevat, voidaankin pitédd tilld hetkelld hieman epé-
selvand®,

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 henkildstojohtamiskéytintdjen merkityksen kasvulla on
ollut tdhdn vaikutusta®*. Kaikista tydmarkkinoihin liittyvistd asioista ei ole enédd
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 kéiytdnnossi tar-
koittanut tydehtojen médrittamistd aikaisempaa useammin ja laajemmin paikal-
lisella tasolla yrityksissd. Tosin my0s keskitetylld sddntelylld on osoittautunut
olevan edelleen oma roolinsa, etenkin tydelimén laatuasioiden kehittimisessd ja
taloudellisten kriisien hoidossa.

Yritysten sisdisesti syntyneet ja aikaisempaa suurempaa merkitystd omaavat
normistot voidaan liittdd helposti osaksi tydmarkkinasuhteiden 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

238 Kauppinen 2005, s. 68-71.

23 Vuoden 2009 ns. sosiaalitupossa tyomarkkinakeskusjirjestot sopivat lidhinni 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.

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

23 Guest 2004, s. 544.

24 "HR-policies as a new collectivism”.
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yhteydessd my0s termi “labour relations”, kun pyritddn kuvaamaan tyonanta-
Jayrityksen 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
enemmén huomiota nimenomaan yritysten johtamisen ja etenkin henkilostojoh-
tamiskdytintojen vaikutuksiin tydomarkkinamallin kehittymisessd®.

2.5.6 Yritys- ja tyontekijiryhmékohtaisten jirjestelmien
lisddntyminen (yritys- ja ryhméikohtaisuus)

Kun tyoehdoista sovittiin keskitetysti, ei yritys- tai tyontekijikohtaiselle poik-
keamiselle ollut juurikaan mahdollisuuksia. T4ssd on kuitenkin tapahtunut muu-
tos. Yrityskohtaisen yhteistoiminnan ja paikallisen sopimisen puitteissa neuvo-
tellaan ja sovitaan paikallisia sopimuksia ja ratkaisuja, joiden kohteena eivét ole
vilittomasti yksittdisen tyontekijan tyosuhteen ehdot, vaan ennen muuta tyonte-
kijaryhmid koskevat asiat ja ehdot. Tyoehdot laaditaan yritys- tai tyopaikkakoh-
taisesti, mistd johtuen ne voivat vaihdella eri yritysten vélilla.

Yrityksen henkilokuntaan tai sen osaan kohdistuvia ehtoja voidaan luonnehtia
ryhmdénormeiksi erotuksena tyontekijikohtaisista ehdoista. Aikaisemmin néihin
tyonantajayrityksen henkilostoon tai tyontekijdkuntaan kohdistuviin, tyonteki-
joitd ryhméni 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 lainsdidén-
toon. Perusteena jaolle oli, ettd tietyntyyppisessd lainsdddidnnossd, kuten tyo-
aikalaissa, sddntelyn kohde ei ole tyonantajan ja tyontekijin vilinen oikeussuhde
vaan pikemminkin yrityskohtaiset jiirjestelyt.**s

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

2% 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 jirjestelyistd on lainsdddannossi
sdddetty tarkennus vuokratun tyontekijan asemasta ja oikeuksista kdyttdjayrityksen palveluksessa.
Vuokratyddirektiivin johdosta tydsopimuslakiin vuonna 2011 lisdtyssd sdédnnoksessi tarkennettiin
vuokratyontekijoiden asemaa siten, ettd vuokratulla tyontekijilld on oikeus kdayttdjayrityksen pal-
veluihin ja jirjestelyihin samaan tapaan kuin kéyttdjdyrityksen 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 yleensd luonteeltaan kollektiivisia” ja ratkaisussaan KKO 2006:68, ettd
“kysymys on kollektiivisesta elikkeiden jédrjestimisestd”. My0s tulospalkkiojér-
jestelmid 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 litkkeen luovutuksessa kisitelleessd ratkaisussaan KKO 2009:83.

KKO 2009:83 perustelut kohta 18. Tyontekijén lisdeldkeoikeudessa on kysymys yleensi
joko tyonantajan kanssa nimenomaisesti sovitusta tyosuhteen yksilollisestd ehdosta taik-
ka tyonantajan kaikkia tyontekijoiti koskevasta yhteisestd eli kollektiivisesta elikkeiden
Jdirjestimisestd.

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 hdnen 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 tydaikajar-
jestelmissd, kuten kiertdvissd kolmivuorotydssd, yksittdisen tyontekijin tyos-
kenteleminen vain oman tydaikansa puitteissa ei vastaa jarjestelmén tarkoitusta,
vaan tyontekijin tyoskentelyaikaa madrittdd tyoaikajirjestelmédn soveltaminen
luotaessa, noudatettaessa tai sovellettaessa ei voida ajatella vain yksittdistd tyon-
tekijad yksilonid, vaan tyontekijdt ndhdéan tilloin tyontekijikuntana. Olennaista
on hahmottaa yksittdinen tyontekiji osana kyseistd tyontekijdkuntaa ja suhteessa
toisiin tyontekijoihin. Yritys- ja tyontekijiryhmékohtaisten jirjestelmien kohdal-
la juuri se, ettd yksittdisen tyontekijdn tyd on osa jirjestelmin toimintaa, rajoittaa
samalla yksil6llisen sopimisen mahdollisuutta. Tamai tosiasia on huomattu myos
kiytinnossd, kuten Teknologiateollisuuden tydehtosopimuksen kehyssopimus-
maédridyksesti 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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Paikallinen sopimus voidaan tehdd myds siten, ettd luottamusmiehen ja tyonantajan
kesken sovitaan asiasta yleisesti (kehyssopimus), ja jéitetddn mahdollisuus yksityiskoh-
dista sopimiseen tyontekijin ja tyonantajan vililla.>*

2.6 YHTEENVETO JA ARVIOINTI

Tyosuhteiden sdiintelyssid voidaan hahmottaa kolme kehitysvaihetta. Ensimmai-
send aikakautena syntyi yhtdiltd tyosopimus sopimustyyppind ja toisaalta lain-
sddadintod, jolla tyosopimusosapuolten sopimusvapautta rajoitettiin. Tydoikeu-
dellisen sdintelyn toiselle vaiheelle tunnusomaista on jarjestokollektiivisuus.
Kyseiselld aikakaudella kasvoi ensin liittotason tydehtosopimusten ja myShem-
min keskusjérjestojen vilisten tupo-sopimusten merkitys. Kolmannelle vaiheelle
on tunnusomaista yritystasoisuuden ja -kohtaisuuden merkityksen lisdintymi-
nen. Se ilmenee tydntekijoiden osallistumisjérjestelmien ja paikallisen sopimi-
sen kehittymisend ja laajentumisena seki tyonantajan johtamisjirjestelmien suu-
rempana vaikutuksena. Tunnusomaista yritystasoiselle ja -kohtaiselle tydoikeu-
delliselle normitukselle on, ettd normituskohteena on joko tyonantajayrityksen
henkilostd kokonaisuudessaan tai sen henkilosto- tai tyontekijaryhmit. Tésti
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
merkitystddn. Pelkdstddn madrdyksen luokittelusta individuaali- tai solidaarinor-
miksi ei voida pddtelld, mitd vaatimuksia normin rikkomisen perusteella voi
esittid.

Vaikka tydehtosopimusméérdysten luokittelusta on kulunut noin sata vuotta,
on mielenkiintoista havaita, ettd korkein oikeus on viimeaikaisissa ratkaisuissaan
kdyttanyt samankaltaista jaottelua erottamalla toisistaan tydsuhteen ehdot yksi-
I6llisiin ja laajemmin tyOntekijoitd koskeviin kollektiivisluonteisiin ehtoihin tai
Jdrjestelyihin®'. Korkein oikeus on siis ottanut huomioon, ettd nykyiset tyo-
oikeuden ilmidt ja normistot ovat monimuotoisempia kuin vain yksittdisen tyon-
tekijdn tyosuhteen ehtojen méédrdaamistd. Tyooikeuden normiohjaus ei myodskddn
ole pelkéastiddn yksittdisessd tyosuhteessa vaikuttavaa tyontekijan suojaksi séa-
dettyd vdhimmadispakottavaa lainsddddntod tai tydehtosopimusten méadrdyksid,

2 Teknologiateollisuuden tyoehtosopimus 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 tyontekijaryhmikohtaisuus on nykyiselle tydoikeuden normitukselle ai-
kaisempaa tunnusomaisempaa.

taan kollektiivisemmat jdrjestelyt haastavat tyosuhteen kisitteelle perustuvan
tyosuhteen ehtojen maardytymisjirjestelmin. Vallitseva tydsuhteen ehtojen méa-
rdytymistd kuvaava etusijajdrjestys edellyttdd nimittdin kahta asiaa: normien sa-
maa soveltamiskohdetta ja normityyppid. Namai edellytykset eivét tiyty tyonte-
vilittomésti tydsuhteeseen, eikd erityyppisid normeja ole mahdollista sdinto-
tyyppisten kdyttdytymisnormien tapaan jirjestdd hierarkkiseen etusijajérjestyk-
seen.

Korkeimman oikeuden tekemit tarkennukset tydsopimuksen ja tyosuhteen
ehdon vililld ovat olleet omiaan selkeyttdmiin tyosuhteen ehtojen madrdytymis-
jirjestelmin toimintaa. Ratkaisut ovat perustuneet — sinilldén jo Vuorion tutki-
muksiin perustuneeseen — tydsuhdeopilliseen lahtokohtaan®?, jossa eri sadnnos-
tyskeinojen ehtoja noudatetaan nimenomaan tydsuhteen ehtoina eikd tydsopi-
muksen ehtoina.”>* Korkeimman oikeuden ratkaisuiden myoté tydsuhteen ehtoi-
na noudatettujen normien ei endd katsota muuttuvan tydsopimuksen ehdoiksi.
Tétd Bruun on kuvannut osuvasti muuttumisopin kuolemaksi**. Muuttumisopin
olemassaoloon tyosuhteen ehtojen midrdytymisjirjestelméssi vaikutti ensinni-
kin TEhtoLL 1 §:n sanamuoto, jonka mukaan tyoehtosopimus on sopimus “eh-
doista, joita tyosopimuksissa tai tyosuhteissa muuten on noudatettava”. Toiseksi
niin sanotussa sopimuksettomassa tilassa tydehtosopimusméiiriysten jilkivaiku-
tusta perusteltiin silld, ettd tydehtosopimuksen individuaalinormit ovat muuttu-
neet tyoehtosopimuksen noudattamisen seurauksena yksittdisten tyontekijoiden
tyosopimusten ehdoiksi. Niin saatiin ilman sidfidetyn 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 sddnnostyskeinoon tai normildhtee-
seen perustuvan ehdon on kantaja véittinyt muuntuneen yksittdisen tyontekijin
tyosopimuksen ehdoksi. Sopimuksellisuudesta johtuen ehdon yksipuolinen
muuttaminen, eli kdytdnnossd heikentdminen, ei olisi mahdollista, vaan vaatisi

22 KKO 2007:55, KKO 2007:65 ja KKO 2009:28.
253 Vuorio 1955, s. 401-405.
24 Bruun 2007, s. 31-32.
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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 médrdytymisjirjestelmis-
sd muiden sddnnostyskeinojen ja normildhteiden kustannuksella. Téstd on sa-
malla seurannut, ettd tydnantajayrityksen ja sen henkildston taikka henkilosto- ja
tyontekijaryhmien véliset kollektiiviset normistot ovat jdéneet tyontekijikohtai-
suuden ja tyosopimuksellisuuden katveeseen. Téstd nouseekin mielenkiintoinen
kysymys siitd, miten tulisi hahmottaa sellaiset ehdot ja normit, jotka eivit niyt-
tdisi kohdistuvan yksittdisen tyontekijin ja tyonantajan viliseen tydsuhteeseen
vaan yksilorelaatiota laajemmin tyonantajayrityksen ja sen henkiloston taikka
henkilosto- ja tyontekijaryhmien vilisiin relaatioihin.

Perussuhdeteorian ja tyosuhteen ehtojen midrdytymisjarjestelmin nikokul-
problemaattinen oikeudellinen ilmi6. Tyonantajayrityksen ja sen henkildston tai
jonkin tyontekijiryhmén vilisiin relaatioihin kohdistuvaa normiohjausta ei ole
mahdollista kuvata yksildlliselld tydsuhteen kisitteelld. Voidaan siis véittda, ettid
tyonantajayrityksen ja sen eri tyontekijiryhmien vdlisiin relaatioihin kohdistu-
vat ryhmdnormit murentavat perussuhdeteorian mukaista viitettd tydoikeuden
normien yhtendisestd kohteesta, johon myds tydsuhteen ehtojen midrdytymis-
mekanismi perustuu.

Tyosuhteen ehtojen méédrdytymisjirjestelmin péadasiallinen tehtdvi on kuvata
tyOnantajan ja yksittdisen tyontekijin vilisen oikeussuhteen normittamista. Val-
litsevan kisitteiston ja yleisten oppien voidaan kuitenkin katsoa edesauttavan
oikeudellisten ilmididen yksilollistdmistd, kun huomio kohdistuu liiaksi tyonte-
kijédn ja tyonantajan véliseen yksilorelaatioon. Perussuhdeteorian mukaiset tyon-
tekijin ja tyOnantajan kisitteet vastaavat kylld todellisuutta, mutta ovat késitteini
abstrakteja ja yksinkertaistettuja. Molempien kisitteiden kohdalla joudutaankin
usein kysyméidn, mitd tyonantajalla tai tyontekijdlld kussakin yhteydessi itse
asiassa tarkoitetaan. Tyontekijoitd ryhménd koskevat ryhménormit ovatkin esi-
merkki ilmiostéd, jonka hahmottaminen yksilokeskeiseen lihtokohtaan perustu-
vien késitteiden avulla ei ole toimivaa. Koska vallitseva késitteisto jittdd yksittii-
sen tyontekijin ja tydnantajan vilisen relaation ulkopuolella olevat ilmiot kat-
veeseen, on tarpeen hahmottaa tyonantajaa tyonantajayrityksend ja tyontekijoita
henkildstond tai tyontekijoiden ryhmind.
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3 TyOnantaja yrityksend ja tyontekijat
henkilostona sekd tyontekijdryhminé

3.1 YHTIO, YRITYS JA TYONANTAJA

Voidaan erottaa kaksi tyonantajan kisitettd: tyonantaja muodollis-juridisena tyo-
sopimuskumppanina (yhtio) ja tydnantaja tosiasiallisena organisaationa (yritys),
jossa toimintaa harjoitetaan. Yhtio on yhtéaltd muodollis-juridinen ja hallinnolli-
nen kisite seki toisaalta oikeussubjektina ja oikeushenkilon juridinen konstruk-
tio. Silloin kun tydnantaja ymmaérretdén fosiasiallisena toimivana organisaatio-
na, on Kyseessd yritys, muu vastaava toimiva organisaatio tai liike. Yhti6llda on
nen juridinen maééritteleminen ei ole helppoa, vaikka yritys on termind melko
yleinen seki arkikielessd ettd juridisessa kielenkédytossd. Madrittelyn 1dhtokoh-
daksi voidaan ottaa yrityksen kisittdminen taloudellisena ja toiminnallisena ko-
konaisuutena, jossa yritystoimintaa kidytdnndssd harjoitetaan.! Tdmén suuntai-
nen méiiritelmid on omaksuttu yhteistoimintalain soveltamisalasddnnoksessa.
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®. Kdytdnnossd organisoituminen ilmenee yrityk-
sen organisoitumisena pienempiin yksikkoihin, osastoihin, liikkeisiin* sekd mui-
hin taloudellisiin ja toiminnallisiin kokonaisuuksiin’. Tydoikeuden nikokulmas-
ta palkansaajia tyollistdva yritys ja liike sekd niiden piirissd tapahtuva toiminta
ilmentdvit funktionaalista tyénantajuutta®. Nimenomaan yritys ja funktionaali-
nen tyonantajuus tarjoavat késitteiston tyonantajuuden sekd tyonantajayrityksen

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

2 Yhteisoitd ovat osakeyhtiot, henkilyhtiét, osuuskunnat ja yhdistykset.

3 Mihonen — Villa 2006, s. 175 ss.

4 Liike merkitsee toiminnassa kiytettéivien resurssien kiinteimpéi ja vilittomampis yhdistamis-
td kuin yrityksen piirissd tapahtuva toiminta. Tyypillisend liikkeend voidaan pitédi tehdasta, kone-
pajaa tai kauppaketjun yksittdistd myymaldd. (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. My0s tyonantajan edustajien ja
erilaisten henkilosto- ja tyontekijaryhmien edustajien vélisten relaatioiden sel-
kedmpi hahmottaminen onnistuu funktionaalisen tyonantajuuden lihtdkohdasta
paremmin. Tydoikeudellisten ryhmédnormien ndkokulmasta tydnantajan hahmot-
taminen funktionaalisen tyonantajuuden perusteella yrityksend on realistisempi
ja kaytannollisempi ldhtokohta. Kuten seuraava kuvio havainnollistaa, tyosopi-
mussuhde tehddin tyontekijdn ja yhtion vélilld, vaikka tyontekijd tosiasiallisesti
tyoskentelee yrityksessi ja osana yritystoimintaa.

YHTIO
oikeushenkilo

Tydsopimussuhde
YRITYS JA

tl tYRITYSTOIMINTA

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

Perussuhdeteorian mukainen tyosuhde kuvaa tyonantajan ja yksittdisen tyonteki-
jén vilistd oikeussuhdetta yksilosuhteena. Tydeldméssd tyonantajan ja tyonteki-
joiden véliset tydsuhteet [mon.] tosiasiassa kytkeytyvét yrityksiin, liikkeisiin,
laitoksiin ja tyopaikkoihin. Tyontekijdn tosiasiallinen tydpaikka tai yrityksen
organisaatio olisikin tarkoituksenmukaista ottaa paremmin huomioon, silld tyo-
suhteiden voidaan katsoa kytkeytyvin tai ankkuroituvan monin tavoin myos
tyonantajaorganisaatioon. Tatd havainnollistaakseen Kairinen onkin kehittidnyt
ns. ankkuriteorian kuvaamaan tyosuhteiden tosiasiallista kytkeytymista yrityk-
siin tai organisaatioihin. Niin saadaan tarkempi kuva ilmifstd, jota perinteinen
tyooikeudellinen hahmotustapa tyonantajan ja yhden tyontekijin vilisend oi-
keussuhteena ei kykene tdysin jasentiméin.’

7 Kairinen 2004, s. 50 ja 54. Ks. myos Huhtala 2002, 191-193, missi hin kisittelee tyosuhteen
“kiinnittymistd” organisaatioon.
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Tyonantajana voivat toimia oikeussubjektit eli luonnolliset henkilot tai oi-
keushenkilot. Yleensd tyonantajana on nykyisin oikeushenkild, kdytdnnossd
useimmiten osakeyhtio. OikeuskdytdnnoOssd tyonantajakelpoisiksi on myds hy-
viksytty sellaisia henkildiden yhteenliittymii, joille ei ole tunnustettu tdyttd oi-
keushenkil6llisyyttd.® Yhtion tai oikeammin yrityksen organisoitumisen seu-
rauksena syntyneilld pienemmilld yksikoilld, liikkeilla®, toimipaikoilla tai muilla
taloudellisilla ja toiminnallisilla kokonaisuuksilla on tiettyja oikeussubjektiudel-
le ja tyonantajuudelle tunnusomaisiksi katsottavia piirteitd, vaikka niiti ei tdllai-
siksi nykyiselldén tunnisteta tai tunnusteta. Syntyvid oikeuskysymyksié 1dhesty-
tddn oikeushenkilon edustusteorioiden ja edustamisen kautta.

Tyonantajan kisite voidaan ymméirtdd myos tyonantajan oikeusasemana. Sii-
nd tyonantajan kdsitettd madrittivit erilaiset tyonantajuuteen kuuluvat elementit.
Kairinen on méaérittdnyt tyonantajan oikeusaseman tydsuhteen késitteen tunnus-
merkkejd hyodyntamailld, tosin ikéddn kuin kédnteisesti. 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 yhti6 voidaan ymmdrtidd 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 teetetdan ja tehdddn tyonantajayrityksessd, tyonantajuus ilmenee kay-
tannossd tyonantajan puolesta toimivien tydnantajan edustajien vélitykselld.

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.)

°  Sipildn 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.

77



TYONANTAJA YRITYKSENA JA TYONTEKIJAT HENKILOSTONA SEKA ...

Esimerkiksi osakeyhtion hallituksella on velvollisuus huolehtia yhtion hallinnos-
ta sekd sen toiminnan asianmukaisesta jarjestdmisestd (OYL 6:1). Toimitusjoh-
taja hoitaa yhtion juoksevaa hallintoa hallituksen antamien ohjeiden ja midrdys-
ten mukaisesti (OYL 6:17). Tydsopimuslain mukaan tySnantaja voi asettaa toi-
sen henkilon edustajanaan johtamaan ja valvomaan tyotd (TSL 1:9). Tyonantajan
edustajina toimivista henkildistdi muodostuu tyonantajayrityksen henkilostoon
omia ryhmii, jotka osin eroavat tyontekijdasemassa tyoskentelevistd henkil6isti.
Niitd ryhmié voidaan nimittda johdoksi tai esimiehiksi.

Yrityksen johtajisto jaetaan vakiintuneesti ylimpiin johtoon, keskijohtoon ja
esimiehiin (lahiesimiehet tai tyonjohtajat). Jako tyonantajan edustajiin ja tyonteki-
j6ihin on yhtdiltd selked, mutta samalla toisaalta melko yksinkertaistettu kuvaus
tyonantajayrityksestd tai -organisaatiosta. Tydoikeudessa on kiinnitetty huomiota
yrityksen johtoon ikéddn kuin yhtend henkilostoryhméni ylempien toimihenkiloi-
den yldpuolella. T#lloin on kyse toimitusjohtajan alaisuudessa toimivista johtajis-
ta, joita ovat esimerkiksi talous- ja rahoitusjohtaja, lakiasiainjohtaja, henkilosto-
johtaja, markkinointijohtaja sekd yrityksen liiketoimintayksikdiden 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. Tillaiseen esimiesten kaksoisrooliin on kiinnitetty tydoikeudes-
sa melko vdhidn huomiota. Esimiesten voidaan kuitenkin katsoa muodostavan
tyOnantajayrityksen sisdlld yhden merkittdvan ryhmin. Esimiesten asema tyon-
tekijoistd erillisend ryhmdnd tulee havainnollisesti esille tytuomioistuimen rat-
kaisusta TT:2014-112.

TT:2014-112. Tydehtosopimuksen esimiesasemaa koskevan palkkaméirdyksen mukaan
yrityksen palkkapolitiikan tulee huolehtia siitd, ettd esimiesasemassa olevien toimihen-
kiloiden palkkataso ylittdd heiddn alaisinaan toimivien henkildiden palkkojen tason.
Yksittdisten toimihenkiloiden palkkoja ei tullut tydehtosopimuksen maérdayksen perus-
teella vertailla keskenédédn. Ratkaisun mukaan miirdys edellytti ryhmékohtaista vertailua
esimiesasemassa olevien toimihenkildiden ja heidén alaisinaan olevien tyontekijoiden
kesken. Jo tistd syystéd yhtio ei ollut rikkonut palkkaméérdysti silld kanteessa esitetylld
perusteella, ettd ryhmépiillikon palkkataso ei ylittdnyt hdnen alaisenaan tyoskentelevin
tyonjohtajan palkkatasoa.

Kiaytidnnossd esimiehen kaksoisrooli sekd tyontekijd- ettd tyOnantaja-asemana
konkretisoituu esimerkiksi tyoturvallisuusvastuun kohdentumisessa tai yhteis-
toimintaneuvotteluita kdytiessid. Suuremmassa yrityksessd esimiehet on tarkoi-
tuksenmukaista ymmirtdd nimenomaan omana erillisend ryhménéén perinteisen
tyonjohto- ja valvontakédskyji antavan yksittdisen esimiehen tai tyonjohtajan si-
jaan. Mitd suurempi yritys on kyseessi, sitd useammin ldhiesimiesten suorittama
johtaminen on nimenomaan koko organisaatiota koskevien ohjeiden ja miirays-
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 yhtiotdi vas-
taan'?, rikosoikeudellinen vastuu kohdistuu paédsiiantoisesti henkiloihin 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 sditdd erikseen rikosvastuun koh-
distumisesta tyOnantajayrityksen sisélld. Tyonantajalla tarkoitetaan sitéd, joka
tyosuhteessa feettdd tyotd sekid sitd, joka fosiasiallisesti kdyttdd tyonantajalle
kuuluvaa pddtosvaltaa (RL 47:8). Eri organisaatiotasoilla toimivien henkildiden
vastuun jakautumista ja kohdistumista onkin eritelty tarkemmin selvittdmilld
ylimmin johdon, keskijohdon ja tyonjohtajien tyoturvallisuusvastuun piiriin
kuuluvia asioita’.

Vaikka rikosoikeudessa ldhtokohtana on rangaistusvastuun kohdentaminen
rikoksentekijdin, joka on luonnollinen henkild, nykyisin my0s oikeushenkilon
rangaistusvastuu on mahdollinen. Oikeushenkilé on mahdollista tuomita yhtei-
sosakkoon RL 9 luvussa sididetyin perustein. Yhteisosakon on kuvattu edellytta-
vén 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 seki
johtamiskeinot

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

12 Tyosopimus tehdéddn tyontekijdn ja yhtion vélilld ja yhtio toimii myos vastaajana oikeuden-
kdynnissd. Viitetyn lainvastaisen tyosuhteen pdittdmisen tai epitasapuolisen kohtelun kohdalla
kanne nostetaan yhtiotd vastaan siitd riippumatta, kuka yhtion puolesta on tosiasiassa ndméa paa-
tokset tai toimet tehnyt taikka missd yksikossd, toimipisteessd 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 1975, s. 38-39 ja Kairinen TYV 1983, s. 56.
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tyonjohto- ja valvontavaltaan (direktio-oikeus) on perusteltua'’. Tyonantajan 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 ylipddtdaéan on.

Kasitteellisesti ja organisaatiotasoittain tarkastellen laajin tyonantajan valtaoi-
keuksista on tyonantajan yrityksenjohtovalta." Yrityksenjohtovallan oikeudelli-
nen perusta on perustuslaissa vahvistetussa omistusoikeudessa yrityksen tuotan-
tovélineisiin (PL 15§) seki 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 péa-
médrien saavuttamiseksi.” Yrityksenjohtovallan perusteella tydnantaja myos
pdittdd 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 kasitettd voidaan pitdd yrityksen késitettd suppeampana.
Ero konkretisoituu ldhinnéd eri pédidtoksentekotasoilla tapahtuvien tyonantajan
valtaoikeuksien erottamisessa. Esimerkiksi konsernissa yritysjohto kdyttda yri-
tyksenjohtovaltaa, kun taas konserniin kuuluvan erillisen liikkeen johtamisessa
kaytetiin liikkeenjohtovaltaa. Liikkeenjohtovallan rajojen méérittiminen ei kui-
tenkaan ole yksiselitteistd, mutta sen sisdltd voidaan méérittdd kdédnteisesti: sii-
hen kuuluvat kaikki ne aktiviteetit, joita ei voida lukea tyonantajan varsinaisen
direktio-oikeuden piiriin.?!

Perinteisen tyooikeudellisen valtaoikeuden eli tyonjohto-oikeuden perusteiksi
luetaan tyosopimus, tietyt tydsopimuslain pykilit ja tydehtosopimuksiin usein
sisdltyvd madrdys tyonantajan oikeudesta johtaa ja valvoa tyotd*:. Tyonjohtoval-
ta vaikuttaa yksittdisen tyontekijidn ja tyonantajan edustajan (tyonjohtajan/ldhi-
esimiehen) vilisesséd suhteessa: mitd tehdddn, miten tehddin, milloin tehdédén ja

7 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 merkityksessd.
(Kallio 2009, 5. 9 av. 15.)

18 Yrityskisitteen alaisuuteen kuuluvat myos erilaiset yrityskokonaisuudet, kuten konsernit.

19 Kairinen 2009, s. 218.

% Huhtala 2002, s. 188-189.

2 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.
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missd tehdddn®. TyOnjohtovalta ja tyOnantajan ymmirtiminen tyosopimus-
kumppanina liittyvit toisiinsa. Tyonjohtovallan kytkeminen ldheisesti tysopi-
muksessa sovittujen ehtojen tarkkuustasoon on vaikuttanut tyonjohtovallan ase-
man hahmottamiseen.? Tyonjohtovallan puitteissa tyonantaja (tyonantajan edus-
taja) johtaa ja valvoo yksittdisen tyontekijin tyon tekemistd. Tyonantajan tyon-
johto- ja valvontavalta eli direktio-oikeus on yksittdistd tyontekijada koskevana
alaltaan liian suppea etenkin silloin, jos pitdydytddn vain niin kutsutun teknisen
direktion piirissd. Tekniselld direktiolla ymmirretddn tydnantajan oikeutta antaa
midrdyksid tyon suorittamisesta: “tyontekijin on tehtdvid tyonsd huolellisesti
noudattaen niitd midrdyksid, joita tyOnantaja antaa toimivaltansa mukaisesti
tyon suorittamisesta” (TSL 3:1)%. Toisaalta tydehtosopimuksiin siséltyvén tyon-
johtamista koskevan méaardyksen on tulkittu tyotuomioistuimessa kattavan tyo-
rauhavelvollisuuden yhteydessi tyonantajan suorittamia johtamistoimia laajasti.
Tdma lienee osaltaan vaikuttanut direktio-oikeuden hahmottamiseen ja ymmdr-
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 miiritd tuotannon jirjestelyistd ja tydmenetelmistd siitd huolimatta,
ettd nima muutokset vaikuttaisivat tyontekijén tyon tekemiseen ja tyoehtoihin®.
Yrityksen- ja liikkeenjohtovallan jadminen ldhtokohtaisesti tydehtosopimuksen
sddnnostdmiskompetenssin ja titen tyosuhteen sddnnostyskeinojen ulkopuolel-
le® ei estd sitd, ettd yrityksen- ja liikkeenjohtovallan perusteella tehdyt padtokset
vaikuttavat tyOnantajayrityksessd ja tdtd kautta myOs yksittdisiin tyontekijoi-
hin*. Tamén vuoksi yhteistoimintalaissa on sdddetty tyonantajalle neuvottelu-
velvollisuus yrityksen- ja liikkeenjohtovallan perusteella tekemienséd péédtosten
henkilostovaikutuksista®'.

23 Kairinen 2009, s. 220.

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

% 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 liikkkeenjohtovallan aikaiseen péitokseen. TyStuomioistuin on tuomiossaan kui-
tenkin katsonut tyStaistelun 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 tydvoiman kdyton vihentdmistd (YTL 8 luku).
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Johtotasot ja Johtamiskeinot
valtaoikeudet YHTIO ja normistot
oikeushenkild Visiot
Ylin johto Strategiat
. . Politiikat
— yrityksenjohtovalta
Keskijohto Suunnitelmat ja ohjelmat
o ) _ Ryhma-
— liikkeenjohtovalta YRITYS Toimintaperiaatteet ja normeja
L. kéytdnnot
Esimiehet

_ tydnjohtovalta Sddnnot ja jirjestelmit

Tyonjohto- ja
valvontakiskyt

Kuvio 8. Tyonantajan eritasoiset valtaoikeudet ja johtamiskeinot sekéd normistot.

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

Henkilostostrategisia linjauksia konkretisoidaan osaksi tyonantajayrityksen
operationaalista toimintaa yrityksen henkilostopolitiikan ja toimintatapaperiaat-
teiden avulla. Ne yhdenmukaistavat tyonantajayrityksen henkilostoasioiden hoi-
toa ja menettelyitd sekéd viestivit samalla yrityksen arvoista. Tyonantajayrityksen
henkilostdpolitiikkaa on mahdollista konkretisoida liséksi asiakohtaisesti, kuten
esimerkiksi palkkapolitiikan muodossa®.

Strategioita konkreettisemmiksi yritystoiminnan johtamiskeinoiksi tai ohjaus-
vilineiksi voidaan luokitella myds suunnitelmat ja ohjelmat. Ne ovat tiettyd
suunnittelukautta koskevia toimintalinjauksia. Silloin kun suunnitelmat on laa-
dittu lain perusteella, on kyse yrityksen toiminnan oikeudellisista ohjausvilineis-
td. Ndiden 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 roimin-
taperiaatteilla ja -kdytannoilld. Edelleen niitd konkreettisempana yritystoimin-

32 Ks. Yksityisten alojen palkkausjérjestelmit s. 9—11.
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nan ohjausvélineend voidaan pitdd yrityssdidntojd, kuten tyo- ja aloitetoiminnan
sdadntdja. Sadntdjen kanssa samantasoiseksi normistoksi tai ohjausvilineeksi
voidaan luokitella useampia tyontekijoiti tai tyontekijairyhmina koskevat jéirjes-
telmdit. Esimerkiksi palkkaus- tai tydaikajirjestelmét koskevat tyontekijoitd ryh-
mind ja tuottavat jarjestelmdnmukaisia ehtoja yksittdisen tyontekijan tydsuhtee-
seen.

My®s yrityksen sisdiset johto- tai ohjesdcdnnot ja vastaavat lukeutuvat tyénan-
tajayrityksen johtamiskeinojen piiriin. Mitd suuremmasta ja monimuotoisem-
masta organisaatiosta on kyse, siti enemmén johtamisessa ja organisoinnissa on
tarkoituksenmukaista tukeutua erilaisiin hallintorakenteisiin ja -menettelyihin.
Johtosdédntdjen tarkoitus on ennen muuta tydnantajan oman toiminnan ohjaami-
nen sekd tyonantajan organisaatiorakenteen ja johtajien (tyonantajan edustajien)
toimivaltuuksien médrittiminen. Johtosddnnot vaikuttavat vélillisesti my0Os yk-
sittdisen tyontekijdn asemaan, kun tyontekijin esimiehet noudattavat ylempana
organisaatiossa annettuja ohjeita omassa toiminnassaan. Tdméd voi tarkoittaa
esimiehen toimivaltuuksista riippuen joko tyonjohtovallan kdyttdmistd tai sitd,
ettd tyonantajayrityksessid noudatetaan ja sovelletaan useampaa tyontekijiai kos-
kevia normistoja, kuten tydsuhdeohjesddntdd tai vastaavia ohjeistoja.

Viimeisend on mainittava tavanomainen tyOnantajan tydnjohto-oikeus, joka
vaikuttaa yksittidisen tyonantajan ja yksittiisen tyontekijin vililld. Tyonjohto- ja
valvontavalta kuuluu tydsuhteen ehtojen sddnndstyskeinoihin, ja sen puitteissa
tyonantajan edustaja johtaa ja valvoo yksittdistd tyontekijad. Yksilollisyys erot-
taa tyonjohto-oikeuden ryhménormeina jasentyvistd johtamiskeinoista ja nor-
mistoista.

Tyonantajan kdyttdmilld johtamiskeinoilla on ldheinen yhteys kulloinkin val-
litseviin johtamisteorioihin ja -oppeihin. Liityntd ilmenee havainnollisesti tydoi-
keudellisen tydnantajan tyonjohto- ja valvontavallan sekd tayloristisen johtamis-
teorian vililla*. Sen sijaan myohdisempiin johtamisteorioihin perustuvat mallit,
joihin esimerkiksi merkitystdén lisdnneet henkilostojohtamisen kdytdnnot ja joh-
tamisjdrjestelmit voidaan liittd4, ovat jddneet tyooikeuden jdsennyksissd pie-
nemmaélle huomiolle. Eri johtamisteorioiden taustalla vaikuttavat myos erilaiset
ihmiskisitykset eli se kuinka tyontekija ymmaérretddn ihmisend.*

3 Tayloristinen tyonjohtaminen perustui etenkin teollisuustydssd siihen, ettd tyon suorittamista
valvottiin tarkkaan ja eri tyosuorituksiin 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.)

#* Ks. Seeck 2012, passim. ja Huhtala 2002, s. 70-92.
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3.2 TYONANTAJAYRITYKSEN SISAISET )
TYONTEKIJOISTA MUODOSTUVAT RYHMAT

Puhuttaessa tyontekijoistd ryhménd yhdistetddn ryhméaominaisuus usein kollek-
titviseen ty0oikeuteen ja tyoehtosopimuksiin. Kollektiiviselle tyooikeudelle tun-
nusomaista on tyontekijoiden hahmottaminen joukkona. Perustuuhan koko tyo-
ehtosopimustoiminta tyontekijoiden ja tyonantajien jdrjestdytymiseen jisenis-
toksi ja kollektiivisiin neuvottelusuhteisiin. Kun tyoehtosopimukset méadrittavit
samaa tyoti tekevien tydehdot sopimusalalla kollektiivisesti, tydehtosopimustoi-
minta toteuttaa tydmarkkinamekanismia joukkomittaisen vaihdannan muodossa.
Tyoehtosopimusalan tyonantaja- ja tyontekijdpuolet ovat tavallaan joukkomittai-
sia tydvoiman ostajia ja myyjid. Tydomarkkinoiden kohteena on tydehtosopimus-
alan tyovoima kollektiivina®. Aikoinaan, kun terminologia oli vakiintumatonta,
tyoehtosopimuksia kutsuttiinkin kollektiivisiksi tydsopimuksiksi.*®

Myos tyotaisteluissa on lahtokohtana joukkoluonteisuus eli tyontekijoiden
hahmottaminen yksildiden sijaan ryhména tai kollektiivina. Jotta kyseessi olisi
tyotaistelutoimenpiteeksi luokiteltavissa oleva kdyttaytyminen, edellytetéén, ettd
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. Yleensd juuri laajemman tyontekijaryhmén ryhtyminen ty6taistelutoimen-
piteeseen yhteistuumin ilmentéd joukkoluonteisuutta®.

Tyooikeudessa on kuitenkin jadnyt vihdiselle huomiolle se, ettd tyonantajayri-
tyksen henkilosto tai tyontekijit eivét itse asiassa ole vain yksittdisid tyontekijoi-
td tyOsuhteineen vaan tyonantajayrityksen henkilostostd voidaan muodostaa eri
perusteilla useita erilaisia ryhmid. Tyonantajayrityksen koko henkilostéd voi-
daan pitdd yhtena tyontekijoistd muodostuvana ryhména. HenkilOstosté taas voi-
daan muodostaa erilaisia osaryhmii tosiasiallisiin tai oikeudellisiin perusteisiin
nojautuen.

Tyonantajan ndkokulmasta katsottuna tyon teettimisessi ei ole kyse vain yk-
sittdisen tyontekijdn tyon tekemisestd. Kyse on yrityksen tyovoimaresurssien
kayttamisestd laajemmin. Kdytdnnossi tydovoimaresursseilla tarkoitetaan useam-

3 Kairinen 20009, s. 57.

36 Lvk. 1908, s. 202-203.

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

3% Sarkko 1969, s. 35, 3940 ja 49 ja Kairinen 2009, s. 473-474. — TT:2012-54: Ammattiosasto oli
pdattidnyt ulosmarssin jirjestimisestd. Ulosmarssiin osallistui 81 tydntekijdé ja sen syynd oli yh-
tiossd alkaneet yhteistoimintaneuvottelut. Kysymyksessd ollut tyontekijédpuolen tyonantajaan koh-
distama joukkoluonteinen painostustoimi muodosti tyotaistelutoimenpiteen, joka kohdistui tyoeh-
tosopimuksen tyonjohto-oikeutta koskevaan midridykseen.
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pia tyontekijoitd, usein tyontekijaryhmaia tai -ryhmii. Jo ennen tyontekijin tyo-
hon ottamista arvioidaan farjolla olevan tyon méiréa ja laatua tyonantajayrityk-
sen sisdisesti. Arvion jidlkeen tyOnantaja piittdid, tehddinko uuden tyontekijdn
kanssa toistaiseksi voimassa oleva vai méari- tai osa-aikainen tydsopimus. Sa-
malla tima paatos synnyttid tyosuhdetyypin perusteella muodostuvia tyontekija-
ryhmid. Tullessaan tyonantajayrityksen organisaatioon ja tyoyhteisoon tyonteki-
ja liittyy edelleen tydtehtiviensd ja organisatorisen asemansa perusteella maa-
rittyviin ryhmiin. Tdmaén jdlkeen tyontekijd kuuluu mahdollisesti tyo- ja liiketoi-
mintayksikkoon. Jos yrityksessd tyoskennellddn tiimeissd, tyOntekijdstd tulee
luultavasti samalla yhden tai useamman tiimin jasen. Té@hin liittyen tyontekijoitd
voidaan luokitella myds ammattiaseman perusteella ammattiryhmittdin. Ammat-
tiryhmittelyt perustuvat joko tyontekijan tekemiin tyohon tai tyontekijén koulu-
tukseen taikka useissa tapauksessa molempiin®. Muitakin perusteita tyontekijoi-
den ryhmittelylle voidaan toki 16yta4*.

Tyontekijoistd muodostuvat ryhmét on kollektiivisessa tydoikeudessa ymmiir-
retty tavallisesti henkilostoryhmind: tyontekijoind, toimihenkildind ja ylempind
toimihenkiloind. Henkilostoryhmén késitettd kiytetdiinkin melko paljon seki
tyoehtosopimusoikeuden ettd yhteistoiminnan yhteydessd. Télld perusteella se
on yksi mahdollinen tapa hahmottaa tyonantajayrityksen sisdisid tyontekijdryh-
mid. Tyontekijaryhmid voidaan erottaa myos tyontekijoiden jérjestaytymisen
perusteella. Oikeudellisesti merkityksellisend ryhméperusteena voidaan mainita
lisiiksi 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 kisiteltdvit tyohonotossa noudatettavat yleiset periaatteet ja mene-
telmit voidaan tarvittaessa eritelld tarkemmin henkilGsto- tai ammattiryhmittdin taikka tyotehtivit-
tdin (YTL 158§).

40 Samaan tapaan kuin tyontekijdd tyohon otettaessa myos tydovoiman kidyton vihentimistilan-
teessa tehdidn arvioita usein yksittdisen tyontekijin sijasta suhteessa organisaatioon tai yksikkoon
misen (TSL 7:3 ja 7:4) osalta edellytetidén, ettd tarjolla oleva tyo on vihentynyt olennaisesti ja
pysyvisti. My0s tdssd yhteydessia tyontekijoistd muodostuu ryhmia tryon vihenemisen kohdistumi-
sen perusteella. Usein myos litkkeen 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 §:ssé on siédetty kielletyiksi syrjintidperusteiksi ikd, alkupe-
rd, kansalaisuus, kieli, uskonto, vakaumus, mielipide, poliittinen toiminta, ammattiyhdistystoimin-
ta, perhesuhteet, terveydentila, vammaisuus, seksuaalinen suuntautuminen tai muun henkil66n
liittyvin syy. Sukupuoleen perustuvan syrjinnédn [epitasa-arvoisen] kohtelun kiellosta sdddetdin
erikseen tasa-arvolaissa.
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kaisissa ja osa-aikaisissa tydsuhteissa ei saa pelkistdin tydosopimuksen kesto-
ajan tai tydajan pituuden vuoksi soveltaa epdedullisempia tyéehtoja (TSL
2:2:2). Tyonantajayrityksestd voidaan erottaa siis tyontekijaryhmié 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 siirtyvit tyontekijiat hahmotetaan uusina ja luovutuksen saajan
palveluksessa jo aikaisemmin tyoskentelevit vanhoina tyontekijoina.

Tyontekijoiden kuulumisesta tyonantajayrityksen sisélld erilaisiin tyboikeudel-
listen normistojen kannalta merkitystd omaaviin ryhmiin seuraa eris tydoikeu-
delle tunnusomainen piirre. Koko tyonantajayrityksen henkilostod tai pienempii
tyontekijoiden ryhmii koskevia asioita ei késitelld valttiméttd aina jokaisen yk-
sittdisen tyontekijdn kanssa erikseen, koska se olisi usein liian tyolésti ja aikaa
vievidd. Tyontekijaryhmii koskevat tydehdot ja osallistumisjérjestelmien mukai-
set asiat késitelldzdn, neuvotellaan sekd mahdollisesti sovitaan usein edustukselli-
sesti. Tyontekijaryhmin oikeudellinen luonne vaikuttaa siihen, kuka ja kuinka
henkil6stod tai tyontekijoitd voi edustaa. Myos ryhmén edustamista ja edustajan
valitsemista koskevat sddnnot saattavat vaikuttaa siithen, miten jonkin tyontekija-
ryhmén muodostumista arvioidaan.

3.2.1 Tyonantajayrityksen henkilosto

Tyontekijasta tulee tyonantajayrityksen henkiloston jdsen, kun hin aloittaa tyOs-
kentelyn useita tyOntekijoitd tyollistavissd yrityksessd.*? Tyontekijdn siirtymi-
nen tydnantajaorganisaatioon synnyttdd yhden tyontekijdasemalle tunnusomai-
sen ominaisuuden eli tydntekijan kuulumisen osaksi tyonantajayrityksen henki-
16stod, tyoyhteisod ja tyonantajayrityksen organisaatiota. Konkreettisesti tyonte-
kiji tyoskentelee tydpaikassaan.® Tyontekijan kuuluminen tydnantajayrityksen
henkil6stdon ja tyoyhteisoon velvoittaa tyonantajan kohtelemaan tyontekijoitdén
yhdenvertaisesti ja tasapuolisesti yhdenvertaisuuslain ja muiden tyontekijéiden
kohtelua koskevien normien perusteella. Tyonantajan on edistettdvi suhteitaan

ja epdasiallista kohtelua, joka aiheuttaa heidédn turvallisuudelleen tai terveydel-

42 Suomalaisessa teoriassa titi ei ole tunnistettu niin selkedisti kuin Saksassa, jossa puhutaan jése-
neksituloteoriasta (Eingliederungstheorie).

4 Termini tyopaikka viittaa ldheisemmin tyontekijan nikokulmaan. Lainsdddannossi termié tyo-
paikka kidytetddn TsValvL 25 §:ssd. Tyonantajan ndkokulmasta tyon teettdminen tapahtuu yksi-
koissi, yrityksissi tai toimipaikoissa.
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leen haittaa tai vaaraa (TTurval 18 §). TyOnantajalla on liséksi velvollisuus
vastata tyontekijoidensd tyoturvallisuudesta tyoturvallisuuslain mukaisesti.

Tyontekijan kuulumista tyonantajayrityksen henkilostoon ilmentdid tydnanta-
jan ja henkildston vilinen yhteistoiminta. Kyse ei ole tilloin yksittdisestd tyonte-
kijdstd vaan nimenomaan koko henkildston tai henkilostoryhmien ja tyonantajan
vilisestd yhteistoiminnasta seké tyontekijoiden oikeudesta osallistua eriasteises-
ti padtoksentekoon yrityksessd*. Erityisen selkeidsti henkilost nostetaan esiin
yhteistoimintalain tavoitesdannoksessd (YTL 1 §):%

Talld 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 yhteisymmaérryksessi
kehittdd yrityksen toimintaa ja tyontekijoiden mahdollisuuksia vaikuttaa yrityksessa
tehtdviin padtoksiin, jotka koskevat heidin tyotiin, tybolojaan ja asemaansa yrityksessa.
Tarkoituksena on myds tiivistdd tyonantajan, henkiloston ja tydvoimaviranomaisten yh-
teistoimintaa tyontekijoiden aseman parantamiseksi ja heidin ty6llistymisenséd tukemi-
seksi yrityksen toimintamuutosten yhteydessa.

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

Tyontekijan kuuluminen tyonantajayrityksen organisaatioon ja henkildstoon
vaikuttaa myos tyontekijin tydehtojen médrittymiseen. Tietyt tydehdot midrdy-
tyvit nimenomaan tyonantajakohtaisesti. Esimerkiksi tyosdinnot, tydnantajayri-
tyksessi vakiintuneet kdytdnnot ja tavat sekd muut oikeudelliset ja ei-oikeudelli-
set sddnnostot vaikuttavat vain tietyssa yrityksessd tai organisaatiossa. Samoin

4 Téhin liittyen tyonantajan on sallittava tyontekijoiden kiyttdd tyonantajan tiloja tyosuhdeasioi-
ta kisitelldkseen. Tdma oikeus koskee myos tyontekijoiden jdrjestdjd, mutta oikeutta on rajattu
siten, ettd tiloja kdytetddn taukojen aikana tai tydajan ulkopuolella. (TSL 13:3.)

4 Kuntalaissa kiytitetddn henkiloston kisitettd: Kunnan henkilostd: Kunnan palveluksessa oleva
henkilosto on virkasuhteessa tai tyosopimussuhteessa kuntaan (KuntalL 44 §). — Kyseinen sddnnos
tuo lainsdddidnnossd harvinaisella tavalla esiin henkiloston yksittdisen tyontekijin sijaan.

4 Tyontekijdn pysymistd osana tyonantajayrityksen henkildstod voidaan katsoa ilmentdvin myos
sen, ettd tyonantajalla ei katsota olevan tuotannollista ja taloudellista irtisanomisperustetta, jos
tyOnantaja on ottanut ennen tai jilkeen irtisanomista uuden tyontekijén (TSL 7:3). My0s tyonanta-
jan takaisinottovelvollisuudella tavoitellaan samaa (TSL 6:6).
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palkkausjérjestelmien arvioinnit tehdédédn tyonantajakohtaisesti, ja tydnantajayri-
tyksen tarpeisiin luotua tydaikajérjestelyd sovelletaan vain kyseisen tydnanta-
jayrityksen henkildstoon tai sen osaan. Myos paikallinen sopiminen on jo mééri-
telmédnsd mukaisesti tapa madrittdd tyoehtoja yritys-, tyopaikka-, tai toimipaik-
katasoisesti ja -kohtaisesti*’, mink# seurauksena paikalliset sopimukset koskevat
vain yksittdisen yrityksen henkilostod tai osaa siiti.

TyOnantajayritys voi olla osa laajempaa yritysryhmdid tai konsernia. Télloin
tyontekijd liittyy tyosopimuksen sopiessaan muodollis-juridisen tyOnantajan
ohella my0s tyonantajakonserniin tai tyonantajakokonaisuuteen. Tydnantajako-
konaisuudessa tyonantajuus ilmenee yhtend kokonaisuutena siithen kuuluvien
muodollis-juridisten tyonantajien erillisyydestd huolimatta*. Tyonantajan toimi-
minen konsernirakenteiden puitteissa tai muuten yritysryhmdssd vaikuttaa tyo-
ehtojen miirittymiseen. Lainsddaddnnon lisdksi keskusjédrjestosopimuksissa ja
tydehtosopimuksissa 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-, ryhmi- tai yritystasolla®’, ja samaan tapaan yhteistoi-
minta on mahdollistettu konserniyhteistyon muodossa. Erikseen on sdddetty laki
yhteistoiminnasta suomalaisissaja yhteisonlaajuisissa yritysryhmissd (2007/335).

Tyonantajan yritysrakenne on yhteydessi johtamiseen. Kun johtaminen koh-
distuu yksittdistda yritystd laajemmin yritysryhmin tai konsernin henkilostoon,
vaikuttaa timd my0s niihin keinoihin ja vilineisiin, joita tydnantaja kiyttda joh-
tamisessaan. Esimerkiksi koko konsernin kattava henkildstopolitiikka seki joh-
tamis- ja hallinnointijarjestelmit ovat tydnantajan keino ohjata ja asettaa tavoit-
teita koko konsernin henkilostolle®®. Tamin seurauksena myos johtamiskeinot
koskevat koko konsernin henkilostoa’!.

3.2.2 Henkilostoryhmiit

Henkilostoryhmaé on vakiintunut tydoikeudellinen kdsite, mutta sille ei ole legaa-
limddritelmid. Sitd voidaan pitdd kuitenkin erdénlaisena 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 jédlkeen 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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lektiivina®, vaikka sité ei pidetdkdidn oikeushenkilond>. Alun perin henkilosto-
ryhmin késite on perustunut tydehtosopimusten neuvottelusuhteille. Tydehtoso-
pimukset neuvotellaan ja niitd sovelletaan asianomaista henkilostoryhmdid kos-
kien. Késitteen keskeisyydestd huolimatta siitd ei ole mainintaa tydehtosopimus-
laissa tai sen esitdissd. Sen sijaan ensimmdisen yhteistoimintalain esitdissd hen-
kilostoryhmén midrittelyd kisiteltiin. Henkilostoryhmien todettiin muodostuvan
tydehtosopimuskéytinnon ja tyoehtosopimusten soveltamiskédytinnon perustel-
la. Tdlld perusteella yrityksen henkilosto koostuu henkilostoryhmistéd, jotka
on tavanomaisesti méiiritetty tyontekijoiden keskusjdrjestdojd vastaavasti:
SAK:laisiin liittoihin jarjestdytyneet luetaan yleensa tyontekijoiden, STTK:laisiin
liittoihin toimihenkildiden ja Akavalaisiin jirjestoihin kuuluvat ylempien toimi-
henkildiden henkilostoryhméan.>*

Henkilostoryhmien muodostumisen taustalla vaikuttava tyontekijoiden jirjes-
taytyminen perustuu etenkin teollisuudessa teollisuuslinja- eli toimialaperiaat-
teeseen ja palvelualoilla ammattialaperiaatteeseen. Teollisuusliittoperiaatteen
mukainen jirjestdytyminen perustuu tyonantajayrityksen toimialaan.> Ammatti-
alaperiaatteen perusteella tyontekijét jirjestdytyvit tyon, ammatin tai koulutuk-
sen perusteella®. Tdmi ryhmittelee tyontekijoitd myds saman tydehtosopimuk-
sen sisélld’’. Vaikka henkilostoryhmin médrittyminen tapahtuu tyéehtosopimus-
ten perusteella, ei tyontekijin jérjestaytymiselld, eli toisin sanoen jirjestdytyméit-
tomyydelld tai ns. ”vidrddn” jarjestoon kuulumisella ole merkitystd, vaan til-
lainenkin tyontekijd kuuluu sithen henkildstoryhméin, jonka tyéehtosopimuksen
mukaisia tyoehtoja hinen tyohonsi tulee soveltaa.

Yrityksen johto voidaan lukea omaksi henkilostoryhmékseen. Lainsddddannos-
sé johtoon kuuluvien (tai itsendisessd 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 niiti ei ole varsinaisiksi oikeushenkil6iksi 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).

3 HE 254/2000, s. 43.

5% Kun toimihenkilokeskusjérjestoji olivat aiemmin sekd TVK ettd STTK, konttoritoimihenkilot
ja tekniset toimihenkilot voitiin katsoa eri henkilostoryhmiksi. (Laatunen — Savonen — Y14-Hokka-
la 1979, s. 35.)

5 Poikkeuksena tistd on sidhkoala, joka tekee erillisid sihkotyoti koskevia tydehtosopimuksia eri
toimialoille.

% Kairinen 2009, s. 147.

57 Esimerkiksi Kaupan tyoehtosopimuksessa on myyjii ja varastotyontekijoitd koskevia mésriyk-
sid.
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sopimussakon enimméisméirin kohdalla (TSL 3:5)%. Myos tyoaikalain sovelta-
misalasddnnoksessi rajataan tyoaikalain ulkopuolelle tyo, jota tehtédvien 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)**. MyGs tydehtosopimusten soveltamiskdytdnnossd
(ylin)johto muodostaa vakiintuneesti oman ryhminsi, koska henkil6t, jotka
kdyttdvit tyonantajan valtaa suhteessa ylempiin toimihenkil6ihin, rajautuvat
ylempien toimihenkil6iden henkilostoryhmédn ulkopuolelle. Yhteistoimintalain
soveltamisessa yrityksen johtoa ei voida yksiselitteisesti rajata lain soveltamisen
ulkopuolelle, vaan kisiteltdvastd asiasta riippuen johto voi muodostaa oman
“henkilostoryhménsd” tai muussa tapauksessa asioita késitellddn yksilokohtai-
sesti®.

YHTIO

Johto

Ylemmit toimihenkilot

Toimihenkil6t
Tyontekijét

a)  Jdrjestdytyneet tyontekijit

b)  Jdrjestdytymittomit tyontekijat

¢)  7Vidrddn” jarjestoon kuuluvat tyontekijit

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. Aimld — Rautiainen — Hollmén 2007, s. 46.
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Henkilostoryhmdn alaa madrittavit tydehtosopimusten soveltamisalamiddrayk-
set. Niissd tehdddn my0s rajanvetoja muihin henkilostoryhmiin. Tdmé ilmenee
esimerkiksi Teknologiateollisuuden tyontekijoiden, toimihenkil6iden ja ylem-
pien toimihenkildiden tydehtosopimusten soveltamisalamédirdyksistd. Muissa
kuin tyontekijoiden tyoehtosopimusten soveltamisalamadrdyksissd® on madri-
tetty soveltamisala ja samalla tdhdn henkil6storyhmiidn kuulumisen ala- ja yld-
raja®. Tydehtosopimusten soveltamisalaméirdyksissd voidaan tehdé rajanvetoa
my0s samalla tasolla ty6td tekevien tyontekijoiden vililld. Tétd kutsutaan tyoeh-
tosopimuksen soveltamisalan sivurajaksi®. Sdhkoala on kuvaava esimerkki tés-
td. Tyoehtosopimusten soveltamisala voi olla rajattu muillakin perusteilla. Esi-
laiset on rajattu tybehtosopimuksen soveltamisen ulkopuolelle®.

Henkilostoryhmin késite on keskeinen yhteistoimintalain systematiikassa.
Yhteistoiminnan osapuolia ovat tyonantaja ja henkilostd, mutta titd 1dhtokohtaa
on vield tarkennettu laissa. Yhteistoiminta tapahtuu olemassa olevan organisaati-
on puitteissa, tyonantajan ja henkilostoryhmien vililld. Henkilostoryhmii ei ole
miiritetty yhteistoimintalaissa mutta sen esitdissd todetaan, ettd henkilostoryh-
min kisitteen yksiselitteinen ja tarkka méirittely on hankalaa®. Vanhan yhteis-
toimintalain esit6issd sen sijaan mainitaan henkilostoryhmidn muodostumisen
arviointikriteereind ryhmin 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.®

Henkilostoryhmén maédrittelyn osittaisesta epaselvyydestd huolimatta yleensi
on kéytdnnossd selvdd, mihin henkilostéoryhmiin tyontekijd kuuluu. Yhteistoi-
mintalain piirissd tapahtuva henkilostoryhmin miérittely perustuu siis tydehto-
sopimustoiminnan ja sitd kautta tydehtojen noudattamisen mukaisiin henkilosto-
ryhmiin. Yhteistoimintalain systematiikassa pidisdantd on, ettd henkildstoryh-
midn kuuluvat kaikki, ”joiden siihen pitdisi kuulua”. Jos tyonantaja on sidottu
tyontekijoiden, toimihenkildiden tai ylempien toimihenkildiden osalta useam-
paan kuin yhteen tyoehtosopimukseen ja tyonantajan on siis noudatettava eri
tydehtoja, muodostavat esimerkiksi “tyontekijat” oman henkilostoryhmin eri

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

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

6 Saarinen 20013, s. 149-152.

6 Rahoitusalan tydehtosopimus 2010-2014, s. 3.

% HE 254/2000, s. 43.

% HE 39/1978, s. 7.
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tyoehtosopimuksista riippumatta®’. Myo6skdin tyontekijan oma jérjestdytyminen
ei padsddntoisesti vaikuta asiaan, silld henkilostoryhmidn vihemmistoon kuulu-
vat jarjestdytymittomaét ja ’vadrdin jarjestoon” kuuluvat luetaan osaksi sitd hen-
kilostoryhméd, johon he tyoehtojen soveltamisen perusteella kuuluvat.

Tyooikeudellisilla perusteilla méérittyviin ryhmiin liittyvit paikallisyhdistyk-
set ja ammattiosastot. Ammattiosasto on tyoehtosopimukseen osallisen ammatti-
yhdistyksen rekisterdity alayhdistys®, jonka jdsenid tyontekijdt ovat. Ammatti-
osasto liittyy tyontekijoiden jirjestdjen rakenteeseen ja on tyypillisempi etenkin
tyontekijoiden SAK:laisessa kentdssd. Toimihenkil6illd ja ylemmilld toimihen-
kiloilld ei valttamittd 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 vilttamattd sidottu yksittdiseen yritykseen tai tyopaik-
kaan. Se voi olla myds paikkakuntakohtainen, jolloin ammattiosastoon kuuluu
samaan liittoon jérjestyneitd tyontekijoitd useammista alueen yrityksistd. Tyo-
paikka- tai pikemminkin yrityskohtaisesti on mahdollista perustaa myos tychuo-
nekuntia. Ne ovat ammattiosaston rekister6imittomia osia, joka toimivat yksit-
tdisissd yrityksissd®. Tyohuonekunnat noudattavat yleensid ammattiosaston ala-
yhteisond ammattiosaston sddntdjd ja ovat muutenkin vastuussa toimistaan am-
mattiosastolle. Oikeudellisesta luonteestaan johtuen se ei voine kuitenkaan tehdi
oikeustoimia tyohuonekuntana.”

Ammattiosasto on esiintynyt melko paljon tydoikeudellisessa keskustelussa
muun muassa siksi, ettd keskeinen henkiloston edustaja — luottamusmies — on
ammattiosaston edustaja’’. Lisiksi koska tyoehtosopimuksen solidaarinormien
on katsottu kuvaavan tyonantajan ja ammattiosaston vilistd suhdetta, on se ollut
omiaan pitdméin ammattiosastoa esilld tydoikeudellisessa keskustelussa™. Myos
lainsdiddanndssd ammattiosasto on tiettyjen oikeuksien ja velvollisuuksien koh-
de. TEhtoLL 8 §:n mukaan ammattiosastoa sitoo aktiivinen tydrauhavelvollisuus
eli tydehtosopimukseen sidotulla yhdistykselld on vastuuta tyéehtosopimuksen

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 siité, vastasiko ammattiosasto tyontekijoi-
den muodostaman tychuonekunnan valitseman luottamusmiehen toimenpiteisté tai laiminlyon-
neisté tyohuonekunnan toimeenpaneman tyonseisauksen yhteydessi.

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

71 43.3.1 Luottamusmies ammattiosaston edustajana: Luottamusmiehelld tarkoitetaan ammatti-
osaston valitsemaa péddluottamusmiestd ja luottamusmiestd. Ammattiosastolla tarkoitetaan Metal-
lityovéen Liitto ry:n rekisteroityd ammattiosastoa. (Teknologiateollisuuden tyéehtosopimus 2013—
2016, s. 158.) Ks. myos Rusanen 1994, s. 27-30.

2 Vuorio 1953, s. 295-296 ja Sarkko 1973, s. 111-112.
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mukaisen tydrauhan ylldpitdmisestd (valvontavelvollisuus) sekd velvollisuus
ryhtya tarvittaessa riittdviin toimenpiteisiin tyotaistelun ehkdisemiseksi tai péét-
tamiseksi. Tydtuomioistuimen oikeuskdytdnnon perusteella linjaksi on muodos-
tunut, ettd yhdistys kantaa vastuun toimihenkildidensa kdyttaytymisestd.” Kay-
tanndssd tdmd ilmenee nimenomaan ammattiosaston vastuuna, kun laittoman
tyotaistelun seurauksena ammattiosasto tuomitaan maksamaan hyvityssakkoa
véhintddn valvontavelvollisuuden laiminlyonnistd. Vastuu TEhtoL:n vastaisesta
toimenpiteestd eli tyorauhavelvollisuuden rikkomisesta tarkoittaa ammattiosas-
tolle médrattdvad hyvityssakkoa. Vastuu ilmentdi osaltaan tyétaistelun kollektii-
vista luonnetta. Sen sijaan henkilot, jotka ovat péittineet tyotaistelusta tai eiviit
ole pyrkineet sitd estimédn, 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 pdcditokselld. 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 esittelemadssi
tyonantajalle tyontekijoiden vaatimuksia asettuen nédin tukemaan lakkoon osallistuneita.

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

Jos kyseessd on tyontekijoiden toteuttama tyonseisaus ilman jirjeston myotivai-
kutusta eli ns. korpilakko tai villi tyotaistelu, tyotaistelun toimeenpanijana ovat
tyontekijat ryhmdnd tai joukkona, melko usein kiytdnnossi juuri henkilostoryh-
mdind.™

3.2.3 Tyoyksikon ja tyopaikan tyontekijit, tyontekijiryhmiit ja
tiimit

Koko tyonantajayrityksen tai jopa yritysryhmin henkilostd on laajin tyonteki-
jOistd yritystasolla muodostuva ryhmi. Kdytdnnossd tyotekijd kuuluu sekd tyon
organisoinnin ettd tyontekijin paivittdisen tyoskentelyn perusteella osaksi liike-
toiminnan avulla médrdytyvii yksikkod, tiettyi fyysistid tydoympéristdd ja tyoteh-
tdavid suorittavaa tydryhméa tai tiimid. Tyon teettdmisen ja tekemisen organisoi-
minen ei vaikuta ainoastaan vain tydnantajan omaan toimintaan vaan organisaa-
tiorakenne tulee samalla midrittdneeksi myos yksittdisen tyontekijéan ja tyonteki-

73 Ks. Saloheimo 2012, s. 218-221.
7+ Kairinen — Lamminen — Murto — Rikkild — Uhmavaara 2012, s. 129-131.
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jaryhmien asemaa oikeudellisesti. Tama vaikuttaa my0s tyontekijoiden tydehto-
jen midrittymiseen.

TyoOnantajan oman toimintansa organisoimisen tapa riippuu tyonantajayrityk-
sen tarpeista. Organisoitumisen oikeudellinen perusta on tyonantajalle kuuluvan
yrityksenjohtovallan kiyttdmisessd ja on nidin ollen tyonantajan yksipuolisesti
padtettavissd. Kidytdnnossd tyonantajayrityksen organisoituminen ja pienempiin
yksikoihin jakaminen toteutetaan erilaisten péditosten, johtosdidntojen ja tydnan-
tajan edustajien toimivaltuuksien avulla. Niin syntynyttd organisaatiorakennetta
kuvataan usein organisaatiokaavion avulla. Samalla tullaan havainnollistaneeksi
funktionaaliselle tyonantajuudelle tunnusomaista piirrettd eli tyonantajayrityk-
sen jakaantumista osastoihin, yksikoihin ja tiimeihin sekd vastaaviin organisaa-
tioyksikoihin.

TyOnantajayrityksen toiminta ja tuotanto joudutaan ainakin suuremmissa yri-
tyksissd organisoimaan yritystd pienempiin yksikoihin. Téman seurauksena syn-
tyvit tydyksikot 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. Tyoyksikkd muodostuu yrityksen sisdisesti tyon teettimisen orga-
nisoinnin perusteella, ei muodollis-juridisen perustan kautta. Juuri tyon teettdmi-
sen ja tekemisen organisoinnista seuraa esimerkiksi tarve solmia tietyn tydyksi-

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

5 Tulosyksikon kisite esiintyy tydoikeudellisessa lainsdddidnnossi henkilostorahastolain 5 §:ssi,
jonka mukaan henkilostorahasto voidaan perustaa vain, jos yrityksen tai sen tulosyksikon tydsuh-
teessa olevien henkildiden médri on sddnndllisesti vihintddn kymmenen ja yrityksen liikevaihto tai
sitd vastaava tuotto on rahastoa perustettaessa vihintién tilintarkastuslain (459/2007) 4 §:n 2 mo-
mentin 2 kohdassa sidddetyn méirdinen.

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

7 Ty6nantajan ndkokulmasta tyon teettiminen tapahtuu yksikoissé, yrityksissé ja toimipaikoissa.
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my0s tydehtosopimuksissa. Esimerkiksi palvelualoilla paikallisesta sopimisesta
kéytetddnkin usein termid tyopaikkakohtainen sopiminen’.

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

Tiimityo eroaa perinteisestd tyontekijoiden ryhmind tekemastd tyOstd ennen
muuta sen suuremman autonomisuuden asteen perusteella. Perinteiseen esimie-
hen suorittamaan tyonjohtamis- ja valvontavaltaan verrattuna tiimity9ssd anne-
taan tiimin itseohjautuvuudelle suurempi painoarvo. Autonomisuuden lisdksi
tiimity0ssd korostuu tehtdvien integroituminen, tyontekijoiden monitaitoisuus
sekd vastuun jakautuminen tiimin jdsenten henkilokohtaiseksi vastuuksi mutta
yhti lailla my®6s tiimin kollektiiviseksi vastuuksi.” Tyonorganisointitapana tiimi-
tyétd on verrattu tyokuntaan®.

Tyokunnasta saadettiin vanhan tydsopimuslain (320/1970) 9 §:ss@®!. Lain esi-
toissd tyokunta kuvattiin siviilioikeudelliseksi yhtioksi. Jdsenen eroamisoi-
keutta ei ollut rajoitettu. Tyokunnan osalta ei sddnnelld ensisijaisesti yrityksen
sisdisten ryhmien tyooikeudellista asemaa, vaan tyontekijit sitoutuvat tyon
tekemiseen tydkuntana, ja tyon suorittaa tyontekijoiden muodostama tydkunta
yhteisesti. Tyypillisend tyokuntana voidaan pitdéd rakennusalan tyoporukkaa®?.
Tyokunnan etumies voi tehdi tydsopimuksen koko tyokunnan puolesta, ja ji-
senet sitoutuvat tyosopimuksella suorittamaan tyon, vaikka he eivit ole orga-
nisoituneet yritykseksi tai liikkeeksi.®* Tyokunnassa on kyse ennen muuta
tyontekijoiden aloitteesta ja toimesta muodostetussa tyontekijoiden ryhmaissa.
Jos sen sijaan tyokunnan on muodostanut tyonantaja, on tyokunnan etumies
tulkittava tyonantajan edustajaksi.®* Kun tydoikeudessa on puhuttu tyonteki-
jOistd ryhmind, on yleensi tarkoitettu nimenomaan tydkuntaa. TSL 1.1§:ssa
mainitaankin, ettd “tyontekijit yhdessd tyokuntana 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.

8 Huusko 2003, s. 48-56.

81 Tyokunnasta sdddetiéin myos tapaturmavakuutuslain (1948/608) 1 §:ssd. Kyseisen lain mukaan
oikeus saada korvausta tyStapaturmasta koskee myos ”— —tyontekijoitd, jotka yhteisesti tydkuntana
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 tydokunnan 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. Tyokunnan etu- tai
nokkamiehen asemaan liittyvit ongelmatilanteet, jossa hénet olisi mahdolli-
sesti tulkittu yrittdjiksi, edesauttoivat etu- tai nokkamiehen midrittelyd tyon-
tekijaasemaan®,

Tyosopimuslain uudistamisen yhteydessid Bruunin ja Kairisen eridvissd mielipi-
teessd ehdotettiin tydsopimuslakiin lisdttaviksi erillinen pykild ryhmditydsopi-
muksista. Sdainndksen tarvetta perusteltiin silld, ettd pelkkd viittaus tyokunta-
sadnnokseen ei vastaa riittdvissd miirin lisdintyneen tiimityon myotd nouseviin
tulkintakysymyksiin, vaan tiimity6lle tunnusomainen jdsenten vilinen yhteistyo
ja monitaitoisuus sekd tiimin itseohjautuvuus olisivat vaatineet tarkempaa sién-
nostd. Ehdotetussa sddnnoksessd olisi tyokuntasdddoksen tapaan todettu, ettd
tyosuhde syntyy jokaisen tyontekijin ja tyonantajan vélilli. Ryhmé@normien na-
kokulmasta ehdotukseen sisiltyvi toteamus siité, ettd tyonteon jarjestimisestd ja
palkkauksesta neuvoteltaessa ryhmii edustaisi sen jisen, joka olisi valtuutettu
edustamaan ryhméé, on mielenkiintoinen. Téllaisella edustajalla olisi ollut siis
lakiséiteinen asema.®® Ehdotetussa ryhmitydsddnnoksessi ei sen sijaan otettu
kantaa ryhmin yksittdisen jdsenen asemaan suhteessa tiimid tai tyontekijéryh-
méd koskeviin ryhménormeihin ja niiden sitovuuteen.

3.3 HENKILOSTON EDUSTUS, EDUSTAJAT JA
NEUVOTTELUTASOT

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

8 Tyosopimuslakikomitean mietinté 1969: A 25, s. 27-28.
8 Tyosopimuslakikomitean mietinté 2000:1, Bruun — Kairinen eriéivid mielipide, s. 7.
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siin perustuva luottamusmiesjdrjestelmd 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. Lainsdddédnnossé luotta-
musmiestd koskevia normeja ei juurikaan ole korotettua irtisanomissuojaa lu-
kuun ottamatta (TSL 7:10). Luottamusmies liittyy tyoehtosopimusjérjestelméiéin
ja luottamusmiehen valinta perustuukin ty6ehtosopimukseen.®” Tarkempia méa-
rayksid luottamusmiehen valinnasta, toimialueista, tehtivisti, oikeuksista ja tyo-
suhdeasioista on tydehtosopimuksissa tai niiden liitteend olevissa luottamus-
miessopimuksissa.

5 § Luottamusmiehen valitseminen

Ammattiosasto valitsee paddluottamusmiehen, hdnen varamiehensi ja luottamusmiehen.
Mikali luottamusmiehen toimialueella on vihintiddn 75 tyontekijdd, ammattiosasto valit-
see hinelle myos varamiehen.®

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

Yhteyshenkilon valintaan voivat osallistua kaikki tyoehtosopimuksen piiriin kuuluvat
YTN -liittoihin jirjestdytyneet 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.
vidrddn jarjestoon kuuluvia. Kun yrityksessd tyoskentelee lukuisia tyontekijoitd
eri yksikdissd, myos luottamusmiehid voi olla useita. Yksi luottamusmiehisti
toimii padluottamusmieheni, minkd lisdksi luottamusmiehid voidaan valita osas-
toille ja yksikoihin®'. Terminologisena erona on huomattava, ettd luottamusmies-

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

8 Teknologiateollisuuden tyoehtosopimus 2013-2016, s. 159.

8 Rahoitusalan tydehtosopimus 2010-2014, s. 47.

% Rahoitusalan tyoehtosopimus 2010-2014, s. 58. Ks. myds Teknologiateollisuuden ylempien
toimihenkil6iden tydehtosopimus 2014-2016, s. 17-18. — Ylemmilld toimihenkil6illd on oikeus
valita luottamushenkil ja varaluottamushenkild, joka luottamushenkilon estyneend ollessa hoitaa
tdmén tehtdvid. Ennen luottamushenkilon valintaa keskustellaan luottamushenkilon toimialueesta
yhdessé yrityksen johdon kanssa ottaen huomioon erityisesti yrityksen koko, organisaatio ja toi-
minnan luonne.

o 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 ylemmilla toimihenkil6illd yhteyshenkilo®>.

Tyosopimuslaissa sdddetddn luottamusvaltuutetusta (TSL13:3)%. Luottamus-
valtuutettu on laissa sidddetty henkiloston edustaja erotuksena tydehtosopimuk-
sen perusteella valittavasta luottamusmiehesti. Tosin tyosopimuslain systematii-
kan perusteella luottamusvaltuutettu on toissijainen tyontekijoiden edustaja tyo-
ehtosopimusperusteiseen luottamusmiesjirjestelmdédn ndhden®. TSL 13:3:n
mukaan luottamusvaltuutetun voivat valita sellaiset tyontekijét, joilla ei ole tyon-
antajaa tyoehtosopimuslain nojalla sitovassa tyoehtosopimuksessa tarkoitettua
luottamusmiestd. Mahdollisuus luottamusvaltuutetun valintaan toteutuu henki-
16storyhmittdin®. Kdytannossé luottamusvaltuutetun valinta aktualisoituu ennen
muuta ylemmilld toimihenkildill4, jos heilld ei ole sitovaa tydehtosopimusta,’
eikd nidin ollen myoskddn mahdollisuutta valita tydehtosopimusperusteista luot-
tamusmiestd tai vastaavaa.

TyoOnantajayrityksen henkilostolld on oikeus valita edustaja yrityksen hallin-
toon hallintoedustuslain® perusteella. Lain soveltaminen edellyttis, ettd tyosuh-
teessa yritykseen olevien tyontekijoiden midrd Suomessa on véhintddn 150.
Hallintoedustuksen jarjestiminen yrityksissd rakentuu ensi sijassa sopimukselli-
suuden pohjalla. Sopijaosapuolina tyonantajan kanssa on vihintdén kaksi henki-
16storyhmad, joihin kuuluvat tyontekijét edustavat henkiloston enemmistod. 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 myds sitd varten
erikseen organisoitujen orgaanien (kuten neuvottelukunta tai yhteinen kokous)
puitteissa. Mitd suurempi tyOnantajayritys on kyseessd, sitd useammin yhteistoi-
mintaa toteutetaan sitii varten erikseen perustettujen orgaanien kautta. Paasdinto

92 Kairinen 2009, s. 493.

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

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

% Tissikin henkilostoryhmén miérittely palautuu yhteistoimintalain mukaisesti médrittyviin
henkilostoryhmiin. (HE 157/2000, s. 123.)

% TSL 13:3:ssd on sdédetty, ettd luottamusvaltuutetun tehtdvit médrdytyvit tyosopimuslain ja
muualla lainsdddannossé sdddetyin perustein. Tamin liséksi tyotekijct voivat valtuuttaa luottamus-
valtuutetun edustamaan heitd valtuutuksessa mddrdtyissd tyosuhteita ja tyooloja koskevissa asiois-
sa. Luottamusvaltuutetun toimivalta voi siis perustua yhtddltd lakiin tai toisaalta tyontekijoiden
antamaan valtuutukseen.

7 Laki henkiloston edustuksesta yritysten hallinnossa 1990/725.
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yhteistoimintalain henkil6ston edustamisessa kuitenkin on, ettd henkildston
edustajana toimii henkildstoryhmdn edustaja eli kdytinnosséd tydehtosopimuk-
sen perusteella valittu luottamusmies tai vastaava toimihenkildiden tai ylempien
toimihenkildiden edustaja. Sen sijaan silloin, kun jonkin henkildstoryhmén
enemmistolli ei ole oikeutta osallistua tyoehtosopimuksen perusteella valittavan
luottamusmiehen valintaan, saavat ndma tyontekijat valita keskuudestaan yhteis-
toimintaedustajan enintdin kahdeksi vuodeksi. Nidin voidaan menetelld myds
silloin, jos tyontekijét, joilla on siihen oikeus, eivit ole valinneet itselleen tyoeh-
tosopimuksen mukaista luottamusmiesti. Liséksi jos tyontekijét eivit ole valin-
neet henkiloston edustajaa, voi tyOnantaja tdyttdd yhteistoimintavelvoitteensa
myo6s kidymalld yhteistoimintaneuvottelut kaikkien tdhdn henkilostoryhméédn
kuuluvien tyontekijoiden kanssa yhdessd. Asian koskiessa useampaan kuin yh-
teen henkilostoryhmiédn kuuluvia tyontekijoitd, kisitellddin asia yhteisesséd ko-
kouksessa tyOnantajan ja asianomaisten henkilostoryhmien edustajien vililla.
(YTL 8ja9s§.)

Koska luottamusmiesten edustamat tyontekijét tydoskentelevit kiytdnnossi eri
yksikoissd ja osastoilla, on tydehto- ja luottamusmiessopimuksissa madrdayksid
luottamusmiehen toiminta-alueen médrittamisestd®®. Luottamusmiehen toimin-
ta-alueen midrittimisessd kyse on yleensi tarkoituksenmukaisuusharkinnasta®.
Silloin kun yrityksessé on valittu useita eri luottamusmiehid esimerkiksi organi-
satoristen seikkojen johdosta, voidaan ja kdytdnnossi usein valitaankin pddluot-
tamusmies. Péddluottamusmies edustaa kaikkia tyontekijoita.

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

% 2. Tyopaikan luottamusmiehelld tarkoitetaan yhden tai useamman konttorin tai osaston muo-
dostaman tyopaikan jérjestiytyneiden toimihenkiloiden tdssd sopimuksessa mainittuja tehtivid
hoitamaan keskuudestaan valitsemaa toimihenkil64.

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

4. Yrityksissd, joissa on vihintddn 30 rahoitusalan tyGehtosopimusten sovellutuspiiriin kuulu-

vaa toimihenkilod, voivat jdrjestdytyneet toimihenkil6t valita erityisen asianomaisen yrityksen
kaikkia jdrjestdytyneitd toimihenkil6itd edustavan luottamusmiehen, josta jdljempidnid kéytetddn
nimitystd padluottamusmies. (Rahoitusalan tyoehtosopimus 2010-2014, s. 47.)
% Rusanen 2010, s. 45-47. Ks. TT:2004-29: Kuljetusyhtion Venéjin liikennettid ei voitu pités
tyoehtosopimuksessa tarkoitettuna, toimipaikaksi tai tyopisteeksi katsottavana toiminnallisena
yksikkond, johon voitaisiin valita luottamusmies. Luottamusmiehen valitsemisesta ei ollut my0s-
kiddn syntynyt tyoehtosopimuksen edellyttiméd yhteistd toteamista tyonantajan ja tyontekijdpuo-
len vililla.
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tai sen eri osissa kasitellddn yhteistoiminnan piiriin kuuluvia asioita, voidaan
sopia, ettd ne késitellddn tyonantajan ja henkilostoryhmien edustajien yhteisessd
neuvottelukunnassa. Neuvottelukunnan perustamisesta ja toimintatavoista tiy-
tyy sopia. Esimerkiksi henkilostoryhmien koon vaikutuksesta edustajien luku-
maiérdidn neuvottelukunnassa ei ole erikseen sdddetty. Jokaisella henkilostoryh-
milld on kuitenkin oltava neuvottelukunnassa edustajansa, jos neuvottelukun-
nassa kisitellddn kyseistd henkilostoryhméi koskevia asioita.'®

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

(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 tyontekijiit jirjestiiytymisestd 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 my0Oskddn tyonantajan ja yksittdisen tyontekijdn
vililla, vaan henkiloston edustajan sijasta toisena osapuolena ovat tyontekijdit
ryhmdnd tai kollektiivina. Padsaantoisesti on ldahdetty siitd, ettd késiteltdessd,
neuvoteltaessa ja sovittaessa asioista toisena osapuolena on yksittdinen tyonteki-
j4, jos asia koskee hinen tydsuhteensa ehtoja. Jos asia sen sijaan koskee laajem-
min tyontekijdkuntaa, on osapuolena henkiloston edustaja. Edustuksellinen me-
nettely on tavallisempi, kun on kyse suuresta tyontekijimaaristd, mutta etenkin

100 HE 254/2006, s. 45.

101 My®6s EU:ssa on huomattu yritystoiminnan organisoinnin taloudellis-toiminnallisiksi kokonai-
suuksiksi ja oikeudelliselta muodoltaan mahdollisesti konserniksi vaikuttavan henkildston edus-
tukseen. Tdmén johdosta on sdddetty Eurooppalaisia yritysneuvostoja (EWC) koskeva direktiivi
(2009/38/EY).

12 TsValL 29 §:n mukaan “tyopaikalla, jossa sddnnollisesti tyoskentelee vihintddn kymmenen
tyontekijad, tyontekijoiden on valittava keskuudestaan tyosuojeluvaltuutettu ja kaksi varavaltuutet-
tua edustajikseen tdssd luvussa tarkoitettuun yhteistoimintaan seké yhteydenpitoon tydsuojeluvi-
ranomaisiin”. My0s toimihenkiloasemassa olevilla on oikeus valita oma tydsuojeluvaltuutettu.
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pienissi yrityksissd ja tyopaikoilla asioita voidaan kisitelld my0s tyonantajan ja
henkil6ston vélilla.'

Henkilston edustaja voi joissakin tapauksissa korvautua kaikkien kyseiseen
tyontekijoiden ryhméaédn kuuluvien tyontekijoiden toimiessa yhdessi. Esimerkik-
si paikallisen sopimisen osapuolet ja soveltamisala médrittyvitkin usein tosi-
asiallisesti tyon teettimiseen ja tekemiseen liittyvien seikkojen perusteella. Erdét
tydehtosopimusten paikalliseen sopimiseen kelpuuttavat méédrdykset tunnistavat
ja tunnustavat my0s tyontekijaryhmén paikallisen sopimisen osapuoleksi. Pai-
kalliseen sopimiseen kelpuuttavassa normissa tyontekijaosapuoli voidaan méa-
rittdd sanamuodoin “tyontekiji, tyontekijdit tai luottamusmies'®”. Tyoehtosopi-
muksissa voidaan siis mahdollistaa myos luonteeltaan kollektiivisempi neuvotte-
lu- ja sopimistaso eli tyontekijoiti ryhmdnd koskeva paikallinen sopiminen, vaik-
ka sithen nykyiselldén liittyykin oikeudellisia epdselvyyksia.

Tyonantajayrityksen johtaminen ja henkil6ston osallistuminen sen péaitoksen-
tekoon liittyvét toisiinsa. Vilittomiksi osallistumiseksi kutsutaan sitd, ettd yh-
teistoimintaneuvottelut kiyddin tyonantajan normaalin toiminta- tai linjaorgani-
saation puitteissa esimiehen ja tyontekijin vililld. Edustukselliseksi osallistumi-
seksi nimitetddn sitd, ettd neuvottelut kdydddn tyonantajan sekd henkilostoryh-
min ja sen edustajan vililld. Neuvottelutasot vaihtelevat myos neuvotteluiden
kohteena olevan asiaryhmin mukaisesti. Yksittdisid tyontekijoitd koskevat asiat,
kuten tyotehtdvien muutokset, késitellddn heididn kanssaan, kun taas tyonanta-
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 késitellddn edustuksellisella tasolla kaikkia neuvotteluvelvoitteen
kohteena olevia tyontekijoitad koskien, vaikka yhteistoimintaneuvotteluiden asiat
koskevat usein my0s yksittdisen tyontekijdn tyoehtoja tai jopa tydsopimuksen
ehtoja, kuten tyodtehtdvien muutoksia tai tyosuhteen paittamistd. Neuvottelutaso-
jen madrdytymistd onkin hahmotettu padsdidntoisesti neuvottelutasojen poissul-
kevuuden periaatteella. Nidkemyksid on tosin esitetty myos neuvottelutasojen
tdydentdvyyden periaatteesta. Neuvottelutasojen viliset suhteet eli tyontekijoi-

193 Yhteistoimintalain mukaan pienemmissd yrityksissd voidaan asioista kisitelld yhdessd henki-
16ston koko henkilostolle jarjestettavissd yhteisessd tilaisuudessa, kuten YTL 16 §:n henkilosto-
suunnitelman osalta on sdédetty.

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

105 K. Kairinen 20009, s. 498.
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den vilittomin osallistumisen ja edustuksellisen osallistumisen tavat saattavat
riippua my®0s siitd, millaista asiaa yhteistoimintaneuvotteluissa kisitelldan'%.

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 tiyttd poissulkevuutta lieventid kuitenkin ajatus, jossa asian
yleiselld tasolla kisittelemisen liséksi juuri kyseistd tyontekijdd koskevia ratkai-
suja kisiteltdisiin my0s tyontekijdkohtaisissa sovellusneuvotteluissa. Sovellus-
neuvottelut tulisivat kysymykseen ennen muuta selkeisti tyontekijikohtaisten
sovellusten, kuten esimerkiksi tdiden uudelleenjirjestelyitd, osa-aikatyon sijoit-
telua'® tai tyGsuhteen padttdmisen vaihtoehtoja kisiteltdessd. Vaikka tyontekija-
kohtaiset sovellusneuvottelut kdytiisiinkin, ne eivit pidentdisi neuvotteluaikoja.
Neuvottelut kéytiisiin joka tapauksessa sdddettyjen neuvotteluaikojen puitteis-
Sa"109

Henkil6ston edustajien moninaisuudesta ja piillekkdisestd asemasta sekd eri
neuvottelu- ja sopimisputkista (tydehtosopimus ja yhteistoimintamenettely) voi
seurata kdytdnnossd tulkinnanvaraisuutta. Tédtd on omiaan edistdmiin se, ettd
yhteistoimintamenettelyssd henkilostoryhmin edustajana toimii ldhtokohtaisesti
tydehtosopimuksen perusteella valittu luottamusmies. Kidytinnossd neuvottelu-
ja sopimisvaiheessa on mahdollista, etti eri neuvottelu- ja sopimisputkissa kisi-
teltidvit asiat sekoittuvat, eivitkd neuvotteluosapuolet ole vilttamittd itsekdin
tietoisia siitd, missd menettelyssa erityyppisisté asioista voidaan sopia.!'°

Saksan yritystason neuvottelu- ja sopimissuhteille on tunnusomaista kaksi eri instituu-
tionaalista jdrjestelmdd: ammatilliseen jdrjestdytymiseen perustuva tydehtosopimusjér-
jestelmad ja lakisditeinen tyontekijoiden osallistumisjdrjestelmé eli yrityskohtainen yri-
tysneuvosto (Betriebsrat). Tyoehtosopimukset perustuvat lainsédétédjan tydehtosopimus-
osapuolille tyoehtosopimuslaissa antamaan valtaan sddnnostid tyosuhteita (Tarifautono-
voston ja tyOnantajan vililld perustuu taasen yritysautonomiaan (Betriebsautonomie).'"!

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

106 Kairinen 20009, s. 498.

107 K. Tiitinen — Saloheimo — Bruun 1989, s. 150; Kairinen 2009, s. 498 ja Aimili — Rautiainen
— Hollmén 2007, s. 42.

198 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. Séllner — Walterman 2009, s. 290-291.
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vien ja ei-jdsenten edustaminen tapahtuu samojen toimielinten kautta. Toimielimet voi-
vat olla my6s vahvasti institutionalisoituneita ja lakisdéteisid, kuten saksalainen yritys-
neuvosto (Betriebsrat).'"?

Saksassa tyontekijoiden osallistumista padtoksentekoon yrityksissi sdédtelee Betriebs-
verfassungsgesetz (BetrVG). Yritysneuvosto on perustettava yritykseen, jossa tyoskente-
lee vihintddn viisi yli 18-vuotiasta tyontekijéd, joista vahintdidn kolme on tydskennellyt
yrityksessd vihintddn kuusi kuukautta (BetrVG § 1). Jisenten médré yritysneuvostossa
vaihtelee yrityksen tyontekijaméédrdn mukaisesti. Tarkedd on huomata, ettd yritysneu-
vosto koostuu pelkéstidin tyontekijdjdsenistd eiké sithen siis kuulu tydnantajan edustajia.
Yritysneuvoston jdsenet valitaan didnestykselld kaikista yrityksen tyontekijoistd, jotka
ovat olleet yrityksen palveluksessa vihintdin kuusi kuukautta. Kun tyontekiji on oikeu-
tettu ddnestdmain valittaessa yritysneuvoston jésenid, on hin samalla myos itse vaalikel-
poinen (BetrVG § 8). Tyontekijdan jirjestdytyminen ammattiyhdistykseen ei vaikuta oi-
keuteen ddnestdd yritysneuvoston jdsenid tai tulla valituksi jaseneksi yritysneuvostoon.
Yritysneuvostot ovat nimittdin institutionaalisesti ja lakisdéteisyydestéd johtuen ammatti-
vhdistyksistd erillisid. Institutionaalisesta erillisyydestd huolimatta yritysneuvoston ja
ammattiyhdistyksen erillisyys toteutuu ennen muuta periaatteellisella tasolla. Ammatti-
yhdistykset pystyvit vaikuttamaan yritysneuvoston koostumukseen, ja kiytdnnossi val-
taosa yritysneuvostojen jésenistd on samalla myos ammattiyhdistysliikkeen jéisenid.''

Ruotsissa tyonantajan puolelta voivat tydehtosopimuksen solmia tydnantajien 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:ssi tunnustettu juridinen termi, mutta sitid kiytetdéin tydehtosopimusasioi-
den yhteydessi. Klubit ovat yksittdiselld tyopaikalla tai yrityksessd toimivia ammattiyh-
distyksen osia, joiden puitteissa toimintaa kédytinnossd harjoitetaan. Niitd pienempid
tyontekijdpuolen yksikoitd ovat klubborganisationer tai klubbsektioner.'"’

3.4 YHTEENVETO JA ARVIOINTI

Tyooikeuden keskeiskésitteet, tyonantaja ja tyontekijd, perustuvat tydsopimuk-
sen ja tyOosuhteen osapuolia kuvattaessa muodollis-juridiseen ldhtokohtaan. Ne
ovat perussuhdeteorian mukaisia késitteitd. Samalla ne kuitenkin edesauttavat

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

113 K. Weiss — Schmidt 2008, s. 224.

114 Myoskéin tyontekijoiden ryhméni sopimaa sopimusta ei pideti tydehtosopimuksena. (Adler-
creutz — Nystrom 2010, s. 190.)

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

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

"7 Killstrom 1979, s. 18.
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ajattelemaan tydoikeuden ilmi6itd yksilokohtaisesti. Tyon teettdminen ja tekemi-
nen on ldhtokohtaisesti ryhmiilmio. Voidaan viittdd, ettd abstraktit tyonantajan
ja tyontekijin kisitteet eivét kuitenkaan ota titd seikkaa riittdvisti huomioon.
Joka tapauksessa tyontekijin kuuluminen tiettyihin tyontekijéiden ryhmiin ja
tyonantajayrityksen yksikoihin vaikuttaa myos tydehtojen méérittymisessa.

Edell4 tyonantaja hahmotettiin tyonantajayrityksend. Se on organisoitu yritys-
toiminnan harjoittamista varten vertikaalisesti eri organisaatiotasoihin ja hori-
sontaalisesti tyonjakoon perustuviin yksikoihin. Tyonantajayrityksen organisoi-
tuminen juuri tietylld tavalla perustuu yrityksen- ja liikkeenjohtovallan kdyttdmi-
seen. Kaytdnnossi tdmi 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 tyonantajayrityk-
seni sopii paremmin ryhménormien yhteyteen. Niin saadaan tuotua selkedmmin
esiin funktionaaliselle tyonantajuudelle tunnusomaisia piirteitd. Tydnantajan si-
jaan onkin télloin selkedmpédéd puhua tydnantajuudesta. Tyonantajuus tarkoittaa
kiytannossd eri tasoilla toimivia tyonantajan edustajia ja ndiden tekemié paatok-
sid eli johtamista. Johtaminen perustuu tydnantajan eritasoisiin ja laajuisiin val-
taoikeuksiin sekd erilaisiin johtamiskeinoihin. Johtamiskeinoja kéyttien johde-
taan tyonantajayrityksen koko henkil6stod tai tyontekijoitd ryhmind.

Kun tyontekijd aloittaa tyon tekemisen tyonantajayrityksessd, hdnestd tulee
yrityksen henkiloston jasen. Tyotehtdviensd ja organisatorisen asemansa perus-
ganisoinnin perusteella muodostuvaan tyontekijaryhméén tai tiimiin. Ty6oi-
keudellisella perusteella tyontekijd kuuluu johonkin henkilostéryhmiédn 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 tyontekijaryhmii, joihin tyontekija kuu-
luu. Edelleen tyontekijoitd voidaan ryhmitelld heiddn tyosuhdetyyppinsd mu-
kaan. Tyonantajayrityksen henkil6stostid voidaan muodostaa erilaisia tyonteki-
jaryhmid myos identiteettiperusteisesti eri syrjintdperusteiden mukaan luokitel-
tuna.

Tyontekijan kuuluminen tyonantajayrityksen erilaisiin henkilosto- ja tyonte-
kijaryhmiin on kidytdnnossid melko itsestddn selvdd. Téastd huolimatta kyseinen
ilmi6 on jddnyt tydoikeuden kisitteistossd ja yleisissd opeissa ilman riittdvii
huomiota. Oikeudelliselle hahmotustavalle néyttdisi olevan jossain médrin tun-
nusomaista palauttaa ryhmai- ja kollektiivi-ilmigitéd yksilollisiksi. Erilaisten ryh-
mdiilmididen voidaan viittdd jddneen oikeudellisessa jasennyksessid katveeseen.
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Sama koskee my0s tydoikeuden yleisid oppeja. Tyontekijit on hahmotettu taval-
lisesti yksiloind. Tyontekijoiden ymmartdminen ryhmini ja kollektiiveina on ta-
pahtunut ldhinné tyéehtoehtosopimusten yhteydessd mutta ei juurikaan muutoin.

Kun tyonantajayritys hahmotetaan organisaationa ja otetaan huomioon tyon-
tekijoiden jakaantuminen tydoikeudellisiin henkil6sto- ja tyontekijaryhmiin, ha-
vaitaan, ettd kuva tyOnantajayrityksestd on huomattavasti monimuotoisempi ja
monitasoisempi kuin kuva, jonka vallitseva perussuhdeteoria antaa. Yksittdisen
tyontekijdn ja tyonantajan vilisen relaation eli tydsuhteen lisciksi tydnantajayri-
tyksen ja sen henkil9ston vililtd voidaan hahmottaa useita muitakin tyooikeudel-
lisesti merkittdvid relaatioita tarkastelun tarkkuustasosta ja perusteesta riippuen.
Téllaisina relaatioina voidaan mainita ainakin 1) tyonantajan ja koko henkil6s-
ton, 2) tyonantajan ja henkilostéryhmin, 3) tyonantajan ja henkiloston edusta-
jien, 4) tyonantajan ja tyOyksikon 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 sdéntoind ilmennyttd oikeudel-
listumiskehitystd myos kritisoitiin', eikd sen koettu olevan toimivaa eiké tarkoi-
tuksenmukaista yritysten ja tydpaikkojen moninaisuudesta johtuen. Keskitetyn
ja yksityiskohtaisen sdédntelyn rinnalle omaksuttiinkin sdéntelymahdollisuudeksi
se, ettd yrityksen ja tyopaikkojen tulee itsendisesti madrittdd omaan toimintaym-
paristdoonsd ja tarpeisiinsa parhaiten soveltuvat normit. Tyonantajan ja tyonteki-
jaryhmien vilille annetaan lainsdddannossd vastuuta, vilineitd ja puitteita, mutta
asioiden varsinaisen sisdllon méérittiminen jid yrityksen ja tyopaikan oman
toiminnan varaan. Materiaalisesti tyOnantajayrityksen sisdisesti méérittyvid nor-
mitusta on omaksuttu melko laajasti esimerkiksi suunnitelmien yhteydessa>.
Tillaista sddntelymallia kutsutaan refleksiiviseksi oikeudeksi®.

Lakisadteisten ryhménormien laatiminen on pakollista silloin, kun kelpuutta-
vassa normissa ndin vaaditaan. Esimerkiksi henkildsto- ja koulutussuunnitelman
yhteydessi sdddetddn, ettd “yrityksessd on laadittava™ yhteistoimintaneuvotte-
luissa vuosittain henkil6sto- ja koulutussuunnitelma, kun taas koko YTL 4 luvun
yhteydessd kiytdvistd yhteistoimintaneuvotteluista sdddetédédn, ettd “ennen kuin
yrityksessd otetaan kdyttoon tissd 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

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 vihintddn joka toinen vuosi erityisesti palkkausta ja muita palvelussuhteen ehtoja koskeva tasa-
arvosuunnitelma, jonka mukaisesti toteutetaan tasa-arvoa edistédvit toimet.” (Tasa-arvoL 6 a §).

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

A w0 =
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valvonnan ja muun teknisin menetelmin toteutettavan valvonnan tarkoitus, kéyt-
toonotto ja ndissé kiytettavit menetelmat seké sdhkdpostin ja tietoverkon kidyton
periaatteet on kéisiteltdvd yhteistoiminnassa ennen niiden kdyttoonottoa (YTL
16§).

Erotuksena edelld kuvatuista ryhméinormeista, joiden laatiminen on pakollis-
ta, edellytetddn tiettyjen ryhméinormien laatimista vain silloin, jos yritys haluaa
toteuttaa erikseen sdddetyn jdrjestelyn, jonka kelpuuttavassa normissa edellyte-
tddn tyontekijoitd ryhménid koskevan normiston laatimista ja ryhméinormien laa-
timinen on edellytys kyseisen jérjestelyn toteuttamiselle. Tamin kaltaisen ryh-
ménormin laatiminen on siis ehdollista ja tarvesidonnaista. Esimerkiksi sopi-
musta ylityon enimmaéismiirén lisddmisestd (TAL 19.2 §) voidaan pitid tillaise-
na ryhménormina. Kyseisen sopimuksen tekeminen on vilttamétonté, jos yrityk-
sessd tulee tarvetta teettdd tyotd yli lahtokohtaisesti sallitun ylityon enimmaéis-
maidrdn. Samaan tapaan vapaaehtoisuus ilmenee henkilostorahaston syntyvai-
heessa. Henkilostorahaston perustaminen ei ole pakollista, mutta jos yrityksessi
otetaan kdyttoon henkildstorahasto, on sen perustamismenettelyiden yhteydessi
noudatettava henkilostolain 2 luvun perustamismenettelyéd koskevia sdintoja.

Lainsddddnnon lisdksi myos tyoehtosopimukset voivat edellyttdd ryhménor-
mien olemassaoloa tyonantajayrityksessi tai sen osassa. Esimerkiksi palkkaus-
jéarjestelmien kédyttoonottaminen edellyttdd toiden vaativuuden luokittelua ennen
palkkausjérjestelmédn olemassaolo itsessddn edellyttdd tietyn palkkarakenteen
luomista tai kidyttoon ottamista yrityksen sisdisesti. Pddsddntoisesti kaytettavi
palkkarakenne on sovittu tydehtosopimuksessa.®

4.2 RYHMANORMIEN LUOMINEN
VAPAAEHTOISUUDEN PERUSTEELLA

Lainsddddntoon tai tydehtosopimuksiin sisdltyvin velvoitteen lisdksi ryhménor-
mien syntyminen voi perustua niiden luomiseen tyOnantajayrityksen sisdisin
menettelyin ilman yrityksen ulkopuolisen sddnnostyskeinon asettamaa velvolli-
suutta. Ryhmédnormien luomisen taustalla vaikuttavat tydnantajayrityksen ja sen
tyontekijoiden omat ldhtokohdat ja tarpeet. Tyonantajayrityksen sisdisin ryhma-
normein voidaan pyrkid myds tarkentamaan ja tiydentiméédn lainsdadintod ja
etenkin tydehtosopimuksia siten, ettd normitus sopisi tarkoituksenmukaisemmin
juuri kyseisen tyOnantajayrityksen toimintaan ja menettelyihin, mutta kuitenkin

¢ Esimerkkini METTOVA teknologiateollisuuden toimihenkil6itd koskien (Teknologiateollisuu-
den toimihenkiltiden tyoehtosopimus 2014-2016, s. 29-32).
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siten, ettd tyontekijoiden vihimmadisehtoja ei heikenneti. Ryhmidnormeja voi
syntyd myds ajan kuluessa erilaisten yritys- ja ryhmékaytdntdjen kautta.

TyoOnantajan aloitteellisuus ryhménormien luomisessa liittyy yleensi tyonan-
tajan tarpeeseen johtaa ja hallita yrityksen koko henkil6stdd tai tyontekijoitd
ryhminé. Téssd tarkoituksessa tyonantaja luo ryhménormeina jdsentyvié johta-
mis- ja hallinnoimisjirjestelmid omien valtaoikeuksiensa perusteella. Asiaryh-
mit, joissa ryhménormeja luodaan, ovat korostuneesti tyonantajayrityskohtaisia.
Esimerkiksi tulospalkkiojirjestelmin mittarit, tyaikajérjestelmét ja henkiloston
osaamisen kehittimisohjelmat on sidottu juuri kyseisen tydnantajayrityksen tar-
peisiin ja toimintaympéristoon. Samoin henkildstdetuuksien luominen ilmentdd
juuri kyseisen tyonantajayrityksen henkildstopolitiikkaa, sillda tyonantajayrityk-
sen ulkopuolinen lainsdddanto tai tydehtosopimukset eivit velvoita tydnantajaa
nditd etuuksia henkilostolle myontdmain.

Ryhmdnormien syntyvaiheeseen saattaa liittyd yhteistoimintaa, neuvotteluita,
asian kisittelyd tai paikallista sopimista henkil6ston kanssa. Tyéehtosopimuksis-
sa voi my0s olla tarkentavia médridyksii tyonantaja-aloitteisista ryhméinormeista.
Myos ndiden kdyttoonottovaiheeseen saattaa liittyd paikallista sopimista, kuten
esimerkiksi tulospalkkiojérjestelmien kidyttoonoton osalta on joissakin tydehto-
sopimuksissa sovittu’.

Tyonantaja voi tdydentdd aika- ja suorituspalkkoja tulospalkkiolla, jonka perusteena ovat
yleensd toiminnalliset tavoitteet, kuten tuottavuuden parantaminen ja kehitystavoitteiden
saavuttaminen. Tulospalkkion kdytt6onotosta sovitaan paikallisesti ja se kirjataan.
Ennen tulospalkkiojirjestelmén kéyttoonottoa tyonantajan tulee antaa tyontekijoille
riittidvé 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 péaiatokseen tekee tyonantaja yksipuolisesti paa-
toksen myds, mistd asioista ja missd méadrin paikallista sopimista ja yhteistoi-
mintaa henkiloston kanssa harjoitetaan. Ryhménormin luominen voi tapahtua
yhtédltd tdysin tyonantajan yksipuolisin pddtoksin tai toisaalta eriasteista yhteis-
toimintaa hyodyntden. Yhteistoiminnallisuuden asteeseen vaikuttaa ryhménor-
min asiasiséltd. Tyonantajan johtamis- ja hallinnoimisjérjestelmien sekd tyon-
antajan luomien ohjeiden kiyttéonottoon 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.
Teknologiateollisuuden tydehtosopimus 2014-2016, s. 64-65.
?  Ks. Kauppinen 2005, s. 201-207.
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tdd laajemmin henkiloston tietimysti tai tavoitellaan tehokkaampaa henkildston
sitoutumista.

Ryhménormien luomista vapaaehtoisesti tydonantajan valtaoikeuksien perus-
teella voidaan osin selittidd tarpeella téyttdd tydehtojen normityhjioitd. TAltd osin
ajatusrakennelma on samankaltainen kuin minkd Bruun esitti direktio-oikeuden
asemasta tyosuhteen ehtojen médrdytymisjirjestelmissd. Hinen mukaansa di-
rektio-oikeudella voidaan maédrittdd vain sellaisia tydsuhteen ehtoja, joita muut
sdadnnostyskeinot eivit madritd. Tillaiset ehdot ikddn kuin jadvit muiden sdédn-
nostyskeinojen osalta tyhjioon ja médritettdviksi direktio-oikeuden perusteella.'®
Ryhmaénormien avulla tdytettivd normityhjié on voinut syntyd lainsdiddnnon ja
tyoehtosopimusten jéttdessd aukkoja tyoehtoihin. Vaikka néilld tyonantajayrityk-
sen ulkopuolisilla sddnnostyskeinoilla sddnnostetdan merkittdvdd osaa tyodeh-
doista, eivit ne kuitenkaan sédintele tydehtoja tyhjentavisti.

4.3 RYHMANORMIEN SYNTY VAIHEESEEN LIITTYVA
PAIKALLINEN SOPIMINEN

Paikallinen sopiminen voidaan maéiritelld kisitteen laajassa merkityksessd 1yo-
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 tydehtosopimuksen
kelpuutuksella ja sen piirissd tapahtuvaa sopimista, kun taas laajassa merkityk-
sessid paikallisen sopimisen piiriin luetaan myos muiden sddnndstyskeinojen
perusteella tapahtuva sopiminen. Laajan paikallisen sopimisen piiriin katsotaan
lukeutuvan kaikki muu paitsi valtakunnallisella tasolla tapahtuva tydehdoista
sopiminen.'?

Useiden ryhménormien syntyprosessiin liittyen lainsdaddnnossa tai tydehto-
sopimuksissa on katsottu, ettd tyonantajan yksipuolisen pditosvallan ohella on
mind kohdistuva normisto luodaan tyonantajayrityksen sisédlld ilman ulkopuoli-
sen normin velvoitetta, voi normiston luomiseen liittyd paikallista sopimista.
Molemmissa on kyse siitd, ettd henkilostolld tai tyontekijoiden ryhmélld on

10" 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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mahdollisuus osallistua ja vaikuttaa (participation) ryhméidnormin siséltéon jo sen
kdyttoonotto- tai luomisvaiheessa.

Ryhméinormien 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 ymmértdd? Arviota hankaloittaa se, etti
ilmiond paikallinen sopiminen pitéa sisillddn piirteitd sekd tyo- ettd sopimusoi-
keudesta, kun sen piiriin voidaan lukea yhtdiltd yritys-, toimipaikka- ja tyopaik-
katason menettelyitd ja toisaalta varsinaisen paikallisen sopimuksen tekemiseen
tahtddavid sopimusneuvotteluita. Paikallisessa sopimisessa ei valttdmittd aina
tehddkddn riittdvan selkeitid eroa paikallisen sopimisen menettelyn ja sen seu-
rauksena syntyvien lopputulemien, kuten sopimusten, vélilld'®. 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
tulkintakysymyksié koko paikallisen sopimisen olemassaolon ajan. Paikalli-
sessa sopimisessa on erotettu varsinaisen sopimuksen lisdksi suostumus ja
yhteisymmarrys. Suostumus on riittavien tietojen perusteella annettu suostu-
mus johonkin asiaan, kuten ylitdiden tekemiseen. Suostumusta on kuvattu
myds informed consent -tyyppisend suostumuksena. Sitd ei miiritetd sopi-
mukseksi, eikd tietyistd tyooikeuden piirissd olevista asioista voida sopia-
kaan.'*

Suostumusta pidemmaélle menevd sopimisen aste on yhteisymmdrrys. Sitd
voidaan kuvata my0s konsensuksena tai yksimielisyytend. Yhteisymmaérryk-
sessd osapuolet pidsevit yhteisymmairrykseen vallitsevista tosiasioista ja nii-
den merkityksesti heille. Kuitenkaan varsinaista sopimusta siitd, miten tdiméin
yhteisymmarryksen perusteella aletaan toimia, ei sovita.'> Yhteisymmérryk-
sen merkitys riippuu myo0s asiasta, jossa yhteisymmairrys on saavutettu. Esi-
merkiksi tulevaisuuteen suuntautuvien suunnitelmien laadintavaiheessa ei
varsinaisesti padtetikéddan konkreettisista toimenpiteistd, vaikka suunnitelman
sisdllostd olisi yksimielisyyteen pédédstykin. Yhteisymmaérryksen saavuttami-
nen saattaa olla kuitenkin riittdvd sopimisen aste tdyttimédidn yhteistoiminta-
laissa sdddetyn velvollisuuden “kdsitelty yhteistoiminnan hengessd yksimieli-
syyden saavuttamiseksi”.

Tyonantajan ja henkiloston vélistd yhteistoimintaa voidaan tarkastella paikalli-
sen sopimisen kisitettd laajemmin sisdllyttdmilld tarkasteluun myds 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 tyooikeudellisia ilmiditd. Nimittdin
kun sopimuksellisuuden astetta arvioidaan kelpuuttavien normien nikoékulmas-
ta, voi joissakin tapauksissa olla oikeampaa puhua paikallisista oikeustoimista'®.
Niihin sisdltyy sopimisena pidettivdd toimintaa ja joissakin tapauksissa myos
nimenomaisia paikallisia sopimuksia'’, mutta yhti lailla muulla tavoin syntynei-
td ja vaikuttavia ryhménormeja.

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

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
midrdysten mukainen paikallinen sopimus, 3) tydsdinnot ja yhteistoimintame-
nettelyssid syntyvéit muut sopimukset, 4) tyosopimuksen muutossopimukset's
sekd 5) velvoiteoikeudelliset sopimukset henkilGstoasioissa'®.

Kun toimivaltaisten 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 méidrittad paikalli-
sen sopimuksen muotoa ja sisdltod riittdvan tarkasti, kuten esimerkiksi seuraava
Teknologiateollisuuden tydehtosopimuksen tydaikapankin kidyttéonottoa koske-
va maarays.

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

17 Kairinen 2007, s. 159-160.

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

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

2 Ks. Kairinen — Hietala — Nyberg — Ojanen 1996, s. 22.
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Tyoaikapankkijdrjestelmédn kéyttoonotosta ja yksityiskohdista sovitaan tyonantajan ja

padluottamusmiehen vélilld kirjallisesti. Tyoaikapankin kéyttoonottosopimuksessa on

sovittava ainakin:

1. keitd sopimus koskee

2. mistd osatekijoistd tydaikapankki muodostuu

3. sdannollisen vuorokautisen ja viikoittaisen tydajan enimméaisméaéarét

4. tyoaikasaldon sddstdmis- ja lainaamisrajat, joiden puitteissa sddnnollinen tydaika voi
pidemmailld ajanjaksolla vaihdella

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

6. tyOajan tasoittumisjakson pituus

7. tyokyvyttomyyden vaikutuksesta tydaikapankkivapaankiyttoon.?!

Sopimusneuvotteluiden nikokulmasta paikallisessa sopimisessa jdd 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 péittymisen jdlkeen voidaan paittdd sopimuk-
sen tekemisestd ja sithen sitoutumisesta. Tosin pdétds 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 tydonantajayri-
tyksen organisaatioon ja tilanteeseen yleisemminkin. Neuvottelut tapahtuvat fyo-
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. Tastd syystd
paikallisen sopimisen sopimusneuvotteluita voidaan myos pitdd ldheisend ilmio-
ni suhdesopimiselle, jossa osapuolten asema ja yhteistyd jatkuu yksittdisen sopi-
muksen solmimisen jilkeenkin (relational contracting)®.

Sopimuksen syntymistd edeltdvid tapahtumia kuvataan sopimusoikeudessa
prekontraktuaalisina 1lmidind. Tillaisina pidetdédn sopimusneuvotteluita seki
aiesopimusta ja esisopimusta. Sopimusneuvotteluihin liittyy usein seké sisil-
I6n ettd sitovuuden suhteen sopimussuunnittelua, kun sopijaosapuolet pyrki-
vit sopimaan sisilloltddn 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-

2

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

23 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 kdyttoyh-
teyksistd, silld tyypillisesti aiesopimuksen solmineet osapuolet toimivat jat-
kossakin yhteistyOssd.? Esisopimuksella osapuolet osoittavat sitoutumistah-
toa neuvoteltavaan asiaan, mutta neuvotteluissa ei ole saavutettu vield riittdvén
yksityiskohtaista sisdltod varsinaisen sopimuksen tekemiseksi. Esisopimus on
kuitenkin sitova sopimus ja jos toinen sopijaosapuoli ei sitd tdytd, voi toinen
osapuoli esittdd vaatimuksia, kuten vahingonkorvausta.”’

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 syntyd. Jos paikallista sopimusta ei
solmita, jdd kyseisen asian midrittyminen usein tydehtosopimuksen perélauta-
tyyppisen normin varaan®. Edellytettdessd nimenomaisen paikallisen sopimuk-
sen syntymistd 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 tydnantajan puolelta.

4.3.2 Paikallinen sopiminen menettelytapana

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

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

26 Hemmo 2003 1, s. 268-270.

27 Saarnilehto 2009, s. 71-74.

2 Kairinen — Hietala — Nyberg — Ojanen 1996, s. 63.
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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 ndhdé osapuolten vilisen lojaliteettivelvollisuuden
ilmentymini®. Vaikka niissd ei varsinaisesti tavoitella sopimusta, tillainen yh-
teistoiminnallisuus on néhty tirkeédksi osaksi tyon tekemisen ja teettdimisen sdin-
telyd. Yhteistoiminta- ja osallistumisoikeuksista onkin muodostunut yksi tyo-
oikeuden osajirjestelmi tyosopimusoikeuden ja tydehtosopimusoikeuden ohel-
1a*°, vaikka niiden puitteissa ei samaan tapaan sopimustyyppeini pidettavid sopi-
muksia sovitakaan.

Esimerkiksi YTL 20 §:ssd sdadetdin, ettd “— — kdsitellddn yhteistoiminnan
hengessd yksimielisyyden saavuttamiseksi niiden perusteita, tavoitteita, tar-
koituksia ja vaikutuksia — —". Edelleen YTL 26 §:n mukaan “tyOnantajan on
tiedotettava yhteistoimintaneuvotteluissa kisitellystd asiasta aikaansaadun
vksimielisyyden perusteella tai yhteistoimintaneuvottelujen péittymisen jél-
keen muutoin tekemdinsd pddtoksen yksityiskohtaisesta sisallostd — .

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

Yhteistoimintaneuvotteluista pidettavista poytikirjasta tulee kdyda ilmi aina-
kin neuvotteluiden ajankohdat, niihin osallistuneet ja neuvottelujen tulokset. Li-
siksi, jos neuvotteluissa ei saavuteta tuloksia, poytikirjoista on kidytdva ilmi
osallisten eridvit kannanotot. Lopuksi neuvotteluissa ldsni 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 niisséd saavutettuja tuloksia seké
poytikirjan allekirjoittaminen saattaa aiheuttaa kysymyksid poytdkirjan sopi-
misluonteesta. Lihtokohtaisesti yhteistoimintaneuvotteluiden poytédkirjaaminen

2 Ks. Hemmo 2003 1, s.53-56.
30 Ks. Kairinen 2009, s. 55-60.
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ei tarkoita sopimuksen tekemisti tai edes siitd neuvottelemista. Neuvottelupoy-
takirjan lakiséddteinen tehtivi on todentaa, ettd tyonantaja on tdyttinyt yhteistoi-
mintalain mukaisen kisittelyvelvollisuutensa.

Ryhminormien syntyvaiheeseen liittyvit menettelytavat voivat toki synnyttia
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 liitetdin, tahtoteoriassa merkitykselli-
sen osapuolten tahdon lisédksi, 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 myds sopimuksena pidettivédin lop-
putulokseen, voidaan sitd pitdd eritystapauksena. Mahdollista se kuitenkin on.
Kyse on yleensi siitd, ettd tyontekijoiden suostumuksen antamisen tai yhteisym-
mirryksen saavuttamisen jilkeen tyonantaja alkaa toimia padtoksen mukaisella
tavalla, ja ajan kuluminen on vield omiaan vahvistamaan sopimussitovuutta.
Tilloin ei ole kuitenkaan kyse tyosopimuksen veroisen kidytdnnon syntymisesti,
vaan sopimuksen veroinen kiytinto syntyy edustuksellisella tasolla®.

4.3.3 Paikallinen sopimus vai paikallinen sovellus

Laajan paikallisen sopimisen késitteen mukaisten lopputulemien moninaisuuden
ja tulkinnanvaraisuuden johdosta niyttiisikin siltd, ettd paikallisella tasolla laa-
dittuja tai luotuja ryhménormeja olisi tarpeen hahmottaa myos muusta kuin pe-
rinteisestd paikallisen sopimisen terminologista késin. Pyrittdessd erottamaan
paikallisen tason oikeudellisia normistoja nimenomaan lopputulemien nikokul-
masta olisi ei-sopimuksina jdsentyvid ryhmédnormeja mahdollista kuvata myds

3 Ks. Hemmo 2003 1, s. 16-19.
2 Ks. luku 5.5.
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paikallisina tai yrityskohtaisina sovelluksina®. Paikalliset sovellukset voidaan
ymmirtda paikallisia sopimuksia laajempana kisitteena.

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 yhteisymmarrykset, mutta nekin hahmottuisivat pai-
kallisiksi sovelluksiksi eivitkd paikallisiksi sopimuksiksi.

Erotuksena paikallisesta sopimuksesta voidaan paikallisesta sovelluksesta
kayttdd myos paikallisen oikeustoimen kisitettd. Tiitinen ja Kroger kdyttavitkin
paikallisen oikeustoimen Kisitettd kuvatessaan eri osapuolia, joita paikallisessa
sopimisessa voi eri tilanteissa olla*. Kdyttamilld paikallisen oikeustoimen kisi-
tettd he tuovat samalla havainnollisesti esille sen, ettd paikallisesti syntyviit nor-
mit ovat kiytdnnossd sitovuudeltaan muunkin tyyppisid normeja kuin selkeiti
sopimuksia. Kuvaava esimerkki paikallisesta sovelluksesta tai tydehtosopimuk-
sen kelpuutuksella tehtédvistd yksipuolisesta oikeustoimesta on tydehtosopimuk-
sen palkkausjirjestelmien henkilokohtaisen suoriutumisen ja pétevyyden ar-
viointijirjestelmi. Tydehtosopimukset voivat sisiltdad sekd madrdyksid yritys- tai
tydpaikkakohtaisesta arviointijcirjestelmdsti® ettd niiden késittelemisestd luot-
tamusmiehen tai henkiloston kanssa’.

4.4 YHTEENVETO JA ARVIOINTI

Ryhménormien syntyperusteita on kaksi. Ensinnékin tyonantajalla on velvoite
laatia ryhméinormi lainsdadédnnon tai tydoehtosopimuksen perusteella. Toiseksi
ryhménormeja voidaan luoda myd6s vapaaehtoisesti ilman lainsddddnnon tai tyo-
ehtosopimuksen asettamaa velvoitetta. Sekd niiden laatimiseen ettd luomiseen

3 Esimerkiksi palkkausjérjestelmien yhteydessi termi paikallinen sopimus ei vilttimétti ole niin
kuvaava kuin paikallinen sovellus. (Ks. Yksityisten alojen palkkausjérjestelmit 2011, s. 20.)

3 Tiitinen — Kroger 2012, s. 787.

3 Ks. Kemianteollisuuden toimihenkildiden tydehtosopimus 2014-2016, s. 48 ja Teknologiateol-
lisuuden toimihenkil6iden tydehtosopimus 2013-2016, s. 35-37.

% Tyonantaja laatii paikallisen arviointijirjestelmdn, jonka sisaltd kisitellddn ennen kdyttoonot-
toa toimihenkiltiden tai heididn edustajiensa kanssa. Pyydettiessd arviointijdrjestelmé tulee antaa
kirjallisena. (Teknologiateollisuuden toimihenkiléiden tydehtosopimus 2013-2016, s. 36.)
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liittyy usein kanssakdymisti tai yhteistoimintaa tyonantajan ja henkiloston vilil-
4. Ryhmidnormien syntyi voidaankin pitéa tietyiltd osin paikalliselle sopimiselle
ldheiseni oikeudellisena ilmiona.

Paikallisessa sopimisessa on elementtejd sekd tyod- ettd sopimusoikeudesta.
Tama vaikuttaakin paikallisen sopimisen oikeudelliseen hahmottamiseen. Kisit-
teend paikallista sopimista voidaan pitdd hieman epatdsmillisend. Erityisesti ta-
mi ilmenee, kun arvioidaan paikallisena sopimisena kuvatun menettelyn sito-
vuuden astetta. Tétd ryhménormienkin syntymiseen liittyvia sitovauden proble-
matiikkaa pyrittiin tdsmentimdin hahmottamalla paikallinen sopiminen joko
sopimusneuvotteluna tai menettelytapana.

Sopimusneuvotteluja ldhtokohtana pitdvidd hahmotustapaa voidaan pitdd sopi-
musoikeudelle laheisempéna ilmiond. Siind paikallisen sopimisen tavoitteena on
saada aikaan pédtevd nimenomainen sopimus. Paikallisena sopimisena kuvatun
menettelyn tavoitteena ei tydoikeuden nakokulmasta ole aina valttimittd nimen-
omaisen paikallisen sopimuksen aikaansaaminen. Paikallinen sopiminen ilmen-
td4 pikemminkin menettelytapaa ja tyontekijoiden oikeutta osallistua tyonanta-
jan péitoksentekoon (participation). Tdlloin tyontekijidt saavat mahdollisuuden
ilmaista asiaa kisiteltdessd kantansa laadittavaan tai luotavaan ryhménormiin ja
ndin vaikuttaa normin sisdltoon. Kyse ei ole tilldin kuitenkaan siitd, ettd ryhmaé-
normista solmittaisiin nimenomainen paikallinen sopimus.

Termi paikallinen sopimus vastaa menettelyn lopputulosta, kun kyseessd ovat
olleet sopimukseen tihtdavit sopimusneuvottelut. Paikallinen sopiminen syntyy
molempien osapuolten tahtojen yhtymiseni. Kyse ei siis ole tyonantajan ja tyon-
tekijoiden viélisistd paikallisella tasolla noudatetuista menettelyisti, joissa ei ole
kuitenkaan saavutettu tahtojen yhtymistd. Vaikka lopputuloksena ei olisikaan
nimenomainen paikallinen sopimus, niin syntynyt ryhméinormi vaikuttaa muulla
tavalla kuin sopimuksena. Muita kuin selkeitd ja nimenomaisia paikallisia sopi-
muksia olisikin téstid syystd selvyyden vuoksi perusteltua nimittdd paikallisiksi
sovelluksiksi.
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5 Ryhmiénormien luokittelua ja erdiden
oikeusvaikutusten tarkastelua

5.1 TARKASTELUN LAHTOKOHTIA

Ryhménormit syntyvit erilaisissa tydnantajan ja henkildston vélisissd 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 ryhménormeja tissd luvussa eri ndkokulmista.

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

Toiseksi ryhmédnormien luokittelua tarkennetaan systematisoimalla ryhmi-
normeja niiden asiasiséllon perusteella asiaryhmittdin. Ryhménormeja luokitel-
laan tyovoiman kayttod, palkka-asioita tai tydaikakysymyksid sdinteleviin ryh-
minormeihin. Tyboikeuden normien monitasoisuudesta johtuen samaa asiaryh-
mid voidaan sdddelld ja usein kdytdnnossd sdadnnelldidnkin useampaan eri sidin-
nostyskeinoon perustuvilla ryhménormeilla.

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

Téssd luvussa tarkastellaan myos erditd ryhmidnormien oikeusvaikutuksia.
Pédsadntoisesti ryhménormin perustana oleva sddnndstyskeino madrittdd ryhma-
normin oikeusvaikutuksia, eikéd pelkkd ryhmidnormiksi nimedminen vaikuta nii-
den oikeusvaikutusten midrdytymiseen. Luvussa selvitetddn kuitenkin erditi
ryhménormien keskeisid oikeusvaikutuksia. Esimerkiksi tarkastellaan tyonteki-
jaryhmin edustajan kelpoisuutta edustaa ryhmiid ryhménormin syntyvaiheessa
sekd yksittdisen tyontekijin irrottautumisoikeutta ryhmééinsd sitovasta ryhmi-
normista.
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Ryhménormit eivét ole luonteeltaan staattisia vaan niitd voidaan my6s muut-
taa. Kysymys ryhménormien muuttamisesta on laaja kokonaisuus, joten p#i-
asiassa ryhmédnormien muuttamista kisitelldin kyseisen ryhmédnormin yhteydes-
sd. Tédssd luvussa ryhmédnormien muutoksia selvitetdén siitd nakokulmasta, mitd
yksittdisen ryhmédnormin 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 kiinnitetdin henkilostosuhteen ehtoja
midrittivien ryhmédnormien muutoksiin osana tyéehtojen ja tydsuhteen ehtojen
midrittymisti.

Luvussa kartoitetaan my0s ryhminormien noudattamiseen ja soveltamiseen
liittyvien erimielisyyksien ratkaisemista sekd sitd, millaisia tehosteita ryhménor-
mien noudattamiseen liittyy. Ryhmédnormi-ilmion laajuus ja monimuotoisuus
vaikuttaa siihen, missé 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 ryhméanormien tehostejérjes-
telmi on osin sidoksissa kyseiseen sddnnostyskeinoon ja edelleen yksittdiseen
ryhménormiin, ei jokaista ryhménormia ole kuitenkaan mahdollista tarkastella
yksityiskohtaisesti erikseen.

5.2 LAKIIN PERUSTUVAT RYHMANORMIT

Lainsddddntoon perustuvia ryhmédnormeja voidaan jasentédd niiden abstraktiuden
tai konkreettisuuden suhteen. Suunnitelma- ja ohjelmatyyppisten ryhminormien
sdantelytavoitteena on vaikuttaa yrityksen tyovoiman kédytt6on suunnittelukau-
della. Erilaiset tyovoiman kdyttoon liittyviit periaatteet ovat suunnitelmia konk-
reettisempia ja luonteeltaan pysyvéisluontoisempia. Vield edellisid konkreetti-
sempia ja samalla yksityiskohtaisempia ovat tydvoiman kdyton jdrjestelyt,
tyosddnnot ja lainsddddnnon perusteella sovittavat paikalliset sopimukset. Nii-
den kautta ohjataan tyon tekemisen ja teettdmisen — usein pdivittiisid — jarjeste-
lyja. Konkreettisuudessaan ne eroavatkin tavoitetyyppisistd suunnitelmista ja
toimintaperiaatetyyppisistd tydvoiman kdyton periaatteista.

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

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

Lakisééteiset suunnitelmat ja niihin liittyvd suunnitteluvelvollisuus muodos-
tavat nykyiselldan tydoikeuden systematiikassa oman itsendisen kokonaisuuten-
sa. Suunnitelmia, kidytintojd ja tavoitteita sddntelee padasiassa YTL 4 luku. Laa-
dittaville suunnitelmille on tunnusomaista, ettd niitd kdsitellddn yhteistoimin-
nassa henkiloston kanssa ja niiden toteutumista seurataan miidrdajoin, yleensi
vuosittain®. Koska tdméntyyppisessé yhteistoiminnassa kisitellddn asioita laajas-
ti, voi myos tyoehtosopimuksissa olla médridyksid asioista, joita henkildsto- ja
koulutussuunnitelman tai muiden suunnitelmien laadinnassa on otettava huo-
mioon.’

5.2.1.1 Eri asiaryhmissd laadittavia suunnitelmia

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

' Yhdenvertaisuuslain esitoissd timi todetaan selkedsti. ”Yhdenvertaisuuskysymysten kisittele-
minen osana tydpaikan yleistd suunnitelmallista kehittdmisti saattaisi olla hyddyksi henkildstopo-
litiikkan kokonaisvaltaisen ja tarkoituksenmukaisen hoitamisen kannalta.” (HE 19/2014, s. 65).

2 Ks. Liukkunen 2013, s. 138.

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

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

5 Ks. paperiteollisuuden tydehtosopimus 2014-2016, s.117-118.

Tyo6nantajan koko vaikuttaa suunnitelmien laatimisvelvollisuuteen. Tyonantajan on laadittava
henkil6sto- ja koulutussuunnitelma, jos tyonantaja kuuluu yhteistoimintalain soveltamisen piiriin
eli yrityksessd tyosuhteessa olevien tyontekijoiden méérd sddnnollisesti on vihintddn 20. Jos yri-
tyksessd tyoskentelevien tyontekijoiden midrd on sddnnollisesti vihintddn 20 mutta vihemmén
kuin 30, suunnitelman kattamat asiat késitellddn yrityksen koko henkilostolle jérjestettivissd yh-
teisessd tilaisuudessa (YTL 16 §). Yhdenvertaisuussuunnitelman laatimisvelvollisuus on tyonanta-
jalla, jonka palveluksessa on sddnnollisesti vahintddn 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

6
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mdinen suunnitelma, joka tyonantajalla oli velvollisuus laatia, oli yhteistoimin-
talain mukainen henkildstosuunnitelma. Suunnitelman merkitys on ajan myoti
vahvistunut, ja suunnitteluvelvollisuuden kattamien asioiden piiri on laajentunut.

Henkilostosuunnitelmasta sédéddettiin jo ensimmadisessd yhteistoimintalaissa
(725/1978). Henkilostosuunnitelma oli yksi tyonantajan vuosittain tyonteki-
joiden edustajille fiedotettavista asioista. TyOnantajan tuli tiedottaa “ennen
tilivuoden alkua véhintddn vuodeksi laadittu tuotanto- tai toimintanidkymiin
perustuva henkilostosuunnitelma, jossa on selvitettdvd henkiloston madrassi
ja laadussa odotettavissa olevat muutokset”. Tiedottamisvelvollisuuksien pii-
riin sdidetyt asiat, kuten henkildstdsuunnitelman muoto ja esittdmistapa, ji-
tettiin lain esitoissd avoimeksi. Niiden todettiin olevan kokonaisesityksii, joi-
den sisilto ja tiedottamistapa jdivét riippumaan yhteistoiminnan vaatimuksista
ja yritysten omista tiedottamistavoista.” Vuonna 1988 yhteistoimintalakiin li-
sdtty 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 midrdd ja rakennetta koskevaan osaan
(henkilostosuunnitelma) sekd koulutustarvetta ja -tavoitteita kisittelevddn
osaan (koulutussuunnitelma).®

Aikaisempaan yhteistoimintalakiin verrattuna henkildstosuunnitelman ja
koulutustavoitteiden asemaa vahvistettiin yhteistoimintalain uudistuksessa
vuonna 2007. Myo6s Eduskunnan tydelimé- ja tasa-arvovaliokunta korosti
henkilostosuunnitelman merkitystd antamassaan mietinnossd. Se piti henki-
16stosuunnitelman ja koulutustavoitteiden laatimista ensiarvoisen tirkednd ja
painotti yrityskohtaisten oppimismahdollisuuksien sekd tydssd tapahtuvan
osaamisen kehittdmisen merkitystd yritysten strategisessa kehittimisessi. Va-
liokunta kiinnitti huomiota koulutuksen merkitykseen muutosprosessien ja
kehityshankkeiden ldpiviennissd sekd nosti esiin koulutuksen jakautumisen
erityyppisten tydsuhdemuotojen ja henkilostoryhmien vililld. Valiokunta pai-
nottikin, ettd henkilostosuunnitelmassa ja koulutustarpeiden arvioinnissa seké
koulutuksen suuntaamisessa on otettava huomioon koko henkildstd. Koulu-
tusta olisi suunnattava myos tyontekijiasemassa oleville, vihin peruskoulu-
tusta omaaville ja myos tilapdisissé tyosuhteissa tyoskenteleville.’

Samaan tapaan vuonna 2011 sovitussa raamisopimuksessa todettiin henki-
l6stosuunnittelun merkitys tyonantajan ja henkiloston vilisessd yhteistoimin-
nassa ja osaamisen kehittdmisessi. 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 tyontekijaméadrdstd, milloin suunnitelma
tulee laatia, vaan laatimisvelvollisuus velvoittaa kaikkia tyonantajia.

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

8 HE 19/1988,s. 17.

®  TyVM 15/2000, s. 4-5.

10" Raamisopimus 2011-2013, s. 5-8.
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seksi laadittiin luonnos laiksi osaamisen kehittamisestd tyoeldmissd. 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 1dheiset kone- ja laite-
hankinnat, tuotannon ja palvelurakenteen muutokset seki tyon uudelleenjirjeste-
lyt."> Henkil6sto- ja koulutussuunnitelman laadintavelvollisuutta on tarkennettu
jakamalla suunnitelman siséltdmit asiat sellaisiin, jotka henkilosto- ja koulutus-
suunnitelmasta tulee kdydd ilmi ja sellaisiin, joihin suunnitelmaa laadittaessa
tulee kiinnittdd huomiota. Sitd, kuinka yksityiskohtaisesti laissa sdddettyjd asioi-
ta henkilosto- ja koulutussuunnitelmassa tulee kisitelld, ei ole tarkemmin sdéddet-
ty. Suunnittelutarkkuuteen vaikuttaa yritys, sen tilanne ja ympéroivét olosuhteet.
Laissa sdddetddn vain suunnitelman vihimmaissiséallostd.'

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

" Muistio, Laki osaamisen kehittdmisestd tyoeldmissd. — Luonnoksesta voidaan nostaa esiin
ryhménormien ndkokulmasta mielenkiintoinen ja tirked huomio, jota ei ole ennen tydoikeudelli-
sessa normituksessa késitelty ndin selkeisti: jako tyOnantajayrityksen sisdisiin, kollektiivisiin ja
yksilokohtaisiin menettelyihin. Seké 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 kehittimistoimet suunnitelman mukaisesti, oi-
keuttaisi tyonantajan verokannusteeseen. Jos suunnitelman kattavuudesta ei péddstiisi kaikilta osin
yksimielisyyteen tyonantajan ja henkiloston vililld, seuraisi siitd tyonantajalle velvollisuus kdyda
keskustelu henkiloston edustajan kanssa. Témén 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 254/2000, s. 49.

13" Liukkunen 2013, s. 136.

4 Skurik-Jarvinen 2010, s. 29.

15 Tyomarkkinakeskusjérjestojen 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 kidyvét ilmi niista'.

Suunnitelmassa on eroteltava my0s médriaikaisten tydsopimusten miird ja
arvioitava niiden kehitystd. Miérdaikaisten tydsopimusten késittelylaajuuteen
vaikuttaa yrityksen koko. Suunnitelmasta tulisi joka tapauksessa saada riittdvian
tarkka kuva médriaikaisten tyosopimusten kaytostd. Maidraaikaisia tyosopimuk-
sia on mahdollista luokitella suunnitteluvaiheessa méaridaikaisuuden perusteiden
suhteen. T#ltd pohjalta voidaan arvioida muun muassa tulevaa sijaistarvetta.'”

Suunnitelmassa on médritettdvd myos yleiset periaatteet yhtdiltd tyokyvytto-
myysuhan alaisten ja ikdintyneiden tyontekijoiden tydkyvyn ylldpitimiseksi
seki toisaalta tyottomyysuhan alaisten tyontekijoiden tyomarkkinakelpoisuuden
parantamiseksi. Yleiselld tasolla suunnitelmassa tulisi kisitelld tydympiriston
suunnittelua, koulutuksen ja tyohyvinvointitoiminnan kohdentamista seké sisil-
tod juuri ndiden ryhmien ndkokulmasta. Se, missd midrin kyseisiin ryhmiin
kuuluvia tyontekijoitd yrityksessd on silld hetkelld tai mahdollisesti tulevaisuu-
dessa toissd, vaikuttaa kisittelyn laajuuteen. Myos se, minkd ikdistd tyontekijad
pidetddn ikddntyneend, ratkaistaan suunnitelmaa laadittaessa, kun otetaan kantaa
sithen, millaisia tyokyvyn ylldpitdmiseen liittyvid toimia kyseiselld toimialalla
tai tietyissd tyotehtidvissi on tarpeen ottaa ennakolta huomioon's.

Henkilostosuunnitelman osana olevan koulutussuunnitelman voidaan katsoa
koostuvan kahdesta osasta. Koulutussuunnitelmaosuudesta tulee kidydd ilmi en-
sinndkin arvio henkiloston ammatillisesta osaamisesta ja osaamisvaatimuksissa
odotettavissa olevista muutoksista ja toiseksi nédihin perustuva suunnitelma tyon-
tekijoiden osaamisen kehittdmisestid'®. Téltd osin suunnitelman laatiminen perus-
tuu yhtédltd tyonantajan tuotanto- ja palvelutoiminnan tarpeisiin ja toisaalta
tyontekijoiden tyollistymismahdollisuuksiin pitkdlld aikavalilld. Vaikka suunni-
telman tulee kattaa koko henkilostd, voidaan tyonantajayrityksen henkilostod
ryhmitelld erimerkiksi henkilostoryhmiin tai muuten tarkoituksenmukaisesti.
Koulutussuunnitelman laatimista varten tyontekijoitd voidaan ryhmitelld ammat-
tiryhmittéin, tyotehtavittdin, tyontekijoiden koulutustason tai tyoyksikkonsé pe-
rusteella?®. Suunnitelma ei velvoita tyonantajaa kouluttamaan kaikkia tyonteki-
joitd joka vuosi, vaan koulutuksen tarjoaminen perustuu suunnitelman mukai-
seen arvioon. Suunnitelmaan ei my9dskéédn ole tarkoitus kirjata koulutustarvetta

' Tyomarkkinakeskusjirjestojen yhteinen malli henkildsto- ja koulutussuunnitelman laatimisek-
si, s. 5.

7 HE 99/2013, 5. 12.

'8 Tyomarkkinakeskusjirjestojen yhteinen malli henkildsto- ja koulutussuunnitelman laatimisek-
si, s. 5.

9 Aimili — Kirkkiinen 2015, s. 120.

20 Aimild — Kirkkidinen 2015, s. 121.
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yksittiisten tyontekijoiden tarkkuudella, vaan tarkastelu erilaisten tyontekijoistd
muodostuvien ryhmien tarkkuudella riittda?'. Tyontekijaryhmékohtaisesta tar-
kastelusta seuraa, ettd suunnitelmaa laadittaessa osaamisen kehittdmistarpeita ei
kasitelld tyontekijékohtaisesti*2. Kun suunnitelmaa kisitellddn, tyonantajan tulee
pyydettdessi kuitenkin selvittdd, miten sellaisten tyontekijoiden, jotka ovat jda-
neet pidemmén aikaa ilman osaamisen kehittdmistd, ammatillista osaamista on
tarkoitus pitdd ylld. (YTL 20§.)** Suunnitelman laatimisen tai paivittamisen jil-
keen tyOnantaja paittdd koulutuksen kohdentamisesta ja tyontekijoiden osaami-
sen kehittdmiseksi tehtidvistd toimista. Suunnitelma itsessdin ei kuitenkaan vel-
voita tyonantajaa kouluttamaan tyontekijoitd.*

Sen liséksi, ettd henkildstosuunnitelmassa on oltava edelld kuvatut asiat, fulee
suunnitelmaa laadittaessa kiinnittdd huomiota neljaan erityiseen seikkaan. Ikédan-
tyvien tyontekijoiden osalta tulee ottaa huomioon ikddntymisen myotd esiin
nousevat erityistarpeet®. Tavoitteena on, ettd heiddn tyouransa voisi jatkua pi-
dempién kuin ilman erityistarpeiden huomioimista mahdollisesti olisi tapahtu-
nut. [kddntyneiden tyontekijoiden osaamisen perustuessa nuorempia tyontekijoi-
td useammin tyodssd opittuun, tulisi timd huomioida henkildstosuunnitelmaa
laadittaessa.?® Tkddntyvien erityistarpeita voivat olla myGs osa-aikaelidkkeelle
siirtymiseen liittyvét jdrjestelyt tai mahdollisuus tehdd lyhyempii tyoaikaa?’.

Suunnitelman laadinnassa tulee ottaa huomioon keinot ja mahdollisuudet tyo-
ja perhe-eldmin yhteensovittamiseksi. On siis suunniteltava, miten tyontekijét
voisivat tasapainottaa tyotd ja perhe-eldméd. Suunnittelussa voidaankin arvioida,

21 Ks. EK:n ohje osaamisen kehittimisesti koskevan lainsd4ddnnon soveltamiseksi, s. 5-6. Aim-
14 ja Kérkkidinen katsovat, ettd yksittdisen tyontekijan koulutustarpeet olisi tarkoituksenmukaisem-
paa késitelld esimerkiksi kehityskeskusteluiden yhteydessd, jolloin voidaan arvioida myos ryhmé-
kohtaisesti laadittua koulutussuunnitelmaa. (Aimild — Kérkkiinen 2015, s. 121).

2 Tyomarkkinakeskusjirjestjen 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.

2 Tyontekijoiden ikidén liittyen tydmarkkinajirjestot sopivat tydurasopimuksessa yrityskohtaisten
ikdohjelmien mallin laatimisesta. Tyomarkkinajérjestojen asettama tyoryhmé valmisteli ikdohjel-
ma- tai tyokaarimallin ohjeistukseksi ikdohjelmien laadintaan. Tyokaarimalli poikkeaakin yhteis-
toimintalain henkildstosuunnitelman laatimisvelvoitteesta, kun siind suositellaan ik#dintyvien li-
siksi ottamaan huomioon kaikki ikdryhmit juuri kyseisen ryhmén ikdkauden ja eliminvaiheen
mukaan. Ikdohjelma suositellaan toteutettavaksi jo olemassa olevia henkilostdasioiden tyovélinei-
td (eri suunnitelmia) hyddyntien, silld lakiséditeistd velvollisuutta ikdohjelman laatimiseen ei ny-
kyiselldédn ole. Yksilotason toteuttamisessa keskeistd on puolestaan esimiestyo ja tyonantajan oh-
jeet esimiehille. (Ks. Raamisopimus 2011-2013, s. 5 ja Tyokaarimallilla kohti pidempii tyuria —
opas ikdohjelmien laatimiseen, s. 25-26 ja Tyomarkkinajéirjestdjen tyourasopimuksen linjaukset,
s.7.)

% HE 254/2006, s. 50.

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

Jos yrityksessi tydskentelee useampia osatyokykyisi tai jos sellaisia on mah-
dollisesti tulossa yritykseen tulevaisuudessa tyoskenteleméén, on késiteltavi
osatyokykyisten tyontekijoiden tyollistimisen periaatteet. Huomiota on talldin
kiinnitettdvé osatyokykyisten tyopanoksen ja heidin tyollistimismahdollisuuk-
sien parantamiseen. Esimerkiksi tyoskentelymahdollisuuksien ja tyohon paluun
edistiminen seki osatyokyvyttomyyseldkkeen jarjestimisperiaatteet tulisi kési-
telld.”

Henkilosto- ja koulutussuunnitelman laadinnassa tulee kiinnittdd huomiota
my0s joustaviin tydaikajérjestelyihin, kuten tydaikapankin kdyttoon, etidtyojér-
jestelyiden toteuttamiseen tai osa-aikatyon mahdollisuuksiin. Ndiden asioiden
kisitteleminen on mahdollista tydaikajérjestelyjd laadittaessa tai niitd muutet-
taessa. Aloite joustavien tydaikajirjestelyiden kisittelyyn voi tulla joko tyonan-
tajan tai tyontekijoiden puolelta. Tydnantajalla on my6s velvollisuus perustella
ratkaisunsa, jos suunnitelman laatimisen yhteydessi kisiteltyjd tyodaikajdrjeste-
lyiti 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 §). Tédssd
tarkoituksessa vihintddn 30 tyontekijidd tyollistdvin tydnantajan tulee laatia ra-
sa-arvosuunnitelma vihintdin kahden vuoden vilein. Suunnitelma laaditaan eri-
tyisesti palkkausta ja muita tyoehtoja koskien ja sen perusteella on tarkoitus to-
teuttaa tasa-arvoa edistdvét toimet. Suunnitelman tulee ensinnékin sisiltdé selvi-
tys tyopaikan tasa-arvotilanteesta. Tamai tarkoittaa erittelyd naisten ja miesten
sijoittumisesta eri tehtdviin, minké lisdksi suunnitelmassa tulee olla koko henki-
lostod koskeva palkkakartoitus naisten ja miesten tehtdvien luokituksesta, pal-
koista ja palkkaeroista®'. Toiseksi suunnitelman tulee pitdd sisillddn kdynnistet-

2 Ks. Tyomarkkinakeskusjirjestojen suositus tyon ja perhe-eldmin tasapainoa edistivistd kdytian-
noistd 2013, s. 1-2.

» HE 99/2013, s. 13-14.

3 HE 99/2013, s. 14.

31 Palkkakartoitus tasa-arvosuunnitelman osana on viline, jonka avulla selvitetiin, etti saman
tyonantajan palveluksessa olevien ja samaa tai samanarvoista tyotd 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 selvittamiseksi tarkastellaan keskeisimpid palkanosia. Jos palkka-
eroille ei ole hyviksyttivid syyti, tyonantajan on ryhdyttdvé asianmukaisiin korjaaviin toimenpi-
teisiin. (Tasa-arvoL 6 b §.)
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taviksi tai toteutettaviksi suunnitellut tarpeelliset toimenpiteet sekd tasa-arvon
edistamiseksi 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 sddnnollisesti yli 30 tyonte-
kijéd, 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 tydnantajan toimin-
taympdristd, voimavarat ja muut olosuhteet. (YVL 7 §.) Edelld mainitut tekijét
ohjaavat myos yhdenvertaisuussuunnitelman laatimista. Niin ollen ty&paikan
tarpeet olisi mahdollista ottaa huomioon seké suunnitelman siséalldssi etti siind,
missd laajuudessa tyontekijoiden yhdenvertaisuuden edistimisen toimenpiteitd
suunnitelmaan kirjataan. Yhdenvertaisuuden edistimistoimenpiteiden tavoittee-
na on aidon yhdenvertaisuuden edistiminen menettelytavoissa, joita noudatetaan
tyohonotossa, tyotehtidvid jaettaessa ja piitettdessd koulutuksesta, palkasta ja
muista eduista sekd tyosuhdevelvollisuuksista.**

Tyonantajan on laadittava tyosuojelun toimintaohjelma tyontekijoiden turval-
lisuuden ja terveellisyyden edistamiseksi sekd tyontekijoiden tyokyvyn ylléapita-
miseksi (TTurval 9 §). Tydsuojelun toimintaohjelman sisillosti ei ole sdddetty
tarkemmin. Sisdlto on korostuneesti tyopaikan omista ldhtokohdista ja tarpeista
riippuvainen®. Ohjelman sisidltéon vaikuttavat yrityksen koko, toimiala, tuotan-
totavat ja tyosuojelullinen tilanne muutenkin.*

32 Lisiksi tyonantajien tulee ennaltaehkéistd sukupuoli-identiteettiin tai sukupuolen ilmaisuun
perustuvaa syrjintdd tavoitteellisesti ja suunnitelmallisesti ja ottaa timd huomioon tasa-arvosuun-
nittelussa (Tasa-arvoL 6 ¢ §).

3 Yhdenvertaisuussuunnitelman laatimisrajaa eli 30 tyontekijéi 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, ty0ymparistoon, tyopaikan sosiaalisiin suhteisiin seké siihen,
miten ndmi vaikuttavat tyontekijoiden turvallisuuteen, terveyteen ja tyokykyyn. Toimintaohjel-
massa voidaan ottaa kantaa esimerkiksi tyonantajan tavoitteisiin ja toimintapolitiikkaan tyosuoje-
luasioissa, mikd on tydsuojeluorganisaation asema ja tehtivit tyopaikalla, miten tyOympériston
kehittdmistarpeita arvioidaan ja niiden toteutumista seurataan, miten tydsuojeluasioidenkoulutus
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Tyonantajalla on my®0s tietyin edellytyksin oltava tydterveyshuollon toiminta-
suunnitelma. Toimintasuunnitelman tulee sisiltdd 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 siséltdaa tydpaikan
yleiset tavoitteet ja tyopaikalla noudatettavat kdytannot paihteiden kidyton eh-
kdisemiseksi ja pdihdeongelmaisten hoitoon ohjaamiseksi. Pdihdeohjelman ei
tarvitse olla erillinen asiakirja vaan se voi olla my0s osa tyoterveyshuollon toi-
mintaohjelmaa.’” (Tyoterveyshuoltol 11 §.)

Kaikkien edelld mainittujen suunnitelmien laatiminen on niiden lakisditeisyy-
destd johtuen pakollista yrityksissd, joissa on laissa edelletty tyontekijimé&éra.
Kaikkia suunnitelmia ei silti tarvitse tehda erillisind, vaan ne voivat liittyd myos
toisiinsa. Vaaditut asiat on kuitenkin késiteltdva siten, ettd ne kdyvét suunnitel-
masta ilmi, mielelldin erillisind kokonaisuuksina. Yhteistoimintalain henkilosto-
ja koulutussuunnitelmaa voidaan pitdd pddasiallisena suunnitelmana, jonka yh-
teyteen muita suunnitelmia liitetééin. Téllaista tulkintaa puoltaa yleisid suunnitel-
mia koskevana YTL 4 luku ja siind oleva viittaus muihin henkiloston kanssa
yhteistoiminnassa kisiteltdviin suunnitelmiin (YTL 19 §). Tasa-arvolaissa on
erikseen sdddetty, ettd tasa-arvosuunnitelma voi siséltyd henkilosto- ja koulutus-
suunnitelmaan tai tyosuojelun toimintaohjelmaan (Tasa-arvol. 6 a §). Samaan
tapaan yhdenvertaisuussuunnitelma voidaan siséllyttdd muihin suunnitelmiin,
jos se on kokonaisvaltaisen henkil6stopolitiikan toteuttamiseksi tarkoituksenmu-
kaista®®. Tyoterveyshuollon toimintasuunnitelma voi olla osa tydsuojelun toimin-
taohjelmaa tai muuta tyonantajan laatimaa kehittimisohjelmaa tai -suunnitelmaa
(TyoterveyshuoltoL 11§). Myds tydsuojelun toimintaohjelma voidaan sisillyttda
muihin suunnitelmiin ja ohjelmiin tai yrityksen laatujdrjestelmiin®.

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

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

37 Vaikka pidihdeohjelman laatiminen ei ole yleinen velvollisuus, tyd- ja tasa-arvovaliokunta on
korostanut, etté tyopaikoille tulisi laatia pdihdeohjelma, jossa késitelldin huumausaineiden kidyton
lisdiksi my0s toimintatapoja alkoholin kédytostd aiheutuvien haittojen ennaltachkéisyssd, vihenté-
misessd ja hoitoonohjauksessa. (TyVM 8/2004, s. 6-7.) — Valiokunnan kannanotosta huolimatta
alkoholitestauksesta ei sdddetd nykyisin laissa, eiké siihen siis tarvitse ottaa kantaa piihdeohjel-
massa.

% HE 19/2014, s. 65.

% Saloheimo 2006, s. 93 ja Siiki 20006, s. 62.
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Tama4a on samalla mahdollistanut alakohtaisten tarkennusten tekemisen lainsda-
diantoon verrattuna.*

5.2.1.2 Suunnitelmat tyooikeudellisena instrumenttina

Lakisddteisen 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 tyonantajan ja tyonte-
kijoiden edustajien vililld kdytdvit neuvottelut ja tietynasteinen pyrkimys yh-
teisymmarrykseen*!. Myds yhteistoimintalain sanamuoto “yhteistoiminnan hen-
gessd yksimielisyyden saavuttamiseksi” johtaa ajattelua sopimuksellisuuden
suuntaan. Toisaalta yhteistoimintalaki ei aseta sopimusvelvoitetta vaan velvoit-
taa tyonantajan kidsittelemaén asiaa ja informoimaan henkilostod késittelyn jil-
keen tekemistddn padtoksestd. Tdstd ndkokulmasta suunnitteluvelvoitteen lop-
putulemaa voidaan pitdid ensi sijassa tyonantajan ennakkoilmoituksena omista
tulevista toimistaan*?,

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

40 Ks. esimerkiksi Paperiteollisuuden tydehtosopimus 2014-2016, s. 117-118. — Henkildstosuun-
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 tyontekijédtehtdvissa tydskentelevien tyontekijoiden lukuméi-
rian muutokseen suunnitelmakaudella. Tavoitteena tulee olla oman henkilokunnan méirén ja osaa-
mistason mitoittaminen siten, ettd ylitditd tehdédin ja ulkopuolista tyovoimaa kdytetdin 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 suunnitelmatyyppisié sopi-
muksia voidaan luonnehtia ndenndissopimukselliseksi jdrjestelyksi (quasi-contractual arrange-
ments) tai yksipuolisiksi sopimuksiksi (one-side-agreements).

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

4 Liukkunen 2013, s. 142 ja Aimild — Rautiainen — Hollmén 2007, s. 89 ja118.

4 Titd tehostaa joissakin tapauksissa uhkasakkomahdollisuus, kuten esimerkiksi YTL 64 §:ssd on
saddetty.
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oikeussdcdntelyn ndkokulmaa. Siiné oikeussidéntely on lainsddtdjin viline edistdd
tarkeind pitdmidédn tavoitteita ja pyrkid poistamaan epikohdiksi katsomiaan
asioita®. Instrumentaaliseen oikeuskésitykseen pohjautuva ldhestymistapa mah-
dollistaa paremmin my®s eri sdadostyyppien ja oikeudellisen sdéntelyn eri vaih-
toehtojen huomioon ottamisen*. Téll4 perusteella voidaan puhua lainsddddntod
tiiydentiiviisti pehmedistd séicintelysti.*” Suunnitelmat voidaankin oikeudellisena
ilmioni sijoittaa osaksi oikeuden tavoitteellistumiskehitystd sekd refleksiivisen
oikeuden sisdltimad itsesadntelyllisyyttd ja vdljien tavoiteinstrumenttien kdéyttd-
misti.*t

Suunnitelmien toimintalogiikkaa voidaan havainnollistaa tarkastelemalla
suunnitelmien toimintaa vaiheittain. Vaikka edelld kuvattuja suunnitelmia laadi-
taan eri asiaryhmissé, on niiden toiminnassa yhtildisyyksii, joita voidaan kuvata
viiden eri vaiheen kautta. Nditd ovat 1) selvitysten ja arviointien tekeminen, 2)
suunnitelman laatiminen yhteistoiminnassa henkiloston kanssa, 3) suunnitelman
tiedottaminen tyontekijoille, 4) suunnitelman toteuttaminen suunnittelukauden
kuluessa pitden sisélldin toteuttamisvaiheeseen liittyvit erityiskysymykset ja 5)
suunnitelman toteutumisen seuranta eli arvio edellisen suunnittelukauden aikana
tehdyistd toimenpiteista.

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. — Nimi olivat aikanaan teoriatason vastauksia oikeudellistumi-
sen ongelmaan, kun yksityiskohtaisen lainsddddnnon 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 péivittiminen

tuloksista (seuranta) yhteistoiminnassa

3. Suunnitelman
tiedottaminen
tyontekijoille

4. Suunnitelman
toteuttaminen

<—

Kuvio 10. Suunnitelmien toimintamalli.

Suunnitelmien laadinnan ensimmdinen vaihe on vallitsevasta tilanteesta tehtdavi
selvitys. Tasa-arvosuunnitelmaa varten on selvitettdvi tyOpaikan tasa-arvotilan-
ne ja tehtdva selvitys palkkauksen jakautumisesta eri sukupuolten vililld eli
palkkakartoitus. Ennen henkil6std- ja koulutussuunnitelman laatimista on ar-
vioitava tulevia muutoksia henkiloston méérissé ja rakenteessa sekd tyontekijoi-
den ammatillisessa osaamisessa ja osaamisvaatimuksissa. My0Os ennen yhden-
vertaisuussuunnitelman laatimista tyonantajan tulee selvittdd tySpaikan yhden-
vertaisuustilannetta®.

4 HE 19/2014, s. 65. Se voi my0s tapahtua tehtdessd selvityksid tyosuojelun toimintaohjelman,
tasa-arvosuunnitelman tai henkilosto- ja koulutussuunnitelman laatimiseksi. Namaé sisdltivit osal-
taan yhdenvertaisuuteenkin liittyvid asiaryhmié, joten niiden suunnitteluprosessin voi yhdistié jo
vallitsevan tilanteen selvittelyvaiheessa.
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Toinen vaihe on itse suunnitelmien sisidllon laatiminen juuri kyseisen organi-
saation ja sen henkil6ston tarpeista ldhtien. Suunnitelmien laadinnalla tavoitel-
laan yritysten ja tydpaikkojen erilaisten tarpeiden ja olosuhteiden parempaa
huomioon ottamista kuin yksityiskohtaisen sdintelyn avulla olisi mahdollista
saavuttaa®. Suunnitelmien Késittelyajankohdasta ei ole sidddetty tarkemmin,
mutta tarkoituksenmukainen ajankohta voisi olla sen jalkeen, kun yrityksen edel-
lisen vuoden tilinpdétds 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 ndin 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 tyooikeudellisten suunnitelmien toiminnassa on niiden sisillon
tiedottaminen henkilostolle. Koska suunnitelmat laaditaan edustuksellisella ta-
solla, tiaytyy niiden sisdllostd tiedottaa henkilostolle, jotta yksittdiset tyontekijét
tietdvét suunnitelmien sisdllostid. Tdmédn vuoksi lainsddddanndssi on otettu kantaa
my0s tiedottamisen toteuttamiseen. Yhteistoimintaneuvotteluiden jilkeen tyon-
antaja tiedottaa henkilosto- ja koulutussuunnitelmasta joko asiassa aikaan saa-
dun yhteisymmarryksen tai tyonantajan asiassa muuten tekemin padtoksen pe-
rusteella (YTL 26 §). Samaan tapaan tasa-arvolaissa on sdédetty, ettd tasa-arvo-
suunnitelmasta ja sen pdivittaimisestd on tiedotettava henkilostolle (Tasa-arvol.
6 a §). Tiedottamisen tapa olisi hyvi késitelld jo itse suunnitelmaa laadittaessa,
silld esitdissd korostetaan aktiivista tiedottamisesta seki laaditusta ettd pdivite-
tystd tasa-arvosuunnitelmasta®.

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

0 HE 113/1992, s. 2.

31 Liukkunen 2013, s. 141.

32 Tyo6nantajan suunnitelmanlaadintavelvollisuutta tehostaa, ettid tuomioistuin voi asettaa tyomi-
nisterion vaatimuksesta uhkasakon, kunhan henkilostoryhmin edustaja on tdtd ensin pyytinyt
(YTL 64 §).

3 HE 254/2000, s. 49.

3 HE 19/2014, s. 114.

3 Esitoissd on erikseen tarkennettu, etté tiedottaminen tapahtuisi yrityksen sisdisid tiedostuskay-
téantojd, esimerkiksi yrityksen sisdisid verkkosivuja, sdhkopostia, ilmoitustauluja tai henkilostoko-
kouksia hyddyntden. (HE 19/2014, s. 115.)
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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 ensinnzkin velvollisuus laatia suunnitelmat ja samalla kési-
telld suunnitelmien mukaisia asioita henkiloston kanssa yhteistoiminnassa. Toi-
seksi tyonantajan tulee ottaa vahvistelut suunnitelmat huomioon omassa toimin-
nassaan niiden laatimisen jédlkeen. Néin lainsditdjd pyrkii edistimééin suunnitte-
luvelvollisuudella tirkeind pitdmiédédn tavoitteita, vaikka vastuu itse tavoitteiden
konkretisoimisesta on jétetty tyonantajayrityskohtaisesti méaritettdviaksi®®. Tastd
johtuen tyonantajan suunnitteluvelvollisuutta voidaan pyrkid edistimiin perin-
teisistd juridisista tehosteista poikkeavilla tavoilla.

Suunnitelmien noudattamisen kannusteet tulevat muuta kautta ja voivat olla
esimerkiksi taloudellisia kannusteita. Taloudellisesti tuetun ammatillisen
osaamisen kehittamistd sdddetyn lain (1136/2013) 3 §:n perusteella tyonanta-
jan on laadittava henkilosto- ja koulutussuunnitelma, jotta tyOnantaja saa ve-
rovihennyksen tai sitd vastaavan taloudellisen kannusteen®’. Sédddetty vero-
kannuste pyrkii edistimién suunnitelman laatimista kannustaen samalla tyon-
tekijoiden ammatillisen osaamisen tason arviointiin ja sen kehittdmiseen.
Tillaisen taloudellisen kannusteen kédyttdminen on uutta tydoikeudessa, mutta
sen voidaan katsoa sopivan lainsditédjin tavoitteita korostavaan instrumentaa-
liseen oikeuskisitykseen.”® Kun henkil6stolld ja tyonantajalla on yhteinen
intressi ammatillisen osaamisen kehittimiseen, taloudellisen kannusteen avul-
la tdtd 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 yksittdiselle tyontekijille. Nieminen
on hahmotellut suunnitelmien sitovuutta suhteessa yksittdiseen tyontekijicn en-
nen muuta silld perusteella, kuinka yksiloitdvissa olevia ja yksittaistid tyontekijdd
koskevia kirjauksia suunnitelmaan on tehty.® Téllainen ldhtokohta on toki mah-
dollinen, mutta samalla on ymmarrettivi sen sidonnaisuus sopimusoikeudelli-

56 Esimerkiksi Aimili ja Kirkkiinen ovat kuvanneet, etti koulutussuunnitelman laadinnassa ki-
sitelldén tyontekijoiden osaamisen kehittdmistd yhteistoiminnassa. Koulutuksesta ja sen kohdistu-
57 Lain 5 §:ssd tarkennetaan edelleen verovihennyksen myontidmisen edellytyksisté viittaamalla
verolainsdddiantoon.

58 Tala 2005, s. 14-17.

% Ks. Tala 2005, s. 171-176 taloudellisesta ohjauksesta yhteni sdéntelystrategiana ja Tala 2007,
8. 29-33 ja erityisesti s. 32 kannusteista lain hyvin noudattamisen tukena.

8 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 lahestya soft law’'n kisitettd kdyttden. !

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 ryhmidnormeilla voidaan katsoa olevan jonkinasteista
velvoittavuutta niiden soveltamiskdytdnnon tosiasiallisen tehokkuuden perus-
teella. Nama tekijit kytkevit velvoittavuuden asteen ja painoarvon siihen
ympéristoon, jossa soft law -aineisto on syntynyt ja jossa sitd kdytdnnossa
noudatetaan.®

Suunnitelman sitovuus yksittdiseen tyontekijdidn ei médrity télloin tyontekijini-
kokulmasta suunnitelman sopimuksellisuutta korostaen, vaan silld perusteella,
miten suunnitelmia on kyseisessi tyonantajayrityksessd noudatettu. Lainsédétdjan
tavoitteleman ohjausvaikutuksen ndkokulmasta suunnitelmien heikolla oikeu-
dellisella velvoittavuudella ei ole merkitystd. Merkitystd on sen sijaan silld, ettd
suunnitelmilla tosiasiassa ohjataan tyonantajayrityksen ja sen henkiloston vili-
sid toimia, kdytdnt6ji ja kiyttdytymistd.® Suunnitelmat ndyttiytyvit tilloin oh-
Jjaus- ja muutoksenhallintakeinoina.*

Suunnitelmien sitovuuteen liittyy kysymys siitd, jos tyonantaja haluaa poiketa
tyontekijoille tiedotetusta suunnitelmasta®. Soft law -tyyppisten suunnitelmien
sisdllollinen velvoittavuus perustuu luottamukseen niiden sisédllon vapaaehtoi-
sesta toteuttamisesta. Pehme#dd velvoittavuutta vastaavat pehmeit sanktiot ja
valvontamekanismit.*®® T#std johtuen suunnitelmatyyppisten ryhméanormien soft
law -luonteeseen onkin helposti yhdistettdavissad noudata tai selvitd -periaate.

1 Murto 2007, s. 108-110 ja Kairinen 2009, s. 180.

02 Madttd 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 yhteisymmirrykseen liittyy neuvotte-
luvelvoitteen synnyttivd vaikutus. Saavutettuun yhteisymmirrykseen verrattuna olennaisten muu-
tosten kohdalla seuraisi uudet yhteistoimintaneuvottelut ja vihdisten muutosten kohdalla riittdisi
henkiloston informoiminen ja kuuleminen. (Nieminen 1993, s. 111.)

% Koulu 2009, s. 123.
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Noudata tai selvitd -periaate (comply or explain) on kdyttdkelpoinen tapa ki-
sitelld tyonantajayrityksen sisdisessd seurannassa havaittujen suunnitelmien
rikkomisia tai sitd, ettd tyontekijit kokevat suunnitelmien sisdltod sovelletun
vidrin. Periaate perustuu siihen, ettd oikeudellisesta sitomattomuudesta huoli-
matta ldhtdkohtana on normiston noudattaminen. Jos noudattamisesta poike-
taan, on poikkeamisen syy selvitettivd ja perusteltava. Vaikka periaate on
lahtoisinennen muuta yhtivoikeudesta jacorporate governance -jarjestelmista,®’
voidaan sen katsoa sopivan myos tydoikeudellisten suunnitelmien yhteyteen.

Yhteistoimintalaissa on erikseen tarkennettu, ettd henkilosto- ja koulutussuunni-
telmaan tehddin muutokset YTL 8 luvun mukaisten neuvotteluiden yhteydessa,
kun tydnantaja irtisanoo tyontekijoitd tuotannollisilla ja taloudellisilla perusteil-
la. Suunnitelman muutokset tulisi tehdd mahdollisimman nopeasti, ja samassa
yhteydessa tulisi selvittdad, millaisia vaikutuksia olennaisilla ja pysyvilld muu-
toksilla on yritykseen tyohon jddvien tyontekijoiden asemaan, tyStehtiviin tai
koulutustarpeisiin. Henkil6sto- ja koulutussuunnitelman piivitys voidaan tehdé
YTL 8 luvun mukaisten yhteistoimintaneuvotteluiden yhteydessa. Yhteistoimin-
taneuvotteluiden loppupuolella tai niiden piityttyd tehtidva pdivitys vastaa par-
haiten tarkoitustaan, koska télloin on selvilld irtisanottavien tyontekijoiden maa-
rd ja tyohon jddvien tyotehtivit.®

Suunnitelmien merkitys yksittdiselld tyOpaikalla eroaa vield siitd, kuinka
suunnitelmia voidaan hyodyntdd tuomioistuimessa osana oikeudellista harkin-
taa. Tétd kutsutaan suunnitelmien ratkaisuvaikutukseksi. Vaikka soft law -tyyp-
pisten suunnitelmien oikeusldhdeopillinen asema ja vahvuus voivat vaihdella®,
on niitd heikommasta muodollisesta velvoittavuudesta huolimatta mahdollista
hyodyntdd osana oikeudellista harkintaa erityisesti joustavien normien kohdal-
la™. Suunnitelmien painoarvo oikeusldhteend ja oikeudellisessa harkinnassa on
suurempi, jos kyseessd 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.

% HE 254/2006 s. 50.

% Samalla joudutaan ottamaan kantaa suunnitelmien oikeuslidhdeopilliseen asemaan, koska nor-
mistojen monipuolistuminen vaikuttaa myos oikeusldhdeoppiin. Esimerkiksi kunnan siséiset so-
siaalihuollon etuuksia koskevat normistot voivat velvoittaa kunnan sosiaalityontekijoitd eri tavalla
kuin samat normit asiaa hallintotuomioistuimessa kisiteltdessd. (Tuori 2007, s. 286.) — Koulun
mukaan tdma tarkoittaa myos laajemmin eri oikeuslidhdejirjestelmien hyddyntdmistd tuomarin,
lainsdétdjdn ja tutkijan ndkokulmia palvellen. (Koulu 2009, s. 132.)

0 Madttd 2005b, s. 265-299. Hin on hahmottanut joustavan normin sisillon tdsmentymisti jous-
tavien normien kiinteytys-, tdsmentidmis- ja konkretisointimekanismien avulla.

I Méittd 2005b, s. 274-275.
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tydnantajan tydvoiman tarpeen pysyvyyttd suhteessa useiden perikkdisten mad-
rdaikaisten sopimusten kidyttimiseen’ ja tyontekijoiden ammatillisen osaamisen
ylldpitdmiseen ja kehittimiseen”. Samaan tapaan tasa-arvosuunnitelma voi toi-
mia oikeuttamisperusteena ja ndin konkretisoida hyviksyttivii 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
selvitetddan toteutumattomuuden syyt. Seurantamenettelyn tulokset tulee ottaa
huomioon osana tulevan suunnitelman laatimista. Suunnitteluvelvollisuuteen
liittyvén seurantamenettelyn keskeisyys on myos omiaan korostamaan suunni-
telmien eroavaisuutta sopimuksista.

5.2.2 Tyovoiman kiyton periaatteet ja kiytinnot

Tyovoiman kdyton periaatteet ovat suunnitelmia konkreettisempia ja pysyvdampid
tyovoiman kéyttod ohjaavia normistoja. Periaatteiden on tarkoitus olla voimassa
pidemmin aikaa eiké niihin tehdd muutoksia sdinnollisesti’. Toimintatapa- tai
menettelytapatyyppisind normeina tydvoiman kidyton periaatteet eroavat suunni-
telmista normityyppinsé perusteella. Vaikka niiden yhteydessa kdytetddn 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 merkitysté tydsuhteen pédttamisperus-
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.)

74 Aikaisemmin seurantamenettelyn kdytinnon toteuttamisesta ei juurikaan sidddetty. Sittemmin
yhteistoimintalain sanamuotoa tarkennettiin suunnitelmien foteuttamiseen ja seurantamenettelyi-
hin liittyen. Nyt suunnitelman laadintavaiheessa tulee madrittdd 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 enemmain huomiota. Henkildsto- ja koulutus- tai tasa-arvosuun-
nitelman tapaan varsinaisesta seurantamenettelystd ei kuitenkaan nimenomaisesti siédetty. Sen
sijaan yhdenvertaisuustoimien suunnitteluun osallistuneella henkilston edustajalla on pyynnosti
oikeus saada tietdd, mihin toimiin tyonantaja on ryhtynyt yhdenvertaisuuden edistdmiseksi tyopai-
kalla (YVL 7 §).

> HE 254/2006, s. 48.
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oikeusperiaate. Tyovoiman kéyttod koskevien periaatteiden soveltaminen on
punnintaa, johon sisdltyy optimointivelvoite.”

Tyovoiman kidyton periaatteet noudattavat tyosuhteen elinkaarta alkaen tyo-
honotosta tyon tekemiseen seki lopulta tydvoiman kidyton vihentdmiseen. Oi-
keudellisesti tydvoiman kédyton periaatteissa on kyse tydnantajan valtaoikeuksia
rajoittavista ja ohjaavista ryhménormeista. Tyonantajan tulee ottaa tydvoiman
kédyttod ohjaavat periaatteet huomioon omassa johtamisessaan.”” Kun tyonanta-
jan edustajina toimivat eri esimiehet noudattavat vahvistettuja periaatteita ja
kédytintdjd omassa toiminnassaan, periaatteet yhdenmukaistavat tyOnantajan
edustajien toimintaa ja toteuttavat tydonantajaa velvoittavaa tasapuolisen kohte-
lun vaatimusta.

Tyovoiman kdyton periaatteet kattavat erilaisia asiaryhmié. Ensinnékin voi-
daan mainita tyohonotossa noudatettavat periaatteet ja kdytdnnat, jotka on kisi-
teltdvi 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 kiytetddn sisdistd rekrytointia, tydvoimatoimiston palve-
luita, lehti- tai internet-ilmoituksia. Periaatteet voidaan tarvittaessa erotella am-
matti- ja henkilostoryhmittdin. Muuten tyohonotossa kéytettdvien periaatteiden
tarkkuuteen ja laatuun vaikuttavat esimerkiksi tyopaikan koko ja henkilostoryh-
mien viliset erot.”

Toiseksi ty6hon ottoon liittyen yhteistoimintaneuvotteluissa on késiteltdvi
tyohontulijalle yritykseen perehdyttimiseksi tarpeelliset tiedot. Téllaisia ovat
yrityksen esittely sekd tyontekijélle tarpeelliset kdytdnnot tyopaikan yleisissd
toimintatavoissa ja jirjestelyissi, kuten tyoterveyshuollossa tai tyopaikkaruokai-
lussa. Kisiteltdvit asiat ovat luonteeltaan talo tutuksi -tyyppistd informaatiota.
Ne eroavat tyoturvallisuuslaissa sdddetystid tyontekijan perehdytysvelvollisuu-
desta, jonka tarkoitus on, ettd tyontekijd voi tehdd tyonsi turvallisesti.”

Kolmanneksi tulee mairittdd periaatteet ja kdytdnnot tyontekijdstd tybhonoton
ja tyosuhteen aikana kerdttdvistd tiedoista. Samalla on miiritettdva periaatteet
nididen tietojen kisittelystd. Kerdttivit tiedot voivat olla yleisesti tyontekijdsti
kerittdvid tietoja tai erityisempid, kuten esimerkiksi rekrytoinnin yhteydessi
hyodynnettidvien 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 254/2000, s. 48-49.

" HE 254/20006, 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 kidyttdmisen
periaatteet siséltyvit jo yrityksen henkilostd- ja koulutussuunnitelmaan, jossa
kisitellddin yleisemmin henkiloston méérédd ja rakennetta sekd sen kehittymisté.
Téstd huolimatta periaatteet erilaisten tyontekomuotojen kiyttimisestd voidaan
sijoittaa systemaattisesti myos tyovoiman kidyton periaatteiden ja kidytidntGjen
yhteyteen. Erilaiset tydsuhdemuodot olisi tidsséd yhteydessé kuitenkin tarkoituk-
senmukaista ymmartid laajemmin kuin vain toistaiseksi, midrdaikaisesti tai osa-
aikaisesti voimassa olevina tyosuhteina. Néiden lisiksi muun muassa etitydn
kéyttdmisen periaatteet tulisi ottaa huomioon®'.

Yhteistoimintaneuvotteluissa on késiteltiva vuokratyovoiman kéyton periaat-
teet (YTL 17 §)*2. Niissd médritetddn vuokratyontekijoiden kéyttdtapoja yrityk-
sessd yleiselld tasolla. Vuokratyovoiman kdyton yleisistd periaatteista eroaa me-
nettely, jossa tyonantaja harkitsee yksittdisen sopimuksen tekemisti vuokratyo-
voiman kdytostd. Télloin tydnantajan tulee ilmoittaa asiasta henkildstoryhmén
edustajalle, jolla on tiettyji tilanteita lukuun ottamatta®® oikeus vaatia asian kisit-
telemisti yhteistoimintaneuvotteluissa. Tédné véliaikana tyOnantaja ei saa tehdi
sopimusta. Jos tyonantaja tahallaan tai huolimattomuudestaan laiminlyo esimer-
kiksi YTL 17 §:n vuokratydvoiman kiayttoon liittyvien periaatteiden kisittelyn,
on sakkorangaistus tyonantajalle mahdollinen (YTL 67 §). Myos tyoehtosopi-
muksissa mahdollisesti olevat méédrdykset sddnnostivit vuokratydvoiman kiy-
ton periaatteita yrityksessa®*.

Myds vuosiloman antamisessa noudatettavat periaatteet (VLL 22 §) jdsenty-
vit tyovoiman kdyton periaatteiksi. Niiden perusteella tyonantajan on selvitetta-
vi tyontekijoille ja heiddn edustajilleen tydpaikalla noudatettavat yleiset periaat-

81 Periaatteet etiityon jarjestimisestd kisitelldin yritys- tai tydpaikkakohtaisesti kyseisessi organi-
saatiossa. Téstd erillinen asia on etityOstd sopiminen yksittdisen tyontekijan kanssa. Télldinkin
etityon jérjestimisen yleiset periaatteet tulisi huomioida. (Ks. Helle 2004, s. 100-112.)

82 Vuokratyon lukeminen tydsuhdemuotojen piiriin ei ole niin yksiselitteistd kuin varsinaisten
tyosuhdemuotojen kohdalla. Vuokratyd on itse asiassa tydovoiman kédyton muoto. Yrityksen henki-
16ston ndkokulmasta erottelu ei ole merkitsevi, silld molempien seurauksena tyoté tehdéén ja tee-
tetddn yrityksessd. Vuokratyosopimusjérjestelyissd voidaan erottaa vuokrausyrityksen ja tyonanta-
jayrityksen vilinen pdcdsopimus seki yksittdisen tyontekijin vuokrausta koskeva sopimus. (Elomaa
2011, s. 38-39.)

8 Niiti tilanteita ovat YTL:n mukaan ne, jos vuokratyontekijoilli teetetién toité, joita yrityksen
tyontekijét eivét vakiintuneen kdytdnnon mukaan suorita taikka jos kyseessd on lyhytaikainen ja
kiireellinen tyo tai asennus-, korjaus- tai huoltotyd, jonka teettiminen yrityksen omilla tyonteki-
joilléd ei ole mahdollista.

8 Ks. luku 5.2.3.3.
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teet vuosiloman antamisessa®. Sisillollisesti periaatteista tulisi ilmetd esimer-
kiksi, onko tyontekijoiden pidettiva lomansa samanaikaisesti tiettynd ajankohta-
na toimipaikan sulkemisen johdosta vai noudatetaanko kiertivad tai porrastettua
lomajirjestelm#d.® Lisdksi tulisi médrittdd, millaisia periaatteita noudatetaan
loman ajankohdasta sovittaessa tai miten vuosilomien sddstamiseen suhtaudu-
taan. Periaatteiden pysyviisluonteisuus tarkoittaa, ettd niité ei tarvitse valttamit-
td késitelld vuosittain. Kun uusi tyontekijd tulee tyonantajayrityksen palveluk-
seen, hénti tulee informoida tyonantajayrityksessd noudatettavista vuosiloman
antamisen periaatteista viimeistiin, kun tyontekijdid kuullaan vuosiloman ajan-
kohdasta.”’

5.2.3 Tyovoiman kayton jarjestelyt

Tyovoiman kdyton periaatteita konkreettisempia ryhménormeja ovat tygvoiman
kayton jdrjestelyt. Ne kytkeytyvét tydvoiman kdyton periaatteita kiinteimmin
pdivittdisen tyon tekemiseen ja teettdmiseen tai ovat muuten tilannekohtaisia.
Tyovoiman kdyton jarjestelyt ovat padsddntoisesti sddntotyyppisid normeja. Tyy-
pillinen tyovoiman kéyton jirjestelyiden piiriin lukeutuva asiaryhmé on tyoaika-
jarjestelyt. Niiden ryhmiluonne ilmenee siini, ettd yksittdisen tyontekijin fyo-
ajan mddrittelyd rajoittavat muiden tyontekijoiden tydskentely, tydnantajan tyo-
voiman tarve ja tydaikalain pakottavien sdéinnosten asettamat rajat.

Tyonantajan velvollisuutena on laatia tydvuoroluettelo, josta kdyvit ilmi tyon-
tekijin sddnnollisen tydajan alkaminen ja padttyminen seki lepoajat (TAL 35 §).
Ty6vuoroluettelon tarkoituksena on, ettd tyontekijit saisivat tietdd tydvuoronsa
riittdvin ajoissa. TyOnantajan kannalta laatimisvelvollisuus tarkoittaa kdytettd-
vissd olevan tydvoiman jarjestdmistd sekd tyOnantajayrityksen tyovoiman tarve
ettd tyontekijdn tydsopimuksessa sovittu tyontarjoamisvelvollisuus huomioon
ottaen. Tyovuoroluettelo konkretisoi yksittdisen tyontekijidn tyOajanjérjestelyt
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-
tid mahdolliset toiveensa oman tyovuoronsa sijoittelusta, jos hinelld niitd on.®®

Samalla, kun tyOnantaja laatii tyovuoroluettelon, sitoutuu tyonantaja 1dhto-
kohtaisesti teettiméin tyotd kyseisilld tyontekijoilld tyovuoroluettelossa 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
hyvissé ajoin, viimeistdédn viikkoa ennen siind tarkoitetun ajanjakson alkamista.
Téamin jilkeen tyovuoroluetteloa saa muuttaa vain tyontekijan suostumuksella
tai toiden jérjestelyihin liittyvistd painavasta syystd.®
Myds sopimus vuorokauden ja tydviikon alkamisajankohdasta on luettavissa
tyovoiman kdyton jirjestelyitd médrittdviksi ryhmidnormiksi. Tyoaikalain 1dhto-
kohtainen olettama on, ettd viikkona tai vuorokautena noudatetaan kalenteriviik-
koa tai vuorokautta, ellei tisti toisin sovita (TAL 16 §). Poikkeaminen ty6aika-
lain ldhtokohtaisesta mallista edellyttid sopimista, joka yleensi liittyy muihin
tyOaikajirjestelyihin. Asiasta voidaan sopia yhtd lailla tydsopimuksella kuin tyo-
ehtosopimuksella®. Tydehtosopimusmairiykset saattavat kuitenkin rajoittaa yk-
silollistd sopimista maérittimalld vuorokauden ja viikon alkamista®'. Vaikka tyo-
aikalain sddnnoksesti ei kdy nimenomaisesti ilmi, ettd kyseessi olisi tyontekijoi-
td ryhméné koskeva asia, tydaikajérjestelmid sovelletaan péadsaidntoisesti tyonte-
kuin etti asiasta voidaan sopia toisin tydehtosopimuksella (kollektiivisesti). Tyo-
neuvoston lausunnossa TN 1442-11 kyseisen pykildn mukaiseksi paikalliseksi
sopimukseksi hyvéksyttiin myos vakiintunut kdytanto. Tyoaikajérjestelyihin liit-
tyvid vakiintuneita kdytintojd voidaan padsiintoisesti pitdd tyontekijoitd koske-
vina ryhméilmioina.
TN 1442-11 perusteluista. Kun tyonantaja ja tyontekijad voivat sopia tyosopimuksel-
laan vuorokauden vaihtumisajankohdasta kalenterivuorokaudesta poiketen, tyoneu-
voston kisityksen mukaan on mahdollista, ettd vuorokauden vaihtumisajankohta voi
madrdytya niin tyonantajan ja tyontekijin véliselld suullisella sopimuksella kuin tyon-
antajaa ja tyontekijad yhtildisesti sitovan sopimuksen veroisen vakiintuneen kdytin-
non perusteella. Tallaiseksi yksittdisissd tyosuhteissa sitovaksi kdytannoksi voi vakiin-
tua myos tyonantajan yksipuolisesti kdyttoon ottama tyoaikajdrjestely, jos sitd on rii-
dattomasti ja johdonmukaisesti noudatettu pitkdhkon ajan, eikd tyonantajan voida

katsoa pyrkineen silld kiertimédin tyoaikalain pakottaviin sdédnnoksiin perustuvia vel-
voitteitaan.

5.2.4 Tyosaannot

Tyosddnndt ja vastaavat, kuten aloitetoiminnan sdénnot, muodostavat oman ryh-
ménormikategorian.” Tyosddnnot voivat koskea koko yritysté tai sen osaa, kuten

% HE 34/1996, s. 66.

% HE 34/1996, s. 50.

' Tiitinen — Kroger — Lonka — Paanetoja 1996, s. 92.

Tyosddntojen ja muiden lakiin perustuvien sddntojen yhteydessd voidaan mainita tydsuhdekek-
sintdohjesddnto, vaikka sen sijoittaminen tihén ryhméin ei ole aivan yksiselitteisestd. Tyosuhde-
keksintdohjesiddnndosti ei ole nimenomaisesti sdddetty laissa oikeudesta tyontekijin tekemiin kek-

92
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tiettyd toimipaikkaa tai toimintoa, miké ilmentédé niiden yritys- ja ryhmikohtai-
suutta®. Yhteistoimintalain esitdissd tyosddnnot madritelldian ohjeistuksiksi tyo-
paikan menettelytavoista, kdytinnoistd ja pelisddnndistd, joita tydntekijoiden ja
tyonantajien on noudatettava. Tydsddnnoissd voidaan miirittid muun muassa
miten tyosopimus tehddidn, miten sairauspoissaoloista, perhevapaista ja myohis-
tymisistd ilmoitetaan, miten kiytetdén tyoterveyspalveluita, miten ja missi tilan-
teessa tyontekijille annetaan mahdollisesti varoitus sekéd millaisia jéarjestysohjei-
ta tyopaikalla on ja miten niitd on noudatettava®. Tydsddnnoin 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 kiyttdod voi olla tarkennet-
tu tyosaannoin.®

YTL 5 luku muodostaa poikkeuksen yhteistoimintalain systematiikassa. Ky-
seissd luvussa sdddellyissd asioissa tavoitteena on sopiminen. Jos asioista ei
pédsti tydnantajan ja henkildston edustajan vililld sopimukseen, tietyissé asiois-
sa tyOnantaja tekee péddtoksen toimivaltansa puitteissa ja tietyissd padtoksen te-
kee taas henkilosto®®. Kun sopimukseen pdidstdédn, syntyy paikallinen sopimus.
Sopimus tyosddannoisti ja aloitetoiminnan®” sddnndistid sekd ndiden muutoksista
sitoo tyOnantajaa sekd niitd sopimuksen soveltamisalaan kuuluvia tyontekijoitd,
joiden henkildstoryhmdn edustaja on tehnyt sopimuksen. Sopimusta noudatetaan
kunkin tyontekijiin tyosopimuksen osana, jollei tydsuhteessa sovellettavasta tyo-
ehtosopimuksesta johdu muuta (YTL 29 §). Jos ty6sddnnosti ei pddsti tyonanta-
jan ja henkilostoryhmén edustajan vililli sopimukseen, péittdd tyonantaja
tyosddntodjen sisdllostd yksipuolisesti. Tdméa on sindlldaédn loogista, koska tydséén-
ndin sovittavat asiat ovat luonteeltaan sellaisia, ettd tyOnantaja voisi paattad

sint6ihin (656/1967). Kuitenkin koska TSKL on perustaltaan tahdonvaltaista oikeutta, voidaan la-
kia tarkentaa ja tdydentdd yrityskohtaisesti luotavilla tyosuhdekeksintoohjesddnnolld. Téstd joh-
tuen tydsuhdekeksintdohjesddnnon oikeudellinen perusta ei ole yksiselitteinen, vaan voi vaihdella
tyonantajan yksipuolisesti madrittimistd sddnnostostd paikalliseen sopimukseen.

9% Aimild — Rautiainen — Hollmén 2007, s. 123.

% HE 254/2000, s. 54. — Tyosédintojen puitteissa voidaan sopia myds matkustusohjesdannoista.

% Koskinen — Nieminen — Valkonen 2008, s. 376.

% Jos sopimusta ei synny, YTL 31 §:n mukaan tyonantaja piéttdd tyo- ja aloitetoiminnan sdén-
noisté ja tyosuhdeasuntojen jakamisen periaatteista sekd henkilostoryhmittiisestd kohdentumises-
ta. Henkiloston edustaja pddttdd YTL 30 §:n perusteella yhteistoimintakoulutuksen sisdllosté ja
henkilostoryhmittéisestd kohdentamisesta, tydosuhdeasuntojen jakamisesta, tydpaikan sosiaalitilo-
jen suunnittelusta ja kidytostd, lasten pdivihoidon seki tyopaikkaruokailun jérjestdmisestd tyonan-
tajan osoittamien varojen puitteissa ja tyonantajan henkiloston harrastus-, virkistys- ja lomatoi-
mintaa varten osoittamien avustusten yleisistd jakoperusteista.

7 Aloitetoiminnan sdannot muistuttavat tyosdantojd. Ne koskevat tyontekijoiden tekemii aloittei-
ta toiden tai yrityksen tuotteiden tai palveluiden kehittdmisestd. Tyontekijoille maksetaan aloitteis-
ta yrityksen pelisddntdjen mukaan palkkio. (HE 254/2006, s. 54.)
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niistd yksipuolisestikin. Ty0sddnndisti tehtdvd sopimus rajoittaa siis tydnantajan
yksipuolista péitosvaltaa®®.

Yhteistoimintalaissa omaksuttua sanamuotoa “tydsopimuksen osana” voivat
selittdd historialliset tekijit. Alkujaan vuoden 1891 elinkeinoasetuksessa todet-
tiin tydsddannoistd tai tydohjeista, ettd ne ovat osa tydsopimuksia (31 §)%. Aikai-
semmin, tydsddntolain (141/1922) ollessa voimassa, kun tydsddntdjen asema
perustui tyosadntolakiin ja sosiaaliministerion vahvistamiseen, katsottiin
tydsddntdjen tulevan tydsopimuksen osaksi, vaikka titd ei mainittukaan nimen-
omaisesti laissa vaan sen esitoissd'”’. Myos Sipila sijoitti tekeméssdin tydoikeu-
den jirjestyksessd tyosddnnot tyosopimuksen yhdeksi alaryhmiksi'®', mutta
pohti mybhemmin ty0sddntdjen asemaa sekd tydsopimuksen ettd tydsuhteen
kennelmaa, jonka mukaan tydsdannot tulevat tydsopimuksen osaksi, mutta vain
siltd osin kuin ne kuuluvat tydsopimuksen alaan.'®

Tyosdintdjen on katsottu sijoittuvan tydsuhteen ehtojen etusijajirjestyksessi
tyosopimuksen yldpuolelle, tosin ehdollisesti!®. Aikanaan jo Vuorio ja Pekkanen
sijoittivat tyosddnnot tyosopimuksen yldpuolelle!®. Yksittdisen tyontekijan ni-
menomaisen ja edullisemman ehdon etusijaa tyosdéntoihin ndhden ei voida pitdd
aivan ongelmattomana'®. Kun tyosidintdjen luonteeseen kuuluu, ettd niilld sdén-
nellddn tyonantajayrityksen henkiloston tai sen osan kdyttdytymis- ja toiminta-
malleja, tulisi kynnyksen yksittdisen tyontekijin erilaiseen kohteluun olla 1dht6-
kohtaisesti melko korkea. Yksittdisen tyontekijin kohtelua tydsdantoistd poik-
keavalla tavalla voidaan joutua arvioimaan my0s 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 tydsaannois-
td el sovita, tydnantaja voi mairitd kyseisisti asioista yksipuolisesti toimivaltan-
sa rajoissa. Sen sijaan tyonantajalla ei ole yksipuolisesti oikeutta vahvistaa
tyosddntdjen muutoksia (YTL 31 §). TyOsaannoistd tehty sopimus voidaan vas-

% Aiméld — Rautiainen — Hollmén 2007, s. 124.

% Ks. Ehrnrooth 1906, s. 226 ss.

100 Ks. Lvk. 1:1921, 37-38.

191 Sipild 1938, s. 241.

102 Sipild 1947, s. 156.

103 Vuorio 19553, s. 379.

194 Tiitinen — Kroger 2012, s. 768-769.

195 Vuorio 1955, s. 422-423 ja Pekkanen LM 1972, s. 330.

106 Sanamuodon mukaista tulkintaa noudattaen tydsiddntdjen tulisi siirtyé liikkeen luovutuksessa,
mutta kdytinnossd 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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taavasti myos irtisanoa'”’. Tyosddnndistd tehdyn sopimuksen irtisanominen ei
edellytd 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 tydsddnnostd
tehtyd sopimusta noudatetaan tydsopimuksen sijaan tydsuhteen ehtona'®. Jos
tydsddnnoistd tehtyd sopimusta noudatettaisiin yhteistoimintalain sanamuodon
mukaisesti tydsopimuksen osana, olisi tydsddntosopimuksen irtisanominen mah-
dollista vain tyosopimuksen ehdon muuttamismekanismin mukaisesti eli tydso-
pimuslain irtisanomisperusteella ja kunkin tyontekijin yksilollistd irtisanomisai-
kaa noudattaen.

5.2.5 Tyoaikasopimukset paikallista ryhméé koskien

Tyoaikalain tietyissd sddnnoksissd on omaksuttu ryhmid koskeva sopiminen —
yksittiistd tyontekijdd koskeva sovellus -malli. Tyoaikalain perusteella yleissito-
van tyoehtosopimuksen mukaan tehtivilld paikallisella sopimuksella on mahdol-
lista sopia sddnnollisestd tyOajasta tydaikalaista poikkeavasti (TAL 10 §). Tyo-
aikalain perusteella voidaan sopia myos ylityon enimmiismédrin lisddmisesti
(TAL 19.2 §) ja vuorokausilevon tilapdisestd lyhentdmisestd (TAL 29.1 §). Til-
laiset tyontekijoitd ryhmind koskevat sopimukset ovat ryhmédnormeja.

Tyoaikalaissa omaksuttua sopimusmallia on mahdollista kuvata kaksivaihei-
sena sopimusmenettelynd. Ensimmadisessd vaiheessa solmitaan yleissitovaa tyo-
ehtosopimusta noudattavan tyonantajan ja tyontekijoiden edustajan tai tyonteki-
joiden kanssa kehyssopimustyyppinen sopimus, joka koskee kaikkia kyseisen
jdrjestelyn piiriin tulevia tyontekijoitd ryhménd.'® Jarjestelyn toisessa vaiheessa
tehdddn yksittdisen tyontekijan kanssa sopimus kehyssopimuksen tyontekija-
kohtaisesta soveltamisesta. Sopimusta nimitetidénkin soveltamissopimukseksi''°.
Tyontekijdakohtainen soveltaminen voi joidenkin sdddosten kohdalla edellyttdd
tyontekijdn suostumusta.

Sddnndollisestd tyoajasta yleissitovan tyoehtosopimuksen mukaan sovittava ja
tyoaikalain kelpuutuksella sovittava paikallinen sopimus on ldhtokohtaisesti teh-
tava kirjallisesti. Jos osapuolet pitavit kirjallista sopimusta tarpeettomana tai

197 Oma erityiskysymyksensi koko tyonantajayritysti koskevien tydsiéntdjen kohdalla seuraa sii-
td, jos vain yksittdinen henkilostoryhma irtisanoo sopimuksen tydsddnnoistd. Sopimuksen koko-
naistoteuttaminen voi tillin 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 Tijtinen — Kroger — Lonka — Paanetoja 1996, s. 135 ja Rautiainen — Aimli 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 pééttyy. Tyoaikalaissa sdadetty irtisanomisaika
on kaksi viikkoa, mutta irtisanomisaika voidaan sopia myos toisin. Erikseen on
vield tarkennettu, ettd jos sopimus on vuotta pidemmaéksi ajaksi sovittu midriai-
kainen sopimus, voidaan se neljan kuukauden voimassaolon jidlkeen irtisanoa
samaan tapaan kuin toistaiseksi voimassa oleva sopimus.'!! (TAL 11 §.) Paikal-
lisen sopimuksen pédttymisen jidlkeen palataan noudattamaan normaalia tyo-
aikalain mukaista yleissitovan tyoehtosopimuksen toissijaista madrdystd sddn-
nollisestd tyoajasta.''?

Koska kyseessid on edustuksellisella tasolla laadittu sopimus, on tydaikalaissa
sddadetty, 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. Tyontekijdn tulee ilmoittaa siitd tyonantajal-
le viimeistddn kaksi pdivdd ennen paikallisen kehyssopimuksen soveltamisen
aloittamista (TAL 11.3 §).

TyoOnantajayrityskohtaisesti on mahdollista tehdd myods sopimus ylitydn enim-
miismadrien lisddmisestd eli lisdylityostd. Tami edellyttdd ryhmékohtaista sopi-
musta. Tyoaikalain pddsddannon mukaan ylityotd saa teettdd enintddn 138 tuntia
neljin kuukauden ajanjakson aikana, kuitenkin enintdédn 250 tuntia kalenterivuo-
dessa. Tdman lisdksi lisdylityotd saa teettdd enintddn 80 tuntia. 80 tunnin lisdyli-
tyon teettdminen edellyttda kuitenkin, ettd tyonantaja ja tyontekijoiden edustajat
tai henkilosto taikka henkilostoryhmd yhdessd sopivat lisdylityon tekemisesta.
(TAL 19 §.) Lisdylityon teettiminen edellyttdd siis ryhmé@normin laatimista.

Tyontekijoiden edustaja''® ja tyOnantaja voivat sopia my0s vuorokausilevon
tilapdiisestd lyhentidmisestd'', jos toiden tarkoituksenmukainen jiirjestely sitd
edellyttdd (TAL 29.1 §). Tyonantajan ja tyontekijoiden vililld solmittu sopimus
oikeuttaa tyonantajan lyhentdméén tilapéisesti vuorokautista lepoaikaa yleiselld
tasolla. Ennen kuin tétd edustuksellisella tasolla sovittua lepoajan lyhentdmisti
aletaan soveltaa yksittdiseen tyontekijddn, vaaditaan tyontekijan suostumus. Pel-
kistddn edustuksellisella tasolla sovittu kehyssopimus ei sithen oikeuta.

" 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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5.2.5.1 Kehyssopimus ja tyontekijoiden edustajat

Tyo6aikalain 10 §:n mukaisen kaksivaiheisen sopimusmallin ensimmadinen vaihe
on sopia sddnnollisestd tyoajasta tyontekijoitd ryhménd koskevalla sopimuksella
eli kehyssopimuksella'’®. Kun kyseessi on lakisdéteisesti mahdollistettu kollek-
tiivinen sopiminen yleissitovaa tyoehtosopimusta noudattavassa yrityksessi, on
lainsdddannossd tai esitdissd ollut tarvetta midrittdd yhtdaltd, kuka voi toimia
tyontekijaryhmiin edustajana ja toisaalta millainen kelpoisuus edustajalla on so-
pia tyontekijaryhmén puolesta.

Lain kelpuutuksen perusteella edustuksellisesti tapahtuva paikallinen sopimi-
nen liitetddn yleensd yleissitovaan tyoehtopimukseen perustuvaan sdadnnollisti
tyoaikaa koskevaan sopimukseen (TAL 10.1 §). Téllaisen sopimisen edellytykse-
ni on, ettd sopimus tehddédn tyontekijiryhméa koskevana edustuksellisella tasol-
la tyonantajan ja tyontekijoiden edustajan tai henkiloston vililla''®, Kyseisen
sopimuksen sitovuudesta on erikseen sdddetty tarkemmin, ettd sopimus sitoo
kaikkia niitd tyontekijoitd, joita sopimuksen tehneen tyontekijoiden edustajan on
katsottava edustavan (TAL 11.3 §). Téta tydehtosopimuskédytinndssa esiintyvid
”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 my0s tyosuojeluvaltuutettu
tai yhteistoimintalain mukainen henkiloston edustaja. Toisin kuin luottamus-
mies, yhteistoimintalain mukainen henkiloston edustaja tai tydsuojeluvaltuutettu
tarvitsee erillisen valtuutuksen toimiakseen tyontekijoiden edustajana''®. Muun
henkildston edustajan osalta edellytetddn nimenomaisen valtuutuksen olemassa-
oloa'®.

Lisadylityon tekeminen TAL 19 §:n mukaisesti, eli korkeintaan 80 ylitydtuntia
250 ylityotunnin lisdksi, edellyttdd siis edustuksellisen tason sopimista. Tésté

115 Ks. Kroger 1995, s. 110-111.

116 TAL 10 §:ssd sidddetddn tillaisen paikallisen sopimuksen osapuolista. Niitd voivat olla tybehto-
sopimuksessa tarkoitettu luottamusmies tai, jollei téllaista ole valittu, tydsopimuslain 13 luvun
3 §:ssé tarkoitettu luottamusvaltuutettu tai muu henkildston valtuuttama edustaja tai, jollei téllaista
ole valittu, henkilosto tai henkilostoryhmai yhdessa. Lisdksi 10 §:ssd sdddetéin, ettéd 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 médrdyksia.

7 HE 34/1996, s. 48.

118 HE 34/1996, s. 46.

1% 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 myos “vapaamuotoista” tyontekijaryhmad'?!.

My®ds vuorokausilevon tilapdinen lyhentdminen on sallittua, kunhan siiti sovi-
taan edustuksellisella tasolla (TAL 29.1 §). Téltad osin tydntekijoiden edustajan
madrdytymisessd on viitattu TAL 10 §:n mukaiseen tyontekijoiden edustajaan.
Vuorokausilevon lyhentdmisen perustana oleva tyontekijoitd ryhméni koskeva
kollektiivinen sopiminen tarkoittaa, ettd 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-
tdisen tyontekijidn kohdalla. Tdmai edellyttdd kuitenkin myos tyontekijin itsensi
suostumusta kyseiseen jirjestelyyn.!'?

My®6s tydsddnnoistd tehtidvissda sopimuksessa on henkilostoryhmén edustajan
edustusoikeus sdddetty edelld kuvatun kaltaisesti. Tydsddntosopimus sitoo niitd
sen soveltamisalaan kuuluvia tyontekijoitd, joiden henkilostoryhmén edustaja on
sopimuksen solminut (YTL 29 §). Esitdissd henkilostoryhmin edustajan sopi-
musvaltuuksien perusta ja laajuus palautetaan yhteistoimintalain 8 §:n sddnnok-
siin, joissa henkilostoryhmien edustajia méidritetdén. 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 my0s tyonte-
kijoiden tosiasialliset tyGtehtiivit ja asema organisaatioissa vaikuttaa henkildsto-
ryhmén muodostumiseen.'?

5.2.5.2 Tyontekijikohtainen soveltamissopimus ja tyontekijin
irrottautumisoikeus

Tyoaikalain 10-11 §:ssé sdddetty kaksivaiheinen sopimismenettely sdannollises-
td tydajasta yleissitovan tyoehtosopimuksen perusteella tarkoittaa, ettd yritys-
kohtaisen tai tyontekijoitd ryhmind koskevan kehyssopimuksen soveltaminen
kiytinnossd edellyttdd siitd sopimista my0s yksittdisen tyontekijan kanssa. Yk-
seksi. Se tehdddn edustuksellisella tasolla sovitun kehyssopimuksen rajoissa ja
kestoltaan enintiin siksi ajaksi, jonka kehyssopimuskin on voimassa. Toisin sa-

121 Tiitinen — Kroger 2012, s. 787.

122 Ks. Rautiainen — Aimili 2008, s. 184—185. He tuovat my®s esiin, etti vuorokautisen tydajan
lyhentdmisessé edellytetdin tyontekijoitd ryhmidnd koskevaa sopimusta myos tyoaikadirektiivistd
johtuen. Direktiivin mukaan vuorokautisen tydajan lyhentimisestd ei voida sopia yksittdisen tyon-
tekijén kanssa.

123 Ks. HE 254/2006, s. 44-43.
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noen, jos kehyssopimus on sovittu médrdaikaisena ja sen paattymispdivé on tie-
dossa, tulee tyontekijdkohtaisen soveltamissopimuksenkin pédttyd viimeistdadan
samanaikaisesti.'?* Yksittdisen tyontekijin kanssa tehtdvin soveltamissopimuk-
sen rajoja madrittdvit myos tydpaikkatasolla sovitut yleiset tydaikaratkaisut'®.

Lainsdddidnnosséd on otettu kantaa siihen, kuinka ryhméinormina pidettivé ke-
hyssopimus sitoo sen soveltamiskohteena olevaa tyontekijid. Yksittdisille tyon-
tekijoille on kuitenkin sdddetty irrottautumisoikeus edustuksellisella tasolla so-
vitusta kehyssopimuksesta. Tyontekijdlld on nimittdin oikeus noudattaa aikai-
sempaa tydaikaansa, kun hiin on ilmoittanut siitd tydnantajalle viimeistiin kaksi
pdivdd ennen paikallisen kehyssopimuksen soveltamisen aloittamista (TAL
11.3 §). Tyontekijin ei tarvitse perustella, miksi hdn haluaa pitdytyid aikaisem-
massa tybajassa'?®. Viikon ilmoitusaika ennen uuden tyGaikajérjestelyn aloitta-
mista on nihty tarpeelliseksi muun muassa siksi, ettd tyontekijd saa aikaa harki-
ta, siirtyyko hin uuteen tyoaikajérjestelyyn vai jatkaako vanhan ty6aikansa nou-
dattamista. Myos tyontekijoiden henkilokohtaisten asioiden jirjestdminen uuden
tydajan mukaiseksi on puoltanut ilmoitusajan olemassaoloa'?’.

Tyoaikalain mukaan pelkki tyontekijian ilmoitus uuden tydaikajérjestelyn ul-
kopuolelle jaidmisestd riittad. Kyseessd on tyontekijan nikokulmasta pelkka il-
moitusasia'?®. Tami eroaa tyOaikalainsdddidntokomitean esityksestd, jonka mu-
kaan tyontekijdlld olisi perustellusta henkilokohtaisesta syystd ollut oikeus nou-
dattaa aikaisempaa tyoaikaansa'”. Voitaneenkin Katsoa, ettd tydaikalakikomi-
tean kanta vastaisi paremmin tydaikajdrjestelyiden ryhmikohtaista luonnetta,
koska lidhtokohtaisesti tyoaikajdrjestelyt toteutetaan kdytdnnossd kaikkia sen
soveltamispiirin kuuluvia tyontekijoitd koskien. Yhtendisti toteuttamista puoltaa
my0s tasapuolisen kohtelun vaatimus (TSL 2.2.1). Tyontekijdkohtainen irrottau-
tumisoikeus olisi perustellumpi, jos se edellyttéisi pelkkdd ilmoitusta tarkempia
perusteluita tyontekijilti.

Tyontekijoille on sdidetty irrottautumisoikeus my0ds edustuksellisella tasolla
sovitusta lisdylityojarjestelystd (TAL 19 §) sekd vuorokausilevon tilapdiseen ly-
hentdmiseen osallistumisesta (TAL 29 §). Irrottautumisoikeus ilmenee siten, etti
yksittiiseltd tyontekijiltd on saatava suostumus ennen ylityon teettdmisen aloit-
tamista tai vuorokausilevon lyhentdmistd. Yksittdisen tyontekijin ei siis voida
olettaa olevan automaattisesti mukana jirjestelyssd, vaan tavanomaisen ylityon
teettimisen tapaan jarjestelyn toteuttaminen edellyttdd tyontekijdn 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.

12 Tygaikalainsdddintokomitean mietintd 1993:2, s. 88.
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suostumusta. Tyontekijédn irrottautumisoikeutta on perusteltu ylityon tai vuoro-
kausilevon yhteydessi tydaikalainsddadidnnén tavoitteella tyo- ja lepoaikojen oi-
keasta suhteesta eli tydaikasuojelulla. Vuorokausilevon lyhentidmisesséd tdytyy
vield ottaa erikseen huomioon, ettd jos tarve téllaiseen ilmenee &killisesti, voi-
daan joutua muuttamaan myos tyOntekijoille ilmoitettua tydvuoroluetteloa.
Tyonantajalla on oltava tédlloin tyontekijan suostumuksen lisdksi tydaikalain mu-
kaiset perusteet poiketa tyontekijoille ilmoitetusta tydvuoroluettelosta (TAL
35 §). Kyseinen edellytys kaventaa #killisesti toteuttavan vuorokautisen lepoajan
lyhentimisen mahdollisuutta.'*

Lainsdidddannossd omaksuttua linjaa, jonka mukaan yksittdinen tyontekijd voi
jattdytyd tyontekijoitd ryhménd koskevan tyoaikajdrjestelyn ulkopuolelle, voi-
daan kritisoida. Tyontekijdn irrottautumisoikeuden perusteella yksittdinen tyon-
tekijd voi jéttdytyd ryhmédnormin soveltamisen ulkopuolelle eiki ndin ole sidottu
omaa ryhméinsi sitovaan ryhméinormiin. Samalla tdmai tarkoittaa, ettd kyseisen
ryhménormin ryhmisidonnaisuutta on rajoitettu korostaen vastavuoroisesti yk-
sittdisen tyontekijin itsendisyytti ja omaa paitdsvaltaa suhteessa ryhmiin, jonka
jisen tyontekijd on. Tarkasteltaessa yksittdisen tyontekijén irrottautumisoikeutta
tyonantajan tasapuolisen kohtelun vaatimuksen (TSL 2:2.1) nidkokulmasta, yk-
sittdisen tyontekijdn irrottautumisoikeus niyttdytyy kuitenkin problemaattisem-
pana.®! Erdissid tyooikeuden normeissa ilmenevé pdidasiallisen tyon periaate,
jonka mukaan ryontekijddn sovelletaan sitd normia, jota tyontekijddn hinen
pddasiallisen tyotehtiviinsd perusteella tulisi soveltaa'¥, puoltaisi mieluummin
ryhmésidonnaisuutta kuin yksittdiselld tyontekijilld olevaa irrottautumisoikeutta
ilman perusteluvelvollisuutta.

Tyoaika on havainnollinen esimerkki tydehdosta, joka ei kédytdnnossd ole
luonteeltaan niin yksilollinen ehto kuin usein ajatellaan. Se on sidoksissa yhtéil-
td tyOnantajan tyOn teettimiseen ja toisaalta muiden tyontekijoiden tydajan si-
joittumiseen. Yksittdisen tyontekijin jittdytymiselld sovitun tydaikajirjestelyn
ulkopuolelle saattaa olla laajempia vaikutuksia koko tyoaikajirjestelmin toteut-
tamiseen ja toimintaan. Kritiikkid lainsdddidnnossd omaksuttua linjaa kohtaan
tukee myos tyoehtosopimuskiytinnossa vallitseva vastakkainen linja. Kun kyse
on tydehtosopimuksiin perustuvista ryhméinormeista, yksittdinen tyontekijd on

130 Tiitinen — Kroger — Lonka — Paanetoja 1996, s. 191-192.

131 Hiyhi, TYV 1991, s. 23, 27 ja 35-36.

132 Lith 2011, s. 107-108 ja Tiitinen — Kroger 2012, s. 427. — Ks. my6s TT: 2015-26: “Tyooikeu-
dessa yleisesti noudatetun pddasiallisuusperiaatteen mukaisesti voidaan kuitenkin tdssékin ta-
pauksessa katsoa, ettd sovellettava vaativuustaso madrdytyy henkilon pdcdasiallisten tyotehtivien
perusteella”.
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lahtokohtaisesti sidottu edustuksellisella tasolla tehtyyn, tyontekijoitd ryhménd
koskevaan ratkaisuun.'*

Tyontekijén irrottautumisoikeuteen liittyvdd problematiikkaa voidaan havain-
nollistaa sopimusverkostojen yhteydessd hahmotetulla sopimusdominoteorian
kisitteelld. Kyseiselld kasitelld kuvataan tilannetta, jossa yhden sopimuksen pois
jdaminen tai epdonnistuminen aiheuttaa koko sopimusverkoston kannalta kohta-
lokkaan seurauksen'**. TyGaikajérjestelyiden voidaan katsoa olevan samankaltai-
nen ilmid, koska ne edellyttivit koko henkildston tai tydyksikon 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 késin, 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 tyontekijdn
sidonnaisuutta sellaisiin ryhminormeihin, joissa tyontekijd on kyseiseen ryh-
miin sovellettavan ryhmin jésen.

5.2.6 Henkilostorahasto

Henkilostorahasto lukeutuu tyontekijoiden osallistumisjérjestelmien piiriin, tar-
kemmin méidiriteltynd osaksi tyontekijoiden taloudellista osallistumista. Alun
perin henkil6storahastolaki (814/1989) tuli voimaan jo 1990, mutta henkildsto-
rahastoja otettiin silloin kdyttoon 1dhinnd suurissa valtio-omisteisissa yhtidissa.
Sittemmin 1990-luvulta alkaen yleistyneet tulospalkkiojirjestelmét korvasivat
henkilostorahastoja. Yksi syy henkildstorahastolain uudistamiseen vuonna 2010
olikin pyrkimys siihen, ettd my0s 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.

13 Lehtinen, 1996, s. 123-124

135 Hemmo 2003 1, s. 568—-5609.

136 Edellytyksend on, etti ne tdyttévit henkilostorahastolain kriteerit ja koskevat koko henkildstéii.
(HE 44/ 2010, s. 13.)
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Rahasto voidaan perustaa, jos yrityksessé tai sen tulosyksikossi sddannollisesti
tyoskentelevid tyontekijoitd on vihintddn kymmenen. Henkilostérahasto on re-
kisteroinnistiin 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 kaytdntdjd. Vaikka rahaston perustamista on késiteltdvd YTL:n
mukaisessa menettelyssi, paéttdd yritys henkilostorahastolain 10 §:n perusteella
henkilostorahastoerid kerryttivistd tulos- tai voittopalkkiojdrjestelmastd ja sen
soveltamisesta. HenkilGstdrahaston toimintaa ohjaavat rahaston sddnnot (Henk-
RahL 12 §). Niissd on mainittava muun muassa periaatteet, joiden mukaan jisen-
ten osuudet henkilostorahastoerddn madrdytyvit, rahasto-osuuden sidotun ja
nostettavissa olevan osan midrdytymisperusteet sekid se, miten menetelldén ra-
hasto-osuuksia nostettaessa.

Henkilostorahasto on yritys- tai ryhmikohtainen ja erillinen yksittdisen tyon-
tekijdn tyosuhteesta. Niin ollen rahasto on miti tyypillisin esimerkki ryhménor-
mista. Jos yrityksessd on henkildstorahasto, yrityksen palvelukseen tulevat tyon-
tekijét liittyvit henkilostorahaston jaseniksi tyosuhteen alkaessa ja jidsenyys
paittyy tyosuhteen paittyessi'?’. Koska jisenyys syntyy tyosuhteen perusteella,
ei tyontekiji voi siité kieltdytyd, vaan kaikki tyontekijat kuuluvat lahtokohtaises-
ti rahaston piiriin. Sen sijaan tyontekijoiden ottamisessa rahaston piiriin tulee
noudattaa tyosopimuslain tasapuolisen kohtelun vaatimusta. Esimeriksi mééri-
ja osa-aikaisia tyontekijoitd ei saa pelkidstddn médri- ja osa-aikaisuutensa perus-
teella jéttdd rahaston ulkopuolelle. Esitdiden mukaan tietyn kynnysajan asetta-
minen voisi olla asiallisesti perusteltavissa rahaston kdytannon toiminnalla. Kyn-
nysaika ei saa olla kuitenkaan kuutta kuukautta pidempi. Kynnysajan tulee til-
16in koskea samaan tapaan toistaiseksi voimassa olevassa ja médrdaikaisessa
tyosuhteessa tyoskentelevii tyontekijoitd.!*

Yksittdisen tyontekijin kuuluminen henkildstorahaston piiriin tarkoittaa, ettd
tyontekijalld on oikeus tiettyyn osuuteen rahaston varoista. Tétd tyontekijakoh-
taista osuutta kutsutaan rahasto-osuudeksi. Henkilostorahaston varat jakautuvat
sidottuun ja nostettavissa olevaan osaan. Arvonmaéirityspdivén jdlkeen rahaston-
sddnndissd madritetty osuus siirretddn nostettavissa oleviin varoihin. Tyonteki-
jélli, joka on henkilostorahaston jdsen, on oikeus nostaa viipyméttd arvonmééri-
tyspdivin jidlkeen rahaston nostettavissa oleva osuus, siten kuin rahaston sidin-

137 Rahaston jésenyyttéd on tarkennettu vield niin, ettd jasenyys voi alkaa myos viimeistdén kuukau-

den kuluttua tyosuhteen alkamisesta. Jasenyyden piédttymisen osalta edellytetéidn, ettd rahasto-
osuudet on maksettu tydntekijille kokonaan.

138 HE 44/2010, s. 30-31. Perittiisten ja lyhytaikaisin keskeytyksin jatkuneiden tyGsuhteiden pi-
tuuden laskemisessa on otettava huomioon tyosopimuslain sdénnos tyosuhteen kestosta riippuvista
tyosuhde-etuuksista (TSL 1:5).
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noissd tarkemmin maédriatddn (HenkRahL 45 §). Tyontekijdlld on my6s oikeus
saada arvonmaddrityspdivin jdlkeen kirjallinen selvitys osuutensa arvosta ja td-
min jakautumisesta sidottuun ja nostettavissa olevaan osaan (HenkRahL 46 §).

Henkilostorahaston luonne tyontekijoitd ryhméni koskevana ryhméinormina
ilmenee myos yritysjirjestelyiden (lilkkkeen luovutuksen) yhteydessd. HenkilOs-
torahastolain mukaan véhintddn kahden kolmasosan siirtyvistd henkildisté tulee
olla kannattanut henkildstorahasto-osuuksien siirtoa vastaanottavan yrityksen
henkilostorahaston osaksi, jotta siirto hyviksytddn (HenkRahL 52 §). Yksittéi-
selld tyontekijdlli ei siis ole irrottautumisoikeutta tdltd osin, vaan paiatoksenteko
tapahtuu ryhmékohtaisesti.

5.2.7 Kysymys ryhmiinormien sisillollisesti valvonnasta

Ryhménormeille tunnusomaista on niiden sisidllon méadrittiminen tydnantajayri-
tyksen sisdisesti, vaikka velvollisuus ryhméanormin laatimiseen perustuu tyonan-
tajayrityksen ulkopuoliseen siddnndstyskeinoon. Yhteistoiminnassa tyonantajan
ja henkiloston vililla midritetddn ryhmidnormin materiaalista sisdltod siten, ettd
se sopii juuri kyseisen tyOnantajayrityksen olosuhteisiin. Kysymys sellaisten
tyOnantajayritys- tai tyontekijiryhméikohtaisten normien valvonnasta, joiden laa-
timiseen lainsdddinto velvoittaa, mutta joiden varsinainen sisédlté méaritetdan
yleensi jonkinlaisessa yhteistoiminnassa tyontekijoiden edustajien kanssa'®, ei
ole selked. Missd méirin viranomaisilla on toimivaltansa puitteissa mahdollista
valvoa lainsddddnnon perusteella laadittavien normien sisdltod, joka materiaa-
lisesti padsddntdisesti médritetddn yrityksen sisdisessd yhteistoiminnassa?

Problematiikka on hieman samankaltainen kuin Saloheimon viit6skirjassaan
“Hallintopakon kiyttoalasta tyosuojelun valvonnassa” késittelemd. Tutkimuk-
sessa selvitettiin, millaisessa tyooikeudellisen normiston soveltamistilanteessa ja
milld edellytyksilld tydsuojeluviranomainen voi kédyttdd 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 tydsuojelun 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 herdnneeseen tiedonint-
ressiin valvovien viranomaisten toimivaltuuksien laajuudesta ja kidyttomahdollisuuksista.
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on myOs ryhmidnormien nikokulmasta mielenkiintoinen erityisesti siltd osin,
kun pois on rajattu TTurvaL:n piiriin kuuluvat ty6olot."*! Saloheimo katsoikin,
ettd tyopaikan olot -termi ei voida ymmértdd vain suppeasti tyoturvallisuutta ja
-terveytti koskevaksi vaan myds tyoaika- ja vuosilomasuojelu kuuluisivat sdén-
noksen piiriin. Sen sijaan pelkin sanamuodon perusteella tehtivi erottelu ei ole
oikein toimiva. Tdma johtuu muun muassa siitd, ettd tydoikeudellisessa kirjalli-
suudessa on kiyty keskustelua tydehtosopimusten tydolonormeista, mutta timéa
keskustelu on kdyty ensi sijassa tydehtosopimussopimuksia silmalld pitden. Tyo-
ehtosopimusten tydolonormien yhteys TsValvL:n 15 §:n kéyttdalaan ei ole yksi-
selitteinen. Saloheimon mukaan sddnnosten tulkinta on ollut vaihtelevaa eri ajan-
jaksoina muun muassa yhteiskunnallisista oloista johtuen. Hén paityi tutkimuk-
sessaan siihen, ettd TsValvL 15 §:n tulkinnan laajentaminen on mahdollista ja
realistista.'¥

Nykyiset valvontamenetelmit voidaan jakaa ennakolliseen, korjaavaan ja jiir-
Jjestelmdtason valvontaan,'* minké lisdksi voidaan erottaa asiakasaloitteinen
ja viranomaisaloitteinen valvonta'. Padsaiantoisesti tydoikeudellisen lain-
sddiddnndn valvonta kuuluu tydsuojeluviranomaisille'. Valvontaa suorittavat
omalta osaltaan my0s eri valtuutetut: tasa-arvovaltuutettu, tietosuojavaltuutet-
tu, yhdenvertaisuusvaltuutettu sekéd nédiden kanssa samaan ryhméin kuuluva
yhteistoiminta-asiamies. Lisédksi on yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunta.
Jos tyosuojelutarkastaja havaitsee vahdisen puutteellisuuden, epdkohdan tai
sddannosten vastaisen olotilan, tulee tarkastajan antaa tyonantajalle kirjallinen
toimintaohje asian korjaamiseksi (TsValvL 13 §:n 1)!¢, Kirjallinen toiminta-
ohje on oikeudellisesti sitomaton'¥’. My0s yhteistoiminta-asiamiehen tehti-
viksi on sdddetty 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, ettd tydympéristo saadaan
alun alkaen turvalliseksi. Tdhdn 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 jirjestelmdvalvonta. Siind huomio on tyonantajan toiminnassa kokonaisuu-
dessaan ja yrityksen omaehtoisissa toimissa.

14 Ks. Tyosuojeluvalvonnan ohjeita 1/2010, valvontaohje, s. 5-6.

145 Valvonta perustuu lakiin tyosuojelun valvonnasta ja yhteistoiminnasta.

146 Vuoden 2011 lopussa kumottiin TsValvL 11 §:n 2 momentti, jossa siddettiin tydsuojelutarkas-
tajan mahdollisuudesta antaa tarvittaessa tarkastuskertomuksessa tai muuten suositusluonteisia
neuvoja tydsuojelun edistimiseksi. Vaikka suositusluonteiset ohjeet poistettiin valvontalaista, olisi
niiden antaminen edelleen mahdollista hallintolain ja tyosuojeluhallinnosta annetun lain perusteel-
la. (HE 88/2011, s. 8-9.)

147 HE 94/2005, s. 26.

48 HE 177/2009, s. 10. — Ohjeiden ja neuvojen antaminen on asiamiehen ensisijainen tehtivé.
Yhteistoiminta-asiamiehen neuvonta perustuu asiakasaloitteisuuteen. Asiakkaan riittdvin yksiloi-
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miehen valvontaan kuuluvaa lainsdddintod taikka niiden nojalla annettuja
sadnnoksid 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 tydpaikalla tiedoksi.'*® My6s tasa-arvovaltuutettu valvoo lain
noudattamista ensimmdisessd vaiheessa ohjein ja neuvoin, ja mahdollisessa
syrjintitilanteessa tyontekijd voi pyytid tasa-arvovaltuutetulta ohjeita ja neu-
voa asiassa. Kun tasa-arvovaltuutettu havaitsee valvonnassaan, ettd tasa-arvo-
lakia ei noudateta, on hinen antamiensa ohjeiden ja neuvojen avulla pyrittiva
sithen, ettd lainvastaista menettelyd ei jatketa tai uusita. Jos tasa-arvovaltuutet-
tu havaitsee, ettd tyonantaja ei ohjeista ja neuvosta huolimatta laadi tasa-arvo-
suunnitelmaa, voi hin asettaa méérdajan, 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 §).

Tydsuojeluviranomaiset voivat antaa tyonantajalle kehotuksen (TsValvL
13 §:n 2 mom) tai velvoittavan péitdksen (TsValvL 15 §). Velvoittavassa pdi-
toksessd tyOnantaja velvoitetaan korjaamaan tai poistamaan sddnndsten vas-
tainen olotila asetetussa midrédajassa. Velvoittava pdédtos voidaan antaa myos,
jos tyonantaja ei ole noudattanut aikaisemmin annettua kehotusta. Velvoitta-
van piitoksen kiyttdoala on sama kuin kehotuksella. Sen tehosteeksi voidaan
asettaa uhkasakko. My®s 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 menettelyssd, voi tyoministerio henkildsto-
ryhmén edustajan pyynndstd vaatia tuomioistuinta velvoittamaan tydnanta-
jayrityksen tidyttdméadn velvollisuutensa méiirdajassa ja asettamaan tehosteeksi
uhkasakon (YTL 64 §).

Valvovien viranomaisten tulee pyrkié siis korjaamaan asia ensi sijassa antamalla
ohjeita ja neuvoja. Viranomaisten ohjeiden ja neuvojen antamisen taustalla on
hallintolain 8 §:n neuvontaa koskeva sddnnds, jonka mukaan viranomaisen on
annettava asiakkailleen tarpeen mukaan hallintoasian hoitamiseen liittyvdid neu-
vontaa sekd vastattava asiointia koskeviin kysymyksiin ja tiedusteluihin toimival-
tansa rajoissa. Tyolainsddddntdd 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 myds silloin, jos tydnantaja uusii ja jatkaa lainvastaista menettelyid. Ke-
hotuksen kiyttoala on siis sdddetty laajaksi, mutta annettavassa kehotuksessa on yksiloitiavi sovel-
lettavat sddnnokset ja méddrdaykset sekd niiden soveltamisessa havaitut puutteet. Liséksi on tarvit-
taessa asetettava médrdaika, johon mennessi kehotuksessa yksildidyt puutteet on korjattava.

150 HE 177/2009 s. 17-18. Tilloin henkildsto tulee tietoiseksi asiasta ja voi esittidéd yhteistoiminta-
neuvotteluiden kdymistd.
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velvoittavuudeltaan suositusluonteisia.”' Ne eivit myoskidn sido tuomioistuin-
ta, vaan laintulkinnan tekee viime kidessi tuomioistuin'?. Hallintolain mukai-
nen neuvonta koskee siis ennen muuta sitd, miten viranomainen hoitaa kyseisti
asiaa menettelyllisesti.'>

kemmin neuvontavelvollisuuden ulottuvuudesta, mutta tihdn on mahdollista ha-
kea suuntaviivoja hallintolain 8 §:n viranomaisen neuvontavelvollisuuden laa-
juudesta. Pddsddntoisesti viranomainen selventidd 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'.

Tyosuojeluviranomaiset ovat valvontaohjeissaan ottaneet kantaa ainoastaan
tyoterveyshuollon toimintasuunnitelman tarkastamiseen. TyOsuojeluviran-
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'>®. Yhteistoimintalain henkil6stosuun-
nitelman merkitystéd ei ohjeissa kisitelld midrdaikaisten tyosopimusten val-
vonnan kohdalla, vaan tyosopimusten maérdaikaisuuden osalta valvotaan, etté
peruste maérdaikaisuudelle on ilmoitettu'. Syrjinnin valvontaa koskevissa
ohjeissa ei ole otettu kantaa yhdenvertaisuus- tai tasa-arvosuunnitelman sisél-
16n — tai muiden ryhménormien — merkitykseen valvonnassa'®, vaikka ne
voisivat toimia syrjintdolettaman kumoajana.

Tyonantajayrityksissd laadittavien ryhmédnormien tarkoituksena on, ettd niiden
sisdltd médritetddn yhteistoiminnassa juuri kyseisen organisaation tai tyoyhtei-
sOn tarpeita vastaavaksi. Tillaisten ryhménormien laatimisvelvollisuutta tehos-
taa mahdollisuus kiyttdd uhkasakkoa, jos tyonantaja on laiminlyonyt lain vel-

131 Ks. HE 177/2009, s. 15 ja HE 94/2005, s. 25.

152 HE 254/2006, s. 89. Ks. myos Mienpid 2011, s. 184—185.

153 HE 72/2002, s. 57-59.

13 HE 72/2002, s. 57 ja Niemivuo — Keravuori, 2003, s. 131-132.

155 Méenpid 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.
158 Tydsuojeluvalvonnan ohjeita 1/2010, valvontaohje, s. 14.

15 Tyosuojeluvalvonnan ohjeita 2/2011, tyosuhdeasioiden valvonta, s. 9.

190 Ks. Tyosuojeluvalvonnan ohjeita 1/2012, tydsyrjinnin valvonta.
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voittaman suunnitelman laatimisen. Vaatimuksen uhkasakon méarddmisestd
henkilosto- ja koulutussuunnitelman laatimiseksi esittdd henkilostoryhméan
edustajan pyynnostd tyoministerid. Henkilostoryhmiin edustaja ei siis voi itse-
niisesti esittdd vaatimusta tuomioistuimelle (YTL 64 §). Téllainen menettelyta-
pa johtuu juuri suunnitelmien lakisditeisten vihimmaisvaatimusten tulkinnanva-
raisuudesta. Uhkasakon asettamisen arvioinnin yhteydessi ei selvitetd vain sité,
onko tyonantaja laiminlyonyt suunnitelman laatimisen kokonaan, vaan siini jou-
dutaan jossain médrin ottamaan kantaa myds siihen, onko suunnitelma laadittu
lain vihimmaisvaatimusten mukaisesti.!!

Valvovilla viranomaisilla on yleensd oikeus saada suunnitelma nédhtavik-
seen'®?, Sen sijaan mahdollisuudesta valvoa ryhménormien sisiltod ei ole nimen-
omaisesti sdddetty. Taltd osin valvonnan voidaan katsoa perustuvan ennen muuta
ennakolliseen viranomaisvalvontaan ja jirjestelmévalvontaan seki ohjein ja neu-
voin tapahtuvaan valvontaan. Piddsddntoisesti tyOnantajayrityksen sisdisesti laa-
dittavien ryhménormien valvonta perustuu yrityksen sisdiseen omavalvontaan.
Tami ilmenee suunnitelmiin liittyvidnd seurantamenettelynd, jonka asemaa on
vahvistettu koko ajan lainsdiddnnossd. Téstd huolimatta viranomaisvalvontaa-
kaan ei voi ndhdid aivan merkityksettomina. Valvovilla viranomaisilla tulisi olla
mahdollisuus puuttua ryhménormin sisdltoon, jos se ndyttiisi olevan selkedsti
syrjivd, epitasa-arvoinen tai tyontekijoitd epitasapuolisesti kohteleva. Jatkossa
olisikin tarpeen miettid, miten ja missi laajuudessa sellaisten ryhménormien,
joiden sisdltdé midritetddin tyonantajayrityskohtaisesti yhteistoiminnassa henki-
16ston ja tyonantajan vililld, sisdltod olisi tarkoituksenmukaista valvoa.

5.2.8 Lakiin perustuviin ryhminormeihin liittyvien erimielisyyksien
selvittiminen ja tehosteet

Jotta lakiin perustuvien ryhminormien rikkomista voisi késitelld tuomioistui-
messa, edellytetddn sekéd henkiloon ettd kanteeseen liittyvien prosessiedellytys-
ten olemassaoloa. Kyse on siité, kuka voi esittdd varsinaisessa oikeusprosessissa
vaatimuksia ryhméanormin rikkomisen seurauksena'®. Toimiiko kantajana yksit-
tainen tyontekijd, vai voiko kantajana toimia ryhménormin syntyvaiheeseen
osallistunut henkilo- tai tyontekijaryhmin edustaja?

Lakiin perustuvat ryhminormit laaditaan usein yhteistoiminnassa henkil6ston
kanssa sisdlloltddn juuri kyseisen tyonantajayrityksen tarpeita ja olosuhteita vas-
taaviksi. Téllaisilla ryhménormeilla on lheinen yhteys instrumentaaliseen oi-

161 HE 254/2006, s. 70 ja Aimili — Rautiainen — Hollmén 2007, s. 206-207.
192 TgValvL 4 §, Tasa-arvoL 17 §, laki yhteistoiminta-asiamiehesti 4 §.
19 Varsinaisesti oikeudessa saa esiintyd vain OK 15 luvun mukainen oikeudenkiyntiasiamies.
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keuskdisitykseen'®*, mistd syystd ne onkin tarkoituksenmukaista ymmaértd4 tavan-
omaista tuomioistuinoikeutta laajemmin. Lainsddddnnossd on sdddetty ryhmaé-
normin laatimisvelvollisuuden tehosteista, kuten esimerkiksi YTL 64§:n uhka-
sakkomahdollisuudesta. Varsinaisen neuvottelutuloksen eli ryhménormin rikko-
misesta ei ole erikseen sidddetty. Téstd johtuen on tarpeen selvittdd ryhménormien
noudattamisen tehosteita eli kysymysté siitd, millaisia vaatimuksia ryhménor-
min rikkomisen perusteella voi esittéa.

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 hylattivyys'. Ryhménor-
mien toteuttamiseen liittyvid prosessiedellytyksid selvitettdessa keskeisid kysy-
myksid ovat asianosaiskelpoisuus ja asialegitimaatio.

Jotta ryhminormin rikkomisen perusteella voi esittdd vaatimuksia, tiytyy vaa-
timuksia esittdvin tahon olla asianosaiskelpoinen. Koska ryhméinormit normitta-
vat koko henkil6ston tai henkildsto- ja tydntekijdryhmien tydehtoja, ovat néihin
ryhmiin kuuluvat tyontekijdt oikeussubjekteina asianosaisia. Henkilosto- tai
tyontekijaryhmiit eivit sen sijaan ole oikeussubjekteja. Tastd syystd ne eivit voi
olla ryhmdind myo6skaén asianosaiskelpoisia. Henkilosto- tai tyontekijairyhmai ei
voi esittdd vaatimuksia ryhminé, koska siltid puuttuu asianosaiskelpoisuus.

Ryhménormien syntyvaiheessa henkilostd- tai tyontekijaryhmén edustaja
kiyttdd usein puhevaltaa ryhmin puolesta. Sen sijaan ryhménormien toteutta-
misvaiheessa edustaja ei voi esittdd vaatimuksia eikd kadyttdd puhevaltaa ryhmén
puolesta. Tdma perustuu henkildsto- tai tyontekijairyhmiltd puuttuvaan oikeus-
subjektiuuteen. Ei ole olemassa oikeussubjektia eikd titen asianosaiskelpoista
tahoa, jonka puhevaltaa edustaja kayttdisi'®®. Se, ettd henkilOsto- tai tyontekija-
ryhmén edustaja voisi kdyttdd ryhmédn puolesta puhevaltaa, edellyttiisi joko jo-
kaisen tyontekijin erikseen antamaa valtuutusta tai siti, ettd edustajan puheval-
lan kdytostd olisi erikseen sdddetty. Nykyisellddn edustajan puhevallan kiytosti
ei ole juurikaan erikseen sdddetty'®’.

164 Instrumentaalisesta oikeuskésityksesté 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.)

17 Hallintoprosessissa tyontekijoiden edustajalle tai tyontekijoille on sdddetty tietyissd asioissa
puhevalta. Aluehallintoviraston poikkeuslupa-asiassa antamaan paitokseen voi vaatia kirjallisesti
muutosta tyoneuvostolta. Oikaisuvaatimuksen tekemiseen oikeutetuksi tahoksi on sédddetty sellai-
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Kantajan tulee olla asianosainen, minki lisdksi hénelld tulee olla asialegiti-
maatio. Asialegitimaatio madrittdd, voiko kantaja esittdd vaatimuksia omissa ni-
missdidn. Kyse on siis oikean kantajan tai vastaajan madrittdmisesti. Jos kantajal-
la ei katsota olevan asialegitimaatiota, ei tuomioistuin voi ottaa asiaa tutkittavak-
seen vddrin kantajan takia. Siviiliasiassa asialegitimaatio syntyy pelkdstdédn kan-
tajan esittimain véitteen perusteella.'*® Tyooikeudellisessa kirjallisuudessa kysy-
mystd asialegitimaatiosta onkin késitelty melko runsaasti. Ennen kuin pohditaan
tarkemmin asialegitimaation merkitystd ryhménormien toteuttamisen proses-
siedellytyksend, kiytyid keskustelua on selvyyden vuoksi tarpeen avata.

Kysymysti asialegitimaatiosta on kisittely ennen muuta tyéehtosopimusméi-
rdysten individuaali- ja solidaarinormien yhteydessé. Vuorio katsoi, ettd indi-
viduaali- ja solidaarinormien vilinen jako voidaan tehdid asialegitimaation
perusteella. Individuaalinormien, jotka siis vaikuttavat yksittdisen tyontekijian
ja tyonantajan vilisessd relaatiossa, asialegitimaatio on yksittdiselld tyonteki-
jalla. Koska solidaarinormit vaikuttavat tydnantajan ja tyontekijakunnan vili-
sessi kollektiivissa suhteessa, ei yksittdiselld tyontekijilld ole asialegitimaa-
tiota. Ndkemys 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 pitdvin sisédlladn kehipaatel-
min. Ensin mééritetddn, voidaanko médrdysté pitdd individuaali- vai solidaa-
rinormina, ja tdmén paittelyn perusteella péitelldidn asialegitimoitu taho!”.
Sarkko on katsonut individuaalinormin kriteeriksi sen, ettd se on mielekk&alla
tavalla toteutettavissa tyosuhteessa ja tyontekijét ovat mddrdyksen intressisub-
Jjekteja'™. Individuaali- ja solidaarinormien vilinen rajanveto tehddn tydsopi-
muksen alaa kayttien, eiki sitd olisi Sarkon mukaan perusteltua rajoittaa liian

nen tyontekijoiden edustaja tai tyontekijét, joita on kuultu tai joita olisi pitényt kuulla ennen alue-
hallintoviraston asiassa tekemid ratkaisua. (TNL 11 §.) Tdmén ohella tydsuojeluviranomaisen te-
kemidn padtokseen saa hakea muutosta muualla sdddettyjen valituksen tekemiseen oikeutettujen
liséksi asianomainen tyosuojeluvaltuutettu. Hin saa valittaa padtoksestd, jolla on myonnetty lupa
poiketa tyontekijdn 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 myoskédin haitan kirsijéd, tuomioistuin on sallinut tydsuojeluvaltuu-
tetulle valitusoikeuden tydsuojelullisen asemansa ja tehtdviensd perusteella. Hinen mukaansa
tyosuojeluvaltuutettua voidaan pitdd hénet valinneen tydpaikan jdsenistoon kuuluvana ja henkilos-
ton kollektiivisena edustusorgaanina edunvalvontajérjeston tapaan. Erona edunvalvontajérjestoon
on kuitenkin se, ettd tydsuojeluvaltuutettu on tyontekijoiden valitsema, lakisdcditeinen orgaanihen-
kilo. Padtelminéddn Saloheimo puoltaakin valitusoikeutta mieluummin tydsuojeluvaltuutetulle yk-
sittdisen tyontekijin sijaan. (Saloheimo LM 1990, s. 994-998 ja 1002-1003.)

1% Vuorenpid 2009, s. 15-17.

109 Ks. Vuorio 1955, s. 396.

170 Sarkko 1969, s. 231.

1"l 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 riittiva méérd kohde-
valaisimia”, ei yksittdinen tyontekijd voisi esittdd tillaisen midrdyksen perus-
teella vaatimuksia yleisessd tuomioistuimessa eikd tyotuomioistuimessa.'”
Bruunin mukaan Sarkon esittdmi tydsopimuksen ala on kisitteend melko
epdméiiridinen. Bruun onkin katsonut, ettd individuaalinormiksi tulkitsemisen
tulisi tapahtua ennen muuta normin sisdllon 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."™

Tiarkedtd on huomata, ettd kédyty asialegitimaatiokeskustelu liittyy tyéehtosopi-
musmédrdysten jaotteluun individuaali- ja solidaarinormeihin'’>. T#ll6in on ope-
roitu kédsiteapparaatilla individuaalinormit eli yksittdinen tyontekiji—tyOnantaja-
relaatio ja solidaarinormit eli ammattiosasto—tyonantaja-relaatio. Naméa kaksi
eri relaatiota ovat mahdollisia vain tydehtosopimusten kohdalla. T#ll6in ei-yksi-
Iollisessd relaatiossa on ammattiosasto (oikeushenkild) tyontekijapuolen oikeus-
subjektina asianosaiskelpoinen ja voi titen omata asialegitimaation. Muiden
kuin tydehtosopimusperusteisten ryhménormien kohdalla ei ole ammattiosas-
toon (oikeushenkild 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 tyontekijairyhmien kollektiivisia intresseja midrittdvien ryhménor-
mien ndkokulmasta tirked. Lakiin perustuvien ryhminormien osalta tyontekijoi-
td voidaan kuvata piaiimiehiksi ja ryhmén edustaja on heidin puolestaan toimiva
agentti. Tyontekijd on télld perusteella myos “riidanalaisen oikeussuhteen sub-
jektina'7®” oikea taho esittiméin vaatimuksia ryhmanormin rikkomisen seurauk-
sena. Ryhminormien nidkokulmasta kysymysti asialegitimaation (oikea vai vii-
rd kantaja) méadrittdimisestd 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, millé 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 sdidntdjen perusteella, vaan kannekelpoisuus méidrittyy aineel-
lisen oikeuden perusteella. Kannekelpoisuuden eli oikeudellisen intressin tai oi-
keussuojan tarpeen olemassaolon suhde kanteen hyviksyttdvyyteen tai hylatti-
vyyteen ei ole selked, silli mahdollisesti vasta lopullinen tuomio ratkaisee, onko
kantajalla ollut asiassa hyviksyttivi oikeudellinen intressi.!”® Prosessiedellytyk-
send kannekelpoisuutta ei tulisikaan tulkita liian tiukasti. Perustuslain mukaan
nimittdin jokaisella on oikeus saada oikeuksiaan ja velvollisuuksiaan koskeva
paddtos tuomioistuimen kasiteltaviksi (PL 21 §). Talld perusteella tuomioistui-
men tulisi pddsddntdisesti ottaa asia kisiteltdvikseen. Kisiteltdviksi ottaminen
on kuitenkin eri asia kuin kanteen aineellisoikeudellinen hyviksyminen. Tuo-
mioistuin ratkaisee kdytdnnossi aineellisen oikeuden perusteella, onko yksittdi-
selld tyontekijdlld riittivd oikeussuojan tarve esittdmdnsd vaateen suhteen. Ryh-
méinormien osalta kyse on ennen muuta siitd, tuottaako ryhménormi sellaisen
kannekelpoisen etuuden tai oikeuden, jonka perusteella yksittdinen tyontekija
voisi esittdd vaatimuksia tuomioistuimessa. Kysymys palautuu yhtédiltéd siihen,
millaista ryhménormia on rikottu ja toisaalta siihen, millaisia seuraamuksia rik-
komuksen perusteella vaaditaan.

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd ryhméanormien soveltamisen piiriin kuulu-
vat yksittdiset tyontekijdt ovat ldhtokohtaisesti asianosaisia. Tyontekijd, joka
viittdd oikeuttaan tai etuaan loukatun, omaa myos asialegitimaation. Ainoa poik-
keus tésti ovat tyoehtosopimukseen perustuvat ryhménormit, koska tydehtosopi-
muslaissa on sdddetty asiasta lihtokohtaisesti toisin'”. Koska yksittdinen tyonte-
kijd on asianosainen ja omaa asialegitimaation, seuraavaksi tehtdvd ryhminor-
mien tehosteiden tarkastelu perustuu lihtokohtaisesti sen selvittdmiseen, millai-
sia vaatimuksia yksittdinen tyontekiji voi esittdd ryhmidnormin rikkomisen seu-
rauksena.

17" Lappalainen 2001, s. 14-16. — Tydsuojeluasioihin liittyvin hallintoprosessin osalta ks. Salohei-
mo LM 1990, s. 999.

178 Lappalainen 2001, s. 15-16.

17 Ks. Saloheimo 2012, s. 239-240.
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5.2.8.2 Kysymys ryhmdnormien noudattamisen tehosteista

Lakiin perustuvien ryhminormien noudattamisen tehosteiden kiyttdalaa ja
-mahdollisuuksia selvitettdessd 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 tyoOlainsdididnnossi sdddetyt seuraamukset.
Toiseksi voidaan pohtia erdiden velvoiteoikeudellisten oikeuskeinojen mahdolli-
suutta ryhminormien noudattamisen tehosteena. Velvoiteoikeudellisten tehostei-
den yhteydesséd on kuitenkin arvioitava niiden kadyttomahdollisuuksia ja rajoja
tydoikeudellisten ryhminormien tehosteena.

Tyosopimuslain vahingonkorvaus. Tyontekijéllda 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 tehtdvidn tai asemaan liittyvaa perustetta erilai-
seen asemaan (TSL 2:2.1) ei tyontekijoilld ole oikeutta vaatia hyvitystd. Vahinko
korvataan yksinomaan tydsopimuslain vahingonkorvaussddnnoksen perusteella
(TSL 12:1).

Tyontekijdlla on oikeus vaatia vahingonkorvausta myos tydsuhteesta johtu-
vien velvollisuuksien rikkomisen tai laiminlyonnin perusteella (TSL 12:1). Tama
tarkoittaa tyosuhteen ehtona noudatettavien eri sddnndstyskeinoista (muusta tyo-
oikeudellisesta lainsdddannostd ja tydehtosopimuksesta) perdisin olevien nor-
mien rikkomista. Tilloin myos tydsopimus itsessidin on tyosuhteen ehtona nou-
dattava sddnnostyskeino.'®! Mahdollisuus vaatia vahingonkorvausta perustuu ni-
menomaan tydsuhteesta johtuvien ehtojen rikkomiseen. Tydsuhteen ehtona nou-
datettavan ryhmidnormin rikkominen mahdollistaa siis vahingonkorvauksen

180 Tydsopimuksen perusteettomasta eli rydsopimuslain vastaisesta paéttdmisestd on kuitenkin
yksinomaiseksi seuraamukseksi sdddetty TSL 12:2:n mukainen korvaus. (Tiitinen — Kroger 2012,
s. 723-724.) Tyonantajan yleisvelvoite (TSL 2:1) on velvoittavuuden asteeltaan tavoitteellinen,
eikd pelkidstddn sen rikkomisesta seuraa tyOnantajalle vahingonkorvausvelvollisuutta. (HE
157/2000, s. 67.) TSL 2:1:n mukaan “tyonantajan on kaikin puolin edistettivi suhteitaan tyonteki-
joihin samoin kuin tyontekijoiden keskindisid suhteita. Tyonantajan on huolehdittava siiti, ettd
tyontekijé voi suoriutua tyostddn myos yrityksen toimintaa, tehtdvid tyotd tai tydmenetelmid muu-
tettaessa tai kehitettdessd. Tyonantajan on pyrittava edistaméin tyontekijan mahdollisuuksia kehit-
tyd kykyjensd mukaan tyourallaan etenemiseksi”. — Ks. kuitenkin THO 22.6.2010, S09/ 471. Ta-
pauksessa hovioikeus tuomitsi tyonantajan maksamaan vahingonkorvausta pdédluottamusmiehen
tyosuhteen pédttamisen yhteydessi silld perusteella, ettd tyonantaja ei ollut kohdellut tyontekijoitd
hyvin ja tyonantaja oli niin rikkonut tydsopimuslain tyonantajan yleisvelvollisuuksia.

181 Tiitinen — Kroger 2012, s. 749-752.
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vaatimisen tydsopimuslain vahingonkorvaussidinnoksen perusteella. Kyseessa ei
siis ole vahingonkorvauksen vaatiminen silld perusteella, ettd tyontekijidn tydso-
pimuksen ehtoa olisi rikottu.

Tydsopimuslain vahingonkorvauksen ldhtokohtana on tdyden korvauksen pe-
riaate. Korvattavaksi tulee seki aineellinen ettd aineeton vahinko'®?. Miké tahan-
sa tapahtuma ei perusta tyonantajan vastuuta tyosuhteen ehtojen rikkomisesta,
vaan vahingonkorvausvastuun syntyminen on tuottamusperusteista. Tyonantajan
menettelyn tdytyy olla joko tahallista tai tuottamuksellista eli tyonantajan edus-
tajan asema huomioon ottaen moitittavaa's’.

Yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolain hyvitykset'®*. Jos ryhménormien soveltami-
nen on syrjivad, voi tyontekijd vaatia hyvitystd yhdenvertaisuuslain (YVL 23 ja
24 §) ja/tai tasa-arvolain perusteella (Tasa-arvoL 11 §). Ndiden tyontekijoiden
kohtelua koskevien normien suoja on hyvityksellistd. Hyvitys perustuu yksittéi-
sen tyontekijian kokemaan loukkaukseen ja hyvitys on luonteeltaan ennen muuta
loukkaus- tai kéirsimyskorvausta'. Sen suuruuden vihimmais- ja enimmaismaéa-
rét on sdidetty kussakin laissa erikseen. Kyseessd on lahinni aineettoman vahin-
gon korvaaminen'®. Niyttod karsimyksesti ei edellytetd, vaan pelkka syrjivéksi
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-arvol.

118).

182 Kairinen 2009, s. 409.

183 Koska tuottamusta ei ole sidddoksessi porrastettu, tydnantajan vastuuperusteeksi riittédd lievén-
kin tuottamuksen olemassaolo. (Tiitinen — Kroger 2012, s. 748-749.) Keskeistd arviossa on se,
mitd tydnantaja on tiennyt tai mitd hinen olisi tullut tietdd. (HE 157/2000, s. 117-118.) Ks. myds
Rautiainen — Aimild 2007, s. 305-306.

'8 Yhteistoimintalain mukaista hyvitysti kisitelldidn yhteistoimintamenettelyn neuvottelutulosten
noudattamisen tehosteiden tarkastelun yhteydessd kappaleessa 5.4.6. Yhteistoimintalaissa sdddet-
tyd mahdollisuutta uhkasakon méirddamiseen 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 yhteydessd kysymykseen ennen muuta tygsopimuslain mu-
kainen vahingonkorvaus (TSL 12:1) tai korvaus tydsopimuksen perusteettomasta padttimisestd
(TSL 12:2). Koska tasa-arvo- ja yhdenvertaisuuslain hyvitys on korvausta kidrsimyksesti, ei aineet-
tomasta vahingosta tuomita korvausta kuitenkaan kahteen kertaan.
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Luontoissuoritusvelvollisuus. Ryhminormien noudattamisen tehosteena voi-
daan ajatella myos luontoissuoritusvelvollisuutta. Luontoissuoritusvelvollisuus
on velvoiteoikeudellinen oikeuskeino.

Luontoissuoritusvelvollisuuden perusteella sopimusta rikkoneen osapuolen
on tdytettdvd velvollisuutensa sovitun mukaisesti. Luontoissuoritusvelvolli-
suus vaikuttaakin ensi kiddessa tarkoituksenmukaisimmalta tehosteelta, koska
se velvoittaa toimimaan juuri siten kuin alun perin olisi pitdnytkin toimia.
Luontoissuoritusvelvollisuuden kéyttamistd rajoittavat kuitenkin henkilod ja
suoritusta koskevat rajoitukset. Henkil6d koskevana rajoituksena mainitaan
usein, ettd tyontekijdd ei voida velvoittaa tydsuorituksen tekemiseen. Luon-
toissuoritusvelvollisuus ei myodskddn sovellu yhtd hyvin sivuvelvoitteiden
kuin pidvelvoitteiden 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.'®’

Ryhmaénormien tehosteena kysymys luontoissuoritusvelvollisuuden liikavaikeu-
desta kytkeytyy tydoikeudelliseen kontekstiin. Aikaisemmin kielteistd kantaa on
perusteltu tyosopimusvelvoitteiden henkilokohtaisuudella'®. Luontoissuoritus-
velvollisuus sopisi helpoiten ei-rahaméérdisten tydovoiman kdyttoon liittyvien ja
tyontekijoiden kollektiivisia intressejd suojaavien ryhménormien tehosteeksi,
etenkin, jos muita sopivia oikeuskeinoja ei ole kdytettdvissda. Kaytdnnossd ajan
kulumisen voidaan katsoa rajoittavan luontoissuoritusvelvollisuuden tarkoituk-
senmukaista kiyttod.

Luontoissuoritusvelvollisuuden kéyttod pohdittaessa tulee ottaa huomioon
prosessioikeudellisia seikkoja. Ensinnékin mité tehdiin, jos tyonantaja ei toimi-
kaan luontoissuoritustuomion edellyttimilld tavalla? Erityisesti ongelma konk-
retisoituu silloin, jos suorituksessa edellytetddn tyonantajan myotavaikutusta'®!,
Sen sijaan yksittdisen tyontekijin esittimén luontoissuoritusvelvollisuusvaati-
tdisi olevan ongelma'®?, koska luontoissuoritusvelvollisuuden toteuttaminen ei
heikentdisi muiden tyontekijoiden oikeuksia.'”® Kollektiivisemman, koko tyonte-

189 Ks. Hemmo 2003 II, s. 192-199.

190 Ks. Saloheimo 1987, s. 131-132 ja siind viitattu kirjallisuus.

191 Ks. Hemmo 2003 11, s. 200-204.

192 Ks. Saloheimo 1987, s. 137.

19 Tédhén suuntaan péittelyd vie myds yhdenvertaisuuslain mukainen syrjivien ehtojen muuttami-
nen. Syrjivé tai vastatoimien kiellon vastainen sopimusehto seki yrityksen, yhdistyksen ja sdétion
sddntdjen syrjivd tai vastatoimen kiellon vastainen méirdys on mitidton. Tuomioistuin voi muuttaa
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kijakuntaa koskevan oikeuden toteuttaminen individuaaliprosessissa voisi kui-
tenkin olla vaikeata. Tama ei tosin liity tehosteena luontoissuoritusvelvollisuu-
teen vaan siihen, ettd yksittiiselld 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 ryhminormien tehosteelta. Luontoissuoritus-
velvollisuuden mahdollista kdytt6d ryhmidnormien tehosteena rajaa sekin, ettd
lainséétdja ei ole ndhnyt tarpeelliseksi ulottaa titd velvoiteoikeudellista oikeus-
keinoa tydoikeuden normien tehosteeksi.

Tyontekijin tyostd piddttdytymisoikeus. Ryhméanormien mahdollisena tehos-
teena voidaan pohtia tyontekijan oikeutta pidéttdytyd omasta suorituksestaan,
kun ty6nantaja on rikkonut héntd velvoittavaa normia. Luontoissuoritusvelvolli-
suuden tapaan tyostd pidattdytymisoikeus on taustaltaan velvoiteoikeudellinen.
Se perustuu velvoiteoikeudelliseen suorituksesta pidittdymiseen.

Pidattidytymissoikeus (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 pidéttiytyéd vastaavasti omasta suorituk-
sestaan. Suorituksestaan pidattidytyjd pyrkii turvaamaan omaa asemaansa pi-
dittaytymalld omasta suorituksestaan, kun toinen osapuoli ei ole tdyttdnyt
velvoitteitaan lainkaan tai on tdyttinyt ne virheellisesti. Pddasiassa pidittiyty-
misoikeus liittyy kertasuorituksiin, joissa suoritus ja vastasuoritus ovat selkei-
td ja samanaikaisia (Zug um Zug -periaate). Kestosopimuksiin pidittdytymis-

sopimusta tai madritd sen raukeamaan, jos sopimusehto on sellainen, ettd sopimuksen jadminen
voimaan muilta osin muuttumattomana ei ole ehdon huomioon ottamatta jattimisen vuoksi koh-
tuullista. (YVL 25 §.) — Vaikka ehdon syrjivyys nousisi esille vain yhden tyontekijidn vaatimukses-
ta, vaikuttaa ehdon muuttaminen tai huomiotta jéttdminen kaikkiin normin soveltamisen piirissi
194 Saloheimon mukaan kollektiivisten oikeuksien toteuttaminen individuaaliprosessissa on hanka-
laa muun muassa yksittdiseltd tyontekijaltd puuttuvan asialegitimaation vuoksi. Ryhménormien
toteuttamisessa ongelmia ei kuitenkaan tuota niinkddn yksittdiseltd tyontekijaltd puuttuva asialegi-
timaatio vaan se, ettd tyontekijalld ei ole vilttdmattd kannekelpoista etua tai oikeutta, jos kyseessd
on tyontekijoitd ryhméné koskeva intressi. Saloheimo on tosin kisitellyt luontoissuoritusvelvolli-
suutta ennen muuta tydsuhdevelvoitteiden nikokulmasta todeten, ettd luontoissuoritusvelvollisuu-
den kidyttomahdollisuuksia ei ole juurikaan pohdittu tydolonormien yhteydessi. (Saloheimo 1987,
s.136-139.) — Lakiin perustuvien ryhménormien kohteena oleva henkilosto taikka henkil9sto- 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 ryhménormeihin. Lakiin perustuvat ryhménormit tuottavat
oikeuksia tai etuisuuksia kyseisen ryhmién tyontekijoille. Ryhmén 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 pidittdytymisoikeuden kiyttomahdollisuuksia edelleen.'®

Bruun on tarkastellut tyontekijian oikeutta pidittdytyd tyostd, kun tyOnantaja
rikkoo hénti velvoittavan normin noudattamisen. TyoOntekijidn tyostd pidattayty-
misoikeus tulee arvioitavaksi suhteessa tydehtosopimusten tyorauhavelvollisuu-
teen. Bruunin mukaan yksittdisen tyontekijan tyostd pidittaytymisoikeus tapah-
tuu yksilollisessé tyosuhteessa ja on luonteeltaan henkilokohtaista, vaikka useat
tyontekijit pidittdytyisivit tyostd samanaikaisesti. Pidéttdytymiseltd puuttuu
tdlloin tyotaistelutoimenpiteen tunnusmerkki eli joukkoluonteinen painostustar-
koitus. Tyostd pidittdytymisen ja tyotaistelun vilistd rajaa Bruun tarkentaa kiy-
tdnnon ndkokulmasta kolmella kriteerilld. Nitd ovat tyostd kieltdytymisen yh-
teydessa esitetty vaatimus, tyostd kieltdytymisen subjekti sekd se, onko tyostd
kieltdytyminen tapahtunut kollektiivisesti vai individuaalisesti. Kun tyosti kiel-
taytyy henkilokohtaisesti tyontekijé, jonka tydsuhteen ehtoja on rikottu ja vaati-
muksena on vain, ettd tydnantaja noudattaa jo olemassa olevaa normia normin
mukaisesti, kyseessi olisi tyostd kieltdytyminen. Tydtaistelu olisi kyseessd sil-
loin, jos useampi tyontekija kieltdytyy tyOstd esittden samalla muitakin vaati-
muksia kuin vain olemassa olevan normin noudattamista.!'*® Tyotuomioistuimen
oikeuskdytdnnostd ei ole saatavissa juurikaan tulkinta-apua arvioitaessa tyosti
pidittdytymisoikeuden ja tyorauhavelvollisuuden suhdetta'®’.

Tyontekijan tyostd pidittaytymisoikeutta ryhménormin rikkomistilanteessa
rajaa tyonantajan viliaikainen tulkintaetuoikeus'®. Tyonantajan tulkintaa nouda-
tetaan epdselvissid tapauksissa, kunnes asia on ratkaistu. Tyonantajan viliaikai-
sen tulkintaetuoikeuden tausta-ajatuksena on, ettd kdytannossi olisi hankalam-
paa korvata tyontekijin tyostd pidittdytymisen aiheuttamaa vahinkoa kuin tyon-

19 Hemmo 2003 I s. 178 ss.

1% 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.

19 Myos tietyt tySlainsddnnokset puoltavat kriittistd suhtautumista tyontekijidn tyostd pidattiayty-
misoikeuteen ryhméidnormien noudattamisen tehosteena. Tyontekijélld on lakisdéteinen velvolli-
suus tehdd tyonséd huolellisesti noudattaen niitd médrdyksid, joita tyonantaja antaa toimivaltansa
mukaisesti tyon suorittamisesta. Tdmin lisdksi tyontekijdn on viltettiva kaikkea, miki on ristirii-
dassa hianen asemassaan olevalta tyontekijiltd kohtuuden mukaan vaadittavan menettelyn kanssa.
(TSL 3:1) Myoskédn yhteistoimintalain alussa oleva lain tarkoitussdénnos ei tue tulkintaa tyonte-
kijan tyostd pidattdytymisoikeuden kiytdstd etenkiin yhteistoimintalakiin perustuvien ryhménor-
mien osalta. (YTL 1 §.) Yhteistoiminnan kautta on tarkoitus edistdd tyonantajan ja henkiloston
vilistd vuorovaikutusta. Painostustyyppinen tyosti piddttaytymisoikeus ei sopisi tdhdn tarkoituk-
seen. Tyostd pidattdytymisoikeutta rajoittavana argumenttina on vield mahdollista nostaa esiin
yhdenvertaisuuslainsdddidnnossd omaksuttu vastatoimien kielto. (YVL 16 §.) Jos sen sisdltaméad
ajatusta sovelletaan pariteettisesti tyontekijdn toimintaan, tyontekijd ei saisi ryhtyd tyonantajan
toimenpiteen perusteella vastatoimiin, kuten pidéttaytyméin tyosta.

164



LAKIIN PERUSTUVIIN RYHMANORMEIHIN LIITTYVIEN ERIMIELISYYKSIEN ...

antajan vadrin tulkinnan véliaikaisesta noudattamisesta seurannutta vahinkoa.'”
Tyontekijédn tyostd pidattdytymisoikeus rajautuu ldhinnd tyoturvallisuuslain mu-
kaisiin tilanteisiin, joissa tyOstd aiheutuu vakavaa vaaraa tyontekijian omalle tai
muiden tyontekijoiden hengelle tai terveydelle. (TTurval 23 §). My6s tydsuoje-
luvaltuutetulla on oikeus keskeyttdd vaarallinen tyd (TsValL 36 §). Néistd asiois-
ta on sdddetty erikseen laissa, ja kyseisten sddnndsten tarkoitus on suojata tyon-
tekijin tyoturvallisuutta.

Vaikuttaisikin siltd, ettd tyostd pidittdytymisoikeuden mahdollisuus rajautuu
vain tyoturvallisuuteen. Muutenkaan tyostd pidittaytymisoikeudella ei néyttéisi
olevan kiyttdd ryhminormien toteuttamisen tehosteena. Tyosté pidéttdytymisoi-
keus ndyttidytyy pdidasiallisesti velvoiteoikeudellisena oikeuskeinona. Sen kiyt-
toala tyooikeudessa ja néin ollen my6s ryhménormien tehosteena nayttdisi supis-
tuneen erilaisten neuvottelumenettelyiden kehittymisen ja laajentumisen myoti
sekd rahamadrdisten tehosteiden kustannuksella.

Vahvistustuomio. Voidaan my0s pohtia, olisiko vahvistustuomio mahdollinen
ryhménormien noudattamisen tehosteena. Vahvistuskanteessa kantaja ei vaadi
suoritustuomiota vaan tuomioistuinta vahvistamaan tietyn oikeuden olomassa-
olon. Vahvistustuomiota ei voida antaa pelkista tosiseikoista tai abstraktista lain-
tulkintakysymyksestd. Vahvistuskanteeseen ja -tuomioon siséltyy kannanotto
tosiseikkojen olemassaolosta ja niiden oikeudellisesta merkityksestd.?® Vahvis-
tustuomio kuitenkin selkeyttdd asian oikeudellista merkitysti ja toteuttaa kanta-
jan oikeussuojaa tilld tavoin. TyStuomioistuinprosessissa on tyypillistd, ettd kan-
taja ensin vaatii tuomioistuinta vahvistamaan tyoehtosopimuksen oikean sisil-
16n?°!, Niin ollen vahvistuskanne voisi olla my6s ryhménormien oikeanlaista
toteuttamista turvaava kéyttokelpoinen oikeussuojakeino. Vahvistustuomio tiyt-
tdisi oikeussuojan tarvetta, jos ryhmédnormin oikeanlaisesta soveltamisesta on
riitaa. Vahvistuskanteen voisi nostaa tyontekiji, joka katsoo, ettd tyOnantajan
tulkinta ryhménormista ei ole oikea. Vahvistuskanne voisi soveltua myos tyonte-
kijoitd ryhmind koskevien kollektiivisten intressien tehosteeksi, toisin kuin muut
tehosteet, joiden kohdalla kannekelpoisen oikeuden puuttuminen saattaa aiheut-
taa ongelmia®?.

199 Kairinen 2009, s. 230-231.

20 Tappalainen 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 médritti-
vin yhteistoimintasopimuksen rikkomisen seurauksena tyontekijoiden edustaja ei ldhtokohtaisesti
voisi nostaa vahvistuskannettakaan hineltd puuttuvan asialegitimaation vuoksi.
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5.3 TYOEHTOSOPIMUKSEEN PERUSTUVAT
RYHMANORMIT

Tyoehtosopimus on perinteinen ja tidrked tydehtoja laajasti ja monipuolisesti
sddnnostdvd instrumentti. Tydehtosopimukset ovat oma sopimustyyppinsi, ja
tyoehtosopimusoikeus muodostaa tyboikeuteen oman osajirjestelmiansd®®. Tyo-
ehtosopimukset ja niiden toiminta hahmotetaan tavallisesti hieman yksinkertais-
taen siten, ettd ne kattaisivat yhtéaltd vain tydoehtosopimusosallisten vilisen suh-
teen, jossa tydehtosopimus solmitaan (velvoiteméidrdykset) ja toisaalta yksittai-
sen tyontekijédn ja tyOnantajan vélisen tydsuhteen, jossa tyoehtosopimuksen nor-
mimddrdyksid noudatetaan. Tdmé ei kuitenkaan kuvaa nykyisid tyoehtosopi-
muksia riittavilld tarkkuudella. Tyonantajan ja yksittdisen tyontekijan vilisen
tyosuhteen liséksi tydehtosopimuksen médridykset vaikuttavat paikallisella tasol-
la my6s tyonantajan ja henkilostoryhmén tai tyontekijaryhmien vilisessd suh-
teessa.

ryhménormeja. Esimerkkini voidaan mainita tyoehtosopimusperusteiset, useam-
paa tyontekijidi koskevat paikalliset sopimukset, jotka sovitaan péddasiassa tyon-
antajan ja luottamusmiehen vililld. Samaan tapaan palkkaus- seké tydaikajirjes-
telmét koskevat tyontekijoitd ryhménd. Vasta yrityksessad edustuksellisella tasol-
la médritettyd paikallisen tason jirjestelmid noudatetaan tai sovelletaan yksittii-
nehtia ldheiseksi ilmioksi tyOnantajan ja tyontekijakunnan vilisessd suhteessa
vaikuttaville solidaarinormeille.

5.3.1 Tyoehtosopimus normisopimuksena ja paikallinen taso

Tyoehtosopimus on normisopimus. Tdmi ominaisuus erottaa sen muista sopi-
mustyypeistd ja yleisestd sopimusoikeudellisesta ldhtokohdasta, jossa sopijaosa-
puolet voivat sopia vain Kkeskindisistd oikeuksistaan ja velvollisuuksistaan®®,
Normisopimuksella eli tydehtosopimuksella voidaan normittaa tydehtosopimus-
osapuoliin nihden ulkopuolisten (kolmansien) eli sopijajirjestdjen jasentyonte-
kijoiden ja -tyonantajien vilisid tyosuhteita. Koska tavanomaisiin velvoiteoikeu-
dellisiin sopimuksiin ei sisdlly téllaista tydehtosopimukselle tunnusomaista nor-
mivaikutteisuutta, on siitd tdytynyt sditidd erikseen tyoehtosopimuslaissa. TEh-
toL 1 §:ssd sdddetddnkin, ettd “tyoehtosopimus tdmén 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 my0s henkil6ihin, jotka eivit ole tydsuhteessa sopimuksen solmi-
misen ajankohtana.?®

Tybehtosopimuksen normimiirdyksid eli tydnormeja (individuaalinormit) ja
tydolonormeja (solidaarinormit) noudatetaan ja sovelletaan sopijaosapuoliin
nihden ulkopuolisten eli tydnantajien ja tyontekijoiden vilisissd suhteissa. Indi-
viduaali- ja solidaarinormien vilisesti erosta on kiyty aikojen kuluessa runsaas-
ti keskustelua erityisesti tyoehtosopimuksiin liittyvien tutkimusten yhteydessa.
Etenkin solidaarinormit eli normit, jotka “edellyttdivdit joukko- eli kollektiivisuh-
detta ja koskevat yksittdistii tyontekijéiii vain jéisenend yhteisossd”* 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
tyoehtosopimusmaédridysten nykyiseen luonteeseen. Tyodehtosopimukset voivat
sisdltdd tavanomaisten normiméadrdysten ohella velvoittavuudeltaan heikompia
suosituksia, mutta etenkin paikalliselle tasolle kelpuutusta antavien kompetens-
sinormien méiré on lisddantynyt merkittavisti paikallisen sopimisen yleistymisen
ja laajentumisen myota>®.

Tyodehtosopimusten voidaan kuvata muuttuneen aikaisempaa selvemmin kak-
sitasoisiksi. Tydehtosopimusten kaksitasoisuudella kuvataan siti, etti osa eh-
doista madrittyy valtakunnallisesti ja osa taas paikallisesti sopien.?!® Paikalliseen
sopimiseen eri tavalla kelpuuttavat tydehtosopimusmédridykset voivat valtuuttaa,
sallia tai edellyttdd asiasta paikallisesti sopimista®!!. Tyoehtosopimuksen kelpuu-
tuksen perusteella paikallista sopimista voidaan tehdé erilaisissa asiaryhmissa?'?
kattaen tyopaikan olosuhteita ja tyosuhteiden ehtoja.?!

205 Ks. Vuorio 1953, s. 235, Saloheimo 2012, s. 2-3 ja Tiitinen — Kroger — Lonka — Paanetoja 1996,
. 124. — Oma erillinen kysymyksensd on tydehtosopimuksiin mahdollisesti otettu niin sanottu
tyoehtosopimuksen solmineen liiton jdsenid. Tidllaisen henkil6llisen soveltamisalan rajoituksiin ei
paneuduta kuitenkaan tarkemmin téssd tarkemmin. (Ks. asiasta tarkemmin Saloheimo LM 2012,
s. 861-874.)

26 Tvk. 1921:11, s. 16-17.

27 Bruun 1979, s. 194.

208 Saloheimo 2012, s. 94-96.

209 Saloheimo 2012, s. 93.

210 K. 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 nidkokulmasta tulkinnanvarainen kysymys liittyy siihen, voivatko tydehto-
sopimusosapuolet delegoida semidispositiivisten sddnndsten sopimisvaltuuk-
siaan edelleen paikalliselle tasolle. Asiasta ei ole nimenomaisesti sdidetty, mutta
melko vakiintuneesti on katsottu, ettd tillainen siirto on mahdollinen. Sovittavan
sopimuksen on kuitenkin oltava tydehtosopimusluonteinen.**

Tyoehtoehtosopimuksella on TEhtoL:n mukaan automaattinen ja pakottava
vaikutus. Paikallisessa sopimisessa tyoehtosopimuksille tunnusomainen vihim-
mdisehtojen sédédntely 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 hyodyntdmalld niin sanottua peré- ja sivulautamallia.

Paikallisen sopimisen perdlautamalli tulee kyseeseen silloin, kun tydehtoso-
pimuksen méérdyksestd on mahdollista sopia toisin mutta syystd tai toisesta
paikallista sopimusta ei tehdd. Talloin noudatettavaksi tulee paikallisen sopi-
muksen sijaan tyoehtosopimuksen vastaava miérdys ikddn kuin kyseisen asian
perdlautaméardyksend. Kelpuutus paikallisen sopimiseen onkin ilmaistu usein
siten, ettd “ellei paikallisesti toisin sovita”. Perdlautamiiréys ilmaisee pakotta-
vasti noudatettavan tydehtosopimuksen vihimmaiisehtotason, jos asiasta ei pads-
td sopimukseen.?'> My0s sivulautamallin tarkoitus on samankaltainen, mutta to-
teutus hieman erilainen. Paikallisen sopimisen yhteydessd tydehtosopimuksen
sivulautamddrdys tarkoittaa, ettd paikallisen sopimisen on tapahduttava tyoehto-
sopimuksen asettamissa asiallisissa ja menettelyllisissi rajoissa.?'¢

Paikallisen sopimisen ja paikallisten sopimusten liséksi tiettyjd tyoehtoja on
mahdollista kuvata paikallisina sovelluksina. Esimerkiksi erilaiset palkkaus-
ja tyoaikajdrjestelmiit 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 ikdédn kuin tyéehtosopimuksen jatkona.?!”
Paikallisen sopimus—sovellus-jaon lisiksi voidaan nostaa esiin niin sanotut
tyoehtosopimusten soveltamis- ja tulkintasopimukset*'8. Niiden oikeudellista

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

215 Tyomarkkinajérjestelmien kehittimiskomitean loppumietinté 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 1995, s. 45.

218 Ks. Rusanen 1994, s. 179. Hién nostaa paikallisen sopimisen monimuotoisuutta tarkastellessaan
esiin yhteni paikallisen sopimisen muotona tyéehtosopimuksen soveltamisesta sopimisen.
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asemaa voidaan pitdd epidselvini, eivitkd tydehtosopimukset varsinaisesti
edes tunne téllaista sopimustyyppid. Tédstd huolimatta téllaisia yksittdisten
yritysten sisdisid sopimuksia saatetaan sopia, jotta tulkinnanvaraiseksi tai olo-
suhteisiin huonosti sopivaksi koettua tydehtosopimusmdiriyksen tulkintaa
voidaan tarkentaa kyseisen tyOnantajayrityksen piirissd’!’. Kyseessd on ennen
muuta luottamusmiehen hyviksynnilld tapahtuva tydehtosopimusméairiyk-
sen soveltamis- tai tulkintasopimuksen solmiminen. Tavoitteena on saavuttaa
etenkin hallinnollisesti helpompi kdytidnto ja méédrdysten tarkoituksenmukai-
sempi sovellettavuus ilman, ettd tyontekijille tyoehtosopimuksen mukaan
kuuluvia vihimmaéisehtoja kuitenkaan heikennettiisiin.?*

Tyoehtosopimuksen kelpuutuksella tehdyn paikallisen sopimuksen on tulkittu
ikddn kuin “imuroituvan” tyoehtosopimuksen osaksi. Samalla paikallinen sopi-
mus saa tyoehtosopimuksen oikeusvaikutukset. Tédstd huolimatta viitetydehtoso-
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 sekd paikallisen sopimuksen voimassaolosta ettd sen jéalkivaikutuk-
sesta tydehtosopimuksen voimassaolon lakkaamisen jdlkeen®.

Paikallisen sopimuksen voimassaoloon liittyvid kysymyksid miéritetdédn tyo-
ehtosopimuksen paikallista sopimista koskevassa juridis-teknisessd mdicircdykses-
sd. Niiden mukaan sopimus voidaan sopia olemaan voimassa toistaiseksi tai
midrdaikaisesti. Jos sopimus on sovittu toistaiseksi voimassa olevaksi, noudate-
taan tyoehtosopimuskiytinnossi yleensd kolmen kuukauden irtisanomisaikaa.
Sopimuksen irtisanomisaika voidaan sopia toki toisinkin.?** Tydehtosopimuksen
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 tydehtosopimusmaéériysten yrityskohtaisesta soveltamissopimuksesta ja sen oi-
keudellisesta arvioinnista TT:2014-73. Asiassa oli kysymys siitd, miten tyoaikasopimuksessa tar-
koitettua vuoroperiaatetta tuli tulkita keskeytyméttomin kolmivuorotyon tarjoamista vihennet-
tdessd. Alan suuressa toimijassa Steveco Oy:ssd oli vuonna 2009 sovittu noudatettavaksi vuoro-
kohtaista periaatetta, ja lisdksi vuorokohtaista periaatetta on sovellettu yhtiossd kédédnteisesti 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 jilkivaikutus: Paikallinen sopimus on voimassa tydehtosopimuksen voimassaolon
padttymisen jilkeenkin, ellei sitd asianmukaisesti irtisanota padttymédin irtisanomisajan kuluttua.
Irtisanomisoikeus koskee sopimuksettoman tilan aikana my6s miérdajaksi solmittuja paikallisia
sopimuksia. Irtisanomisaika on tédlloin kolme kuukautta.

22 Ks. esim. Teknologiateollisuuden tyoehtosopimus 2013-2016 s. 176.

24 TT:2011-113 lausuntoasia: ”— — tydehtosopimuksen nojalla vapaa-aikana matkustamisen kor-
vaamisesta on voitu sopia paikallisesti ja ettid tillainen paikallinen sopimus on voitu irtisanoa si-
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my6s sopimuksen tarkoitukseen®®, padttymisestd 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 endd paikallinen sopimus vaan mahdollisesti tydnantajan valtaoikeudet tai
vakiintuneesti noudatettu kiytant6?%.

Tyoehtosopimuksen kelpuutuksella sovittu paikallinen sopimus voidaan irti-
sanoa — minkd tahansa muun sopimuksen tapaan — paéattyméan 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. TéllGin
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.
Léhtokohtaisesti 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 maadrdykset poistetaan uudesta tyoehtosopimuksesta. 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.
Télloin ei valttamattd edellytetd, ettd aikaisemmin noudatettu paikallinen sopi-
mus irtisanottaisiin padttyméaidn, vaan uuden tydehtosopimuksen mairdyksid on
alettava noudattaa tydehtosopimuksen voimassaolon alkamisesta. Aikaisemmin
sovittu paikallinen sopimus ei luonnollisestikaan saa olla uuden tydehtosopi-
muksen vastainen.*?

ten, ettd sen oikeusvaikutukset ovat tuolloin lakanneet. Tyotuomioistuimella ei ole syytd poiketa
téstd osapuolten yhteisestd kisityksesti, joka vastaa my0s paikalliseen sopimiseen yleisesti sovel-
lettavia sdaantoja.”

225 Puranen 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 médrdyksid perdlautaméddrdyksingd, mitd tyontekijat vastusti-
vat tyotaistelutoimin.

28 Ks. TT:2013-61 Vuosien 2005 ja 2008 tydehtosopimuksissa timé asiantila on kuitenkin muut-
tunut. Voimassa olevassa tyoehtosopimuksessa on tyonantajaa ldhtokohtaisesti sitova vahvuuslas-
kennan menetelmd. 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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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 tyoehtosopimuksen mu-
kaisista asioista sovittaessa tyontekijoiden edustajina toimivat [uottamusmiehet
tai vastaavat (yhteyshenkild 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 luottamusmiesmiéridyksissi ja luot-
tamusmiessopimuksissa. TT:n ja SAK:n vilisessd yleissopimuksessa luottamus-
miehen tehtciviit madritetddn seuraavasti:??

Luottamusmiehen péiasiallisena tehtidvini on toimia ammattiosaston edustajana tyoeh-
tosopimuksen soveltamista koskevissa asioissa.

Luottamusmies edustaa ammattiosastoa tydlainsddddannon soveltamista koskevissa
asioissa ja yleensd tyonantajan ja tyontekijdn vilisiin suhteisiin ja yrityksen kehittymi-
seen liittyvissd kysymyksissd. Luottamusmiehen tehtdvind on myOs osaltaan toimia
yrityksen ja henkiloston vilisen neuvottelu-ja yhteistoiminnan ylldapitimiseksi ja kehittd-
miseksi.

Tyoehtosopimuksen kelpuuttavassa midrdayksessi ei paikallisen sopimisen osa-
puolia ole vilttamaittd aina yksiloity tarkasti. Viime kidessd oikeiden sopijaosa-
puolien méérittiminen palautuu tydehtosopimuksen yksittdisiin méddridyksiin ja
niiden tulkintaan. Paikallisen sopimisen osapuolet voivat vaihdella yksittdisestd
tyontekijastd luottamusmieheen hinen yksinomaisine sopimisoikeuksineen kat-
taen muut vaihtoehdot tiltd vililtd. Joissakin tapauksissa sopijaosapuolena voi-
daan mainita myos tyontekijidt ryhménd. Viime kiddessd sopijaosapuolet riippu-
vat sovittavan asian luonteesta ja voivat vaihdella eri tydehtosopimusten vilill.

Useissa tyoehtosopimuksissa on sovittu niin sanotusta juridis-teknisestd mdic-
rdyksestd®®. Siind tarkennetaan muun muassa paikallisen sopimisen osapuolia.
Seuraavassa on kuvattu esimerkkini teknologiateollisuuden tydehtosopimuksen
paikallista sopimista koskeva juridis-tekninen madrays.

rustuvana jérjestelynd tyoehtosopimuksen mukainen. Tydehtosopimuksen uusien médrdysten so-
veltaminen ei ole edellyttinyt paikallisen sopimuksen irtisanomista (ks. my6s TT 2009:110).

2 TT:n ja SAK:n vilinen yleissopimus, s. 15. — Vastaavankaltaisia kirjauksia luottamusmiehen
tehtédvistd on my0s useissa tydehtosopimuksissa.

230 Ks. Kairinen — Uhmavaara — Murto 2008, s. 23-24.

171



RYHMANORMIEN LUOKITTELUA JA ERAIDEN OIKEUSVAIKUTUSTEN ...

44 Paikallinen sopiminen

44.1 Mahdollisuus paikalliseen sopimiseen
Mahdollisuus paikalliseen sopimiseen ilmenee kustakin tyoehtosopimusmaiirdyksesti
(ks. my0s tydehtosopimuksen liite, s. 189).

44.2 Paikallisen sopimisen osapuolet
Paikallisen sopimisen osapuolina ovat, ellei asianomaisesta tydehtosopimusmaéiriykses-
td johdu muuta:
— tyontekiji ja esimies,
— luottamusmies ja tyOnantaja,
— pédluottamusmies ja tyonantaja.
Sopimuksen osapuolina ovat luottamusmies ja tyonantaja, jos sopimuksen tarkoittaman
jarjestelyn on tarkoitus koskea luottamusmiehen toimialueen tyontekijoitd yleisesti tai,
jos yksilotasoisilla sopimuksilla olisi olennaisia vaikutuksia muiden tyontekijoiden tyos-
kentelyyn.

Paikallinen sopimus voidaan tehdd myos siten, ettd luottamusmiehen ja tyonantajan
kesken sovitaan asiasta yleisesti (kehyssopimus), ja jitetddn mahdollisuus yksityiskoh-
dista sopimiseen tyontekijédn ja tyonantajan vililla.

44.3 Paikallisen sopimuksen sitovuus
Luottamusmiehen kanssa tehty sopimus sitoo niitd tyontekijoitd, 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 tyoehtosopimuksen osa.?!

Paikallisen sopimisen juridis-teknisen yleisméérdyksen lisdksi paikallisen sopi-
misen toteuttamista ja menettelyitd voi olla erikseen tarkennettu tyéehtosopi-
musten juuri kyseistd asiaa koskevissa midrdyksissd. Siind missi juridis-tekni-
nen madrdys madrittdd yleisesti paikallisen sopimisen menettelyja, madrittad
yksittidisessd nimenomaisessa tydehtosopimusméaédrdyksessi oleva kelpuutus so-
pimisen toimintatapoja juuri kyseisesti asiasta sovittaessa. Juridis-tekninen méaé-
rdys ei ole kuitenkaan yleinen valtuutus sopia paikallisesti. Yleensd paikallisen
sopimisen mahdollisuus kiy ilmi siiti, ettd sopimismahdollisuudesta on erikseen
mainittu kyseisen tydehtosopimusmaéaidrdyksen yhteydessd, esimerkiksi sana-
muodoin “ellei paikallisesti toisin sovita”*.

21 Teknologiateollisuuden tyoehtosopimus 2013-2016 s. 175-176.

232 TT:2013-125 perusteluista. Tydehtosopimuksen paikallista sopimista koskeva 25 §:n midriys
[juridis-tekninen yleismédrdys] antaa yleisid méddrdyksid paikallisen sopimisen menettelytavoista.
Kun tydehtosopimukseen on eri madrdyksiin kirjattu erillinen maininta paikallisen sopimisen mah-
dollisuudesta, tydtuomioistuin katsoo, ettei 25 §:n médrdys anna yleisesti valtuutusta misté tahansa
tydehtosopimusmaéridyksestd paikallisesti toisin sopimiseen. — Kuitenkin esimerkiksi kuntasekto-
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Useissa tydehtosopimuksissa mainitaan, ettd luottamusmiehen tyoehtosopi-
muksen kelpuutuksen perusteella tekemé paikallinen sopimus sitoo niitd tyonte-
kijoitd, joita luottamusmiehen “on katsottava edustavan”. Kyseisen ilmaisun si-
sdlto ei ole aivan selvd. Ammattiosaston edustajana luottamusmiehelld on kel-
poisuus edustaa ammattiosaston jidsenid. Edustusoikeus perustuu jidsenyyteen.
Jdrjestaytymittomien tai “vadrddn” jirjestoon kuuluvien tyontekijoiden osalta
luottamusmiehen edustamisoikeutta ei kuitenkaan voida johtaa jdrjeston tai am-
mattiosaston jasenyydestd. Siksi edustamisen oikeudellinen perusta ei ole niin
selked kuin jdrjestdytyneiden tyontekijoiden kyseessd olleessa. Luottamusmie-
hen edustusoikeuden laajuudesta esiintyykin kahdenlaisia ndkemyksid. Niitd
erottaa se, tulkitaanko luottamusmiehen edustusoikeutensa rajoissa tekemien
toimien olevan tyoehtosopimuksen paikallista soveltamista vai paikallista sopi-
mista.

Nikemys, jonka mukaan luottamusmiehen edustusoikeus rajautuisi vain jir-
janiiden tulkintaan. Sopimuksen mukaan luottamusmiehen tehtdvini on edustaa
ammattiosastoa tydehtosopimuksen soveltamista koskevissa asioissa. Tyoehto-
sopimuksen soveltaminen tarkoittaa Krogerin nikemyksen mukaan viitetydehto-
sopimuksessa annetun vaihtoehdon valitsemista tai sitd, ettd sopiminen tapahtuu
tyoehtosopimuksessa asetettujen rajojen eli sivulautojen puitteissa. Kun kyse on
tydehtosopimuksen paikallisesta sovelluksesta, katsotaan sen sitovan kaikkia
tyontekijoitd riippumatta heidédn jirjestdytymisestddn ja ilman heiddn antamaa
erillistd valtuutusta.”

Jos tyoehtosopimuksen paikalliseen sopimiseen kelpuuttava miirdys on luon-
teeltaan avoin kelpuutus, ei luottamusmiehen toimivaltaa tydehtosopimuksen
osaksi tulevan paikallisen sopimuksen tekemiseen voitaisi Krogerin mukaan
vilttamittd palauttaa aina ainoastaan luottamusmiessopimuksen midrdyksiin.
Tyodehtosopimuksen kelpuuttavan normin lisdksi luottamusmiehen toimivallan
arvioinnissa olisi tdlldin otettava huomioon myds vakiintunut kidytinto siing,
miten luottamusmies on aikaisemmin neuvotellut ja sopinut tyontekijoiden puo-
lesta. Asemavaltuutusta koskevat opit vaikuttavat arvioon. Ilman ammattiosaston
valtuutusta luottamusmiehelld ei olisi oikeutta solmia paikallista tyoehtosopi-
musta.”* Sitd, ettd luottamusmies voisi sopia tyoehtosopimuksen avoimen kel-
puutuksen perusteella jirjestdytymittomien ja ns. vdirddn jarjestdon jarjestdyty-
neiden eli my0s laajemman kuin vain hinet valinneiden tyontekijiryhmén puo-

rilla paikallinen sopiminen on mahdollistettu kunnalliseen pddsopimukseen siséltyvilld paikallisen
sopimisen yleisvaltuutuksella. (Ks. Kairinen — Uhmavaara — Murto — Arvidsson 2008, s 24-28.)
23 Ks. Kroger TYV 1992, s. 45-46.

4 Kroger TYV 1992, s. 45.
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lesta, on kritisoitu. Perinteisesti luottamusmies nihddidn ammattiosaston edusta-
jana, eikd luottamusmiehelld ole yhteistoimintalain kaltaista, erikseen sdddettyd
valtuutusta edustaa koko henkilostéryhmcici.*>

Tyodehtosopimuksen paikallisen soveltamisen ja sopimisen vilisti eroa ei voi-
da aina pitdd yksiselitteisend, koska paikallisen sopimisen voidaan joka tapauk-
sessa tulkita olevan jonkinlaista tydehtosopimuksen paikallista soveltamista®.
Kuitenkin on huomattava, ettd TT-SAK:n yleissopimuksessa luottamusmiehen
pddasialliseksi tehtdviksi on midritelty tyoehtosopimuksen soveltamiseen liitty-
vit asiat, on vuodelta 1997. NyKkyisin vallitseva tydehtosopimuskdytdntd on
paikallisen sopimisen lisdfintymisen myoté tarkentunut, ja samalla siind on pyrit-
ty médrittimadn luottamusmiehen kelpoisuuden ja edustusoikeuden laajuutta.
Naéin on tehty esimerkiksi teknologiateollisuuden ja kemianteollisuuden ty6ehto-
sopimuksessa®’.

Tyoehtosopimuksen tarkoittama paikallinen sopiminen

Tyoehtosopimuksen tarkoittama paikallinen sopiminen voidaan jakaa kahteen ryh-
maéin:

1. tyoehtosopimuksen oikeusvaikutukset saaviin sopimuksiin

2. tydsopimustasoiseen sopimiseen.

Molemmissa on kyse toisin sopimisesta eli poikkeamisesta tydehtosopimuksen mééri-
yksisti tai tybehtosopimuksen tdydentdmisesti.

Tyoehtosopimuksen oikeusvaikutukset saavat paikalliset sopimukset

Niihin paikallisiin sopimuksiin sovelletaan tydehtosopimuksenkohdan 44.2 mukaista
paikallisen sopimisen neuvottelujirjestystid. Luottamusmies ja pédédluottamusmies ovat
suoraan asemansa nojalla kelpoisia solmimaan sopimuksia, jotka sitovat kaikkia (pad)
luottamusmiehen toimialueen tyontekijoitd, myds ammattiliittoihin jarjestdytymattomid.
Yksittidistd tyontekijdd koskeva paikallinen sopimus voidaan tehdé tyontekijén ja hidnen
esimiehensd vililld, ellei kyse ole tyontekijoitd yleisemmin koskevasta tai muiden tyon-
tekijoiden tyohon olennaisesti vaikuttavasta jérjestelystd. Namé sopimukset saavat tyo-
ehtosopimuksen oikeusvaikutukset. Tdma tarkoittaa, ettd paikallinen sopimus velvoittaa
tyonantajaa ja jokaista tyontekijdd samalla tavoin kuin valtakunnalliset tydehtosopimuk-
sen midridykset.?’

Vallitsevassa tyoehtosopimuskéytannossi ei siis niytettdisi 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 ymmaérrettdvi ennen muuta

235 Ks. Koskinen TYV 1994, s. 107.

236 Kairinen — Uhmavaara — Murto 2008, s. 28 av. 30.

27 Kemian perusteollisuuden tydehtosopimuksen mukaan luottamusmiehen ja tyonantajan vililld
tehty paikallinen sopimus sitoo tyonantajaa ja kaikkia luottamusmiehen edustamia tyontekijoitd.
(Kemian perusteollisuuden tyoehtosopimus 2014-2016, s. 63.)

28 Teknologiateollisuuden tyoehtosopimus 2013-2016 s. 189.
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teoreettisena ja ldhinnd paikallisen sopimisen alkuaikoihin liittyvini jasentely-
nd. Kyseinen jako on edelleen jossain miirin kdyttokelpoinen, mutta ldhinni
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, etti sellaiset sopimukset, jotka koskevat tyontekijoitd ylei-
sesti, vaikuttavat olennaisesti muiden tyontekijoiden tyoskentelyyn tai jotka kos-
kevat koko yritystd, tydosastoa tai suurempaa tyoryhméii, sovitaan luottamus-
miehen kanssa. Néin ollen luottamusmiehen aseman voidaan katsoa vahvistu-
neen pelkistd tyoehtosopimuksen 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 hidnen edustamisoikeuksiensa laadusta ja laajuu-
desta ei ole sdddetty laissa, oikeustila on méadrittynyt tydehtosopimus- ja tytuo-
mioistuimen kidytdnnon kautta. Jarjestdytyneiden tyontekijoiden aseman voidaan
katsoa olevan ongelmattomampi, koska jirjestdytyneet tyontekijdt luovuttavat
jarjeston ja ammattiosaston jasenind luottamusmiehelle edustamisvaltaa paikal-
lisessa sopimisessa. Sen sijaan luottamusmiehen edustamisoikeus jérjestiyty-
mittdmid ja ns. “vadrddn jarjestoon jarjestdytyneitd” tyontekijoitd koskien on
tulkinnanvaraisempi kysymys. Voidaan esimerkiksi kysyd, mikéd on luottamus-
miehen nykyisen kaltaisiksi muodostuneiden edustamisoikeuksien suhde perus-
oikeuksiin.

Relevanttien perusoikeuksien valinta ja painoarvon méiérittiminen 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 yritysti, tyosastoa tai suurempaa tyoryhmid koskevasta asiasta, sovitaan siitd
luottamusmiehen kanssa.

%0 Ks. HE 157/2000, s. 123, Tyosopimuslakikomitean mietinté 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 siséllddn oikeuden kuulua tai olla kuulumatta yhdistykseen tai osal-
listua yhdistyksen toimintaan eli positiivisen ja negatiivisen jdrjestdaytymisva-
pauden. Tami koskee myods ammatillista yhdistymisvapautta. Sopimusvapaus
ymmirretdin yhtdiltd oikeutena pidttid, tekeeko oikeustoimia vai ei, ja toisaalta
oikeutena valita oma edustajansa®?. Vastakkain ovat siis luottamusmiehen teke-
mien paikallisten sopimusten laaja, my0s jarjestdytymittomit ja ~vadrdén jérjes-
toon” jarjestdytyneet tyontekijat kattava sitovuus sekd yksilollisyyttd ja yksittdi-
sen tyontekijin pditdsvaltaa korostava ldhtokohta. Asiassa on kyse viime kédes-
sd siitd, rajoittaako luottamusmiehen toimiminen jérjestiytyméittomien puolesta
ndiden sopimusvapautta ja vapautta valita oma edustajansa. Luottamusmiehen
edustusoikeuden nykyisen kaltaista laajuutta kohtaan on esitetty myos kritiik-
kig*®s.

Perustuslakivaliokunnan tydsopimuslaista antamassa lausunnossa ei nimen-
omaisesti otettu kantaa luottamusmiehen asemaan paikallisessa sopimisessa.
Tiatd selittinee se, ettd tydsopimuslaki on yksittidisen tyontekijin ja tyonantajan
vilisessd suhteessa vaikuttava laki.?* Tosin perustuslakivaliokunta otti taustoitta-
vasti kantaa tyoehtosopimusjirjestelmin ja perusoikeuksien suhteeseen. Titd
voidaan kiyttda tulkinta-apuna myos luottamusmiehen asemaa arvioitaessa.

”Tyoehtosopimukset muodostavat tydoikeuden alalla merkittdvén sdédntelykeinon, jolla
on pitkdlle ulottuvia vaikutuksia yksilon oikeusasemaan. — — Yksilon oikeuksien ja vel-
vollisuuksien perusteisiin kuuluvien asioiden jdrjestidminen 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 §:ssd turvattua suojaa.”**

Perustuslakivaliokunnan lausunnossa nostettiin esiin huomio siitd, voidaanko
yhdistykseen kuulumista tai sen ulkopuolelle jddmistd pitdd perusoikeuksien
nikokulmasta hyviksyttavini, jos se aiheuttaa yksittiisille tyontekijoille merkit-
tdvid epdedullisia seuraamuksia*. Tiatd pidettiin merkityksellisend yhdenvertai-

21 Sopimusvapaudesta ei ole perusoikeutena nimenomaisesti sidédetty, mutta sopimusvapaus naut-
tii tiettyd suojaa perustuslain omaisuuden suojaa koskevan siddnnoksen perusteella. (Ks. Hallberg
2011,s.51.)

2 Ks. Hemmo 2003, s. 75-77.

23 Holttd TYV 2001-2002, s. 4849 ja Holttd 2012, s. 56-57.

24 Perustuslakivaliokunnan lausunnossa keskityttiin arvioimaan ldhinni yleissitovuusjirjestel-
méd, mikd onkin ymmarrettdviid, koska tydehtosopimusten yleissitovuudesta sdddetdin tydsopi-
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 nidkdkulmasta késitelty.
Tyoehtosopimuksen kelpuutuksella luottamusmiehen sopimiin paikallisiin so-
pimuksiin liittyvét tulkintakysymykset palautuvat osaltaan siihen, ettid tydehto-
sopimuslaissa ei tunnisteta luottamusmiestd tyontekijoiden edustajana eiki pai-
kallista sopimista edes késitteend. Tyoehtojen kollektiivinen neuvotteleminen ja
sopiminen ovat alkujaan edellyttineet tyontekijoiden jarjestdytymistd eli kidytéin-
nossd liittymistd yhdistyksiin ja ammattiosastoihin. Yhdistykseen kuulumisen
tuoman jédrjestdjdsenyyden ohella tyontekijd on my0s osa tyoyhteisod seki tyon-
antajayrityksen organisaatiota. Jirjestdjasenyyden ohella timd tuleekin ottaa
huomioon luottamusmiehen edustusoikeuden laajuutta arvioitaessa.
Tydtuomioistuimen lausunnossa TT:2013-63 oli arvioitavana tydehtosopi-
muksen kelpuutuksella tehdyn paikallisena sopimuksena pidettdvin vakautusso-
pimuksen sitovuus jarjestdytymittomdin tyontekijadn. Paikallisen sopimuksen
perusteella tyontekijit luopuivat méédrdajaksi tietyistd tyoehtosopimuksessa so-
vituista ja muista etuuksista yhtion vaikean taloudellisen tilanteen vuoksi. Kan-
tajana ollut jirjestdytymiton tyontekijd ei ollut kyseistd paikallista sopimusta
hyviksynyt. Tydtuomioistuin joutui ottamaan lausunnossaan kantaa siihen, mi-
ten tdllainen luottamusmiehen tekeméi sopimus sitoo jirjestiytyméatonté tyonte-
kijai. Oikeustilaa taustoittaessaan tyotuomioistuin totesi, ettd TEhtoL:n normi-
tausta periytyy jo vuoden 1924 tydehtosopimuslaista. Oikeuskédytintod tai muuta
tulkinta-aineistoa kyseisen kaltaisista tilanteista ei juuri ole. Osin juuri téstd
johtuen tydtuomioistuin perusteli ratkaisuaan silld, ettd ”jadrjestdytyméton tyon-
tekijd joutuu osallistumaan tyoehtosopimuksesta johtuviin rasituksiin samalla
tavalla kuin tyoehtosopimukseen sidotut tyontekijdt”. Kiintedsti tydnantajayri-
tyksen organisaatioon, tyOn teettdmiseen tai tyOntekijoitd ryhmini 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.
Nditd molempia argumentteja myds tydtuomioistuin kdytti lausunnossaan.
Ty6tuomioistuimen lausuntoa voidaan pitdd perusteltuna. Argumentointi sopii
tyooikeudelliseen kontekstiin, ja samalla se konkretisoi yhdenvertaisuusperusoi-
keutta kdytinnossd. Tietyntyyppisid paikallisia sopimuksia sovitaan kiintedsti
organisaation tosiasialliseen toimintaan liittyen. Niiden kohdalla onkin miele-
késtd ajatella, ettd luottamusmiehen sopimaa sopimusta sovelletaan kaikkiin so-
tyminen on tilloin vain yksi tekijd muiden joukossa. Lisédksi tyonantajalla on
joka tapauksessa velvollisuus noudattaa tydehtosopimusta kaikkiin tyontekijoi-
hin TEhtoL. 4 §:n perusteella. Jirjestdytyminen ja jdrjestdytymisvapaus ovat
keskeisid osatekijoitd kollektiivisen tyooikeuden perustana, mutta varsinaisesti
tyOtd teetettdessd niilld ei ole — eikd itse asiassa edes saa olla — merkitystd. Sen
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sijaan tyotd teetettdessd merkitystd on tyonantajan yhdenvertaisen kohtelun vaa-
timuksella (PL 6.1 §), jota konkretisoi useampikin alemmanasteinen sddnnos.

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 kédyttdd pro et contra -perustelutyylid
laajemmin ja hahmotella tarkemmin yhdenvertaisuuden merkitysti silloin, kun
ryhmén enemmistd on hyviksynyt jonkin asian, mutta vihemmistoon jddneet
eivit sitd hyviksy vaan vetoavat perustuslain yhdenvertaisen kohtelun sddnnok-
seen viittdessddn, ettd heitd syrjitdédn jarjestdytymattomyyden perusteella®’. Yh-
denvertaisuusperusoikeuteen liittyen ei ole nimittdin kisitelty kysymysta siiti,
mitd yhdenvertaisuus tarkoittaa horisontaalisuhteessa, jossa enemmistod tietyn
ryhmén jdsenistd on suostunut johonkin, mutta vihemmisto ei. Téllainen tilanne
on tyoeldmaéssi yleinen.

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 tydehtosopimuksen 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-
kijan tyontekijoiden yhdistykseen kuulumiseen, tyonantajan tulee noudattaa tyoehtoso-
taja voisi valita tyontekijoitd, jotka eivit kuulu ammattiyhdistyksen ja pyrkid ndin tyoeh-
tosopimuksessa sovittuja tyoehtoja heikompien ehtojen noudattamiseen®®. Tisti ei ole
nimenomaisesti sidddetty, vaan oppi on kehittynyt tydtuomioistuimen eli AD:n oikeus-
kdytannossd. Erotuksena tyontekijdyhdistyksen jidseniin vaikututtavasta normivaikutuk-
sesta (normerande verkan) opista kiytetddn nimitystd “normativ effekt”. >

Malmberg on kuvannut titd tyoehtosopimuksen normatiivista vaikutusta ulkopuoli-
siin ilmaisulla “utfyllande verkan”. Tallainen normatiivinen vaikutus koskee sellaisia
tyoehtosopimuksen méérdyksid, joihin jirjestoon kuulumaton ulkopuolinen tyontekiji

247 Vaikka perusoikeudet ovat korostuneesti yksilon oikeuksia, tiettyjen perusoikeuksien kohdalla
tosin myonnetédn, ettd ne ovat kollektiivisia, jonkin ryhmin oikeuksia tai, ettd ne toteutuvat tdysi-
madrdisesti 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 séiledes ha en s.k. normativ effekt pa den utanforstien-
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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voi perustaa oikeutensa.! Paikallisen tyoehtosopimuksen normivaikutuksen ulottuvuut-

ta jaseniin ndhden ulkopuolisiin midritettiin tyGtuomioistuimen tuomiossa AD 1984 nr
79. Siind tuomioistuin totesi: “kollektivavtalens normerande verkan foér oorganiserade
begriinsas just till de normer som kan hirledas ur kollektivavtalet sasom 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 anstillda)®* tyontekijoiden jérjestiytymi-
sestd riippumatta. Tosin kaikki tyoehtosopimusmaédrdykset eivit ole luonteeltaan siten
yleisid, ettd ne vaikuttaisivat ulkopuolisen tyontekijidn tydehtoihin. Esimerkiksi tydehto-
sopimuksessa on voitu sopia tiettyjen tyontekijoiden sulkemisesta mdirdysten ulkopuo-
lelle™3. Tydehtosopimuksen normivaikutus ulkopuolisiin tyontekijoiden nihden ei
myoskéian koske yksilollisid palkka-asioita (individuella lonedtgdirder).*

Ruotsissa tyontekijdpuolen yhdistykset edustavat jdseniddn neuvotteluissa ja tyoeh-
doista sovittaessa. Tdhén liittyy kysymys siitd, kuinka laaja kelpoisuus tai edustusoikeus
tyontekijoiden edustajalla tilloin on. Vaikka tydehtosopimusosapuolilla on oikeus neu-
votella ja sopia yksittdisen tyontekijan tyoehdoista, on tiltd osin katsottu, ettd yhdistyk-
sen edustajalta puuttuu pelkéin MBL:n perusteella kelpoisuus sopia ilman erillistd tyon-
tekijin antamaa valtuutusta heikennyksid tyontekijian yksityisluonteisiin tai luonteeltaan
saavutettuihin oikeuksiin (enskilda / intjinade réittigheter).” Tillaisina tulevat kysy-
mykseen myos saavutetut edut eli intjcinade formdner, joita ovat esimerkiksi elidkkeet.?>
Oppi saavutettujen etujen suojasta suhteessa kollektiivisiin sopimusjérjestelyihin ilmen-
tdd yksittdisen tyontekijin 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 tyontekijin 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 tyoehtosopimuksen vihimmdistasosta voidaan poiketa. Nami 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. Tyoehtosopimuksen on annettava kelpuutus tdimén poikkeamisen toteuttami-
seen. Avauslausekkeiden perusteella sovittujen sopimusten patevyys voi edellyttdd tyo-

51 Ks. Malmberg 1997, s. 161-162.

22 Malmberg 1997, s. 158-159.

23 Ks. AD 2001 nr 9 I

>4 Malmberg 1997, s. 159-161. Ks. my6s AD 1984 nr 79.

25 Malmberg 1997, s. 138-140.

26 Killstrom — Mallberg 2009, s. 178; Adlercreutz — Mulder 2007, s. 68. ja s. 96. — Tiltid osin
voidaan erottaa varsinaiset tyoehtoja koskevat, tulevaisuuteen suuntautuvat, perinteiset tydehtoso-
pimukset ja MBL 32 §:n mukaiset yhteistoimintasopimukset, jotka ovat oikeudelliselta luonteel-
taan perinteisid tyoehtosopimuksia epdmaérdisempid. (Glava 2010, s. 396-397.)

257 Kéllstrom 1979, s. 100-101.

238 Sllner — Walterman 2009, s. 224.
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ehtosopimusosapuolten suostumusta tai ne voivat olla pétevid pelkdstddn yritystason
osapuolten viliseen sopimiseen®”’.

Tyoehtosopimusten avaamislausekkeet ovat yleistyneet Saksassa 1990-luvulta al-
kaen. Siind missid tyoaikaa koskevat avauslausekkeet olivat vallitsevia 1990-luvun puo-
lessa vilissi, vastiketta koskevat avauslausekkeet ovat yleistyneet sen jidlkeen. Paikalli-
sen sopimisen laatu ja laajuus perustuvat suurelta osin yksittéisissd tyoehtosopimuksissa
toteutettuihin ratkaisuihin. Vaikka tyoehtosopimuksiin otettuja avauslausekkeista on
kuvattu melko heterogeenisiksi, voidaan niisséd kuitenkin hahmottaa tiettyjd yhtéldisyyk-
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 avauslauseketyyppeji: tyoaikaa ja vastiketta koskevat avauslausekkeet sekd
sellaiset muun tyyppiset avauslausekkeet, joilla sovitaan yrityskohtaisemmista asiois-
ta.?® TyGaika onkin selvisti yleisin avauslausekkeiden perusteella sovittava asiaryhmé.
Se siséltdd tydajan joustavuuteen liittyvid Kysymyksid, kuten piivittdisen tydajan alka-
minen ja paidttyminen seké ylityon korvaaminen. Myos palkkaan ja vastikkeeseen liitty-
vit avauslausekkeet ovat lisdédntyneet ennen muuta kriisilausekkeiden muodossa.?!

Oikeudellinen perusta tyoehtosopimuksesta poikkeamiseen on mahdollistettu sekd
tyoehtosopimuslaissa etti laissa yritysneuvostosta. BetrVG § 77 Abs 3:n mukaan yritys-
neuvoston ja tyonantajan vililld sovitut yrityssopimukset (Betriebsvereinbarungen) ei-
vit saa olla ristiriidassa sen kanssa, mitd tybehtosopimuksessa on sovittu tai mitd niissid
tyypillisesti sovitaan. Tyéehtosopimusten avauslausekkeiden kannalta olennaista on se,
ettd samassa pykalissd sdddetdin kuitenkin, ettd tybehtosopimuksen etusijaa ei sovelleta
silloin, kun tyoehtosopimuksessa nimenomaisesti valtuutetaan tai annetaan lupa tdyden-
tavien yrityssopimusten solmimiseen. Tyoehtosopimukseen otetun avauslausekkeen seu-
rauksena kyseisestd asiasta neuvotteleminen ja sopiminen siirtyvit yksittdisen yrityksen
sisdiseksi ja tyOnantajan ja yritysneuvoston vélilld kdytaviksi. Ndin syntyvéd sopimus on
yrityssopimus (Betriebsvereinbarung). Silld on tydehtosopimuksen tapaan normivaiku-
tus yksittdisten tyontekijin tydsuhteen ehtoihin (BetrVG § 77 Abs 4). Normivaikutuksen
ohella yrityssopimuksen ja tyosopimuksen véliseen suhteeseen vaikuttaa edullisem-
muussianto.

5.3.3 Paikallinen sopimus tyoehtosopimuksen oikeusvaikutuksin vai
muita sopimuksia tai sovelluksia

Tyoehtosopimuksen osalliset voivat lainsddtdjan antaman kelpuutuksen (sdin-
nostamiskompetenssi) rajoissa delegoida heille annettua paiatosvaltaa alemmalle
tasolle ja mahdollistaa niin paikallista sopimista. Vaikka paikallinen sopiminen
on viime aikoina lisddntynyt, lainsddadiannollinen tuki tyoehtosopimuksen kel-
puutuksella tapahtuvan paikallisen sopimisen arviointiin jdd vdhiiseksi. Nykyi-

259 Tillin erotetaan lauseketyyppeini Offnungsklauseln mit Zustimmungsvorbehalt tai Offnungs-

klauseln ohne Zustimmungsvorbehalt. (Ks. Kohaut — Schnabel 2006, s. 8.)

260 Briinde — Heinbach 2010, s. 6.

201 K. Kohaut — Schnabel 2006, s. 7-8.

262 Ks. Sollner — Walterman 2009, s. 202, 224, 335 ja Weiss—Schmidt 2008, s. 242-245.
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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 pdédtoksentekovaltaa on delegoitu. Paikalliseen sopimiseen kel-
puuttavat vaihtoehdot vaihtelevat eri tyoehtosopimusten ja niiden sisdltimien
asiaryhmien ja sopimiskohteiden vililld. Esimerkiksi Saloheimo on jaotellut
viitetyoehtosopimusten kelpuuttavat méérdaykset seuraavasti: 1) toisin sopimi-
nen, 2) paikallisesti sovittavat vaihtoehdot, 3) avoin kelpuutus, 4) sopimisvelvoi-
te ja 5) paikalliseen sopimiseen liittyvit menettelymééraykset ja asiasisdltdiset
rajaukset®®, Yhdeksi méirdyskategoriaksi on tarpeen lukea tyoehtosopimuksissa
olevat juridis-tekniset tai yleiset midrdykset paikallisen sopimisen menettelyistd,
osapuolista ja oikeusvaikutuksista?*,

Tyoehtosopimuksen kelpuutuksella tehtivien paikallisten sopimusten oikeus-
vaikutusten kannalta keskeistd on, milloin tydehtosopimuksen kelpuutuksella
tehdystid paikallisesta sopimuksesta tulee viitetyoehtosopimuksen osa ja sen oi-
keusvaikutuksin noudatettava sopimus ja milloin kyseessi taas on jonkin muun
tyyppinen sopimus tai sopiminen. Tdmén arvioiminen palautuu tyoehtosopi-
muksen kelpuuttavien maérdysten tulkintaan. Esimerkiksi teknologiateollisuu-
den tyoehtosopimuksessa on tehty tarkennus paikallisen sopimisen jakautumi-
sesta tyoehtosopimuksen oikeusvaikutukset ja tydsopimuksen oikeusvaikutukset
saaviin paikallisiin sopimuksiin. Tehty jako on seké tyoehtosopimuksen tdsmil-
lisyyden ettd oikeusvarmuuden ndkokulmasta perusteltu. Muutenkin olisi toivot-
tavaa, ettd tyoehtosopimuksen madridyksissd otettaisiin kantaa oikeusvaikutuk-
siin ainakin silloin, kun tyoehtosopimuksen sinélldédn selkeit oikeusvaikutukset
poikkeavat olennaisesti muiden paikallisten sopimusten oikeusvaikeuksista ja
kun niissd on mahdollisuuksia eri tulkinnoille. Ndin on tehty esimerkiksi Tekno-
logiateollisuuden tyoehtosopimuksessa, kuten seuraavasta kiy ilmi.

Tyoehtosopimuksen tarkoittama paikallinen sopiminen

Tyoehtosopimuksen tarkoittama paikallinen sopiminen voidaan jakaa kahteen ryhméin:
1. tydehtosopimuksen oikeusvaikutukset saaviin sopimuksiin

2. tydsopimustasoiseen sopimiseen.

Molemmissa on kyse toisin sopimisesta eli poikkeamisesta tydehtosopimuksen madri-
yksisté tai tybehtosopimuksen tiydentdmisesti.

263 Saloheimo 2012, s. 19-20. Hieman vastaavaa logiikkaa noudattaen méérdyksid 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.)
264 Saloheimo 2012, s. 21-22.
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Tyoehtosopimuksen oikeusvaikutukset saavat paikalliset sopimukset

Néihin paikallisiin sopimuksiin sovelletaan tydehtosopimuksen kohdan 44.2 mukaista
paikallisen sopimisen neuvottelujdrjestystd. Luottamusmies ja padluottamusmies ovat
suoraan asemansa nojalla kelpoisia solmimaan sopimuksia, jotka sitovat kaikkia (péa)
luottamusmiehen toimialueen tyontekijoitd, myos ammattiliittoihin jarjestdytymitto-
mid. Yksittdistd tyontekijdd koskeva paikallinen sopimus voidaan tehdi tyontekijin ja
hinen esimiehensi vililld, ellei kyse ole tyontekijoitd yleisemmin koskevasta tai mui-
den tyontekijoiden tyohon olennaisesti vaikuttavasta jarjestelystd. Nama sopimukset
saavat tyoehtosopimuksen oikeusvaikutukset. Tdmi tarkoittaa, ettd paikallinen sopi-
mus velvoittaa tydnantajaa ja jokaista tyontekijdd samalla tavoin kuin valtakunnalli-
sen tydehtosopimuksen médrdykset.?®®

Tyoehtosopimuksen mukainen tyosopimustasoinen paikallinen sopiminen
Niamé sopimukset solmitaan tyontekijdn tai tyontekijoiden sekd tyonantajan vélilld.
Luottamusmies ja padluottamusmies voivat néissi asioissa tehdi paikallisen sopimuksen
pidsddntoisesti vain, jos ovat saaneet siithen kaikilta asianomaisilta tyontekijoiltd erilli-
sen valtuutuksen.

Niihin sopimuksiin ei sovelleta tyoehtosopimuksen 44. luvun miérdyksid eivitkd
ndmé sopimukset tule tydehtosopimuksen osaksi.

Tyosopimustasoiset paikalliset sopimukset ovat usein luonteeltaan tilannekohtaisia
tai midrdaikaisia. Toistaiseksi voimassa olevan sopimuksen irtisanomisaika on kolme
kuukautta, ellei toisin sovita.?®

Tyoehtosopimuksen méédrdayksen perustella tehty paikallinen sopimus tulee 14dh-
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 tydsuhteen ehtoja.

Tilld perusteella mahdollisuuteen, ettid edes voitaisiin sopia vain yksittdistd
tyontekijid koskeva paikallinen sopimus, joka saisi tyoehtosopimuksen oikeus-
vaikutukset, on suhtauduttu kriittisesti. Kyseisen kaltainen sopimus voisi olla
toki tydehtosopimuksen sallima, mutta oikeusvaikutuksiltaan tydsopimustasoi-
nen.”” Tosin varsinaista estettd 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 tydehtosopimusjirjestelmédidn luodut valvontame-
kanismit ja tehosteet toimivat, kun kyse on yksittdistd tyontekijad koskevasta

265 Teknologiateollisuuden tydehtosopimus 2013-2016 s. 189.
26 Teknologiateollisuuden tydehtosopimus 2013-2016 s. 194.
267 Kroger TYV 1992, s. 46.

268 Kairinen — Uhmavaara — Murto 2008, s. 28.
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sopimuksesta.”® Tyoehtosopimuksen oikeusvaikutukset saavien sopimusten ja
tydsopimustasoisten paikallisten sopimusten vélistd eroa onkin pyritty poista-
maan laajentamalla tydehtosopimusten oikeusvaikutukset saavien sopimusten
kidyttdalaa. Tdhin 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.

My®és tyotuomioistuimen oikeuskdytinnossé on ollut arvioitavana paikallisten
sopimusten tai muiden jérjestelyiden asema seké se, onko kyseessi tydehtosopi-
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 tyoehtosopimuksen tulkintaa koskeva kysymys, joka kuuluu tydtuomio-
istuimen toimivaltaan, siitdkin huolimatta, ettid paikallisella sopimuksella voi
olla myds muut kuin tydehtosopimuksen oikeusvaikutukset?’!. Ryhméinormien
nikokulmasta on kuitenkin olennaista huomata, ettd sinédlldan on mahdollista
sopia muitakin kuin tyéehtosopimuksen mukaisia paikallisia sopimuksia. Niiden
oikeusvaikutukset poikkeavat kuitenkin tydehtosopimuksen oikeusvaikutuksis-
ta.272

TT:1997-41.Tehdaspalveluosaston paillikko ja varaluottamusmies olivat tehneet PARA-
KE-palkkarakenteen kiyttoonottoa kisitelleiden tyoryhmien ulkopuolella tehtailla pai-
kallisen sopimuksen sdhkoalan tyontekijoiden palkkojen midrdytymisestd sihkoalan ja
metallialan tyontekijoiden palkkoja koskevien erilaisten ratkaisujen yhteydessi siten,
ettd sdhkoalan tyontekijoiden palkat sdilyisivit tulevaisuudessa samassa tyonvaativuus-
ryhmissi tyoskentelevien metallialan tyontekijoiden palkkoja suurempina.

Osapuolten yhteisend tarkoituksena ei néytetty olleen tehdd sopimus tyoehtosopimus-
vaikutuksin. My0oskddn PARAKE-palkkarakenteen kiyttdonottoa koskevan tydehtosopi-
muksen miérdykset eivdt velvoittaneet tai kelpuuttaneet paikallisia osapuolia tekemdidn
sanotun sisdltoistd paikallista sopimusta.

9 Saloheimo 2012, s. 22-23. Saloheimo niyttdisi suhtautuvan yksittdisen tyontekijin mahdolli-
suuteen sopia tyoehtosopimuksen oikeusvaikutukset saava sopimus mieluummin kielteisesti.

270 Puranen 2000, s. 82—-83.

2! Tiitinen — Kroger 2012, s. 77.

212 Ks. TT:2009-26. Tapauksessa oli kyse mielenkiintoisesta kollektiivisesta sopimisesta, joka ei
saanut tydehtosopimuksen oikeusvaikutuksia. Tapauksen perusteluista: “toisaalta tydehtosopi-
muksessa ei ole sovittu mistdédn rajoituksista sopia lyhennysvapaiden antamisesta tydsopimusosa-
puolten kesken. Tami on tosiasiallisesti antanut mahdollisuuden koko tyopaikan tai tyoyksikon
kattaville sopimusjdrjestelyille, jotka ovat muistuttaneet sitd, mitd kollektiivisin sopimuksin olisi
voitu sopia.
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Paikallinen sopimus ei perustunut tyoehtosopimukseen siten, ettd se olisi tullut osaksi
sdhkoalan tyoehtosopimusta. Sopimuksen voimassaoloa koskevan erimielisyyden tutki-
minen ei kuulunut tyStuomioistuimen toimivaltaan.

Tyotuomioistuimen oikeuskdytinndsta on mahdollista nostaa esiin huomio pai-
kallisesti noudatetuista kdytdnnoistd. Tydtuomioistuin on tulkinnut paikallisia
kiytantoja 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?’*. TyG6tuomioistuin onkin joissakin tapauksissa hyviksynyt tyoehtosopi-
muksen oikeusvaikutukset saaviksi paikallisiksi sopimuksiksi vakiintuneita kiy-
tant6ja*’>, joita on noudatettu pitkéddn, eikd kdytianté merkittavisti riko tydehto-
sopimusta tai vihennd tyontekijoille tyoehtosopimuksen perusteella tulevia etu-
ja. Yleisesti ottaen tydehtosopimuksen rikkomisen tai toisin soveltamisen sallit-
tavuus ndyttdisikin olevan jossain miirin yhteydessid paikallisesti hyviksyttyyn
kdytantoon?’s,

5.3.3.1 Palkkausjdrjestelmdit

Yksi tyoehtosopimuksen keskeisimmistd asiaryhmistd on palkkausmiiriykset.
Viimeisen noin 20 vuoden aikana ty6ehtosopimusperusteinen palkan muodostus
on muuttunut merkittivisti. Aikaisemmin palkkaus perustui tydehtosopimusten
palkkataulukoihin, jotka médrittivit tyontekijin palkan ennen muuta tehtdvini-
mikkeen, koulutuksen, idn, sukupuolen sekd tydsuhteen pituuden perusteella,
joissa senioriteettid ilmensivit ikdlisdjarjestelmit®”’. Palkan médrdytymisperus-

23 TT:2008-114. Yhtiossi oli ollut vakiintunut ja pdidluottamusmiehen hyviksymi lomautuskéy-
tantd, jonka mukaan tyonantaja oli voinut lomauttaa tyontekijdn ilman lomautusilmoitusaikaa.
Tatd kdytidntod on voitu pitdéd tyoehtosopimuksen mukaisena paikallisena sopimuksena.

214 TT:2006-40. Tyonantaja oli kieltdytynyt suorittamasta sihkoasentajille matkakustannusten kor-
vauksia oman auton kdyton mukaisesti tyomaalta, jolta tydehtosopimus ei edellyttinyt matkakus-
tannusten korvausten maksamista. Korvausvaatimukset oli perustettu yhtiossd noudatettuun kéy-
tintoon 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 sidhkoasennustoimialan tydehtosopimuksen miéridyksistd poikkeavalla
tavalla, ei tyonantajalla ollut tyoehtosopimukseen perustuvaa velvollisuutta vaadittujen matkakus-
tannusten korvaamiseen.

5 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 méddrdytymisessd keskeisessd asemassa ovat tydehtosopi-
musten palkkausjirjestelmit®™. Niiden mukaan tapahtuva tyontekijan palkan-
madritys perustuu kahteen osatekijdin: tyontekijin tyo- tai tehtdvikohtainen
palkanosaan (mitd tehdddn) ja tyontekijin suoriutumiseen vaativuustasollaan
(miten tehddidn). Uudet palkkausjérjestelmit ovat ryhménormien nikokulmasta
mielenkiintoisia siksi, ettd tyoehtosopimusten palkkausjérjestelmien noudatta-
minen edellyttdd niiden paikallista eli yrityskohtaista soveltamista. Ennen kuin
esimiehet arvioivat yksittdisen tyontekijidn tyon vaativuutta ja tydssd suoriutu-
mista, tdytyy yrityksessd midrittdd tyoehtosopimuksen rajoissa tydnvaativuus-
ryhmittely ja henkilokohtaisen suoriutumisen arviointijéirjestelmit.

Palkkausjirjestelmén soveltaminen edellyttid, ettd yrityksessd arvioidaan teh-
tavit tyot ja tehtdvien vaativuus. Vaativuusryhmien midrittiminen on mahdollis-
ta tehdd palkkaryhmékuvauksen yhteydessd, jolloin esimerkiksi kuhunkin palk-
karyhméén kuuluvat tyypilliset tehtivit kuvataan sanallisesti tai eritellen palk-
kausryhmidn kuuluvan tyontekijdn tyotehtdvid, ammattinimikkeitd®° tai osaa-
misvaatimuksia?®!. Tehtdvien vaativuusarvioinnissa voidaan kdyttid myos sitd
varten kehitettyjd tydarviointijiarjestelmid. Esimerkki tillaisesta on teknologia-

teollisuuden toimihenkil6iden tyoehtosopimuksen METTOVA-mittaristo®?.

8 Tyonvaativuus ja tyokohtainen palkanosuus

8.1 Tyonvaativaus
Tyonvaativuuden médrityksen tarkoituksena on selvittdd tyopaikalla tehtidvien toiden ja
tyotehtdvien keskindiset vaativaudet. Mééritetyn tyonvaativuuden tulee vastata tyon to-

28 Valtakunnallisessa palkkapolitiikassa korostetaan nykyisin kilpailukykyé ja tuottavuutta, kun
aikaisemmin painotettiin yleiskorotuksia ja tasa-arvoerid. Yrityksen palkkapolitiikassa eli niissd
periaatteissa, joihin palkkaus yrityksessd perustuu, kiinnitetdin huomiota muun muassa henkilds-
ton motivoimiseen ja tydvoiman pysyvyyden sekd saatavuuden varmistamiseen. Palkkapolitiikka
vaikuttaa tyoehtosopimusten palkkausjirjestelmien ohella siihen, miten tyon vaativuus, henkilon
pétevyys ja tyon tulokset suhteutuvat toisiinsa. (Yksityisten alojen palkkausjérjestelmit, s. 4-5.)
2" Palkkausjérjestelmit voidaan jakaa uusiin ja vanhoihin. Téssd tarkastellaan uudentyyppisid
palkkausjirjestelmid. Perinteisid palkkausjdrjestelmid on edelleen kéytosséd etenkin palvelu- ja
kuljetussektoreilla. (Yksityisten alojen palkkausjérjestelmit 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, kylmédkkd, vahtimestari, jarjestyksenvalvoja, huoltomies, jne., sekd 5) majoitus-
liikkeen vastaanottovirkailija, portieeri, fysioterapeutti.

A1 Yksityisten alojen palkkausjdrjestelméit, s. 19.

282 Ks. Teknologiateollisuuden toimihenkildiden tyehtosopimus 2013-2016, s. 29-32. Huomioon
otettavia tekijoitd ovat tarvittavat tiedot ja taidot, ratkaisujen ja pditosten vaikutukset, vuorovaiku-
tus sekd tehtdva- ja johtamisvastuu.
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dellista vaativuutta. Tyon ja tydolosuhteiden muuttuessa médritetddn tyonvaativuus
uudelleen.
Tyontekijoiden edustajilla on oikeus osallistua tyonvaativuudenmaéiritykseen. Tyon-

médrityksessid noudatettavista periaatteista.

Joissakin tydehtosopimuksissa voi olla sovittu tarkasti tyontekijan henkilokoh-
taisen palkanosan arviointikriteereistd. Toisissa tydehtosopimuksissa on jétetty
enemmén soveltamisvaraa paikalliselle tasolle. Jotta palkkausjirjestelmén yri-
tys- tai tyopaikkakohtainen soveltaminen eli eri esimiesten tekemit arvioinnit
tapahtuisivat tasapuolisesti, johdonmukaisesti, oikeudenmukaisesti ja samanlais-
ta arviointiskaalaa kiyttden, tarvitaan yrityskohtaisia arviointijédrjestelmid.?®
Tyoehtosopimukset voivat sisdltdd madrdyksid yritys- tai tyopaikkakohtaisesta
arviointijdrjestelmdstd ja sen kisittelemisestd luottamusmiehen tai henkiloston
kanssa.?®* Myos tydehtosopimusoppaat ja koulutusaineistot sisdltdvit esimerk-
kejd erilaisista tyopaikkakohtaisista arviointijirjestelmistd ja patevyystekijois-
tﬁZSS.

9 Piitevyys ja henkilokohtainen palkanosuus

9.1 Pitevyys
Henkilokohtainen palkanosuus médritetdén tyon kannalta merkityksellisten pétevyyste-
kijoiden perusteella.
Pitevyystekijidt ovat ammatinhallinta, monitaitoisuus, ty6tulos ja huolellisuus. Teki-
joistd vihintddn kaksi valitaan tyonantajan laatimaan paikalliseen mittausjérjestelmién.
Jarjestelmin sisdltod késitellddn tyonantajan ja tyontekijoiden edustajien kesken. Jo-
kaiselle tyontekijdlle selvitetddn periaatteet, joiden mukaan henkilokohtaiset palkan-
osuudet porrastuvat.

Sekd tehtdvikohtaisen palkan perustana olevaa vaativuusryhmittelyi ettd henki-
lokohtaisen palkanosan arviointijarjestelmidd voidaan pitdd ryhmidnormia. Ne
midrittdvit arviointien suorittamista kyseisessd yrityksessd. Esimiesten tekemi
palkkausjérjestelmien soveltaminen ei ole niin tyontekijidkohtaista kuin sen voisi

283 Yksityisten alojen palkkausjdrjestelmit 2011, s. 28-29.

284 Tyonantaja laatii paikallisen arviointijdrjestelmin, jonka sisilto kisitelldéin ennen kiyttoonot-
toa toimihenkildiden tai heididn edustajiensa kanssa. Pyydettiessé arviointijirjestelmi 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 jérjestelmillisesti.
Liitot ovat laatineet mallijarjestelmid, 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. my6s Teknologiateollisuuden toimihenkildiden
tyoehtosopimus 2013-2016, s. 35-37 ja Toimihenkil6iden tyoehtosopimuksen palkkausjérjestel-
mén koulutusaineisto 2012, s. 16-21.
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ajatella olevan. Vaikka jédrjestelmin tulisi médrittdd tyontekijan palkkaus puh-
taasti tyontekijan omien ansioiden mukaan, kdytdnnossd jirjestelmin piirissd
olevia tyontekijoitd arvioidaan myos suhteessa toisiinsa. Myos tyStuomioistuin
on hyviksynyt erdissi tapauksissa sen, ettd ylemmalld tasolla toimiva tydnanta-
jan edustaja voi muuttaa tyontekijoiden suoritusarviointeja ldhiesimiehen kanssa
kdytyjen suoritusarviointien tai -keskustelujen jilkeen.?%

My®6s palkankorotusmekanismit ovat muuttuneet tupo-kauden keskitettyjen
sopimusten ja tyoehtosopimusten palkkausjéirjestelmien yleistymisen myota.
Siind missd aikaisemmin puhuttiin korostetummin yleiskorotuksista, tasa-arvo-
ja matalapalkkaeristd, nykyisin palkankorotukset pitdvit sisidllddn paikallisesti
sovittavia erid. Niiden suuruus miiritetddn edelleen tyéehtosopimusneuvotte-
luissa, mutta erin kohdentuminen jétetdan yritys- tai tyopaikkakohtaisten ratkai-
suiden perusteella midrittyvéksi. Tdlloin sovitaan yleensd ensin luottamusmie-
hen kanssa yleiskorotuksen paikallisen erdn jakamisen periaatteista ja kohdista-
misesta. Paikallisen palkkauseridn jakaminen saattaa edellyttid nimenomaisen
sopimuksen aikaansaamista tai ellei tillaista sopimusta saada sovittua, ratkais-
taan paikallisen palkkauserin jakaminen viitetydehtosopimuksen perdlautaméi-
rdyksen mukaisesti. Kuten seuraavasta Teknologiateollisuuden ylempien toimi-
henkildiden tydehtosopimuksen paikallista palkkaratkaisua sdételevistd mad-
rdayksestd kdy ilmi, on paikallinen palkkaratkaisu mielekkiisti jasennettivissa
tyonantajayrityskohtaiseksi ryhméinormiksi.

Neuvottelut palkkaratkaisusta ja sen perusteista
Palkkaratkaisusta neuvotellaan paikallisesti ottaen huomioon yrityksen tai tyopaikan
talous-, tilauskanta- ja tyollisyystilanne sekd kustannuskilpailukyky markkinoilla. Hy-
vissd ajoin ennen paikallisten neuvotteluiden aloittamista tyonantaja toimittaa luotta-
musmiehelle tarvittavat tiedot yrityksen tai tyopaikan talous-, tilauskanta- ja tyollisyys-
tilanteesta sekéd ndiden ennakoitavasta kehittymisestd. Neuvotteluiden pohjaksi on tar-
koituksenmukaista toimittaa tietoa my0s palkkaratkaisua koskevan esityksen perusteista.
Paikallisten neuvottelujen tarkoituksena on 16ytdéd kunkin yrityksen tai tyopaikan ti-
lannetta ja tarpeita vastaava palkkaratkaisu. Tavoitteena on myds tukea palkanmuodos-
tuksen kannustavuutta, oikeudenmukaista palkkarakennetta ja palkkaporrastusta sekd
tuottavuuden kehittymistd tyopaikalla.

286 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
tekemid suoritusarviointia.— — Komentajan tehtdvini suoritusarvioinnin vahvistavana tyonantajan
edustajana on valvoa arviointien yhdenmukaisuutta ja virkamiesten yhdenvertaista kohtelua. Hian
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 esti siti, ettd joukko-osaston komen-
taja vahvistaessaan opistoupseerin henkilokohtaisen tydsuorituksen arvioinnin tuloksen voi myos
muuttaa sitd arviointia, johon virkamies ja hinen muu esimiehensd ovat pdétyneet.
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Paikallinen palkkaratkaisu

Paikallisessa palkkaratkaisussa sovittavia asioita ovat palkantarkistusten toteutustapa,
ajankohta ja suuruus. Sopimus tehddén luottamushenkilon kanssa tai ellei luottamushen-
kiloa ole valittu, ylempien toimihenkildiden kanssa heiddn yhdessd sopimallaan tavalla.
Sopimus tehdéén kirjallisesti viimeistddn 31.10.2014 mennessi, ellei kisittelyajan jatka-
misesta sovita.?*’

Vaikka tyoehtosopimus on keskeinen viline tyontekijan palkan méaarittdmisessa,
ei tyontekijan palkkaus perustu vilttimaitta yksinomaan tydehtosopimukseen.
Palkkaus voi kédytdnnossd perustua useammankin sddnnostyskeinon mukaiseen
normiin.”®® Palkan madrdytymiseen vaikuttavat tydsopimuksessa sovittu nimen-
omainen tyontekijikohtainen palkkaehto tai aikaisempien palkkausperusteiden
tai muiden muutosten yhteydessid sovitut, yleensi tyontekijoitd ryhména koske-
vat korvaukset, kompensaatiot tai muut palkkajérjestelyt. Eri palkanosien vaihte-
levista perusteista johtuen tydtuomioistuimen oikeuskidytinndssd on jouduttu
arvioimaan, miltid osin tyontekijin palkkaus perustuu tydehtosopimuksen palk-
kausjérjestelmédédn ja milloin palkkausperuste on jokin muu. Kidytinndssda muut-
tamisen tai uusimisen yhteydessi palkkausjirjestelmédédn 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 tehtidvi- tai
henkilokohtaisen palkanosuuden ulkopuolelle.®® Esimerkiksi yrityskohtaisesti

27 Teknologiateollisuuden ylempien toimihenkiléiden tydehtosopimus 2014-2016. s. 6-7.

288 Ks. esim. Nieminen 1995, s. 153.

2% TT:2003-61. Asiassa oli kysymys siitd, miten tyontekijoille maksettuja palkanlisié oli kohdelta-
va palkkoja korotettaessa, kun tydehtosopimuksen mukainen palkkausjdrjestelmd oli uusittu.
Tyontekijoille aiemmin tyon vaativuuden perusteella maksetut, vanhan taulukkopalkan ylittivdit
paikalliset lisct olivat sellaista palkanosaa, joka tuli huomioon otetuksi jo uuden palkkausjdrjes-
telmédn mukaisessa, tyon vaativuuden pisteytykseen perustuvassa taulukkopalkassa. Nayttamattd
oli jadnyt, ettd lisilld olisi ollut yksilollinen, henkilokohtainen peruste.

Uuden palkkajdrjestelmén periaatteista ja tavoitteista esitetyn selvityksen nojalla tydtuomiois-
tuin katsoo, ettd vanhan jérjestelmin aikana suoritetut lisét on ollut tarkoitus laajassa mitassa sisdl-
lyttdd uusiin tehtdvikohtaisiin palkanosiin. Tdmi on koskenut myos maksuperusteeltaan yksiloi-
méttomid paikallisia liukumia. Vain selkedisti henkilokohtaisten ominaisuuksien perusteella mak-
settu palkanlisd on voinut sdilyd tehtivikohtaisesta palkanosasta erillisend.

TT:2011-92. Yrityksessd oli ennen palkkausjdrjestelmén uudistusta sovittu tyontekijoiden kans-
sa, ettd ndille maksetaan palkanlisiind kuukausittainen korvaus lyhennetyn kesdtydajan poistami-
sesta. Palkkausuudistuksen yhteydessd tydnantaja oli poistanut kesdtydajan korvauksen. Lausun-
nossa katsottiin, ettei kesidtyoajan korvausta voitu pitda tyoehtosopimuksessa tarkoitettuna henki-
lokohtaisena palkanosana. Tyoehtosopimuksella ei ollut tarkoitettu puuttua siind miérittyjen
palkkaperusteiden ulkopuolelle jddvien, tyontekijoiden kanssa aikaisemmin sovittujen palkanli-
sien maksamiseen. Siten tyonantaja ei voinut sulauttaa tyontekijélle ennen palkkausjérjestelmin
uudistamista maksettua korvausta tyoehtosopimuksen mukaiseen henkilokohtaiseen palkanosaan,
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maksetut lisdt ja korvaukser® ovat jidneet tydehtosopimukseen perustumatto-
mina tyStuomioistuimen toimivallan ulkopuolelle.

TT 2006:113. Tuomiossa on ollut kysymys siiti, oliko tyonantaja menetellyt tyoehtoso-
maksettua yrityskohtaista puhelinpalvelulisdd ja puhelinkorvausta.

AllekirjoituspOytikirjan madriyksistd ei tydtuomioistuimen mielestd ole saatavissa
tukea sille tulkinnalle, ettd taulukkokorotuksen yhteydessi ei olisi mahdollista sulauttaa
palkankorotuksiin muita kuin allekirjoituspdytikirjassa nimenomaisesti mainitut kolme
lisdd. Allekirjoituspdytékirjassa ei edelld todetun mukaisesti ole otettu lainkaan kantaa
sithen, miten yrityksissid maksetut muut liscit kayttéytyviit tallaisen taulukkokorotuksen
yhteydessd, vaan asia on jadnyt sen varaan, mitd siitd on yrityksen sisdlld madritty tai
sovittu. Kun tdllaiset lisdt eiviit perustu tyoehtosopimukseen vaan muihin yrityksen sisdi-
siin jdrjestelyihin, nithin perustuvien vaatimusten tutkiminen jii tyStuomioistuimesta
annetun lain 1 §:n sddnnokset huomioon ottaen tystuomioistuimen toimivallan ulkopuo-
lelle.

Tyoehtosopimuksissa voi olla my0os erilaisia kriisilausekkeita®'. Ne mahdollista-
vat palkan méardytymisen arvioimisen tydehtosopimuksen voimassa ollessa so-
pimuskauden aikana. Kriisi- ja vakaussopimisen mallia hahmoteltiin jo 1990-1u-
vun lamassa tyomarkkinajérjestelmien kehittimiskomitean mietinnossa®®?. Krii-
silausekkeet voivat koskea koko tyoehtosopimusalaa, mutta mahdollisia ovat
myds yritys- tai tyopaikkakohtaisessa kriisitilanteessa tehtivit paikalliset sopi-
mukset. Yrityskohtaisten kriisi- tai vakautussopimusten perusteella on mahdol-
lista poiketa méardaikaisesti tydehtosopimuksen méérayksistd tyopaikkojen sii-
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 tydehtosopimukseen.

1 Myos Saksassa tydehtosopimuksien avauslausekkeiden omana erityisryhméni on erityisi krii-
si- tai taloudellisia vaikeuksia koskevia lausekkeita (Hdrtefdllklausel). Tydehtosopimuksen niin
salliessa voidaan yksittdisen tyonantajan ja yritysneuvoston viliselld sopimuksella poiketa tyoeh-
tosopimuksen vahimmiismadrdyksistd. Kriisitilanteiksi on hyviksytty uhkaavan maksukyvytto-
myystilanteen ehkdiseminen, tydpaikkojen turvaaminen irtisanomisten valttdmiseksi sekd muutos-
ten edistdiminen hyviksytyn vakautusohjelman perusteella. Kriisitilannetta koskeva poikkeamisso-
pimus on voimassa pddsddntoisesti vain rajoitetun ajan. (Weiss — Schmidt 2008, s. 244.) Samaan
tapaan Ruotsissa on tietyissd tyoehtosopimuksissa 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 jirjestdt ovat yhtd mielti siité, ettd jirjestdjen allekirjoittaman tydeh-
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 tehdd yritysti tai sen osaa koskien ja
sopijapuolina ovat tyoehtosopimukseen sidottu tydnantaja ja luottamusmies, tai timén
puuttuessa tyontekijét tai rekisterdity yrityskohtainen tyontekijoiden yhdistys.

3 § Edelld 1 §:ssé tarkoitetun sopimuksen tekemisen edellytyksend on tydsopimuslain 7
luvun 3 §:n mukaisen tuotannollisen, taloudellisen tai toiminnan uudelleen jérjestelyyn
liittyvan irtisanomisperusteen olemassaolo. Neuvoteltaessa tissd poytikirjassa tarkoitetus-
ta sopimuksesta noudattaa tyonantaja neuvottelussa tarvittavien tietojen antamisessa yh-
teistoimintalakia. Tarvittaessa osapuolet voivat kdyttdd hyvéksi asiantuntijoita.

4 § Poytikirjan mukainen sopimus tehdidin médridajaksi ja enintdidn vuodeksi.

5 § Tamén poytikirjan mukainen paikallinen sopimus edellyttdd, ettd siitd annetaan tieto
tydehtosopimusosapuolille. Sopimus voidaan alistaa tyéehtosopimusosapuolten tarkistet-
tavaksi.

6 § Muuten noudatetaan, mitd paikallisesta sopimisesta on tyoehtosopimusosapuolten vé-
lilld sovittu.??

Sopeutussopimus tehdddn edustuksellisella tasolla luottamusmiehen, tyonteki-
joiden tai tyontekijoiden yhdistyksen kanssa, koska kriisilausekkeen edellytta-
mit talous-, tilauskanta- tai tyollisyysvaikeudet eivit ldhtokohtaisesti kohdistu
yksittdiseen tyontekijddn vaan tyontekijoiden ryhmdién tai koko yrityksen toi-
mintaan. Tydehtosopimuksen kelpuutuksen perusteella tillaisen sopimuksen oi-
keusvaikutukset jidsentyvit lihtokohtaisesti samoin kuin mink# tahansa muun
viitetydoehtosopimuksen perusteella tehdyn paikallisen sopimuksen. Kun yritys-
kohtainen kriisisopimus tehdddn tyoehtosopimuksen 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 tyontekijin tydsuhteen ehtoja muuttaen.

Kéaytinnossad paikallisen sopimuksen normivaikutuksen perusteella on mah-
dollista myos heikentéd tyontekijoiden palkkaetuja tydehtosopimuksen kelpuu-
tuksen osoittamissa rajoissa. Tdhén ei vaikuta tyontekijoiden jirjestdytyminen,
vddrddn jarjestoon kuuluminen tai se, ettd tyontekijd olisi jadnyt vihemmistoon
kannassaan kriisi- tai sopeuttamissopimuksesta sovittaessa.?**

2% Tietotekniikan palvelualan tydehtosopimus 2013-2016, s. 33.
24 Ks. Kairinen 2012, s. 82-83.
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TT:2013-63. Yhtiossd oli tydehtosopimukseen lisdtyn valtuutuksen nojalla tehty paikal-
linen niin sanottu vakautussopimus, jonka mukaan tyontekijdt luopuivat midrdajaksi
tietyistd tyoehtosopimuksessa sovituista ja muista etuuksista yhtion vaikean taloudelli-
sen tilanteen vuoksi.

Lausunnossa katsottiin, ettd vakautussopimusta voitiin tydehtosopimuslain 4 §:n 2
momentin nojalla soveltaa myos jarjestdytymattoméain tyontekijién, joka teki tyoehtoso-
pimuksessa tarkoitettua tyotd. Sddstotoimet koskivat myos kannustinpalkkiota, jonka
maksaminen ei perustunut tyoehtosopimukseen vaan yrityksessd noudatettuun kéytin-
toon.

Lausunnon mukaan jirjestiytymiton tyontekijd joutuu osallistumaan tyoehtosopi-
muksesta johtuviin rasituksiin samalla tavoin kuin sopimukseen sidotut tyontekijat. Taté
perusteltiin muun ohella tyontekijoiden tasapuolisen kohtelun vaatimuksella, josta on
sdadetty tydosopimuslaissa ja viime kéddesséd perustuslain 6 §:n yhdenvertaisuutta koske-
vassa sddnnoksessi.

5.3.3.2 Tyoaikajdrjestelmdit ja -jdrjestelyt

Erilaiset tyoaikajdrjestelmdit tai tyoaikajirjestelyt ovat palkkausjirjestelmien
ohella toinen keskeinen tyoehtosopimusperusteinen henkilostod tai tyontekija-
ryhmid koskeva ryhminormisto. Se on sidoksissa organisaation toimintaan ja
muiden tyontekijoiden® tyon tekemiseen ja tydaikaan®®.

Tyoaikajdrjestelyt on monipuolinen kategoria, joka pitidi sisédllddn esimerkiksi
tyoaikapankit, vuorotydt, tiivistetyt tyovuorot®®’, keskimédrdisen tydajan, vii-
konloppuvuorot ja porrastetut tydajat®®®. TyGaikajérjestelyiden tarve voi olla 1dh-
toisin joko tyonantajan tai tyontekijoiden puolelta. Tyonantajan tarve tyoaikajér-
jestelyille perustuu esimerkiksi kausivaihteluun, tuotantoteknisiin syihin seki
asiakaspalvelun tarpeisiin ja tavoitettavuuteen. Henkilostoldhtoisten tyoaikajér-
jestelyiden taustalla vaikuttaa yksittdisen tyontekijin eldmiintilanteesta johtuva
tydaikatarve tai toive tydaikojen joustavuudesta. Erilaisten tyoaikajdrjestelyiden
suunnitteluun vaikuttavat muun muassa tarvittava miehitys ja sopivan henkilos-
ton riittdvyys, kiytettdvien koneiden kapasiteetti, tyontekijoiden tyoaikatoiveet

»5 Tyoaikajérjestelyiden ryhméluonnetta ilmentévit tydaikaa koskevat paikalliset sopimukset, kun
yritystason tydaikajdrjestelyt tehdidn koskemaan kaikkia sen piirisséd tyoskentelevid, myos vuok-
ratyontekijoitd. (Elomaa 2011, s. 31-32.)

2 Ks. TT:2007-93. Tyonantajapuoli kiisti kanteen: "Tyoaikamuodossa 37 tyoskentelevilld yksit-
tdiselld tyontekijillé ei ole oikeutta viikoittaiseen tai vuotuiseen keskimédrdiseen tydaikaan. Tyo-
vuorojdrjestelmd toteuttaa kollektiivista yhdenmukaisuutta tyontekijoiden kesken luomatta yhdel-
lekddin tyontekijille yksilollisti oikeutta keskimddrdiseen tydaikaan. Vuositasolla tapahtuvaa ar-
viointia keskeytymittoméssd vuorotyOssid ei voitu neuvotteluissa hyviksyid senkdén vuoksi, ettd
tes-seisokkityoskentelyn johdosta tyaika lyhenee viiden vuoden tasoittumisjaksolla tarkasteltuna
keskimdirin 11,2 tunnilla vuodessa.”

27 Uhmavaara — Jokiniemi — Ilmonen — Kairinen, 2003, s. 29-30.

28 Toimivat tyodaikajdrjestelyt, s. 16 ja 19.
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sekd tyd- ja vuosilomalainsdddidnnon ja tydehtosopimusten asettamat rajoituk-
set.”” TyGaikajdrjestelmien toimintaa ja yksittdisen tyontekijdn asemaa voi olla
vield tarkennettu myos yrityksen omin ohjein®®.

Tyobaikajdrjestelyistd voidaan erottaa omaksi ryhmikseen teknisluonteiset
asiat, kuten ylityokaisite tai tyoviikon alkamisen ajankohta. Ty6aikajérjestelyiden
ryhméinormiluonne ilmenee selvimmin tydajan tasoittumisjéarjestelmissa, vuoro-
tyojarjestelmissd ja tydaikapankeissa. Niitd ei ldhtokohtaisesti suunnitella eikd
toteuteta yksittdistd tyontekijad vaan tyontekijoiden ryhmaééd ajatellen. Erityisen
selvisti timd kiy ilmi teknologiateollisuuden tydehtosopimuksesta.

”Sovittaessa paikallisesti tydehtosopimuksen 13 §:std [sddnnollisen tydajan pituus] toi-
sin, menetellddn seuraavasti:

— paikallinen sopiminen toteutetaan kaksivaiheisesti siten, ettd pddluottamusmies ja
tyonantaja sopivat kirjallisesti poikkeamisen yleisisti edellytyksistd (kehyssopimus) ja
— tdmin jilkeen kukin tyOntekijd voi puolestaan sopia esimiehensd kanssa jdrjestelyn
kaytostd.

Té4mi sopimus annetaan pdiluottamusmiehelle tiedoksi.”!

Ryhminormityyppisiin tyoehtosopimusperusteisiin tydaikajirjestelmiin kuulu-
vat erilaiset tyoaikapankit. Tybaikapankki on késitteend osin epaméiiridinen, eiki
sille ole yksiselitteistd madritelmad.*** Keskusjarjestdjen vilinen Tyoaikapankki-
tydoryhmai on médritellyt tydaikapankin “yritys- tai tyopaikkatasolla kdyttoonote-
tuksi ja vapaaehtoisuuteen perustuvaksi tyo- ja vapaa-ajan yhteensovitusjirjeste-
lyksi, joilla tydaikaa, ansaittuja vapaita tai vapaa-ajaksi muutettuja rahamaéréi-
sid etuuksia voidaan sopimalla sédstdd tai lainata sekd yhdistdd toisiinsa
pitkdjanteisesti”. 3%

2 Ks. Toimivat tydaikajdrjestelyt, s. 15-19.

390 TT:2006-13 tuomioista: Yhtién vuorotyorajoitteisuutta koskevan ohjeistuksen mukaan jos tyon-
tekijd haluaa perhe- tai henkilokohtaisista syistd anoa kolmivuorotyostd poikkeavaa tydaikaa
(yksi- tai kaksivuoroty6td), voidaan sithen suostua ensinnikin terveydellisistd syistd, jolloin tyon-
tekijdn tulee toimittaa tydnantajan nimedméin tyoterveysldadkarin lausunto siitd, ettei tyontekijian
terveydentila salli kolmivuorotyon tekemistd. Toiseksi kolmivuorotyostd voidaan poiketa, jos
tyontekijd on osa-aikaeldkkeelld. Kolmivuorotydstid voidaan niin ikdén poiketa silloin, kun tyonte-
kija on alle 12-vuotiaan lapsen yksinhuoltaja eikd pysty jarjestdiméin 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-tyoryhma 2004, s. 4. Méiritelmi vastaa myds teknologiateollisuuden tyoehto-
sopimuksessa (2013-2016, s. 81) omaksuttua tydaikapankin mairittelyd. Sen sijaan SAK:n tyo-
aikapankkeja koskevassa selvityksessi tyoaikapankki on maédritelty siten, ettd tyOaikapankiksi
katsotaan nimityksesti riippumatta kaikki sellaiset tydaikajirjestelmit, jotka tasoittuvat vuoden tai
sitd pidemmin ajanjakson puitteissa ja joiden kautta on mahdollista sddstdd tai kdyttdd myohem-
min kokonaisina vapaapidivind ainakin joitakin tydaika- tai palkkaerid. (SAK 4-2012, Tyoaika-
pankki tulevaisuuden tydaikajoustona? s. 6.)
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Matkailu-, ravintola- ja vapaa-ajan palvelualan tyontekijoitd koskevassa tyoehtosopi-
muksessa on madriykset paikalliseen sopimiseen perustuvasta tyoaikajirjestelmdstd
(ns. tyoaikapankki). Jarjestelmin kdyttoon ottamisesta tulee sopia tyopaikkakohtaisesti
tyoehtosopimuksen mukaista paikallisen sopimisen menettelyd noudattaen luottamus-
miehen kanssa. Sen sijaan yksittdinen tyontekijd ja tyonantaja sopivat tyontekijdn liitty-
misestid jarjestelmédin kirjallisesti, ja téssd yhteydessd sovitaan my0s tasoittumiskauden
pituudesta. Tyoaikapankkijarjestelmistd irtautumista koskevat médrdykset on laadittu
sekd edustukselliselle tasolle ettd yksittdistd tyontekijdd koskien. Jarjestelmid voidaan
irtisanoa tydnantajan ja luottamusmiehen puolelta kolmen kuukauden irtisanomisaikaa
noudattaen. Yksittdisen tyontekijan kohdalla jirjestelmd voidaan irtisanoa pddttymédin
tyOnantajan tai tyontekijin toimesta kolmen kuukauden irtisanomisaikaa noudattaen.’*

Tyoaikapankin kédyttoonotosta sovitaan padsdintoisesti tyoehtosopimuksen mu-
kaisesti paikallisesti yritys- tai tyopaikkatasolla. Kayttoonoton yhteydessd tulee
midrittdd tydaikapankin sisdlto ja sen toimintaperiaatteet. Tydaikapankin sovel-
tamisala madrittdd, kuuluuko yksittdinen tyontekija tyoaikapankkijirjestelmén
piiriin vai ei’*®. Tyoaikapankin luonnetta ryhminormina kuvaakin se, ettd koko
henkil6stod tai tyontekijaryhmai koskevana normistona se on olemassa tyonan-
tajayrityksessd yksittdisen tyosuhteen alkamisesta ja padttymisesti riippumatta.

5.3.3.3 Tyovoiman kdayttod koskevat mddrdykset

Tyovoiman kdyttod koskevat méardykset muodostavat ryhménormeina jisenty-
vin tydehtosopimusmaéridysten kategorian. Niissd normituskohteena on yksittdi-
sen tyontekijdn sijaan laajemmin tyOnantajayrityksen henkilostd. Tyovoiman
kiyttd on kdsitteend laaja. Sitd voidaan tdsmentdd tarkentamalla, puhutaanko
tyovoiman kéytostd yrityksen sisdisesti (omat tyontekijit) vai ulkopuolisesti (ul-
kopuoliset tyontekijdt). Tyonantajayrityksen sisdiset midrdykset normittavat
tyonantajayritykseen jo tyOsuhteessa olevia ja liittyvit usein tyotehtdviin tai
tyoaikakysymyksiin, kuten lisityon tarjoamiseen osa-aikaisille tyontekijoille®®.
Maiirayksille on usein tunnusomaista toimialasidonnaisuus. Esimerkiksi paperi-
teollisuuden tydehtosopimuksessa on sovittu tydvoiman miehityksen madritta-

misestd tehtaassa®™ ja ahtausalan tyGehtosopimuksessa vakinaistamisvelvoit-

304 Ks. Majoitus-, ravitsemus-, ja vapaa-ajan palveluiden tydehtosopimus 2014-2017 s. 21-22 ja
88-89.

305 Tydaikapankki-tyéryhmia 2004, s. 4-8.

396 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. Témén kelpuu-
tuksen perusteella voidaan tydehtosopimuksin tehdéd tarkennuksia lisdtyon tarjoamisvelvoitteen
siséltoon. Velvollisuus voidaan edelleen delegoida paikalliselle tasolle, minkd johdosta lisdtyon
tarjoamisvelvollisuus voidaan midrittdd tarkemmin tyOnantajayritys- tai tyopaikkakohtaisesti.

37 Ks. Paperiteollisuuden tydehtosopimus 2014-2016, s. 41.
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teesta’®. Sellaiset tyovoiman kdyttod koskevat madriykset, jotka eivit normita jo
tyosuhteessa olevien tyontekijoiden asemaa, liittyvit ennen muuta ulkopuolisen
tyovoiman (vuokratyontekijét ja alihankinta) kdyttimiseen®” tai médri- ja osa-
aikaisten tyontekijoiden tyohonottoa koskeviin midrdyksiin. Tyovoiman kéyt-
toon liittyen tydehtosopimuksessa on saatettu edelleen tarkentaa yhteistoiminta-
laissa asetettua henkilostosuunnitelman laatimisvelvoitetta siten, ettd kunkin
toimialan erityispiirteet otetaan huomioon*'’.

Keskusjdrjestojen vililla on sovittu ulkopuolisen tydvoiman kdyttimisestd.
Ulkopuolisella tyovoimalla tarkoitetaan tilloin alihankintaa ja vuokratyotd. !
Alihankinnassa tyonantaja hankkii ulkopuoliselta yrittdjiltd aikaisemmin itse
hoitamansa toiminnon tai palvelun. Kyse voi olla toiminnan ulkoistamisesta,
josta pédttiminen kuuluu ldhtokohtaisesti tyonantajalle. Tosin TT-SAK:n yleis-
sopimuksessa on médrdyksid alihankinnan vaikutuksista henkilokuntaan. Mii-
rdykset on sovittu ennen muuta tydnantajayrityksen omien tyontekijoiden tyo-
suhdeturvaa silmillé pitden.

”Jos alihankinnan vuoksi yrityksen tyovoimaa poikkeuksellisesti joudutaan véhenti-
miin, on yrityksen pyrittiva sijoittamaan ko. tyontekijit yrityksen muihin tehtéviin ja
ellei se ole mahdollista, kehotettava alihankkijaa, jos timad tarvitsee tydvoimaa, ottamaan
vapautuneet alihankintaty6hon sopivat tyontekijit tyohonsi entisin palkkaeduin.”?'?

Yleissopimuksen lisdksi myos yksittdisissd tyoehtosopimuksissa voi olla méa-
rayksid ulkopuolisen tyovoiman kéytostd. Esimerkiksi paperiteollisuuden tyoeh-
tosopimuksessa médritiin, ettd ulkoistamisen laajentaminen siivous-, vartiointi-
ja muissa tuotannon palvelutehtivissd on mahdollista, jos siitd sovitaan paikalli-
sesti.

Jos ulkopuolisen tyovoiman kiyttod siivous-, vartiointi- ja muissa tuotannon palveluteh-
tdvissd halutaan ulkoistamalla laajentaa siité tilanteesta, missd tydpaikalla on oltu pape-

398 Ks. myos TT:2013-61. Asiassa on ollut kysymys siitd, 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 tyontekijoitd ei
otettu laskennassa huomioon. — Ahtausalan tyoehtosopimus 2008-2010, s. 1 médritdaan: ~Yrityk-
sen vakinaisten tyontekijoiden lukumiérd on vihintiddn 90 % ahtaus- ja korjaamotyontekijéiden
kokonaismaérastd”.

39 Ks. myos Koskinen P. 1973, s. 217-221.

310 Paperiteollisuuden tydehtosopimus 2014-2016, s. 117. Liitot pitivit tirkeénd, ettd henkilosto-
suunnitelmaa késiteltdessd kiinnitetddn erityistd huomiota eri tyontekijitehtdvissa tyoskentelevien
tyontekijoiden lukumiiran muutokseen suunnitelmakaudella. Tavoitteena tulee olla oman henkil6-
kunnan mééréin ja osaamistason mitoittaminen siten, ettd ylitoitd tehddédn ja ulkopuolista ty6voi-
maa kiytetddn mahdollisimman vihin.

311 Yleissopimus TT-SAK s. 16-17.

312 Yleissopimus TT-SAK s. 16-17.
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riteollisuuden 128 tydehtosopimuksen numero 40 allekirjoituspédivini, on se mahdollis-
ta, jos asiasta paikallisesti sovitaan.>"

Ulkopuolisen tyovoiman kdyton sallittavauden edellytyksend on, ettd siitd sovi-
taan paikallisessa sopimuksessa. Téllainen paikallista sopimista edellyttiva lau-
seke rajoittaa ldhtokohtaista tyonantajan yksipuolista pddtosvaltaa tyovoiman
kiyttdmisessd. TyOnantajan tyovoiman kdyttod sddtelevini ja litkkeenjohtoval-
taa rajoittavana tydehtosopimusmiirdyksend ulkopuolisen tyévoiman kayttod
koskeva miirdys ndyttdytyy ongelmallisena sddnnostamiskompetenssin nako-
kulmasta etenkin varsinaisena tyoehtosopimusméiirdyksend. Sen sijaan, jos ul-
kopuolisen tyévoiman kédyton rajoittaminen toteutetaan paikallisella sopimuk-
sella yrityskohtaisesti, voidaan sitd pitdd sdinnostamiskompetenssin ndkokul-
masta sallitumpana®'*.

TT-SAK:n yleissopimuksessa*" ja etenkin teollisuuden tydehtosopimuksissa
on ollut midrdyksid siitd, millaisissa olosuhteissa yrityksissd on mahdollista
kayttad vuokratyontekijoitd. Téllaisten vuokratyovoiman kiyttod sddntelevien ja
rajoittavien méardysten sallittavuus tuli arvioitavaksi EU:n vuokratyddirektiivin
myo6td (2008/104/EY)*'. Tyodehtosopimuksissa on edelleen médrdyksid vuokra-
tyovoiman kiyton rajoittamisesta’!’. Lisédksi tydehtosopimuksissa on sovittu, et-
td vuokratydvoiman kdyton periaatteista voidaan sopia paikallisesti*'8. Téllainen
paikallinen sopimus on ryhménormi.

Joissakin tyoehtosopimuksissa on midridyksid osa-aikaisten tyontekijoiden
tyohonotosta. Téllaiset tyovoiman kdyttod normittavat madrdykset rajoittavat
osa-aikatyon kéyttamistd esimerkiksi ruuhkahuippuihin®’. Tyehtosopimuksissa

315

313 Paperiteollisuuden tydehtosopimus 2014-2016, s. 118-120.

314 Ks. Saloheimo 2012, s. 98-103.

315 ”Yritysten on rajoitettava vuokratyovoiman kdytto vain tyShuippujen tasaamiseen tai muutoin
sellaisiin ajallisesti taikka laadullisesti rajoitettuihin tehtéviin, joita tyon kiireellisyyden, rajoitetun
kestoajan, ammattitaitovaatimusten, erikoisvilineiden tai muiden vastaavien syiden vuoksi ei voi-
da teettdd omilla tyontekijoilld. Tyovoiman vuokraus on epétervettd, jos eri tydvoimaa hankkivien
yritysten toimittamat vuokratyontekijit tyoskentelevit yrityksen normaalissa tyOssd sen vakinais-
ten tyontekijoiden rinnalla ja saman tyonjohdon alaisen pidemmin ajan. Vuokratydvoimaa kaytté-
vien yritysten tulee pyydettiessi selvittdd padluottamusmiehelle téllaisten tyontekijoiden tyosken-
telyyn liittyvét kysymykset.”

316 Tystuomioistuin pyysi ennakkoratkaisua EU-tuomioistuimelta vuokratydntekijoiden kiyttod
rajoittavien tydehtosopimusmaiirdysten sallittavaudesta sekd niiden suhteesta vuokratyddirektii-
viin. EU-tuomioistuin antoi asiassa ratkaisun C-533/13. Se selkeytti hieman vuokratyévoiman
kidyton rajoittavien tydehtosopimusmiirdysten asemaa.

317 Teknologiateollisuuden tyéehtosopimus 2013-2016, s.179-180.

318 Vuokratyovoiman kiyton periaatteista voidaan sopia paikallisesti toisin. Sopimus tehdién kir-
jallisesti pédluottamusmiehen kanssa. (Teknologiateollisuuden tyoehtosopimus 2013-2016,
s. 179-180.)

319 1. Tyontekijoitd voidaan palkata osa-aikatyohon hoitamaan lentoliikenteen tai teknisten toiden
ruuhkahuippuja.
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on myoOs voitu sopia tarkennuksia tydnantajan velvollisuuteen tarjota lisdtyotd
osa-aikaisille tyontekijoille (TSL 2:5). Tdllainen on esimerkiksi kaupan tydehto-
sopimuksessa sovittu henkilostopankki. Tyontekijoitd ryhménéd koskevana jér-
jestelmad sitd voidaan pitdd ryhmédnormina. Se on yksi tapa pyrkid jarjestimidn
lisdtunteja yrityksen vakituisille tyontekijoille ja pyrkid tehostamaan tilapdisen
lisdtyon kohdentumista yrityksen omalle henkildstolle.

9. Henkilostopankin kidyttéonotosta ja toteuttamisesta sovitaan tydpaikkakohtaisesti tyo-

ehtosopimuksen 23 §:n mukaan.

Jos tyopaikalla on luottamusmies, asiasta sovitaan hinen kanssaan.

10. Henkilostopankkisopimuksessa on sovittava ainakin seuraavista asioista:

— Miten tyontekijéd ilmoittaa halustaan tulla tietyn toimipaikan lisdty6ilmoituksen pii-
riin tai jdada siité pois.

— Miten tyonantaja ilmoittaa lisdtyotunneista ja mitd tietoja lisdtyostd ilmoituksessa
tulee olla.

— Miten tyontekiji ilmoittaa halukkuutensa ottaa vastaan tarjotut lisdtydtunnit.

— Minkd ajan kuluessa tyontekijd ilmoittaa halukkuutensa ottaa vastaan tarjotut lisétyo-
tunnit eri tilanteissa.

— Miten tyOnantaja ilmoittaa, kenelle tarjotut lisdtyotunnit annetaan.

11. Henkil6stopankista sopineella luottamusmiehelld on oikeus pyynndsté saada tiedot:

— henkildstopankkiin ilmoittautuneiden médristi

— lisdtyotuntien jakautumisesta henkilostopankkiin ilmoittautuneiden ja yrityksen ulko-
puolisten tyontekijoiden kesken.??

Tydvoiman kéyttod koskevan sddntelyn piiriin voidaan luokitella tydntekijéiden
toiminnan ja kdyttdytymisen ohjaaminen tyoyhteisossd ja tyopaikalla. Tyypilli-
nen esimerkki tdllaisesta normista on tydsddnndt, mutta myos tydehtosopimuk-
sissa voi olla timénkaltaisia madrdyksia. Tillaiset jarjestys- ja kdyttiytymismdid-
riiykset on annettu joko koko yritysti tai sen osastoa koskien.!

TEhtoL 1 §:44n perustuva sddnnostimiskompetenssi madrittdd rajoja, joiden
puitteissa asioista voidaan tyoehtosopimuksissa sopia kolmansia sitovasti*?.

2. Osa-aikatyontekijoiden palkkaaminen edellyttdd, ettd tyonantajan ja llmailualan Unioni AU
ry:n vélilld on sopimus osa-aikatyontekijoiden tydehdoista. Teknisten toiden osalta osa-aikatyon
kayttamisestd ja tyoehdoista 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 ryhménormien asemaa perinteisen individuaalinormi—solidaa-
rinormi-jaon ldhtokohdista kédsin. Hdanen mukaansa téllaiset jéarjestys- ja kdyttdytymisméardykset
ndyttdisivit solidaarinormeilta, joissa tyontekijét olisivat velvoitettuna osapuolena. Téstd huoli-
matta Sarkko kuitenkin paityy lopputulemanaan siihen, ettd tydehtosopimuksen jirjestys- ja kiyt-
tdytymismaériyksid olisi pidettdvd individuaalinormeina tai niiden jdddessé tyosopimuksen alan
ulkopuolelle, velvoitemadrayksind, kun osallinen tyontekijoiden yhdistys velvoittautuu vaikutta-
maan, etti yksittdiset tyontekijit noudattavat nditd méaarayksid. (Sarkko 1969, s. 230.)

322 Ks. Saloheimo 2012, s. 91-96.
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Sadnnostamiskompetenssin ja tydehtosopimusten tyovoiman kéyttdd koskevien
madrdysten vilistd suhdetta on kuitenkin jouduttu arvioimaan. Aikaisemmin
sddnnostdmiskompetenssin alaa midritettiin tiukemmin, eiki tydsuhteen alka-
mista edeltdvidd aikaa tai tyOnantajan yrityksen- ja liikkeenjohtovallan alaisuu-
teen kuuluvia pdétoksid luettu sddnnostimiskompetenssin piiriin ja tdten tyoeh-
tosopimuksella sdannostettdviksi. Sdannostimiskompetenssin alan on tulkittu
laajentuneen koskemaan osin my0s tydsuhteeseen ottamista ja osin myos tyon-
antajan liikkeenjohtovallan piiriin kuuluvia asioita. Saloheimon mukaan sédén-
nostdimiskompetenssin laajenemiseen tyohonottoa koskeviin tydehtosopimus-
midrdyksiin ei kuitenkaan tarvitsisi vain oikeusdogmaattisista syisti ottaa kiel-
teistd kantaa, jos timén voidaan katsovan palvelevan asiallisia henkilostopoliit-
tisia pddmdidria®®. Tallaisesta tulkinnasta huolimatta sddannostamiskompetenssin
tarkoituksena on midrittdad tyoehtosopimusosapuolten kelpoisuuden rajoja suh-
teessa kolmansiin. Yrityskohtaisessa tyoehtosopimuksessa tai muussa tydnanta-
Jjayrityksen ja sen henkiloston viilisessd sopimuksessa sovitut tyovoiman kédyttod
maddrittdvdt rajoitukset ovat sallitumpia ja pétevid, kunhan ne eivit riko pakotta-
vaa lainsdddintod. Niitd eivét rajoita samaan tapaan tydehtosopimusoikeudelli-
nen sddnnostimiskompetenssi ja sen taustalla vaikuttava kolmannen suoja.

5.3.4 Tyoehtosopimukseen perustuvien ryhménormien pétevyys

Jos asiasta ei ole mahdollista tai sallittua lainkaan sopia tyoehtosopimuksen kel-
puutuksen perusteella, ei ndin sovittu paikallinen sopimus voi ldhtokohtaisesti
saada myoskddn patevin paikallisen sopimuksen oikeusvaikutuksia.*?* Jos pai-
kallinen sopimus on solmittu tyéehtosopimuksen kompetenssinormit ylittden tai
rikkoen, tdstd seuraa paikallisen sopimuksen pdtemdttomyys. Vasta silloin, kun
tyonantaja noudattaa tai soveltaa tyoehtosopimuksen kelpuuttavien maérdysten
kannalta pdtemitontd paikallista sopimusta, katsotaan tyonantajan rikkoneen
samalla tyoehtosopimusta.’?

Tyoehtosopimusten paikalliseen sopimiseen kelpuuttavat méédrdykset saatta-
vat olla tulkinnanvaraisia. Tdstd johtuen sen arvioiminen, onko menetelty tyoeh-
tosopimuksen kelpuuttavien méédrdysten vastaisesti, ei ole vilttdmattd yksiselit-
teistd. Paikallisen sopimuksen patevyyttd 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. Oikeuskédytinnon 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 pédtemittomyys voi korjaantua, minkd seurauksena
sopimus sitoo aikaisemmasta patemittomyysperusteesta huolimatta pitevén so-
pimuksen tapaan. Pitemittomyys voi korjaantua myos ajan kulumisen, hyviksy-
misen tai passiivisuuden my6td.*?¢ Kelpuuttavan madriyksen sisilto, se, millai-
sesta asiasta on sovittu ja osapuolten toimet sopimuksen solmimisen jilkeen,
vaikuttavat patemittomyyden korjaantumisessa.

Paikalliseen sopimisen yhteydessi tehdyt menettelytapavirheet voinevat osit-
tain korjaantua osapuolten hyviksymisen ja ajan kulumisen myotd®?’. Myos
reagoimattomuus pitemittomyysperusteen olemassaoloon voi vaikuttaa péte-
mittomyyttd korjaavasti. Jos esimerkiksi luottamusmies tai tyontekijit eivit ole
reagoineet aikaisemmin paikalliseen sopimukseen tai noudatettuun menettelyyn,
vaan ovat sen hyviksyneet vakiintuneesti noudatettuna ja pitevini, pateméatto-
myys voi korjaantua®?,

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.’?

TT:2003-49. Kysymys siitd, edellyttiko tyoehtosopimuksen mukainen paikallinen sopi-
minen, ettd yritykseen oli valittu péadluottamusmies. — Erimielisyydessd on kysymys
siitd, olisiko tydoehtosopimuksen mukainen sopiminen edellyttinyt, ettd yrityksessd on
valittu pddluottamusmies, vai ovatko yrityksen tyontekijit voineet yhdessi tai enemmis-
to heisti tehdi 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.

327 Kairinen — Uhmavaara — Murto 2008, s. 30.

328 Ks. myos TT:2008-114 Yhtidssd oli ollut vakiintunut ja péiiiluottamusmiehen hyviiksymd lo-
mautuskdytinto, jonka mukaan tyonantaja oli voinut lomauttaa tyontekijan ilman lomautusilmoi-
tusaikaa. Tatd kidytdntdd on voitu pitdd tyoehtosopimuksen mukaisena paikallisena sopimuksena.
32 TT:2006-102 Tyonantajan edustajan ja kdrkimiehen viliselld kirjallisella tyomaasopimuksella
oli sovittu kiytettiviksi tyoehtosopimuksen pddsddnnostd poikkeavaa palkkaustapaa. Erimielisyy-
dessd oli kysymys siitd, oliko tehdylld tyomaasopimuksella voitu pdtevdsti sopia kysymyksessi
olevan palkkausmuodon kiyttdmisestd vai olisiko sopimuksen pitevyys edellyttinyt luottamus-
miehen allekirjoitusta tai nimenomaista hyviksymistd. Kun kéytetty palkkausmuoto on perustunut
tyonantajan ja pdédluottamusmiehen vililld aikaisemmin tehtyyn sopimukseen ja pddluottamusmie-
hen hyvdiksymdidn kdytdntoon, on yhtio voinut tehdd kysymyksessd olevan tydmaasopimuksen il-
man, etti sen pdtevyys olisi edellyttinyt luottamusmiehen allekirjoitusta tai osallistumista muutoin
tamdin yksittdisen tyomaasopimuksen solmimiseen.
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miehen sopijaosapuolena. Tillaista tulkintaa ei voida tydtuomioistuimen mielestd myds-
kidn johtaa siitd, ettd tyontekijit valitsevat luottamusmiehen ja voisivat siten hinet myos
erottaa. Pdinvastoin jo sopimisjirjestelmén kokeiluvaiheessa kuten myos neuvoteltaessa
vuoden 1995 sopimusmuutoksista ja myohemminkin tydehtosopimusneuvotteluissa
esille oli noussut ongelmana yksittédisten tyontekijoiden heikko neuvotteluasema. Kun
luottamusmiehelld suhteessa tyonantajaan on neuvotteluosapuolena muita tyontekijoitd
vahvempi asema, tyontekijiliiton edellytyksend sopimismahdollisuuden laajentamiselle
on ollut, ettd yritykseen on valittu paidluottamusmies.

Vaikka tydehtosopimuslaki edellyttidd tyoehtosopimukselta kirjallista muotoa, ei
kirjallisen muodon kiyttamittd jattdminen ole vilttamittad johtanut tyéehtosopi-
muksen oikeusvaikutukset saavan paikallisen sopimuksen pitemittomyyteen.
Tosin patevyysarviointiin vaikuttaa sekin, mink tyyppisesta asiasta paikallisesti
on sovittu. Vaatimusta kirjallisesta sopimuksesta ei ole vilttamadttd edellytetty,
jos on sovittu pienisti ja ajallisesti kertaluonteisista asioista.*** Sen sijaan useam-
paa tyontekijdid koskevista merkittivisti ehtoista sovittaessa tai tydehtosopimuk-
sen vihimmaiisehdoista 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 tyéehtosopimuslakiin vai edellytetddanko
tydehtosopimuksessa nimenomaisesti kirjallista sopimusta. Paikallisen sopimus-
ten voidaan joissakin tilanteissa katsoa syntyvin myos hiljaisesti ja kdytdnnossi
ndin tapahtuukin.*?

Kun paikallisella tasolla syntynyt sopimus on osapuolten tahtotilan mukainen,
mutta viitetydehtosopimuksen kelpuuttavien madrdysten vastainen ainakin osit-
tain, on tillaisen tyoehtosopimuksen nidkokulmasta pdtemittomin paikallisen
sopimuksen sitovuus muulla perusteella tulkinnanvaraista. Voitaneen ajatella,
ettd jos paikallinen sopimus on sovittu semidispositiivisen lainsddddnnén asia-
ryhmissd, joissa poikkeaminen on mahdollista vain tyéehtosopimuksen oikeus-
vaikutukset saavalla sopimuksella, ei tdllaisella sopimuksella voisi olla sitovuut-
ta, ellei kyseessé olisi tydehtosopimuksen mukaisen paikallisen sopimuksen oi-
keusvaikutukset saava sopimus. My0Oskéédn tydehtosopimusten vihimmaiisehto-
luonteesta johtuen tyontekijoiden tydehtosopimuksen vihimméiisehtoja heiken-
tavilld sopimuksilla ei voisi olla sitovuutta muulla perusteella. Sitovuutta muulla
kuin tydehtosopimusperusteella voitaneen ajatella helpoimmin muoto- ja menet-
telytapavirheistd seuraavan pateméattomyyden kohdalla. Se voisi korjaantua esi-

330 Esimerkiksi Teknologiateollisuuden tydehtosopimuksen juridis-teknisessd miéridyksessd on
sovittu, ettd “sopimus on solmittava kirjallisena, jos jompikumpi sopijapuoli sitd pyytdd”. (Tekno-
logiateollisuuden tybehtosopimus 2013-2016s. 175.)

31 Kroger TYV 1992, s. 43-44.

332 Puranen 2000, s. 38—41.
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merkiksi neuvottelusuhteissa vakiintuneesti noudatetun kidytinnon ja tyonteki-
joiden hyviksymisen perustella®*® etenkin, jos sopimuksen siséllostd ja olemas-

saolosta ei ole epéselvyyttd®*.

5.3.5 Tyoehtosopimukseen perustuvien ryhménormien
erimielisyyksien ratkaiseminen ja tehosteet

Tyoehtosopimusten normimidrdysten noudattamisen valvontajirjestelmilld ja
tehosteilla on tydehtosopimusten normisopimusluonteelle tunnusomaisia piirtei-
td. Tyoehtosopimukseen osallisilla ja tydehtosopimukseen sidotuilla jédrjestoilld
on velvollisuus valvoa, ettd niiden jdsenet noudattavat tydehtosopimuksen nor-
mimédrdyksid (TEhtoL 8 §). Normiméirdyksid koskevien tulkinnallisuuksien ja
erimielisyyksien selvittimisessd olennainen merkitys on tydehtosopimusten
neuvottelulausekkeilla ja -menettelyilld sekd luottamusmiesjiarjestelmalld. Tyo-
ehtosopimuksen soveltamista, tulkintaa ja rikkomista kisitellddn yrityksen sisil-
14 ensin tyonantajan ja tyontekijdn vililld, sitten tyonantajan ja luottamusmiehen
vililld ja viimeksi asian kisittelyd jatketaan tyOnantajan ja pddluottamusmiehen
vililld, jos erimielisyysneuvotteluissa ei titd ennen ole saavutettu ratkaisua. Mi-
kili edelld mainituissa paikallisen tason neuvotteluissa ei saavuta yhteisymmér-
rysti tai ratkaisua, laaditaan paikallisella tasolla erimielisyysmuistio.**® Jos sen
sijaan asiassa saadaan erimielisyysneuvotteluissa paikallisella tasolla aikaan so-
vinto, sitoo saavutettu sovinto normaalin tydehtosopimuksen sitovuuden ta-
paan®*, Paikallisella tasolla saavutettu sovinto voidaan kuitenkin riitauttaa ylem-
maélld neuvottelutasolla liittojen vililld. Sovinto ei saa mydskiin olla pakottavan
lainsddddnnon vastainen.*’

Erimielisyysmuistion perusteella asiaa késitelldin liitojen vélisissd neuvotte-
luissa. Jos niissidkéén ei saada asiaa ratkaistua, vieddin se lopulta tyétuomioistui-
men ratkaistavaksi.**® Kanteen tydtuomioistuimessa voi nostaa tyoehtosopimuk-

333 Ks. Kairinen — Lamminen — Murto — Rikkild — Uhmavaara 2013, s. 32.

334 Engblom 2013, s. 75.

335 Ks. Saloheimo 2012, s. 229-236.

336 Ks. TT:2012-71. Tydehtosopimuksen mukaan matkakustannusten korvaamista koskevista mai-
rdyksistd voitiin paikallisesti sopia toisin luottamusmiehen kanssa tehtdvilld sopimuksella. Ratkai-
sun mukaan matka-ajan korvaamisesta oli nédin voitu osaksi luopua ja sopia korvauksen tilalle toi-
senlainen hyvitys my0os yksittdisen erimielisyysasian yhteydessi tehdylld paikallisella sovinnolla.
Tyontekijoiden erikseen antamalla valtuutuksella tai sovinnon hyviksymiselld ei ollut sovinnon
sitovuuden kannalta merkitysta.

337 Saloheimo 2012, s. 236.

338 Tyotuomioistuimen ratkaistavaksi ndyttdisi padtyvin kuitenkin melko pieni osuus kaikista nor-
miméidrdysten rikkomisista tai tulkintakysymyksistd, ja niistdkin ison osuuden muodostavat tulkin-
nanvaraiset tydehtosopimusmaériykset. Paikallisten sopimusten rikkomista ja tulkintaa késitelldén
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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 tyoehtosopimusméirdayksen oikealla tulkinnalla on huomattava
merkitys, kanteissa pyydetddn usein tyStuomioistuinta ensin vahvistamaan oi-
keaksi kantajan viittima tyoehtosopimuksen tulkinta®’. Rikkomiskanteissa vaa-
ditaan hyvityssakon tuomitsemista. TyOnantaja voidaan tuomita tyoehtosopi-
muksen tieten rikkomisesta ja tyonantajaliitto valvontavelvollisuuden laimin-
lyonnistd.

Tydehtosopimusten médridysten tehosteeksi on sdddetty tydehtosopimuslaissa
hyvityssakko (TEhtoL 7 §). Varsinaisten tyoehtosopimusmédriysten lisdksi hyvi-
tyssakko tehostaa tyoehtosopimuksen oikeusvaikutukset saavien paikallisten so-
pimusten noudattamista. Hyvityssakko on erityinen tyoehtosopimuksiin liittyvi
seuraamus, joka on luonteeltaan erddnlainen vahingonkorvauksen ja sakon hy-
bridi**!, mutta kuitenkin siviilioikeudellinen seuraamus¥. Hyvityssakon ja va-
hingonkorvauksen vilinen ero ilmenee siten, ettd hyvityssakolla ei korvata varsi-
naisesti sopijaosapuolelle aiheutunutta vahinkoa vaan hyvitetdin tydehtosopi-
musosapuolen loukattua intressid tyoehtosopimuksen rikkomisesta.*** Hyvitys-
sakko tuomitaan tyonantajan rikottua tietoisesti tydehtosopimuksen normimdid-
rayksid eli kidytdnnossd kayttdytymisnormityyppisid tydehtosopimuksen mii-
rayksid.** Vaikka hyvityssakko tehostaa tydehtosopimusten noudattamista, ei
paikallisen sopimisen mahdollistamien kompetenssinormien sivuuttamisesta
tuomita vélttimattd hyvityssakkoa. Kompetenssinormin rikkomisen seurauksena
on paikallisen sopimuksen patemittomyys, mutta hyvityssakkoa tyéehtosopi-

tyotuomioistuimessa melko harvoin. Sen sijaan kysymysti palkkausjdrjestelmén soveltamista yk-
sittdiseen tyontekijddn on ratkottu tyotuomioistuimen oikeuskéytinnossd useammin. (Ks. Kairinen
— Lamminen — Murto — Rikkild — Uhmavaara 2013, s. 38-39 ja 57-58.)

3% Pelkistddn tydehtosopimuksen tietyn tulkinnan vahvistamista pyydetdén jopa noin 40 prosen-
tissa kanteista. (Ks. Kairinen — Lamminen — Murto — Rikkild — Uhmavaara 2013, s. 18.)

30 Ks. Saloheimo 2012, s. 121 ss.

31 Kairinen 2009, s. 165.

32 Saloheimo 2012, s. 129.

33 Saloheimo 2012, s. 129. Tyotuomioistuimen tuomioissa voidaan hyvityssakkoseuraamuksen
lisdksi velvoittaa tydnantaja suorittamaan tydehtosopimuksen mukaiset saatavat saman oikeuden-
kdynnin yhteydessd tyontekijélle. Sen sijaan selviin tyoehtosopimusméiriykseen perustuvan suo-
rituskanteen oikeuspaikka on yleinen alioikeus tyStuomioistuimen sijasta. (Sarkko 1973, s. 193—
194.)

3 Edellytykseni on, etti tyonantaja on tietensi rikkonut tai jos tydnantajan olisi pitidnyt perustel-
lusti tietdd rikkoneensa tyoehtosopimusta (TEhtoL 7 §). Tyonantajan lisdksi tyoehtosopimukseen
liittyvdn valvontavelvollisuuden rikkomisesta tuomitaan osallinen eli kdytdnnossd tyoehtosopi-
muksen solminut jédrjesto maksamaan hyvityssakkoa valvontavelvollisuuden rikkomisesta (TEh-
toL 8 §).
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muksen rikkomisen perusteella tuomitaan vasta, kun tydnantaja soveltaa téllaista
paikallista sopimusta.**

Tyotuomioistuimessa hyvityssakko tuomitaan maksettavaksi kantajana toimi-
neelle liitolle. Yksittdiset tyontekijdt eivit saa minkddnlaista korvausta tai hyvi-
tystd sen seurauksena, ettd tyonantaja on rikkonut tydehtosopimuksen normi-
madrdyksid. Nédin hyvityssakko korostaakin tydehtosopimuksen normisopimus-
luonnetta yksittédisten tyontekijoiden kustannuksella.

Tyoehtosopimuslain mukaisen hyvityssakon ja tydsopimuslain vahingonkor-
vauksen vilistd suhdetta ei voida pitdd aivan selkednd. Tyonantajan rikkoessa
tyosuhteen ehtona noudatettavaa tydehtosopimuksen mééridystd voisi olla mah-
dollista tuomita seké vahingonkorvausta ettd hyvityssakko. Koska hyvityssakon
ja vahingonkorvauksen toistensa poissulkevuudesta ei ole erikseen saddetty, eikd
niiden voida katsoa riippuvan toisistaan, ei niiden paillekkdisyyttd ole tdysin
poissuljettukaan. Tyontekijdlle aiheutunut vahinko voi tulla korvattavaksi tydso-
pimuslain vahingonkorvaussididnnoksen 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.*’

Tyoehtosopimuksen solidaarinormeja koskeva ajattelu lihtee siitd, ettd yksit-
tdiselld tyontekijilld on vain tyontekijdkollektiivin jdsenend oikeus tydehtosopi-
musten mukaisiin tydoloihin**® tai muihin tydnantajan ja koko tyontekijakunnan
kollektiivisessa suhteessa vaikuttaviin ehtoihin.’* Tyoehtosopimuksen solidaa-
rinormit vaikuttavat tyonantajan ja tyontekijikunnan tai yhdistyksen vilisessd
suhteessa, mutta eivit yksittdisessd tyosuhteessa. Téstd johtuen vahingonkor-
vauksen vaatiminen tydsuhteen ehdon rikkomisen perusteella (TSL 12:1) ei olisi
vilttdmittd mahdollista. Tosin tdllainen ldhestymistapa edustaa ajattelua, joka
perustuu individuaalinormien ja solidaarinormien erotteluun seki oikeusvaiku-
tusten johtamiseen tdstd erottelusta. Individuaali- ja solidaarinormeja on jaoteltu
silld perusteella, kuuluuko asialegitimaatio yksittdiselle tyontekijille vai ei. Soli-
daarinormien osalta asialegitimaation on katsottu kuuluvan tyontekijoiden yh-
distykselle. Tyontekijaryhmaltd puuttuvan oikeussubjektiuden vuoksi silld ei ole
katsottu olevan asialegitimaatiota solidaarinormien kuvaaman kollektiivisen

35 Saloheimo 2012, s. 131.
36 Saloheimo 2012, s. 148.
37 Vuorio 1955, s. 272-273.
38 Saloheimo 1987, s. 136.
3 Vyorio 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 tydehtosopimusméiiriysten toteuttamisessa tulisi eritellysti sel-
vittdd, mitd vaatimuksia maérdyksen rikkomisen perusteella voi esittdd.>>! Péda-
sadntoisesti tydehtosopimukseen perustuvat ryhménormit, kuten palkkausjirjes-
telmai tai tyOaikajérjestelmd, tuottavat ehtoja yksittdisen tyontekijian tyosuhtee-
seen, joten myds 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 tamin jdlkeen maksamaan
tydehtosopimuksen mukaisen palkan méirén.

Jos tydehtosopimuksen méirdyksid on rikottu niin olennaisesti, etti toiselta
osapuolelta ei voida kohtuudella vaatia sopimussuhteen jatkamista, tydehtosopi-
mus voidaan julistaa heti purkautuneeksi (TEhtoL 11 §). Varsinaisen tydehtoso-
pimuksen ohella purkautuneena pitdiminen koskenee myos tyoehtosopimuksen
kelpuutuksella solmittua ja tyéehtosopimuksen oikeusvaikutukset saanutta pai-
kallista sopimista®2. Paikallisen sopimisen purkautuneena pitdminen lienee kui-
tenkin melko harvinaista eiki siitd ole tydtuomioistuimen oikeuskdytantdd. Sa-
maan tapaan luontoissuoritusvelvollisuuden merkitystd Saloheimo kuvaa tyoeh-
tosopimusten toteuttamisen yhteydessd melko védhidiseksi. Luontoissuoritusvel-
vollisuus voisi tulla kyseeseen ldhinni ei-rahaméirdisten suoritusten osalta.*>
Asiasta ei ole kuitenkaan tyotuomioistuimen oikeuskéytintod, mikd kuvastaa
samalla luontoissuoritusvelvollisuuden véhiistd oikeudellista merkittdvyyttd
kéytinnossa.

Tyontekijan tyostd pidittdytymiseen Saloheimo niyttdisi ottavan jonkin ver-
ran suopeamman kannan kuin luontoissuoritusvelvollisuuteen, vaikkakin toteaa
sen hankalan yhteyden tyotaistelutoimenpiteeseen®>. Tyoehtosopimusperusteis-
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-

30 Vuorio 19553, s. 295-298, erit. av. 125.

31 Saloheimo 2012, s. 94-96 ja ks. my6s Saloheimo LM 1988, s. 879-881.
32 Ks. Kairinen — Hietala — Nyberg — Ojanen 1996, s. 153.

353 Saloheimo 2012, s. 150-151.

3% Saloheimo 2012, s. 151.
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tdisi olevan merkittdvid asemaa tyoehtosopimukseen perustuvien ryhmidnormien
tehosteena. Poikkeuksena voidaan pitdd tydehtosopimukseen mahdollisesti si-
séltyvid tyoturvallisuusmédridyksid. Tosin tyoehtosopimusperusteiset ryhmédnor-
mit harvoin séddtelevit tyoturvallisuutta.

5.4 YHTEISTOIMINTAMENETTELYN
HENKILOSTOVAIKUTUKSIA KOSKEVAT
NEUVOTTELUTULOKSET

Yhteistoimintamenettelyn kohteena ovat yleensi erilaisten muutosten synnyttd-
mdt kertaluontoiset henkilostovaikutukset, joista yhteistoimintavelvoitteen seu-
rauksena neuvotellaan®>. Yritystoiminnan muutosten (YTL 6 luku) ja tydvoiman
kiyton viahentdamisen (YTL 8 luku) yhteydessi edustuksellisella tasolla saavute-
tut yhteistoimintamenettelyn neuvottelutulokset tai mahdolliset yhteistoiminta-
sopimukset muodostavat ryhmidnormien ndkokulmasta tarkasteltuna mielenkiin-
toisen, mutta melko hankalan kokonaisuuden. Tdmi johtuu yhteistoimintalain
lahtokohtaisesta menettelytapa- tai puitelakiluonteesta.’>® TyOnantajalla on vel-
vollisuus kiydi erikseen sdadetyissi tilanteissa ldpi yhteistoimintalain mukainen
neuvottelumenettely ja henkil0stolld on vastaavasti oikeus osallistua eriasteises-
ti yhteistoimintamenettelyyn yrityksessd. Nididen neuvotteluiden seurauksena
syntyy usein tyontekijoitd ryhmini koskevia ryhminormeja.®>” Jos yhteistoimin-
taneuvottelut sen sijaan kdydédidn vain yhté tyontekijda koskien, ei neuvottelutu-

losta ole pidettivd ryhménormina.

Yhteistoimintamenettelyn jdrjestimiseen liittyen®® voidaan tehdd sopimus
neuvottelukunnan perustamisesta (YTL 9 §). Sopimuksesta tulee kdydd ilmi
neuvottelukunnassa kisiteltidvét asiat, kokoonpano ja toimikauden pituus. So-
pimus on luonteeltaan ennen muuta organisatorinen, eikd vaikuta aineellisesti
tyontekijdn tyoehtoihin. Sarkon mukaan neuvottelukunnan perustamisesta
tehtdvdd sopimusta ei voida pitdd tyooikeudelliseen 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 Tissd yhteydessi ei kisitelld liikkeen luovutuksen yhteydessé kiytivissi yhteistoimintaneuvot-
teluissa (YTL 7 luku) mahdollisesti syntyvid ryhmidnormeja.

358 Lisiksi tydsuojelun valvontalain 23 §:ssd on siédetty mahdolliseksi sopia tydsuojelun yhteistoi-
minnan jdrjestdmisestd tyopaikan olosuhteisiin soveltuvalla tavalla, joka turvaa tyontekijoille vi-
hintéddn tdssd luvussa sdddettyjen osallistumismahdollisuuksien tasoiset mahdollisuudet osallistua
yhteistoiminnassa tydsuojelua koskevien asioiden késittelyyn.

3% Sarkko LM 1980, s. 625.
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nut tédllaista sopimusta yhteistoimintamenettelyn organisointia koskevaksi so-
pimukseksi, jolla yhteistoiminta jirjestetddn osaksi kyseisen yrityksen organi-
saatiota ja samalla mééritetddn yhteistoimintamenettelyd koskevat toimivalta-
suhteet yrityksen sisélld.*®

Yhteistoimintalaki mahdollistaa myos nimenomaisen sopimuksen tekemisen tie-
tyistd asioista. Lain systematiikassa sopimuksellisuus ilmenee selkeimpénid YTL
5 luvun asioissa.*' Kyseinen luku onkin otsikoitu “’sopiminen ja henkiloston
padtokset”. Tyypillinen luvun perusteella sovittava asia on tyosddnnot.’> Sen
sijaan muissa asiaryhmissé ei yhteistoimintalaissa ole erikseen sdéddetty yhteis-
toimintasopimuksesta. Tdstd huolimatta ndiden lukujen mukaisessa yhteistoi-
mintamenettelyssid on mahdollista tehdd sopimuksia, joilla on sisdllollisid vaiku-
tuksia eli tyosuhteen ehtoja normittavaa vaikutusta.’®® Vaikka yhteistoimintaso-
pimuksesta ei ole laissa sdéddetty, on oikeuskirjallisuudessa kéytetty 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 pédasiassa neuvottelutulok-

sia, ei yhteistoimintasopimuksia®®*.

5.4.1 Yhteistoimintamenettelyn neuvottelutulokset
muutostilanteiden yhteydessa

Nykyisin tyOnantajan yritys- ja liiketoiminnalle ovat tunnusomaisia erilaiset
muutokset ja niithin reagoiminen. Ndilld muutoksilla on vaikutusta myds tyonte-
kijoiden asemaan. Tyooikeudellinen viline muutosten kisittelemiseen on yhteis-
toimintalain 6 luku. YTL 6 luvun mukaiset yhteistoimintaneuvottelut on kiytivi
tyonantajan liikkeenjohtovallan piiriin kuuluvien péditosten henkildstovaikutuk-
sista (YTL 32 §) tai sellaisista tyonantajan tyonjohtovallan piiriin kuuluvista
pddtoksistd, jotka vaikuttavat olennaisesti tyontekijin asemaan (YTL 33 §).
Tyonantajan liikkeenjohtovaltansa perusteella tekemistd padtoksistd seuraa
usein muutoksia yritystoiminnan harjoittamisessa. Koska liikkeenjohtovalta pe-
rustuu tyonantajan omistusoikeuteen ja yhtidoikeudelliseen sdédntelyyn, kyseiset
padtokset jaavit ldhtokohtaisesti tydoikeuden ulkopuolelle. Tastd huolimatta

360 Ks. Nieminen 1993, s. 149-152.

381 HE 254/20006, s. 54.

362 Kuitenkin, jos YTL 5 luvun asioista ei pidstd sopimukseen, on erikseen sé#detty, missi asiaryh-
missé tyonantaja tekee padtoksen ja missd taas henkilosto.

393 Tiitinen — Saloheimo — Bruun 1989, s. 163.

34 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
paitoksistd. Yhteistoimintalaissa on erikseen sdiddetty liiketoimintapéétoksiksi
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 jdrjestelyt ja 6) ulkopuolisen tydvoiman kiytto.
Jos on arvioitavissa, ettd edelld kuvatut tyonantajan suunnittelemat yritystoimin-
nan muutokset johtavat tydvoiman tarpeen vihentdmiseen, siirtyy asian késitte-
leminen YTL 6 luvusta YTL 8 luvun mukaiseen menettelyyn.

Liikkeenjohtopdatosten henkildstovaikutusten lisdksi yhteistoimintalaissa on
saadetty, ettd tryontekijoiden asemaan vaikuttavista olennaisista muutoksista on
kiytavi yhteistoimintaneuvottelut, vaikka namaé asiat kuuluvat tydnantajan tyon-
johtovallan piiriin. Tyontekijoiden asemaan vaikuttavat muutokset voivat olla
muutoksia tyotehtdvissd (muutokset tyotehtdvissd, tydmenetelmissd, toiden jir-
jestelyissd ja tyotilojen jarjestelyissd seki siirrot tehtédvistd toisiin) tai tydajoissa
(sddnnollisen tydajan jarjestelyt, ndihin suunniteltavat muutokset ja aiottujen
muutosten vaikutukset sddnnollisen ty6ajan alkamiseen ja pddttymiseen samoin
kuin lepo- ja ruokailutaukojen ajankohtiin) (YTL 33 §). Tyontekijoiden asemaan
vaikuttavan muutoksen on oltava olennainen. Jos muutos on vihdinen tai ei-
olennaiseksi katsottava, ei tyonantajalla ole yhteistoimintavelvoitetta. Muutok-
sen olennaisuusarviossa on kiinnitettivd huomiota muutoksen kestoaikaan ja
laajuuteen®® sekd sithen, mikid on muutoksen suhde aikaisempaan tilanteeseen ja
kuinka muutos vaikuttaa tyontekijan muihin tyoehtoihin®®, Muutoksen olennai-
suutta arvioidaan tyontekijin eikd tyonantajan kannalta, mutta arviointi voi olla
my0s tietyssd miirin sidoksissa kuhunkin toimialaan ja tyonantajaorganisaa-
tioon. Arvio tehddin objektiivisesti, eikd se perustu tyontekijdn henkilokohtai-
seen ndkemykseen muutoksen olennaisuudesta. Arvioinnissa voidaan ottaa huo-
mioon tyontekijdkohtaisen arvioinnin ohella muutoksen kohdistuminen yksittii-
sen tyOntekijin sijaan tyontekijaryhmién.’

YTL 6 luvun osalta on siis tehty ero liiketoimintapéatosten henkilostovaiku-
tusten (YTL 32 §) ja tyontekijoiden asemaan vaikuttavien olennaisten muutosten
(YTL 33 §) vililld. Tyonantajan neuvotteluvelvollisuuden tdyttyminen edellyt-
tdd, ettd ennen kuin tyonantaja tekee piitoksensd, on muutoksen perusteista,
vaikutuksista ja vaihtoehdoista neuvoteltava yhteistoiminnan hengessi yksimie-
lisyyden saavuttamiseksi. Lopulta asian pééttdd tyonantaja. (YTL 37 §) YTL

365 Kairinen 2009, s. 508-5009.
366 Aimili — Rautiainen — Hollmén 2007, s. 154.
37 Aimild — Rautiainen — Hollmén 2007, s. 155.
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6 luvussa on sdddetty my0Os henkilostoryhmédn edustajalle aloiteoikeus pyytdd
yhteistoimintaneuvottelujen aloittamista YTL 6 luvun mukaisissa asioissa (YTL
378).

YTL 33 §:n mukaisten muutosasioiden neuvotteluissa on késiteltdva ensinna-
kin muutostilanteen perusteita. Kiytannossi tima tarkoittaa yleensd tyonantajan
suunnitteleman liiketoimintapaidtoksen tai yritystoiminnan muutoksen késitte-
lyd. Vaikka tyOnantajan pidétds on yhteistoimintaneuvotteluiden perusteena, ei
tyonantajan neuvotteluvelvollisuus koske tillaista liiketoimintap&étostd sindnsa,
vaan ainoastaan sen henkilostovaikutuksia. Mahdollista tosin on, ettd yhteistoi-
mintaneuvotteluissa késitelldén liiketoimintapditoksen perusteita, taustoja ja
vaihtoehtoja, mutta lakiin perustuvaa velvollisuutta ei tyonantajalla tdhin ole.
Toiseksi neuvotteluissa tulee kisitelld suunniteltavien muutosten vaikutuksia
henkilstoon eli kdytinndssi tyontekijoiden asemaan. Niin ollen henkildstovai-
kutuksina on kisiteltdivd muutoksen vaikutukset tyontekijoiden tyotehtdviin ja
tyosuhteen ehtoihin muutenkin, kuten tydaikaan, tyontekopaikkaan, palkkauk-
seen taikka muihin ehtoihin tai olosuhteisiin. Kolmanneksi YTL 33 §:n muutos-
asioiden neuvotteluissa on kisiteltdvd suunniteltavan muutoksen vaihtoehtoja.
Ty6nantajan tulisi mahdollisuuksien mukaan tuoda yhteistoimintaneuvotteluissa
kisiteltdaviksi vaihtoehtoisia tapoja muutoksen toteuttamiseksi. Myos tyontekijit
voivat esittdd omia vaihtoehtoisia muutoksen toteuttamistapoja vaihtoehtoina
tyonantajan esittdmille ratkaisulle.*®

5.4.2 Yhteistoimintamenettelyn neuvottelutulokset tyévoiman
kiyton viahentamisen yhteydesséi

Kun yhteistoimintalain soveltamisalaan kuuluva yritys harkitsee tyovoiman kdy-
ton vihentdmistd eli lomautuksia, osa-aikaistamisia tai irtisanomisia, tulee tyon-
antajan kdaydd YTL 8 luvun mukaiset yhteistoimintaneuvottelut. Tyovoiman vi-
dellista irtisanomisperustetta kutsutaankin kollektiiviseksi tyosuhteen pédattdmi-
seksi. Tyonantajan katsotaan tdyttineen yhteisneuvotteluvelvoitteen, kun tyon-
antaja on kdynyt yhteistoimintaneuvottelut YTL 8 luvun edellyttdmilli 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. Télloin 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. Kédytdnnossd neuvotteluissa voi-
daan kisitelld koulutus- ja uudelleensijoittumismahdollisuuksia, erilaisia tyojér-
jestelyjd tai tyOaikajirjestelyjd, koulutusratkaisuja, kuten opintovapaata seki
muita tydvoiman kidyton vihentdmisen johdosta aiheutuvien sosiaalisten haitto-
jen minimointiin pyrkivii ratkaisuja ja etuuksiin liittyvid kysymyksid*"!. Koska
seuraa, ettd edelld mainituista asioista neuvotellaan ja mahdollisesti sovitaan
kaytinnossd edustuksellisella tasolla.

Tyontekijoiden irtisanomiseen tuotannollisilla ja taloudellisilla perusteella se-
ki lomauttamiseen ja osa-aikaistamiseen liittyy tehostettu yhteistoimintamenet-
tely (YTL 8 luku). Suunniteltavan tyovoiman kédyton vihentdmisen yhteydessi
kdytdavien yhteistoimintaneuvotteluiden neuvotteluesityksestd on kdytdvd ilmi
arvio aiottujen toimenpiteiden perusteista, alustava arvio tyovoiman viahentdmi-
sen kohteena olevien tyontekijoiden méérdstd, selvitys periaatteista, joiden mu-
kaan irtisanomisen, lomauttamisen tai osa-aikaistamisen kohteeksi joutuvat
tyontekijdat méadrdytyvit’’? ja arvio ajasta, jonka kuluessa suunnitellut tydvoiman
kdyton vihentdmiset pannaan toimeen. Yhteistoimintaneuvotteluissa pitdd 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 kiyttiden ilmaisua “yh-
teistoiminnan hengessi yksimielisyyden saavuttamiseksi”.

370 Ks. Tiitinen — Saloheimo — Bruun 1989, s. 163 ja Nieminen 2001, s. 361-365.

31 HE 254/2006, s. 62.

372 Periaatteet eivit saa olla pakottavan lainsddddnnon vastaisia eivitkid vastoin joissakin tyoehto-
sopimuksissa olevia irtisanomisjdrjestystd madrittavid miadrdyksid. Etenkin teollisuuden tydehto-
sopimusten irtisanomisjdrjestys on yleensd kaksitasoinen. Suojatuimmassa asemassa ovat tyonan-
tajan toiminnalle tirkedt tyontekijédt ja ammattityontekijiat sekd osan tyokyvystddn tyonantajan
palveluksessa menettineet. Tdmin jdlkeen huomiota kiinnitetddn tyosuhteen kestoaikaan ja tyon-
tekijidn huoltovelvollisten médrain.

31 Tyovoiman kidyton vihentimisen yhteydessd kdytivit yhteistoimintaneuvottelut jaetaan ajalli-
sen keston perusteella kahteen menettelyyn. Jos tyonantajan harkitsemat irtisanomiset, lomauttami-
set tai osa-aikaistamiset kohdistuvat alle kymmeneen tyontekijédin taikka enintdidn 90 paivid kestd-
vit lomauttamiset kohdistuvat vihintiddn kymmeneen tyontekijédian, on neuvotteluaika 14 péivid. 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 kisiteltdvéksi tydsopimuslain tuotan-
nollinen ja taloudellinen peruste, minki johdosta tydvoiman kdyton vihenemisti
seuraisi. Niitd syitd voivat olla yrityksen ulkopuolisista tekijoistd johtuva kysyn-
nin viheneminen tai kilpailun kiristyminen mutta yht lailla tydnantajayrityksen
sisdisistd paatoksistd seuraavat toiminnan lopettamiset tai organisaatiomuutok-
set.’’

Neuvotteluissa on kisiteltavd myos tyovoiman kdyton vihentdmisen vaiku-
tuksia. Téllaisia ovat esimerkiksi suunniteltujen toimenpiteiden vaikutukset
tyontekijoiden asemaan, lukuméériiin ja vihennysten kohdistumiseen henkilos-
toryhmittdin. My0Os suunniteltujen vihennysten vaikutukset jéljelle jadvien tyo-
tehtdviin ja tydsuhteen ehtoihin tai, jos tydvoiman kdyton vihentdminen toteute-
taan ilman irtisanomisia, tydsuhteen ehtoihin tulee kisitelld neuvotteluiden yh-
teydessd.’

Jos tyonantaja harkitsee tyontekijoiden irtisanomista, tydvoiman kdyton vi-
hentdmisen yhteydessd kdytidvissid yhteistoimintaneuvotteluissa tulee késitelld
muutosturvan toimintasuunnitelma ja toimintaperiaatteet’™. Se, tuleeko laatia
toimintasuunnitelma vai toimintaperiaatteet, riippuu tyontekijoiden lukuméaris-
td. Toimintaperiaatteiden voidaan katsoa olevan kevyempid sekd menettelyiden
ettd sisdllon osalta. Kun irtisanomisuhka kohdistuu alle kymmeneen tyonteki-
jddn, tulee laatia toimintaperiaatteet. Toimintasuunnitelman laatimisvelvollisuus
seuraa, kun tyovoiman vihentdmiseksi kdytdvit yhteistoimintaneuvottelut kos-
kevat vihintddn kymmenti tyontekijad. Vaikka irtisanominen koskisi vain yhti
tyontekijad, tulee yhteistoimintalain piirisséd olevan tyonantajan esitelld toiminta-
periaatteet®”’.

Toimintasuunnitelmasta tulee kidydi ilmi yhteistoimintaneuvotteluiden aika-
taulu, neuvotteluissa noudatettavat menettelytavat ja suunnitellut irtisanomisai-
kana kéytettdvit periaatteet julkisten tydvoimapalveluiden kiytostd sekd tyon-
haun ja koulutuksen edistdmisestd. Muutosturvan toimintasuunnitelmaa tai toi-
mintaperiaatteita laadittaessa on otettava huomioon pakottavan lainsddddnnon
rajat. Suunnitelman tai toimintaperiaatteiden sisilto ei saa olla syrjivé esimerkik-

74 Aimild — Rautiainen — Hollmén 2007, s. 183.

5 HE 254/2000, s. 62.

376 Yhteistoimintaneuvotteluissa kisiteltéivistd muutosturvan toimintasuunnitelmasta tai toiminta-
periaatteista, joiden laatimisvelvollisuus on tyonantajalla, tulee pitéi erilldéin tyollistymisohjelma.
Se laaditaan tyontekijille tydvoimatoimiston ja tyonhakijan vélilld. (Ks. Romo — Siitonen 2006,
s.42-48.)

377 HE 48/2005, s. 25.
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si idn perusteella, epitasa-arvoinen sukupuolen perusteella tai rikkoa muuten

tasapuolisen kohtelun vaatimusta®’®.

Muutosturvan toimintasuunnitelma ei saa heikentdd irtisanomiseen liittyvid
muita lainsdinnoksid eikd syrjdyttidd tyoehtosopimuksen miérdayksid. Tyoehto-
sopimusmadridyksistd huomioon otettavaksi tulevat etenkin miirdykset irtisano-
misjdrjestyksestd. Tyosopimuslain mukaisia irtisanomisperusteita tai tyonanta-
jan tyon tarjoamis- ja koulutusvelvollisuutta ei voi toimintasuunnitelmassa tai
-periaatteissa supistaa. Tarkoitus on sen sijaan, ettd niissé farkennetaan menette-
lyjd ja periaatteita koskemaan juuri kyseistd tilannetta. Tillaisella neuvottelutu-
loksella voidaan katsoa olevan ainakin niytto- ja tulkintavaikutusta, koska asias-
ta ei ole laissa tarkemmin sidddetty’””. Kysymys siitd, onko kyse pakottavan
lainsdiddannon supistamisesta vai tarkentamisesta, liittyy tyon tarjoamisvelvolli-
suuden toteuttamiseen, kun irtisanomisen kohteena on useampia tyontekijoita.
Tama oli arvioitavana seuraavassa tyotuomioistuimen ratkaisussa.

TT:2013-106. Kaikkien irtisanottujen asentajien kohdalla oli lisdksi erimielisyyttd tyon-
tarjoamisvelvoitteen tdyttamisestd. Tuomiossa katsottiin, ettd valtakunnallisen yhtion
maanlaajuinen rekrytointimenettely, jossa sihkoasentajat olivat saaneet yhtioltd henki-
lokohtaiset rekrytointikirjeet kaikista heiddn irtisanomisaikanaan vapautuneista sihko-
asentajan tehtdvistd, vastasi sitd, mitd yhtioltd oli voitu edellyttdd muun tyon tarjoamis-
velvollisuuden téyttiimiseksi. Kun yhtiolld oli muutenkin ollut tydsopimuslaissa sdddetyt
perusteet sdhkdasentajien irtisanomiseen, kanne tuli hylétyksi. (Aén.)

Tyonantaja oli tarjonnut avoimia tyopaikkoja yhtiossd kiytossa olleen tyovoimapan-
kin kautta ldhetetyilld yleiskirjeilld. Tyotuomioistuin arvioi rekrytointimenettelyd tode-
ten, ettd kyseessd on valtakunnallinen yritys, jolla on tuhansia tyontekijoitd ja siksi
maanlaajuinen rekrytointimenettely vastaa sitd, mitéd yhtioltd on voitu edellyttidd tyontar-
joamisvelvollisuuden tayttdmiseksi. Yksiloityja tyStehtédvid on tarjottu kullekin tyonteki-
jélle henkilokohtaisesti osoitetulla kirjeelld. TyStuomioistuimen mukaan jo kidytinnon
syistd tyontarjoamisvelvollisuus ei ole voinut néissd olosuhteissa tarkoittaa, ettd kullekin
tydvoimapankissa olevalle tyontekijille tehtdisiin vuoron perdin irtisanomisjérjestysti
soveltaen tyotarjous, jonka yksittdinen tyontekijd voisi harkinta-ajan jilkeen lopullisesti
hyviksyi tai hylédtd. Sen sijaan tyotuomioistuin katsoi, ettd lopulliset tyotarjoukset voi-
daan tehdd niille tyontekijoille, jotka ovat ensin ilmaisseet halukkuutensa ottaa vastaan
tydvoimapankin kautta tarjolla olevaa tyoté.

Tuomion eridvéssd mielipiteessé sen sijaan katsottiin, ettd tdllainen henkilokohtainen
rekrytointikirje ei tdyttdisi tyosopimuslain vaatimuksia. Yksilomuotoon Kkirjoitetut tyo-
sopimuslain esityot puoltaisivat, ettd tyonantajan olisi selvitettdvd kunkin tyontekijédn
kohdalta erikseen, voiko irtisanominen olla véltettdvissd tyon tarjoamisvelvollisuuden

378 Ratkaisussaan KKO 2014:47 korkein oikeus arvioi muutosturvan toimintaohjelman véitettyi
syrjivyyttd. Tyonantajan katsottiin asettaneen P:n tuen saamisen ehtojen kannalta hédnen ikédnsd
perusteella muita epdsuotuisampaan asemaan, mutta télle menettelylle oli yhdenvertaisuuslain 7
§:n 1 momentin 3 kohdassa tarkoitettu objektiivisesti ja asianmukaisesti perusteltu oikeutettu ta-
voite. Tyonantaja ei siten ollut menetellyt tydsopimuslain 2 luvun 2 §:n syrjintikiellon vastaisesti,
eikd P sen vuoksi ollut oikeutettu vahingonkorvaukseen tuen epdémisen perusteella.

39 Kairinen 2009, s. 182.
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kautta. Vaikka tyosopimuslain ldhtokohtana onkin yksittdinen tyontekijé, tulee tyovoi-
man kédyton vihentdmisen yhteydessid kidytivissd yhteistoimintaneuvotteluissa kisitelld
menettelytapoja kaikkia vihennyksen kohteena olevia tyontekijoitd koskien.

Ryhméinormien ndkokulmasta tydtuomioistuimen ratkaisua voidaan pitda perus-
teltuna. Nimittdin mitd useampi tyontekija on tyovoiman kdyton vihentamisen
kohteena, sitd yhdenmukaisempia menettelyitd tyonantajan tulee noudattaa tiyt-
tadkseen yhdenvertaisen ja tasapuolisen kohtelun vaatimukset. Kun tarjolla ole-
vaan tyohon voidaan valita useampi tyontekiji sisdistd rekrytointia kidyttéen,
puoltaa yrityskohtaisen rekrytointijirjestelmén olemassaoloa ja kidyttdmistd
tyonantajaa velvoittavat kohteluvelvollisuudet, joita on noudatettava myos tyon-
tekijoitd tyohon otettaessa (TSL 2:2).

Viimeinen neuvotteluissa kisiteltdvé asia on tydvoiman kdyton vihentdmisen
vaihtoehdot. Kyse on ennen muuta tydvoiman kédyton vihentdmisestd mahdolli-
sesti seuraavien henkilostovaikutusten, etenkin irtisanomisten, vaihtoehtojen ki-
sittelemisestd. Jos irtisanomisia ei voida kokonaan vilttdd, tulee selvittidd, onko
irtisanottavien tyontekijoiden méardd mahdollista pienentéd tai 10ytyyko muita
tyovoiman vihentdmiselle vaihtoehtoisia ratkaisuja. Vaihtoehtoisia ratkaisuja
ovat ainakin koulutus- ja uudelleensijoitusratkaisut, tyoaikajérjestelyt ja elike-
ratkaisut. Myds tydvoiman kidyton vihentdmisestd seuraavien sosiaalisten ja ta-
loudellisten haittojen minimointia, kuten vidhentdmistoimien kohdentamista,
voidaan kisitelld yhteistoimintaneuvotteluissa.*°

Tydvoiman kiyton viahentdmisen yhtend vaihtoehtona voivat tulla kysymyk-
seen tyosuhdeturvasta solmitut yhteistoimintasopimukset. Sopimuksessa voi olla
sovittu, ettd tyOnantaja pidittdytyy tyovoiman kdyton vihentdmisestd sopimuk-
sen mukaisesti ja siinéd sovittuna ajanjaksona. Téllaisiin yhteistoimintasopimuk-
siin, joilla tyGnantaja rajoittaa omaa paitdsvaltaansa, voi liittyd tyontekijoiden
antamia vastavuoroisia sitoumuksia. Esimerkiksi voidaan sopia tiettyjen etuuk-
sien leikkaamisesta tydosuhdeturvan parantamisen vastineeksi, kuitenkin siten,
ettd tyoehtosopimuksen vidhimmadisehtoja ei aliteta.’®! Yleensd tyontekijoiden
etuuksien tai muiden sdédstotoimenpiteiden toteuttaminen edellyttidd tyontekijoi-
den tai kaikkien henkilostoryhmien sitoutumista. Tyonantajan intressissd on var-
mistaa kaikkien tyontekijoiden sitoutuminen jdrjestelyyn niin, ettei osa tyonteki-
joistd jéttdydy sen ulkopuolelle.

Saksassa tyonantajan ja tyontekijoiden edustajista koostuvan yritysneuvoston vililld tu-

lee irtisanomistilanteissa laatia sosiaalissuunnitelma (Sozialplan). Suunnitelman tarkoi-
tuksena on pyrkid vihentiméadn tyontekijoille koituvia haitallisia seuraamuksia yrityk-

3%0 HE 254/20006, s. 62.
31 Nieminen 2000, s. 325-326.
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sen merkittdvissd muutostilanteissa. Sosiaalisuunnitelmalla on samat oikeusvaikutukset
kuin yrityssopimuksella (Betriebsvereinbarung). Suunnitelman pitevyys edellyttdd kui-
tenkin, ettd se on laadittu kirjallisessa muodossa ja hyvéksytty yritysneuvoston viralli-
sessa kokouksessa.*? Sosiaalisuunnitelman laatiminen tydnantajan ja yritysneuvoston
vililld kuuluu myotamddrddmisoikeuden piiriin. Tama tarkoittaa ettd, jos tyOnantajan ja
yritysneuvoston viélilld ei pddstd sopimukseen suunnitelmasta, sekd tyonantaja ettd yri-
tysneuvosto voi kutsua paikallisen tydvoimatoimiston presidentin toimimaan vélittdjana
neuvotteluissa. Jos niin ei tehdi tai jos vilitysmenettely ei onnistu, asia siirretdin sovit-
telukomitean kisiteltdviksi. Tdmé voi jdlleen pyytdd tydvoimatoimiston presidenttid
osallistumaan neuvotteluihin. Tyonantajan ja yritysneuvoston tulee toimittaa sovittelu-
komitealle ehdotuksia sosiaalisuunnitelman intressiristiriitojen ratkaisemiseksi. Komi-
tean tulee yrittdd saada osapuolet ratkaisemaan asia sovinnollisesti allekirjoittamalla
sopimus. Jos sopimusta sosiaalisuunnitelmasta ei sovittelukomiteassa tdlld tavoin saavu-
teta, sovittelukomitea paittiad sosiaalisuunnitelmasta. Komitean péitos korvaa tyonanta-
jan ja yritysneuvoston vilisen sopimuksen. Péitostd tehdessdédn sovittelukomitean tulee
ottaa huomioon tyontekijoiden sosiaaliset intressit kuitenkin siten, ettd paatoksestd ei
seuraa kohtuuttomia taloudellisia rasituksia yritykselle. Péddtoksentekoa tarkentavista
periaatteista on sdddetty erikseen. (BetrVG § 112.) 3%

Ruotsissa kollektiivisten irtisanomisten yhteydessd lain perusteella noudettavan irti-
sanomisjdrjestyksen padsdantd perustuu tyosuhteen pituuteen. Eli viimeiseksi palkatut
tyontekijét irtisanotaan ensimmdiisend (last in — first out). Jos kahden tai useamman
tyontekijén tyontekijoiden tyosuhteen pituus on yhti pitkd, tydssd pysymisen etusija on
idltddn vanhemmalla tyontekijilld. Tyontekijoiden irtisanomisjérjestyksen muotoutumi-
seen vaikuttavat myos tydnantajan eri yksikot ja sopimusalueet.®®*

Laissa sdadetty tyontekijoiden irtisanomisjérjestys on kuitenkin semidispositiivinen
(LAS 23 §). Tilld perusteella kollektiivisopimusosapuolet voivat sopia tarkemmasta irti-
sanomisjérjestyksestd. Tarkennuksia tyontekijoiden irtisanomisjirjestykseen voidaan
sopia tyoehtosopimusosapuolten vililld sekd keskustasolla ettéd paikallisella tasolla. Tyo-
ehtosopimusosapuolten vililld sovituilla irtisanomisjirjestysmadrayksilld (furordnings-
bestimmellser) voidaan esimerkiksi sivuuttaa lain sddnnos, jonka mukaan viimeksi pal-
katut tyontekijét irtisanotaan ensimmadisend. Eri alojen tydehtosopimuksissa onkin sovit-
tu tarkennuksia irtisanomisjérjestykseen (turordningsavtal).’®

Paikallisen tason tydehtosopimusosapuolten vililld voidaan tehdd sopimus irtisano-
misjarjestyksestd (avtalsturlista). Tyoehtosopimuksen antaman kelpuutuksen perusteel-
la tyonantajan ja paikallisen ammattiosaston vélilld sovitaan irtisanomisten toteuttami-
sesta ja tyon vihenemisesté johtuvan irtisanomisen hoitamisesta. Tyoehtosopimuksessa
voi olla médrdyksii tai raameja siitd, millaisia asioita paikalliseen sopimukseen voidaan
ottaa. Sopimus ei saa olla myoskéddn hyvin tavan vastainen, syrjivd eikd muutenkaan
epdasiallinen.’® Paikallisesti sovitun irtisanomisjérjestyksen tarkoituksena on saada so-
vittua lainsddaddnnon senioriteettiperiaatteeseen verrattuna tarkoituksenmukaisempia
ratkaisuja sekd yrityksen ettd tyontekijdkollektiivin intresseihin ndhden. Téllainen int-
ressi voi olla esimerkiksi yrityksen elinvoimaisuuden turvaaminen tulevaisuudessa. Kos-

32 S6llner — Walterman 2009, s. 329-330.

33 Weiss — Schmidt 2008, s. 240-242.

384 Ks. Kallstrom — Malmberg 2009, s. 145-146.
385 Ks. Killstrom — Malmberg 2009, s. 145-150.
386 Killstrom — Malmberg 2009, s. 151-152.
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on nditd vaikutuksia pyritty lieventiméin sopimalla turvallisuus- tai uudelleensijoitta-
missopimuksia (trygghets- eller omstdillningsavtal), jotka sopisivat kyseisen yrityksen ja
sen henkiloston tilanteeseen mahdollisimman hyvin.*®’ Samassa yhteydessi, kun sovi-
taan irtisanomisjérjestyksestd, voidaan sopia myos jérjestyksesti, jota noudatetaan tyon-
tekijoitd takaisin toihin otettaessa (turordning for ateranstéllning)*®,

5.4.3 Neuvottelutulos vai yhteistoimintasopimus

Sekd muutostilanteiden (YTL 6 luku) ettd tydvoiman kidyton viahentdmisen (YTL
8 luku) yhteistoimintavelvoitteen tdyttymisen yhteydessid on kéytetty yhteistoi-
minnan intensiteetin kuvaamiseen ilmaisua “neuvoteltava yhteistoiminnan hen-
gessd yksimielisyyden saavuttamiseksi”. Kisitettd “yhteistoiminnan henki” ei
ole tarkemmin maéiritelty laissa tai sen esitdissd, mutta sen tulkinnassa voidaan
hyodyntdd YTL 1 §:n tavoitesddnnostd. Yhteistoimintalain kaltaisella puitelailla
ei voida tarkkarajaisesti sdétda yhteistoiminnan laatua eikd asioiden késittelyta-
paa yrityksessd, mutta sen voidaan katsoa tarkoittavan ainakin muiden osapuol-
ten ndkemysten kuulemista ja huomioimista*®®. Vaikka neuvotteluissa tulisi pyr-
kid padsemiin yhteisymmirrykseen, ei yhteisymmadrrys tai yhteinen ndkemys
neuvottelutuloksena tarkoita valttdmittd, ettd neuvotteluiden lopputulosta olisi
pidettivd nimenomaisena sopimuksena®”. Tyonantajan on nimittéin tiedotettava
yhteistoimintaneuvotteluissa kisitellystd asiasta joko aikaansaadun yksimieli-
syyden perusteella tai yhteistoimintaneuvottelujen paittymisen jilkeen muutoin
tekemdinsd pdcditoksen perusteella (YTL 40 §). Yhteistoimintamenettelyn neuvot-
telutulos voi siis olla miltei sama kuin tyonantajan alkuperdinen neuvotteluesi-
tys, tai se voi poiketa tyonantajan neuvotteluesityksestid. Neuvottelutuloksen si-
saltd voi myos muokkautua alkuperiisestd neuvotteluesityksestd kokonaan tai
osittain, jos neuvotteluiden kuluessa on tyOnantajan ja henkil6ston edustajan
vililld péddsty yhteisymmarrykseen neuvotteluiden kohteena olevista asioista.
Luonnollisesti sithen, missd miirin yhteistoimintaneuvotteluiden neuvottelutu-
los on muuttunut ja tarkentunut tydnantajan alkujaan antamasta neuvotteluesi-
tyksestd, vaikuttaa neuvotteluesityksen alkuperdinen tarkkuustasokin.
Yhteistoimintalain lakisditeisestd lahtokohdasta poiketen ei ole kuitenkaan
estettd sille, ettd yhteistoimintaneuvotteluiden kuluessa nimenomaisesti sovitaan
joistakin neuvotteluvelvollisuuden alaisesta asiasta. Téllaisen yhteistoimintame-
nettelyn puitteissa syntyvin sopimuksen asemaa ja oikeusvaikutuksia ei voi
johtaa yhteistoimintalaista, koska laissa ei ole — tydsidintdjd ja vastaavia lukuun

387 Sigeman 2010, s. 201-203.

388 Killstrom — Malmberg 2009, 154.

3 Aimild — Rautiainen — Hollmén 2007, s. 117-118.
390 Aimild — Rautiainen — Hollmén 2007, s. 154.
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ottamatta — sdddetty yhteistoimintasopimuksesta. TyOsddntojen ja vastaavien
osalta on sdéddetty tarkemmin sekéd neuvottelujen kirjaamisesta (YTL 29 §) ettd
yhteistoimintasopimuksen muodosta. Sopimuksesta sdddetdlin erikseen, ettd
“yhteistoimintaneuvotteluissa aikaansaatu sopimus on tehtivi kirjallisesti, jollei
sen sisdlto kidy ilmi neuvotteluissa laadituista pdytikirjoista tai niiden liitteista”
(YTL 29.4 §). Yhteistoimintaneuvotteluissa tehdyt sopimukset voidaan ottaa
yhteistoimintaneuvotteluista pidettdvin poytikirjan liitteeksi muissakin kuin
YTL 5 luvun asioissa®'. Selkeyden vuoksi olisi tosin perusteltua, etti jos yhteis-
toimintaneuvotteluissa on joissain asioissa saavutettu yhteisymmaérrys tai haluttu
tehdd jopa sopimussitovuuteen rinnastuva yhteistoimintasopimus, timé erotet-
taisiin selkedsti muista yhteistoimintapdytikirjan sisidltdmistd asioista.

Yhteistoimintalain neuvottelutulosten aseman arviointiin vaikuttaa tydnanta-
jan poytikirjaamisvelvollisuus. TyOnantajan on pyynnostd huolehdittava, ettid
yhteistoimintaneuvotteluista pidetdidn poytdikirjaa. Poytikirjan tulee sisdltdd ai-
nakin neuvottelujen ajankohdat, niihin osallistuneet sekéd neuvottelujen tulokset.
Jos neuvotteluissa ei ole pdidsty yhteisymmaérrykseen, poytikirjoista tulee kiyda
ilmi myo6s osallisten eridvédt kannanotot. Neuvotteluiden piittymisen jdlkeen
kaikki neuvotteluihin osallistuneet henkilostoryhmien edustajat tarkistavat ja
varmentavat poytikirjat allekirjoituksellaan. (YTL 54 §.) Allekirjoituksellaan
neuvotteluihin osallistuneet varmentavat, ettd poytékirjaan kirjatut asiat vastaa-
vat neuvotteluiden kulkua. Allekirjoitus ei kuitenkaan tarkoita sité, ettd allekir-
joittajat hyvéksyisivit kaikkia neuvotteluissa késiteltyjd asioita taikka tyonanta-
jan neuvotteluiden jilkeen tekemid pddtoksid tai toimenpiteitd**>. Poytikirjaan
voidaankin normaaliin tapaan merkitd myos eridvit mielipiteet®. Poytikirjalla
voi olla tulkinnallista merkitystd myds mahdollisen sopimussitovuuden arvioin-
nissa. Tastd huolimatta neuvottelupdytikirjan allekirjoittamisen tulkitsemiseen
poytikirjaan sisdltyvien asioiden tai sopimusten hyviksymisend* tai jopa mah-
dollisesti sopimuksen syntymenettelynd* tulee suhtautua varovaisesti. Yhteis-
toimintaneuvotteluiden lopputulosta tulisi ldhtokohtaisesti arvioida osapuolten
tahtoa painottaen sen sijaan, ettd lakisditeisestd késittelyvelvollisuudesta tehtéi-
siin liian vahvoja johtopaétoksid neuvottelutuloksen merkityksesti osin tai koko-
naan sopimuksena. Tdma ilmenee seuraavasta hovioikeustuomioista.

¥1 Koskinen — Nieminen — Valkonen 2012, s. 600-601.
392 Aimild — Rautiainen — Hollmén 2007, s. 209.

393 HE 254/2006 s. 63.

4 Koskinen — Nieminen — Valkonen 2012, s. 600-601.
35 Ks. Nieminen 2000, s. 63-76.
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HelHo 10.5.2010, S 09/258. Asiassa oli kyse siitd, oliko yhteistoimintaneuvotteluissa
tehty tyontekijoiden kanssa yhteistoimintasopimus. Yhtiossi oli kiyty kolmet yhteistoi-
mintaneuvottelut. Ensimmaisissd neuvotteluissa aiheena oli ollut neuvotteluesityksen
mukaan taloudellisista ja tuotannollisista syistd aiheutuvat tilapéiset henkilostovaikutuk-
set sekd mahdolliset lomautustarpeet. Neuvotteluiden yhteydessa oli poytékirjaan kirjat-
tu: ”Lomautukset ovat voimassa enintddn maaliskuun 2007 loppuun saakka ja enim-
mdismddrd kutakin lomautettua kohti on alle 90 pdivdd. Mikdli tilanne ei parane, kdyn-
nistetddn YT-neuvottelut.” Tamin jdlkeen kéytiin toiset yt-neuvottelut, joiden aiheena oli
taloudellisista ja toiminnan uudelleen jirjestelyistd aiheutuvat henkilostovaikutukset.
Neuvotteluiden seurauksena oli irtisanottu neljd henkilod. Kolmansissa yt-neuvotteluis-
sa oli kyse laajasta tyovoiman pysyvistd vihentdmisestd. Tdlloin oli irtisanottu 110
tyontekijaa.

Tyontekijét vaativat korvausta tydsopimusten ennenaikaisesta péadttymisesti ja yhteis-
toimintalain hyvitystéd (725/1978). Vaatimusta perusteltiin silld, ettd tyonantaja oli rikko-
nut yhteistoimintasopimusta. Poytikirjakirjauksen ja ristiriitaisen todistelun perusteella
tyonantajapuoli katsoi, ettd sopimusta ei ole syntynyt eikéd neuvottelijoilla olisi ollut edes
valtuutta tdllaista sopimusta sopia. Tyontekijdpuolen todistajat puolsivat pdytikirjauksen
tulkitsemista sopimukseksi.

Kirdjdoikeus pédtyi pitdiméain tyontekijapuolen kantaa tukevia perusteita painavampi-
na kuin tyonantajapuolen. Hovioikeus piityi toiseen lopputulokseen. Sen mukaan tyon-
antaja voi sitoutua rajoittamaan oikeuttaan paittdd tyontekijoiden tydsopimus, mutta
todistustaakka tdllaiseen sopimuksen syntymisesti on siihen vetoavalla. Hovioikeuden
mukaan yhteistoimintaneuvotteluissa tehdyn poytakirjan perusteella ei voida tehdd joh-
topdditostd, ettd yhtio olisi sitoutunut piddttdytymddn irtisanomisista, jos tilanne niitd
vaatisi. Tulkintaa puolsi se, ettd neuvotteluesityksissd oli aiheina mainittu lomautukset ja
henkil6stomddridn sopeuttaminen taloudellisessa tilanteessa. Hovioikeuden mukaan
tyontekijoilld ei ole tissi tilanteessa ollut perusteltua aihetta olettaa, ettd ryonantajan
edustajilla olisi ollut yhteistoimintaneuvotteluissa kelpoisuus ja toimivalta neuvotella
muusta kuin lomautuksista. Tydonantajan edustajan yhteistoimintaneuvotteluissa esitté-
méd nidkemysti siitd, ettd enemmit toimet henkilostomenojen sddstamiseksi eivit olisi
tarpeen, on pidettdvd ldhinnd kannanottona sen hetkisen tilanteen vaatimista toimista.
Hovioikeus péétyi siihen, ettd yhtio ei ollut sitoutunut siihen, ettéd se ei aloita uusia yh-
teistoimintaneuvotteluita tai siithen, ettd se olisi irtisanomatta tyontekijoiden tydsopi-
muksia médrdajan sisélld.

Aikaisemmassa tutkimuksessa yhteistoiminta-asioihin liittyvdid problematiikkaa
on ldhestytty mydtdmddrddmissopimuksen tai yhteistoimintasopimuksen Kkisit-
teitd kdyttden™. Kyseisestd sopimustyypisti ei yhteistoimintalaissa ollut aikai-
semmin sdddetty. Yhteistoimintasopimus ei siis ole legaalinen sopimustyyppi
vaan oikeustieteen piirissd kehitetty sopimus. Sopimuksen sopimisen tulkittiin

3 Ks. Tiitinen — Saloheimo — Bruun 1989, s. 163—166 ja Nieminen 2000 passim.
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kuitenkin olevan mahdollista ja jopa ensisijaisena tavoitteena neuvotteluissa®”.
Osittain tdtd selittdd vanhaan yhteistoimintalakiin (725/1978) vuonna 1996 sii-
detty lisdys. Siind yhteistoimintaneuvottelumenettelyd tarkennettiin tydvoiman
vihentdmisen yhteydessd siten, ettd tyonantajan ei katsota tiyttdneen neuvottelu-
velvollisuuttaan ennen kuin asiasta on neuvoteltu sopimukseen piisemiseksi
(vanha YTL 8 §)*3. Téstd huolimatta my6skéin yhteistoimintalain uudistamisen
yhteydessd vuonna 2007 yhteistoimintalakiin ei lisdtty nimenomaista sddnnosti
yhteistoimintasopimuksesta. T#td oli esitetty jo Tyomarkkinajirjestelmien kehit-
tamiskomitean II osamietinndssd vuonna 1993.3%

Koska yhteistoimintasopimuksesta ei ole sdddetty laissa, ei lainmukaisten
velvoitteiden — asioiden kisittelyn ja poytidkirjaamisen — perusteella voisi syntyi
sopimusta ilman tyonantajan melko selkeiti tahtoa sitoutua nimenomaisesti yh-
teistoimintasopimukseen. Tamai kidy ilmi my6s yhteistoimintalain kdytinnon ko-
kemuksista tehdyisté tutkimuksista. Niiden perusteella havaitaan, ettd neuvotte-
luiden lopputuloksena nimenomainen sopimus on vain yksi mahdollisuus. Sopi-
muksellisuus riippuu suurelta osin myds neuvotteluvelvollisuuden piirissd ole-
vista asioista.*® Kuitenkin riippumatta siitd, onko yhteistoimintaneuvotteluiden
tuloksena poytikirjoista ilmenevi neuvottelutulos vai yhteistoimintasopimukse-
na pidettivd sopimuksellisempi lopputulos, voidaan molempien katsoa olevan
luonteeltaan tyontekijoitd ryhmind koskevia ryhmdnormeja. Neuvotteluiden
paittymisen jidlkeen tyOnantaja alkaa soveltaa neuvottelutulosta yhteistoiminta-

jin kannalta yhteistoimintamenettelyiden neuvottelutuloksen tai yhteistoiminta-

397 Saloheimo 1997, s. 151-153. Tosin tuolloin voimassa olleessa yhteistoimintalaissa (725/1978)
(VYTL 8§) kéytettiin ilmaisua “sopimukseen pddsemiseksi on ensin neuvoteltu — .

3% Esitoistd kdy kuitenkin ilmi, ettd sddnndksen sanamuodosta huolimatta yhteistoimintaneuvotte-
luissa ei edellytetty sopimukseen piidsemistd, vaikka sopimusta tavoitteena pidettiinkin. (HE
99/1996, s. 4-5.)

3 Kyseessd olisi ollut vanhan YTL 7 §:n mukaisten neuvotteluiden tuloksena syntyvé sopimus
yhteistoimintalain piiriin kuuluvista asioista tai muista henkilostoasioista. Ehdotetulla yhteistoi-
mintasopimuksella olisi ollut mahdollista poiketa tydehtosopimuksen méadrdyksistd, mikéli tdhén
olisi ollut sopijaosapuolten yhteisesti toteamia henkiloston ja yrityksen etuihin perustuvia hyvik-
syttdvid syitd. Sopimus sitoisi niitd tyontekijoitd, joita henkilostoryhmén edustajan katsottaisiin
edustavan. Mietintoon eridvin mielipiteen jittdneet palkansaajapuolen edustajat vastustivat ehdo-
tusta. Heiddn ldhtokohtanaan oli tydehtosopimusjirjestelmén ja yhteistoimintamenettelyn pitdimi-
nen erillddn. Palkansaajapuoli kritisoi myds mahdollisuutta poiketa yhteistoimintasopimuksella
tyoehtosopimuksen viahimmadisehdosta seki tihén liittyvid epidselvyyksid. (Tyomarkkinajérjestel-
mien kehittimiskomitean II osamietintG.)

400" Aitona sopimuksena yhteistoimintamenettelyn lopputulosta piti tyonantajan edustajista 12 pro-
senttia ja 4 prosenttia henkiloston edustajista. Tyonantajat katsoivat neuvottelutuloksen useimmi-
ten yhteisymmairrykseksi, kun taas henkiloston edustajat suhtautuivat kriittisemmin ja arvioivat
lopputuloksen suostumiseksi tai myontymiseksi (Ks. Kairinen — Uhmavaara — Finne 2005, s. 37 ja
Kairinen — Rantanen-Lahti — Uhmavaara 1995, s. 57-59).
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sopimuksen viliselld erolla ei vilttaméttd olekaan niin suurta merkitystd. Oli
kyseessd kumpi tahansa, tyonantajan asiana on toteuttaa yhteistoimintaneuvotte-
luissa saavutettu lopputulos.

Saksassa yritysneuvoston ja tyonantajan vililld sovittava keskeinen sopimustyyppi on
yrityssopimus (Betriebsvereinbarung) (BetrVG § 77). Yrityssopimuksessa voidaan sopia
kaikista yritystd koskevista asioista edellyttden, ettd asioista ei ole sdddelty pakottavassa
lainsdaddidnnossi tai tyoehtosopimuksissa. Sopimus tulee tehda kirjallisesti, ja sekd tyon-
antajan ettd yritysneuvoston tulee allekirjoittaa se. (BetrVG § 77 (2).) Yrityssopimuksen
oikeusvaikutukset ovat samankaltaiset kuin tydehtosopimuksella. Yrityssopimuksella on
automaattinen ja pakottava eli normatiivinen vaikutus yksittdisen tyontekijin tydsuhteen
ehtoihin®'. Tydehtosopimuksen sovituista ehdoista ei siis ole mahdollista luopua. Yritys-
sopimuksen ja tyoehtosopimuksen suhdetta midrittdd myos edullisemmuusperiaate
(Giinstigkeitsprinzip), joka kéy ilmi tyoehtosopimuslaista (TVG § 4 Abs. 3).

Varsinaisen yrityssopimuksen lisidksi voidaan sopia muunkin tyyppisid yrityssopi-
muksia*®, Tillaisia ovat esimerkiksi vapaaehtoiset yrityssopimukset (Freiwillige Be-
triebsvereinbarungen). Niissid voidaan sopia muun muassa yliméériisistd toimenpiteitd
tyotapaturmien ehkidisemiksi, toimenpiteistd yrityksen ympiristopolitiikassa, sosiaalis-
ten palveluiden perustamisesta, pddoman muodostumisen edistdmisestd sekd siitd, miten
ulkomaalaisten tyontekijoiden integraatiota edistetdén (BetrVG § 88). Yritysneuvoston
ja tyonantajan vililld voidaan sopia myos epdvirallisia yrityssopimuksia (Betriebsab-
sprache). Niistd ei sdddetd nimenomaisesti lainsddddannossd. Koska epévirallisista yri-
tyssopimuksista ei ole erikseen sdddetty lainsdddédnndssé, ei niilld ole varsinaisten yritys-
sopimusten tapaan normatiivista vaikutusta vilittomasti yksittdisen tyontekijdn tyosuh-
teeseen. Epévirallisia yrityssopimuksia voidaan yhtddltd kayttdd yksilollisten sopimus-
jérjestelyiden toteuttamiseen ja toisaalta niissd voidaan sopia tyOnantajan ja yritysneu-
voston vilisten menettelytapojen méérittelemisestd ja tdsmentdmisestd. Edellytyksend
on, ettd tillaisilla sopimuksilla ei kierretd lainsddadantod.*”

Ruotsin MBL:ssa sdddetdidn yhteistoiminta- tai myotamadrdamissopimuksesta (med-
bestimmandeavtal). Tyoehtosopimusosapuolet, jotka tekevit sopimuksen palkoista ja
muista yleisistd tyoehdoista, voivat tyontekijapuolen niin vaatiessa solmia myotimaa-
rddmissopimuksen yhteistoiminnasta koskien tydsopimuksen syntymistd ja pddttdmistd,
tyon johtamista ja tyon jakamista sekd yritystoiminnan harjoittamista yleensd (MBL
32 §). Yhteistoimintasopimuksessa voidaan my0s sopia, ettd tyonantajan yksipuolisen
paitoksenteon sijaan tietyissd asioissa padtoksen tekee tyontekijoiden edustaja tai paiatos
tehdidin erityisesti sitd varten perustetussa osapuolia edustavassa elimessa.

Myotamddradmissopimuksesta ei siis sdddetd MBL:ssa kovinkaan tarkasti, eikd se ei
ole termini aivan tdsmaéllinen. T4td on vield omiaan monimutkaistamaan mahdollisuus
sopia yhteistoimintasopimus tyoehtosopimusosapuolten vililld milld neuvottelu- ja sopi-
mistasolla tahansa. Yhteistoimintasopimuksen luonnetta oikeudellisena instituutiona
voidaan kuitenkin pyrkid tarkentamaan MBL:ssd omaksutuista lihtokohdista kisin.
Laissa sdddetéddn vain yhteistoiminnan vihimmdistasosta, minké lisdksi lakia tarkenne-
taan sopimuksin. Keskeinen yhteistoimintaa koskeva sopimus on valtakunnallisten kes-
kusjdrjestojen vélilld sovittu kehityssopimus (utvecklingsavtalet). Sen perusteella voi-

401 Oberthiir — Seitz 2014, s. 23-24.
402 K. Oberthiir — Seitz 2014, s 7-10.
403 Richardi, 2014, Betriebsverfassunggesetz, RN 224-238.
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daan sopia myds paikallisia tai yrityskohtaisia sopimuksia tydnantajan ja tyontekijoiden
vilisen yhteistoiminnan jirjestimisestd yksittdisessi yrityksessd.*%*

5.4.4 Henkilostoryhmiéin edustajan edustusoikeuden laajuus ja rajat
seki yksilon suoja

Yhteistoimintaneuvotteluiden toisena osapuolena toimiva henkilostoryhméan
edustaja on samalla edustamiensa tyontekijoiden lakisddteinen edustaja. Téassa
ominaisuudessa hénelld on yhteistoimintalaissa sédddetty kdsittelyvelvollisuus
neuvotteluiden piiriin kuuluvissa asioissa. Nykyisessi yhteistoimintalaissa, ku-
ten sen edeltdjdssikadn, ei oteta tarkemmin kantaa henkildston edustajan edus-
tusoikeuden laajuuteen. Yhteistoimintalain perusteella henkiloston edustajalla
on kelpoisuus kisitelld yhteistoimintaneuvotteluissa esiin tulevia asioita. Laissa
ei ole tarkennettu, millainen toimivalta edustajalla on tehdéd edustamiaan tyonte-
kijoitd sitovia padtoksid yhteistoimintaneuvotteluissa. Henkiloston edustajan toi-
mivallan laajuus méadrittyykin henkilostoryhmén hénelle antamien neuvotteluoh-
jeiden perusteella.

Henkiloston edustajan edustusoikeuden rajoja on hahmoteltu Idhinné oikeus-
kirjallisuudessa. Muutosturvan toimintasuunnitelmaa ja -periaatteita sdddetties-
sd myos lainsddadidnndssi otettiin kantaa yhteistoimintaneuvotteluiden tuloksena
syntyvien ja ryhmédnormeina jdsentyvien normien sisillon sallittavuuteen. Sa-
malla otettiin kantaa henkiloston edustajan edustusoikeuksien laajuuteen ja ra-
joihin.

Sekd muutostilanteiden ettd tydvoiman kédyton vihentdmisen yhteydessi kdy-
tdvissd yhteistoimintaneuvotteluissa ja niiden perusteella syntyvissid neuvottelu-
tuloksissa on yhteni rajoituksena otettava huomioon pakottava lainsddddnto.
Sen perusteella ryhménormit eivit saa olla syrjivid, epétasa-arvoisia tai epitasa-
puolisia. Pakottavan lainsdadinnon suoja kattaa myos tyontekijin tyosuhdetur-
van. Yksittdisen tyontekijdn tyosuhteen paittamisesti tai irtisanottavaksi valikoi-
tujen tyontekijoiden nimedmisesti ei voi sopia yhteistoimintamenettelyn yhtey-
dessd. Tdmai on eri asia kuin irtisanomisen kohdistumisperiaatteiden marittdmi-
nen*®, Tyosuhteen péittdmisen tulee perustuslain mukaan perustua lakiin (PL
18.3 §)*. Perustuslain lakiséiteinen pddttimissuoja ei kuitenkaan kata tyonteki-
joiden tyoehtojen tasapuolisia heikennyksid.*”

404 Tseskog 2011, s. 462-463.

405 Kairinen 2009, s. 355, ks. myds Nieminen 2000, s. 182-187.
400 Ks. HE 309/1993, s. 69.

407 Nieminen 2000, s. 124—125.
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Henkilostoryhmin edustajan neuvottelu- ja sopimisoikeutta rajoittavat yksit-
tdisen tyontekijin trydsopimuksessa sovitut ehdot. Kysymys konkretisoituu siing,
voiko henkilostéoryhmén edustaja puoltaa tai sitoutua sellaiseen neuvottelutulok-
seen, jonka noudattamisella tai soveltamisella olisi vaikutuksia yksittdisen tyon-
tekijan tydosopimuksen ehtoihin. Krdger on suhtautunut kriittisesti siihen, etti
henkiloston edustajan allekirjoittaman yhteistoimintasopimuksen perusteella
voitaisiin heikentdd yksittdisen tyontekijin tyosopimuksessa sovittua ehtoa*’®,
Koska yhteistoimintasopimuksella otetaan kantaa yksittdisen tyontekijin tyoteh-
tdviin tai tyopaikkaan, voidaan yhteistoimintasopimuksella sopia vain tyonteki-
jan tyosopimusta paremmista ehdoista. TAmi seuraa siitd, ettd yhteistoimintalaki
ei tunne tydehtosopimusten kaltaista normisopimusvaikutusta, jonka perusteella
voisi sopia kolmatta velvoittaen.*® Pelkéstdédn yhteistoimintalain perusteella ei
voida padtyd tulkintaan, jonka mukaan edustajan yhteistoimintamenettelyssa te-
kemé sopimus sitoisi yksittdistd tyontekijid, jos siind on sovittu muutoksia eli
kéaytannossd heikennyksié tyontekijéan tydsopimuksen ehtoihin.*'® Sen sijaan irti-
sanomisperusteiden kisilld olleessa on kyseessé oikeudellisesti erilainen tilanne.
Silloin tydsopimuksen ehtojen muuttaminen on ldhtdkohtaisesti mahdollista
kunkin tyontekijin irtisanomisaikaa noudattaen.

YTL 6 ja YTL 8 luvun muutosten seurauksena kéytidvien yhteistoimintaneu-
votteluiden kohteena voi olla kollektiivisluonteisia, mahdollisesti useampaakin
henkilostoryhmii koskevia asioita tai joukkomittaisiksi tulkittavia tydoloja. Ta-
mintyyppisten asioiden kohdalla henkilostoryhmén edustajan kelpoisuuden voi-
daan katsoa olevan laajempi kuin yksittdisen tyontekijin tyosopimuksen nimen-
omaisten ehtojen tai tyosopimuksen alaan kiintedsti liittyvien ja olennaisesti
yksittiistd tyontekijad koskevien ehtojen kohdalla. Mitd ryhmékohtaisempi yh-
teistoimintaneuvotteluiden kohteena oleva asia luonteeltaan on, sitd patevimmin
voidaan yhteistoimintaedustajan asemaa perustella lakisdéteisyydelld ja asema-
valtuutusta koskevilla opeilla. Ryhmékohtaisista asioista neuvoteltaessa ja sovit-
taessa voidaan myos pikemminkin kollektiivisen tydoikeuden puolelta tutun
enemmistoperiaatteen katsoa vaikuttavan henkiloston edustajan neuvottelu- ja
sopimisaseman arvioinnissa.*!!

Tyosopimuksen ehdot ovat kuitenkin vain yksi tyosuhteen sisidltod saannosti-
vd sddnnostyskeino. Suppeimmillaan tydsopimuksessa on sovittu tyontekijan
tyotehtivistd ja tyontekopaikasta. Muuten tydsuhteen ehtoja midrittavit suurelta
osin yleensd lainsdddantd ja tyoehtosopimukset. Yhteistoimintaneuvotteluiden

408 T#llaiset sopimukset, jotka koskevat henkiloston asemaa tai tyotehtivid, ovat yleensd kerta-
luonteisia eli koskevat vain silld kerralla neuvoteltavaa asiaa. (Kroger TYV 1992, s. 52.)

409 Kroger TYV 1992, s. 52-53 ja Tiitinen — Saloheimo — Bruun 1989, s. 165-166.

410 Tiitinen — Saloheimo — Bruun 1989, s. 166 ja Nieminen 2000, s. 305-306.

411 K. Kairinen 2009, s. 181-182.
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kohteena ovat usein pakottavan lainsdiddannon ja tydehtosopimusten sijaan tyon-
antajayrityksen sisdisesti syntyneet ryhménormit, joita voidaan omatoimisesti
muuttaakin. Téllaisten, tyosuhteen — ei siis tydsopimuksen — ehtoina vaikutta-
vien normien osalta henkilostoryhmén edustajan toimivaltaa voidaan mielek-
kaidsti puoltaa kahdesta syysti. Ensinnikin siksi, ettd edustajan asema on lakisda-
teinen. Toinen peruste on, ettd timén tyyppisisséd asioissa voidaan antaa merki-
tystd yleiselle edulle eli ryhmikohtaisuudelle tyontekijdkohtaisuuden sijaan*'?,

koska kyseessi eivit ole yksittdisen tyontekijian tydsopimuksen ehdot.

5.4.5 Yhteistoimintaneuvotteluiden lopputulos ryhménormina ja
tasapuolisen kohtelun vaatimus

Tyonantajayrityksen muutoksiin liittyvien yhteistoimintaneuvotteluiden ja niissi
saavutettujen neuvottelutulosten tai yhteistoimintasopimusten tarkastelukulmaa
voidaan pitdd tyontekijakohtaisuutta seki tyo- ja muuta sopimuksellisuutta pai-
nottavana. Edustuksellisella tasolla on puhuttu yhteistoimintasopimuksesta, ja
yksilotasolla on painotettu yksittdisen tyontekijan tyosopimusta. Nieminen on
tarkastellut tyontekijin oikeutta irrottautua edustuksellisen tason jirjestelystd tai
yhteistoimintasopimuksesta nimenomaisen sitoutumisen, konkludenttisen sitou-
tumisen, tyontekijdn toimimisvelvollisuuden, tyontekijin henkilostoryhmin ko-
koukseen osallistumisen merkityksen ja sopimuksen veroisen kdytinnon muo-
dostumisen nidkokulmasta. Tietyntyyppisissi jarjestelyissi tyontekijén tulisi toi-
mia melko nopeasti ja ilmoittaa tyonantajalle halukkuudestaan jaadi kollektiivi-
sesti sovitun jirjestelyn ulkopuolelle. Sopimusoikeudellisesti tulkittuna voisi ni-
mittdin olla mahdollista, ettd tyontekijan passiivisuus tulkitaan henkiloston
edustajan sopiman jérjestelyn tai sopimuksen hyviksymiseksi. Siihen, miten
tyontekijédn sitoutumisesta yhteistoimintamenettelyn lopputulokseen arvioidaan,
vaikuttaa asian kisittelytapa tyontekijoiden kokouksessa seké se, miten tyonteki-
ji on suhtautunut asiaan kokouksessa. Nieminen hyodyntdd edustuksellisen ta-
son sopimuksen ja tyontekijdkohtaisen sitovuuden tai tyontekijéin irrottautumis-
oikeuden pohdinnassa sopimusoikeudesta perdisin olevaa reklamaatiota koske-
vaa oppia, jota héan vertailee tyOaikalaissa sdddettyyn tyontekijén irrottautumis-
oikeuteen.*"® Tdmin ndkemyksen mukaan ryhménormi siis sitoo sen piiriin kuu-
luvaa tyontekijia, ellei tdmd reklamoi ja ndin ilmaise irrottautumishaluaan.
Edell4 kuvattua nikemystid voidaan kritisoida. Siinéd painotetaan staattista tyo-
sopimusta yhteistoimintamenettelyn kustannuksella. Yhteistoimintamenettely
on nimenomaisesti sdddetty vilineeksi tyonantajayrityksen muutosten hallinnas-

412 Ks. Kairinen — Hietala — Nyberg — Ojanen 1996, s. 49-50.
413 Nieminen 2000, s. 311-318.
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sa, mikd ilmenee esimerkiksi yhteistoimintalain tavoitesddnnoksestd (YTL 1 §).
Kun yhteistoimintamenettelyssi késitellddn yritystoiminnan muutoksista aiheu-
tuvia henkilostdvaikutuksia tai tydovoiman kidyton vihentdmistd, on muutoksen
ja ndin ollen myos neuvotteluiden kohteena usein useampi kuin yksi tyontekiji.

Yhteistoimintaneuvotteluille tunnusomaisesta ryhmdkohtaisuudesta seuraa,
ettd neuvottelutulokset tai mahdolliset yhteistoimintasopimukset koskevat koko
neuvotteluiden kohteena ollutta tyontekijoiden ryhméd. Muutosten késittelemi-
sen seurauksena syntyy tyonantajayrityksen sisdiseksi ryhméanormiksi jasennet-
tdvissid olevia neuvottelutuloksia. Ndiden soveltamisessa joudutaan ottamaan
kantaa siihen, missid miirin erilaisten tyonantajayrityksen muutosten yhteydessi
yksittdistd tyontekijdd voidaan pitdd yksilond ja missd médrin taas osana tyonte-
kijoiden ryhmaé. Silloin kun ndkdkulmana on tasapuolisen kohtelun vaatimus
(TSL 2:2.1), timé tehddidn tyontekija- ja tydosopimuskohtaisen painotuksen kus-
tannuksella.

Yhteistoimintalaissa asioiden kisittelyvelvollisuus ilmaistaan nykyisin sana-
muodolla “yhteistoiminnan hengessd yksimielisyyden saavuttamiseksi”. Laissa
ei kuitenkaan ole otettu kantaa tillaisen yksimielisyyden suhteeseen yksittdisen
tyontekijan tyosuhteen tai tyosopimuksen ehtoihin. Verrattuna tydehtosopimuk-
sen kelpuutuksella tehtyihin ja tyoehtosopimuksen oikeusvaikutukset saaviin
paikallisiin sopimuksiin, jotka sitovat kaikkia sopimuksen soveltamispiiriin kuu-
luvia, oikeustilaa voidaan pitdd epdselvind. Tosin mydskiin tydehtosopimus-
laissa ei ole otettu kantaa luottamusmiehen edustusoikeuden laajuuteen paikalli-
sessa sopimisessa jirjestiytymittomien tai vadrddn jarjestoon jirjestdytyneiden
tyontekijoitd osalta, vaan asia on tarkentunut tydehtosopimus- ja oikeuskéytin-
non seki oikeuskirjallisuuden perusteella.

Yksi keino yhteistoimintamenettelyn neuvottelutulosten oikeudellisen ase-
man selkeyttamiseksi olisi ottaa yhteistoimintamenettely osaksi tydehtosopi-
muksia (YTL 61 §). Samalla siirryttdisiin tyoehtosopimuksen oikeusvaikutusten
piiriin.*"* Tamé vahvistaisi yhteistoimintamenettelyiden neuvottelutuloksen sito-
vuutta yksittdiseen tyontekijadan nykyisenkaltaisen yhteistoimintamenettelyiden
neuvottelutulokseen verrattuna. Tiitinen on vanhan yhteistoimintalain aikana
katsonut, ettd tillaisella sopimuksella on samat oikeusvaikutukset kuin tydehto-
sopimuksella. Koska kaikki (vanhan) yhteistoimintalain velvoitteet kohdistuvat
vain tydnantajaan ja neuvotteluiden kohteena on tydehtosopimuslain tapaan
“kollektiivisia” asioita eli “tyosuhteissa muuten” -normeja, jasentyvét yhteistoi-
mintasopimuksen oikeusvaikutukset Tiitisen mukaan tyéehtosopimuksen tyo-
olonormien tapaan. Ne velvoittavat siis vain sidottua tyonantajaa.*'

414 Ks. Kairinen — Lamminen — Murto — Rikkild — Uhmavaara 2013, s. 99-100.
415 Tiitinen 1979, s. 337-338.
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Edelleen voitaisiin pohtia, olisiko yhteistoimintamenettelyiden neuvottelutu-
loksen tai jopa yhteistoimintasopimuksen yhteydessd mahdollista ajatella samal-
la tavalla kuin tyosdintojen kohdalla (YTL 29 §). Neuvottelumenettelyn loppu-
tuloksena syntyneen ryhménormin katsottaisiin sitovan sen soveltamisalaan kuu-
luvia tyontekijoitd, ja tdllainen ryhménormi vaikuttaisi kunkin neuvotteluvelvol-
lisuuden kohteena olleen tyontekijén tydsuhteen mutta ei tydsopimuksen ehtona.
Ryhménormi eli yhteistoimintaneuvotteluiden neuvottelutulos ei kuitenkaan
syrjayttiisi tydsopimuksen nimenomaista, tyontekijille edullisempaa ehtoa, ellei
kyseessi olisi joukkotydsopimusluonteinen ryhménormi, joka olisi sovittu esi-
merkiksi irtisanomisperusteen voimassa ollessa. Téllainen aikaisemmasta tydso-
pimuskeskeisyydesti poikkeava tyosuhdeopillinen ldhestymistapa ottaisi parem-
min huomioon yhteistoimintamenettelyn perustana olevien muutosten kohdistu-
misen yleensd tyontekijaryhmiin sekd neuvotteluiden seurauksena syntyneiden
normien ryhméluonteen ja ryhménormin toteuttamisessa tyonantajaa velvoitta-
van tasapuolisen kohtelun vaatimuksen.*'®

5.4.6 Yhteistoimintamenettelyn neuvottelutuloksiin liittyvien
erimielisyyksien ratkaiseminen ja tehosteet

Yhteistoimintalaissa ei ole sdidetty tydehtosopimusten tapaista erimielisyyksien
kisittelymenettelyd. Tdmai on sinédllddn ymmarrettdvii, koska yhteistoimintame-
nettely on itsessdédn yritystoiminnan muutostilanteisiin liittyvé asioiden kisitte-
lymenettely. Tietyt yhteistoimintalaissa sdddetyt asiat laukaisevat tyonantajan
neuvotteluvelvoitteen. Vaikka samaa asiaa olisi kisitelty aikaisemmin, mutta
myohemmin ilmenee uusia muutostarpeita, tulee asiaa kisitelld yhteistoiminta-
neuvotteluissa uudelleen uuden, muuttuneita olosuhteita vastaavan neuvottelu-
esityksen pohjalta.

Tyontekijd voi vaatia tydnantajaa maksamaan yhteistoimintalain mukaista hy-
vitystd. Edellytyksend on, ettd tydnantaja on irtisanonut, lomauttanut tai osa-ai-
kaistanut tyontekijidn jattden tahallisesti tai huolimattomuudesta noudattamatta
yhteistoimintalain 8 luvun velvollisuuksia (YTL 62 §). Jos tyonantaja sen sijaan
laiminly6 yhteistoimintavelvoitteen yritystoiminnan muutosten yhteydessi kéy-
tdvissd yhteistoimintaneuvotteluissa, ei tyontekijd timin seurauksena voi vaatia
hyvitysta.

416 Ks. Nieminen 2000, s. 373. Nieminen katsoo, ettd jos suurin osa tyontekijoistd on sitoutunut
yhteistoimintasopimukseen, sopimuksella voidaan katsoa olevan ndyttovaikutusta siten, ettd tyon-
antajalla on oikeus toteuttaa samat jirjestelyt myos sopimuksen ulkopuolelle jéttdytyneiden tyon-
tekijoiden kohdalla.
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Hyvityksen tuomitsemisen edellytyksend on, ettd tyonantaja on rikkonut /ais-
sa sdddettyd yhteistoimintavelvoitetta tahallisesti tai huolimattomuudesta. Nayt-
tod tyonantajan toiminnan moitittavuudesta ei kuitenkaan edellytetd, vaan pelk-
ki tyonantajan teon luonne eli neuvotteluvelvoitteitten laiminlydnti sinédllddn
riittdd. Yhteistoimintavelvoitteen rikkomisessa ei ole siis kyse tydsuhteen ehto-
jen rikkomisesta vaan tyonantajan menettelyvelvollisuuksien rikkomisesta. Yh-
teistoimintalain hyvityksen tarkoituksena ei ole tyontekijille aiheutuneen talou-
dellisen vahingon korvaaminen, vaan tyonantajan yhteistoimintavelvoitteen rik-
komisesta tyontekijélle seuranneen aineettoman loukkauksen hyvittiminen.*!”

Tulkinnanvaraista on, voiko tyontekijd vaatia yhteistoimintalain hyvitystd yh-
teistoimintaneuvotteluiden pééttymisen jilkeen, jos tydnantaja ei toteuta saavu-
tettua neuvottelutulosta lopputuloksen edellyttamalld tavalla. Asiaa on analysoi-
tu aikaisemmassa tutkimuksessa korostuneesti yhteistoimintasopimuksen, mutta
ei niinkddn yhteistoimintamenettelyn neuvottelutuloksen, rikkomisen nikokul-
masta*'®. Neuvottelutulosta rikkoessaan tyOnantaja ei noudata saavutettua neu-
vottelutulosta, vaan ratkaisee asian yksipuolisesti. Tyonantaja tulee tédlloin sa-
malla laiminlyoneeksi asiaa koskevaa yhteistoimintavelvoitettaan.

Jos tyonantaja on rikkonut tydsuhteen ehtona noudatettavaa neuvottelutulosta,
tyontekijalla olisi mahdollisuus vaatia vahingonkorvausta tydsopimuslain perus-
teella (TSL 12:1). Neuvottelutuloksen sisdllon tulisi tdlloin olla niin selked ja
tyontekijakohtainen, ettd tyontekijd pystyisi ndyttdmiin, millaista vahinkoa neu-
vottelutuloksen rikkominen on hinelle aiheuttanut. Jos yhteistoimintamenette-
Iyn neuvottelutulos madrittad yksittdisen tyontekijin tyosuhteen ehtojen sijaan
henkiloston tai henkilostoryhmén kollektiivisia intressejd, ei tyontekijalla ole
tallaisessa tilanteessa vélttdmaittd kannekelpoista oikeutta, johon hin voisi vaati-
muksensa perustaa. Korvattavana vahinkona tulee kysymykseen ennen muuta
aineellinen vahinko, joka tydsuhteen ehdon rikkomisesta on seurannut. Jos tyo-
voiman kdyton vihentdmisessd on ollut kyse tydsopimuslain vastaisesta lomaut-
tamisesta tai osa-aikaistamisesta, voi tyontekijd vaatia tédlldinkin vahingonkor-
vausta (TSL 12:1). Tyosopimuksen perusteettomasta péadttamisestd tuomitaan
nimenmaan korvausta (TSL 12:2). Tyosopimuslain korvauksen tuomitsemisen
edellytykseni on, etti tydsopimus on piitetty tydsopimuslain vastaisesti.

Yritystoiminnan muutostilanteiden yhteydessd kdytdvid neuvotteluja (6 luku)
tehostaa yhteistoimintalain rangaistussdinnds. Sen mukaan tyOnantaja tai timén
edustaja, joka tahallaan tai huolimattomuudesta jattdd noudattamatta tai rikkoo

417 HE 254/20006, s. 68—69.

418 Koska yhteistoimintasopimus ja yhteistoimintamenettelyn neuvottelutulos ovat eri asioita, tar-
kastellaan yhteistoimintasopimuksen rikkomisen seurauksia sopimusvapauteen perustuvien ryh-
ménormien noudattamisen tehosteiden yhteydessé luvussa 5.5.5
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muun muassa 6 luvun yhteistoimintavelvoitetta, on tuomittava sakkoon (YTL
67 §). Teon rangaistavuudelta edellytettdvi tahallisuus tai huolimattomuus tar-
koittaa tydnantajan vilinpitimédttomyyttd yhteistoimintavelvoitteen noudattami-
sessa*!’®. Rangaistussddnnds eroaa siviilioikeudellisista tehosteista siten, ettd
asianosaisten sijaan teolla on asianomistajia eli niitd, joiden oikeushyvéd ran-
gaistavaksi sdddetylld teolla on loukattu. Lihtokohtaisesti asianomistajia ovat
tyontekijat, joita koskevassa asiassa tyonantaja on rikkonut neuvotteluvelvolli-
suuttaan. T4lloin voisi teoriassa olla mahdollista ajatella, ettd tyontekijalld olisi
mahdollista vaatia vahingonkorvausta vahingonkorvauslain perusteella. Sen mu-
kaan, jos vahinko on aiheutettu rangaistavaksi sdddetylld teolla, vahingonkor-
vaus kasittdd hyvityksen myos sellaisesta taloudellisesta vahingosta, joka ei ole
yhteydessa henkilo- tai esinevahinkoon (VahL 5:1). Tulkinnanvaraista sen sijaan
on, voidaanko henkildstoryhmén edustajaa pitdd kyseisen rangaistussddnnoksen
mukaisena asianomistajana**.

Tyontekijin tyostd pidéttiytymisoikeus ja luontoissuoritusvelvollisuuden vaa-
timinen neuvottelutulosten tehosteena néyttdisivit rajatuilta. Téllaista tulkintaa
puoltaa ennen muuta yhteistoimintaneuvotteluiden liittyminen yritystoiminnan
ja tyovoiman kidyton muutostilanteisiin. Aikaisemmasta neuvottelutuloksesta
poikettaessa tyonantajan tulee kidydd uudet yhteistoimintaneuvottelut tayttadk-
seen yhteistoimintalain velvoitteet. TyOntekijdn tyostd pidittdytymisoikeus ja
luontoissuoritusvelvollisuus ovat liitettivissd staattisen velvoitteen toteuttamisen
tehosteeksi, kun taas tilannesidonnaisen yhteistoimintalain neuvottelutuloksen
toteuttamisen tehosteeksi ne sopivat huonommin.

5.5 SOPIMUSVAPAUTEEN PERUSTU VAT
RYHMANORMIT

Sopimusvapaus ja tahdonautonomia ovat yksityisoikeuden keskeisimpid 1dhto-
kohtia. Tyooikeudessa sopimuksellisuutta on rajoitettu pakottavalla lainsdadan-
nolli ja tydehtosopimusten vihimméiisehdoilla oikeussuhteen heikommaksi osa-
puoleksi katsotun tyontekijin suojelemiseksi. Niistd rajoituksista huolimatta
sopimuksellisuudella on oma merkityksensa tydoikeudessakin. Vaikka sopimuk-

419 Aimild — Rautiainen — Hollmén 2007, s. 201.

420 Suviranta on aikoinaan katsonut, ettd yhteistoimintalain tarkoittamat henkiloston edustajat ovat
niin itsendisessd asemassa, ettd asianomistajaksi tulee katsoa henkiloston edustaja eikd yksittdistd
tyontekijad (Suviranta TYV 1980, s. 11-12.) — Suvirannan nikemyksestd seuraa kysymys, voisiko
henkiloston edustaja vaatia vahingonkorvausta vahingonkorvauslain perusteella, kun vahinko on
aiheutettu rangaistavaksi sidddetylld teolla (VahL 5:1).
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sellisuus liitetdéin yleensd tydsopimukseen — joko tyohonottovaiheessa tai yksit-
tdaisen tyontekijdn tyosopimuksen ehtoja tyosuhteen kestidessd sopimalla muuta-
tettaessa — antaa tdméi vain osittaisen kuvan sopimuksellisuuden merkityksesti
tyOnantajayrityksissd. Ryhménormien nikokulmasta sopimusvapaus nédyttiytyy
yksittdisen tyontekijdn tydsopimusta laajempana ilmioni. Sopimusoikeudessa
tehty luokittelu yksilollisiin ja ei-yksilollisiin sopimuksiin sopii ryhménormien
yhteyteen. Ryhménormeja voidaan luonnehtia liheiseksi oikeudelliseksi ilmiok-
si ei-yksilollisille sopimuksille sekéd sellaisille sopimusjérjestelyille, joilla on
tarkoitus midrittdd ehtoja useita oikeustoimia silméilld pitden. Kyse ei ole tdlldin
vakioehtoisista tydosopimuksista vaan edustuksellisella tasolla sovituista sopi-
muksista.

Esimerkiksi vakiosopimukset tai vakioehtoiset sopimukset ovat ei-yksilollisia
sopimuksia. Téllaisten sopimusten kdyttaminen on tyypillistd massasopimus-
kiytdantdd. Kun toinen sopijaosapuoli tekee paljon samankaltaisia sopimuksia,
ei jokaisen yksittdisen sopimuksen kohdalla tarvitse sopia samankaltaisista
ehdoista.**! Vakioehdoille onkin tunnusomaista, ettd ne laaditaan kéytettaviksi
useissa yksittdisissd sopimuksissa, niiden laadinnassa huomioidaan tulevat
sopimussuhteet, eikd niissd oteta kantaa yksittdisen sopimuksen konkreettisiin
tarpeisiin. Vakioehtoja on tarkoitus kéyttdd useiden sopimuskumppanien
kanssa.*?? Vakioehtoja voidaan kutsua myos yleisiksi ehdoiksi erotuksena yk-
silollisestd sopimuksesta.*??

Puitesopimusten tarkoitus on ohjata samojen osapuolten vililld tulevaisuu-
dessa sovittavien sopimusten sisaltéd médrittimalld asioita etukéteen. Puite-
sopimus ei kuitenkaan velvoita yksittdisten sopimusten sopimiseen, vaan sen
tarkoitus on nimenomaan ohjata asiaan liittyvien sopimusten sisiltdd. Puiteso-
pimukset voivat sisiltdd yhtdiltd yleisluonteisia ja periaatetyyppisid ehtoja tai
toisaalta hyvinkin yksityiskohtaisia ehtoja.*** Vaikka puitesopimus sopii edel-
la kuvatun perustella yrityksen henkilostoasioista sovittavien sopimusten yh-
teyteen, on kuitenkin huomattava, ettd puitesopimuksella tarkoitetaan sopi-
musta, jonka ehtoja sovelletaan my6hemmin sovittavissa samojen osapuolten
vilisissd yksittdisissd sopimussuhteissa.*?

41 Ks. Hemmo 2003 1, s. 30-31 ja 144-1438.

422 Wilhelmsson 2008, s. 36.

423 Wilhelmsson 2008, s. 37-38. Esimerkiksi tydoikeudellisia tydsidéntojd ja tydehtosopimuksia on
luokiteltu yleisiksi sopimusehdoiksi, mutta nykyién tillainen méirittely on sopimusoikeuden pii-
risséd epidtavallinen.

44 Annola 2012, s. 390-391.

425 Ks. Hemmo 2003 I, s. 568-570. — Esimerkiksi tydehtosopimusten on kuvattu olevan puitesopi-
muksia. (Annola 2012, s. 390-391.) — Tarkasti ottaen tyonantajan ja henkiloston edustajan vélilld
sovittu puitesopimus on tehty eri osapuolten vililld kuin tyGnantajan ja yksittdisen tyontekijin
vilinen tyosopimus. Ottaen kuitenkin huomioon tydoikeudellisen kontekstin, jossa henkiloston
edustajan tarkoituksena on sopia ehtoja nimenomaan edustamiensa tyontekijoiden puolesta, ei
osapuolia voida pitdd aivan erillisindkéin.
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Sopimusvapauden perusteella syntyvét ryhménormit poikkeavat lainsdddannon,
tydehtosopimusten ja yhteistoimintamenettelyn perusteella syntyvistd ryhmaé-
normeista siten, ettd sopimusvapauden perusteella luodaan normeja asiaryhmis-
sd, joita ei ole tyOnantajayrityksen ulkopuolisesti normitettu. Sisillollisesti nor-
mittamattomat asiat voidaan miirittdd usealla eri tavalla. Ajan my6td normityh-
jio voi tayttyd yrityksessd ja tyopaikalla noudatettujen tapojen ja kidytdntdjen
perusteella tai vaihtoehtoisesti tyOnantaja voi miiritd asioista yksipuolisesti
kdyttamailld johtamis- ja hallinnoimisjérjestelmii tai antamalla henkildstod kos-
kevia ohjeita. Normittamattoman tilan méérittdminen on mahdollista myds sopi-
malla asioista tydnantajan ja tyontekijiryhmien vélilld. Juuri tistd syystid sovi-
taan tyontekijoitd ryhméni koskevia ja ryhmédnormeina jasentyvid sopimuksia.

Ryhminormit, jotka syntyvét sopimusvapauden perusteella tyonantajan ja
tyontekijaryhmien (edustajien) vililld, ovat usein asiasisdlloltiddn sellaisia, ettd
tyOnantaja voisi médritd niistd yksipuolisestikin. Se, ettd tyonantaja sopii nor-
meista tyontekijoiden kanssa, tarkoittaa, ettd tyonantaja mahdollistaa tyonteki-
joiden osallistumisen padtoksentekoon. My0s asioiden kisitteleminen yhteistoi-
mintamenettelyssi selittinee osaltaan joistakin asioista sopimista, koska kyseisid
asioita kisitellddn tyonantajan ja henkil6ston edustajan vililld jo muutenkin.
Kun asioista sovitaan yksipuolisen pditdksenteon sijaan, tyOnantaja tavoittelee
muun muassa paitosten nopeampaa ja tehokkaampaa tdytdntoonpanoa sekd
tyontekijoiden sitoutumista padatoksiin. Téllaista toimintaa voidaan kuvata sopi-
musjohtamiseksi**®.

Sopimusvapauteen perustuvat ryhménormit ovat melko monimuotoinen koko-
naisuus. Téstd huolimatta voidaan tarkemman kuvan saamiseksi erottaa kolme
erityyppistd sopimusryhmié. Ensinndkin omaksi ryhmikseen voidaan erottaa
sellaiset sopimukset, jotka solmitaan tydoikeudellisten menettelyiden yhteydes-
sd, mutta ilman tydoikeudellisen normin antamaa selkeétd kelpuutusta. Tilloin
sovitaan ikéddn kuin kelpuuttavan normin ’jatkoksi”, vaikka normi ei titd edellyt-
tdisikddn. Tyypillinen esimerkki tédllaisesta sopimuksesta on yhteistoimintame-
nettelyssad syntyva “yhteistoimintasopimus”. Toinen kategoria ovat muut velvoi-
teoikeudelliset sopimukset henkilostoasioista. Téllaisia sopimuksia solmitaan
asioista, joita tydoikeuden normeilla ei muuten sidénnelld*”’. Kolmas tyontekijoi-
td ryhmiind koskeva sopimusryhmi ovat joukkotydsopimukset. Niissd sovitaan
asioista, joista on sovittu yksittidisen tyontekijin tyosopimuksissa.

46 Ks. Murto LM 2009, s. 915.
427 Kairinen — Hietala — Nyberg — Ojanen 1996, s. 52-53.
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5.5.1 Velvoiteoikeudellisina sopimuksina jidsentyviit
tyooikeudellisissa menettelyissd syntyvit sopimukset

Sopimusvapauden perusteella henkilostoasioista sovittavista sopimuksista voi-
daan erottaa omaksi ryhmékseen luokka, jota voitaisiin kisitelld useammankin
sadnnostyskeinon yhteydessd. Kyseessd ovat velvoiteoikeudelliset sopimukset.
Téllaiset sopimukset ovat syntyneet alun perin jonkin sdéinndstyskeinon tai tyo-
oikeudellisen menettelyn piirissi, mutta niiden yhteydessd sopimusta ei tunnis-
teta. Ei siis ole sdddetty erillisestd sopimustyypistd. Téstd huolimatta kyseisen
menettelyn tai asian kisittelyn yhteydessi voidaan paityd tekemidn sopimus.*?
Tillaisten sopimusten syntymisti selittdd se, ettd aina myOskéén tyonantajalle ja
tyontekijoiden edustajille ei ole vélttdmattd kdytdnnossid selvdd, millaisessa me-
nettelyssi eri asioista tulisi sopia*®.

Esimerkki tillaisesta sopimuksesta on yhteistoimintasopimus. Vaikka tyo-
oikeudessa on pitkiin kiytetty yhteistoimintasopimuksen kisitettd, sitd voidaan
pitdd hieman epdméériisend kisitteend. Kun ldhtokohtana on sddnnostyskeinoi-
hin perustuva tarkastelu, ollaan yhteistoimintalain ja -menettelyn piirissid. Koska
yhteistoimintalaissa ei ole sdddetty nimenomaisesti “yhteistoimintasopimukses-
ta” erillisend sopimustyyppiniin, yhteistoimintamenettelyn puitteissa syntynei-
td sopimuksia ja niiden oikeusvaikutuksia joudutaan hahmottamaan ensi sijassa
osapuolilla olevan sopimusvapauden ja sopimusoikeudellisten periaatteiden pe-
rusteella®. Tidstd huolimatta sopimusten arviointiin vaikuttaa, ettd sopimukset
ovat syntyneet yhteistoimintaneuvotteluiden yhteydessé. Tyonantajalla ja henki-
16ston edustajalla on ollut lakisédteinen velvollisuus kisitelld asiaa. Eri asia on
se, miten arvioidaan yhteistoimintamenettelyssd syntynyttd yhteistoimintasopi-
musta, jos se on sovittu asiasta, joka ei ole ollut lakisdédteisen neuvotteluvelvolli-
suuden piirissd®!.

Tyoehtosopimusperusteisissa neuvotteluissa voidaan pédédtyd solmimaan sopi-
mus, joka ei ole tydehtosopimuksen oikeusvaikutukset saava paikallinen sopi-

428 Kairinen — Hietala — Nyberg — Ojanen 1996, s. 52-53.

429 Kuvaava esimerkki eri menettelyiden vilisestd mahdollisesti episelviisti suhteesta kiy ilmi ta-
pauksesta TT:2000-18. Lausunnossa on kysymys siitd, tulivatko tydehtosopimuksen paikallista
sopimista koskevat méirdykset sovellettaviksi my0os sovittaessa tydasujen huollosta paikallisesti.
Lisdksi kysymys on siitd, oliko yhteistoimintamenettelyssd voitu tehdd tybdehtosopimusmdcdirdysten
kannalta pdtevdi sopimus tyoasujen huollosta. Tyonantajan edustajat ja luottamusmies ovat voineet
tehdd paikallisen sopimuksen tydasujen huollosta myds yhteistoiminnasta yrityksissi annetussa
laissa tarkoitetun menettelyn yhteydessd ja kaikkia niitd tyontekijoitd sitovasti, joiden tyosuhteissa
tyonantaja on tydehtosopimuslain nojalla velvollinen soveltamaan myyjien ja varastotyontekijoi-
den palkkoja koskevaa tyoehtosopimusta.

430 K. Aimalid — Rautiainen — Hollmén 2007, s. 140-141.

41 Ks. HelHO 10.5.2010, S 09/258. Tapauksesta tarkemmin luku 5.4.3.
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mus, vaikka se onkin syntynyt tydehtosopimusperusteisten menettelyiden yhtey-
dessd. Sopimuksessa ei ole kyse myodskédidn tyosopimustasoisesta sopimuksesta.
Koska sopimusta ei ole sovittu tydsopimusosapuolten vililld, vaan edustukselli-
sella tasolla tyonantajan ja luottamusmiehen vililld, ei sopimusta ole tarkoituk-
senmukaista kutsua tyosopimustasoiseksi sopimukseksi. Tydsopimustasoisen
sopimuksen sijaan kyseessd on tavanomainen velvoiteoikeudellinen sopimus.
Téllaisen sopimuksen pitevyyttd voidaan tosin joutua arvioimaan suhteessa
muun muassa tyoehtosopimusmadrayksiin**2.

Sekd tydoikeudellisessa menettelysséd syntyneiden ettd muiden velvoiteoikeu-
dellisten sopimusten muuttaminen tapahtuu samaan tapaan kuin minkd tahansa
muun sopimuksen. Velvoiteoikeudellisten sopimusten voimassaolon p#ittymi-
nen ei oikeudellisesti eroa muista sopimuksista. Sopimus on voitu alun perinkin
sopia midrdaikaiseksi, ja tilldin se pédttyy sovitun méédrdajan kuluttua. Toistai-
seksi voimassa oleva sopimus voidaan irtisanoa pédttyméén irtisanomisajan jil-
keen. Sen sijaan velvoiteoikeudellisen sopimuksen irtisanomiseen ei vaadita irti-
sanomisperustetta. Velvoiteoikeudellisen sopimuksen irtisanomisen jilkeen so-
pimuksen voimassaolo on piittynyt, eivitkd sopimuksessa sovitut ehdot vaikuta
yksittdisen tyontekijan tyosuhteen ehtoina. Edustuksellisella tasolla sovittua so-
pimusta ei vilttamittd irtisanota kokonaan, vaan sopimusta voidaan muuttaa
vain joidenkin ehtojen osalta. Edustuksellisen tason muutokset velvoiteoikeudel-
lisen sopimuksen voimassaolossa tai sen sisdllossd vaikuttavat tyosuhdeopin
mukaan yksittdisen tyontekijdn tydsuhteen ehtoihin niitd muuttaen, tiydentden
tai jopa lakkauttaen.

5.5.2 Muut velvoiteoikeudelliset sopimukset henkilostoasioista

Tyonantajayrityksen ulkopuolinen normitus voi jéttda jonkin asiaryhmén tyoeh-
toja médrittimittd kokonaan tai voi olla, ettd niitd ei ole médritetty riittdvén tar-
kasti. Téllaiset tydehdot on tarpeen médrittdd tyonantajayrityksen sisdisin toi-
menpitein. TyOnantaja ja tyontekijat médrittavit oman fahdonautonomiansa pe-
rusteella sellaisia asioita, joihin ei lainsddddnnossd, tyoehtosopimuksissa tai
muussa tydoikeudellisessa normituksessa ole otettu kantaa. Syntyvid sopimuksia
nimitetdin muiksi velvoiteoikeudellisiksi sopimuksiksi henkilostdasioissa.*>
Muiden velvoiteoikeudellisten sopimusten avulla sovittavat asiat kytkeytyvit
nimenomaan kunkin yrityksen tilanteeseen ja tarpeeseen. Niistd ei sddnnelld
muilla sdidnnostyskeinoilla. Muille velvoiteoikeudellisille sopimuksille onkin
tunnusomaista tyonantajayritys- tai tyontekijiryhmékohtaisuus. Kidytdnnossa on

42 Ks. luku 5.2.4
433 Kairinen — Hietala — Nyberg — Ojanen 1996, s. 52-53.
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sovittu muun muassa tyokyky- ja hyvinvointiasioista, koulutuksesta, tupakoin-
nista tyonantajayrityksen tiloissa ja alueella tai henkildston virkistystoiminnas-
ta434.

Muina velvoiteoikeudellisina sopimuksina henkildstdasioissa voidaan pitda
myds sellaisia sopimuksia, joilla on parannettu tyontekijoiden tydehtoja esimer-
kiksi palkkaliukumien*? tai muiden etuuksien kautta**. Silloin kun korkeam-
masta palkasta tai edusta sovitaan tiettyd tyontekijaryhmad koskien, tapahtuu
tallainen sopiminen padsidintoisesti edustuksellisella tasolla. Sovittu sopimus voi
olla toistaiseksi voimassa oleva tai médaridaikainen. Ryhmii koskevana sopimuk-
sena sitd noudatetaan kunkin sopimuksen piiriin kuuluvan tyontekijin tyosuh-
teen ehtona.*” Téstd johtuen sovittuja etuuksia voidaan myds heikentdd, kun
niistd sovitaan sopijaosapuolten vililld uudella sopimuksella tai kun aikaisem-
man sopimuksen voimassaolo péittyy.

Esimerkiksi korkeimman oikeuden ratkaisemassa tapauksessa KKO 2005:29
oli kyse korjaamotyoOntekijoiden tuotantopalkkiojirjestelmédn irtisanomisesta
osana tyontekijoiden irtisanomisia ja muita sidistotoimenpiteitd, kun yhtio oli
hivinnyt kilpailuttamisen seurauksena tarjouskilpailuita. Korkein oikeus katsoi,
ettd tyontekijoiden palkkojen alentaminen oli mahdollista, kun yhtio oli talou-
dellisten ja tuotannollisten irtisanomisten ohella lakkauttanut tuotantopalkkio-
jarjestelmén. Tiitinen ja Kroger ovat kuvanneet kyseisen tuotantopalkkiojérjes-
telmén taustaa itse tuomiota tarkemmin ja kertoneet, etti kyseinen tuotantopalk-
kiojdrjestelmi oli saanut aikanaan alkunsa toimitusjohtajan paitokselld ja siirty-
nyt my0s liikkeen luovutuksissa. My0s téssd tapauksessa kantajat olivat kantees-
saan esittineet, ettd ruotantopalkkiojdirjestelmd olisi vakiintunut heiddn tyosopi-
mustensa ehdoiksi. TyOnantaja taas esitti vastineessaan, ettd jarjestelma on sdii-
Iyttinyt alkuperdisen luonteensa, minké johdosta tyonantajalla oli myos oikeus
se yksipuolisesti lakkauttaa. Korkein oikeus hyviksyikin, ettid tuotantopalkkio-
jarjestelmd lakkautettiin tyontekijoiden henkildkohtaisten irtisanomisaikojen pi-
tuudesta riippumatta samanpituista “ilmoitus-" tai irtisanomisaikaa noudattaen.
Tuotantopalkkiojérjestelmai tulkittiin siis erddnlaiseksi paikalliseksi sopimuksek-

434 Kairinen — Uhmavaara — Murto 2008, s. 58.

435 Ks. TT:2003-61. Esitetyn selvityksen mukaan yhtion Olkiluodon ydinvoimalassa tydskentele-
vit tyontekijit ovat huhtikuussa 1990 lakolla uhaten vaatineet tyoskentelyolosuhteiden vaativuu-
teen vedoten lisdd palkkaa. Timén vuoksi tyonantaja on 23.4.1990 solminut tyontekijoiden kanssa
paikallisen niin sanotun Olkiluoto-sopimuksen.

436 TT:2009-129. Toimihenkil6liiton toimeenpaneman lakon tavoitteena oli saada konsernissa syn-
tymain henkilostosopimus, jossa sovittaisiin muun muassa irtisanomisia ja korvauksia seké ulkois-
tamista ja alihankintaa koskevista tydehtosopimusta paremmista ehdoista.

47 Vrt. Kairinen — Hietala — Nyberg — Ojanen 1996, s. 198, jossa téllaista sopimista kuvataan nou-
datettavan siten, ettd edusta muodostuu kunkin tyontekijan tyosopimuksen ehto. — Tdmaé ei vastaa
kuitenkaan tyosuhdeopin mukaista ajattelua.
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si, joka voitiin irtisanoa itsendisesti**®. Paikallinen sopimus ei ollut tydehtosopi-
muksen oikeusvaikutukset saava sopimus, vaan pikemminkin muu velvoiteoi-
keudellinen sopimus.

Yrityksen- ja liikkeenjohtovallan piiriin kuuluvista asioista tehtivit sopimuk-
set on myos mahdollista luokitella muiksi velvoiteoikeudellisiksi sopimisiksi
henkildstdasioissa. Tyonantajan olisi mahdollista padttdd ndistd myos yksipuoli-
sesti yrityksen- ja liikkeenjohtovaltansa perusteella, mutta yksipuolisen padtok-
senteon sijaan asioista voidaan neuvotella ja tehdd sopimuksiakin. Esimerkiksi
yhteistoimintaneuvotteluissa liikkeenjohtovallan piiriin kuuluvat asiat eivit ole
edes neuvotteluvelvollisuuden piirissd, vaan neuvotteluvelvollisuuden piiriin
kuuluvat ainoastaan liikkeenjohdollisista padtoksistd seuraavat henkilostovaiku-
tukset. T4std huolimatta on vapaaehtoisuuteen perustuen mahdollista sopia sopi-
mus yrityksen- ja liikkeenjohtovallan piiriin kuuluvista asioista tydnantajan sii-
hen suostuessa. Téllaista sopimusta ei tehdd tyonantajan ja yksittdisen tyonteki-
jan vililld, vaan tyonantajayrityksen ja sen koko henkildston tai henkilosto- ja
tyontekijaryhmien vilisessi kollektiivisessa suhteessa*® tai pikemminkin henki-
16sto- ja tyontekijaryhmien edustajien vélilld. Sopimuksen toteuttaminen edel-
lyttadkin padsaantoisesti kaikkien tyontekijoiden sitoutumista siihen.

Tyonantajan yrityksen- tai liikkeenjohtovallan alaisista asioista tehdyt sopi-
mukset voivat olla erilaisia tyonantajayrityksen koko henkilostod tai osaa henki-
lostostd koskevia sddstosopimuksia tai tuottavuuden kehittdmissopimuksia. Niis-
sd sovitaan erilaisista sddstoratkaisuista ja tuottavuuden parantamiseen tdhtdi-
vistd toimista tietylld aikavililld. Sopimukset ovatkin usein méiérdaikaisia.
Asioista sovitaan, jotta tyontekijét sitoutuisivat tyonantajan ehdottamiin saasto-
ja kehittdmistoimiin. Sopimuksen aikaansaamiseksi tyonantaja sitoutuu vasta-
vuoroisesti rajoittamaan yksipuolista pdédtdsvaltaansa sovitun sopimuksen mu-
kaisesti. Kdytdnnossi tdimi voi tarkoittaa esimerkiksi tyontekijoiden irtisanomis-
tai lomautussuojaa, mikili sopimuksessa on sellaisesta sovittu.*?

Yrityksen- ja liikkeenjohtovallan alaisista asioista tehdylld sopimuksella on
tavanomaisen velvoiteoikeudellisen sopimuksen oikeusvaikutukset*!. Yrityk-
sen- ja liilkkeenjohtovalta eivit ole tydsuhteen ehtojen sdinndstyskeinoja tyonan-
tajan tyonjohtovallan tapaan*¥. Téstd huolimatta yrityksen- ja liikkeenjohtoval-
lan perustella tehdyt pédtokset voivat vaikuttaa vilillisesti tyontekijin tydsuh-

438 Tiitinen — Kroger 2012, s. 825-826. — Tiltd osin tilanne oli erilainen kuin esimerkiksi tapauk-
sessa KKO 1991:187, jossa oli kyse tyosopimuksessa sovitun palkkausjirjestelmén eli palvelura-
hapalkkauksen muuttamisesta.

439 Ks. Nieminen 2000, s. 340.

40 Ks. Nieminen 2000, s. 337-341.

4! Nieminen 1994, s. 152.

#2 Tiitinen 1979, s. 155-156, Kairinen TYV 1983, s. 56 ja Nieminen 2000, s. 337-346.
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teen ehtoihin. Ndisté asioista sovitut sopimukset ovat ryhmédnormeja. Kyseisen
kaltainen sopimus voi sitoa tyonantajaa ja rajoittaa samalla tyonantajan yksipuo-
lista padtosvaltaa.**®

5.5.3 Joukkotyosopimukset

Tietyntyyppisestd sopimusjirjestelystd voidaan kidyttdd joukkotydsopimuksen
kisitettd, jos asioista on sovittu useampien kuin yhden tyontekijin kanssa tyoso-
pimustasoisesti ja tyosopimuksen oikeusvaikutuksin. Joukkotyosopimuksen kal-
taisen instituution kdyttiminen on ainoa mahdollisuus, jos tavoitellaan nimen-
omaan tydsopimustasoisia ehtoja tai usean tyontekijidn tyosopimuksen ehtojen
muutoksia. Télloin joukkomittaisen, tyontekijoitd ryhméni koskevan sopimisen
ajatellaan tapahtuvan kunkin tyontekijin tyosopimuksen avulla. Joukkomittaisen
tydsopimuksen tulisi olla asiasisdlloltdéin sellainen, ettd kukin sopimuksen pii-
riin kuuluva tyontekijd voisi olla sopimuksessa sovitun oikeushyvén haltija eli
kédytinnossi toimia asianosaisena tuomioistuimessa***.

Terminologia joukkotydsopimukseen liitettivien oikeudellisten ilmididen
kohdalla ei ole vakiintunutta. Ensimméiisessi tydsopimuslaissa kéytettiin kollek-
titvisen tyosopimuksen késitettd kuvaamaan tyontekijoitd ryhmidnd koskevaa
tyoehtosopimusta ennen kuin termi tydehtosopimus vakiintui kielenkdytossa*.
Varsinaista joukkotydsopimusinstituutiota ei tydoikeudessa voida katsoa aina-
kaan selkednd sopimustyyppind olevan olemassa, vaikka joukkotyosopimuksen
kasitettd kdyttden onkin kuvattu tiettyjd oikeudellisia ilmiditd. Esimerkiksi tyo-
kunnan yhteydessd syntyvidd sopimusjirjestelyd on hahmotettu joukkotyosopi-
muksena. Sopimus on luonteeltaan tietyssid mielessi kollektiivinen, vaikka tyo-
sopimuslain mukaan tydsopimussuhde syntyy tyonantajan ja kunkin yksittdisen
tyontekijin vilille.**¢

Joukkotyosopimuksen kaltaisesta ilmiostd on puhuttu myds muita termeji
kayttden. Esimerkiksi jos paikallinen sopimus hahmotetaan tydsopimustasoisena
sopimuksena*’ tai jos asioista sovitaan koko tyontekijikunnan kanssa, on kysei-
sen kaltaista sopimusta kutsuttu kollektiiviseksi tyosopimukseksi.**® Jos asioista
on sovittu pienen tyontekijaryhmén kanssa, syntynyttd sopimusta voidaan pitdd
ryhmisopimuksena*®. Menettelyi, jossa neuvotteluihin osallistuvat ja syntyneen

#3 Aimild — Rautiainen — Hollmén 2007, s. 140.

44 Kroger TYV 1992, s. 50.

45 Ks. Lvk. 1908, s. 202-203. Ks myos Helin 1998, s. 7-8.

46 Kroger TYV 1992, s. 50; Uhmavaara — Kairinen 1997, s. 49. Ks. myos Huusko 2003, s. 42.
47 Kairinen — Hietala — Nyberg — Ojanen 1996, s. 34-36.

48 Kroger TYV 1992, s. 49-50.

49 Engblom 2013, s. 68.
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sopimuksen allekirjoittavat kaikki yleensd melko pieneen ryhméédn kuuluvat
tyontekijét, on kuvattu monenkeskeisiksi yksiloneuvotteluiksi.*® Viitteitd timéin
kaltaisesta toimintatavasta on esimerkiksi tydtuomioistuimen ratkaisun
TT:2009:26 perusteluissa.

TT:2009:26 perusteluista: Se, etté toisin sopimisen mahdollisuus on rajattu kollektiivi-
sen sopimisen ulkopuolelle, on sopusoinnussa sen kanssa, mitd A ja myods C ovat todis-
tajina kertoneet sopijaosapuolten tarkoituksesta sopimusta solmittaessa. Sopimuksessa
sovittiin neuvottelujen jidlkeen poikkeuksesta yleiseen kéytintoon, jonka mukaan tyo-
ajan lyhennys annetaan tdysind tyopdivind. Tulos oli kompromissi, jota kollektiivisin
sopimuksin ei voinut paikallisesti muuttaa, mutta antoi mahdollisuuden ottaa yksilollisid
tarpeita huomioon.

Toisaalta tyoehtosopimuksessa ei ole sovittu mistddn rajoituksista sopia lyhennysva-
paiden antamisesta tyosopimusosapuolten kesken. Timi on tosiasiallisesti antanut mah-
dollisuuden koko tyopaikan tai tyoyksikon kattaville sopimusjdrjestelyille, jotka ovat
muistuttaneet sitd, mitd kollektiivisin sopimuksin olisi voitu sopia. Vaikka tdmai ei ehkd
ole vastannut sopijapuolten alkuperdisti tarkoitusta, kdytdnnossé jirjestelyt ovat esitetyn
selvityksen mukaan olleet yleisid ja jo pitkdén erimielisyydettd sovellettuja.

Joukkotyosopimustyyppinen sopiminen on yhdistettdvissd ennen muuta tapaus-
kohtaisiin ratkaisuihin. Kun kyseessd on suuren tyontekijaryhmén kanssa sovit-
tava sopimus, ei joukkotydsopimussopiminen ole vilttamattd tarkoituksenmu-
kainen menettelytapa, etenkidin jos tarkoitus on sopia koko henkildstoryhmii
koskevista luonteeltaan kollektiivisista jirjestelyistd. Téllaisista asioista yksittai-
nen tyontekijd ei vélttimattd voisi edes sopia omassa tyosopimuksessaan. Tosin
joukkotydsopimuksia tuottavaa sopimista voi ilmetd luottamusmiehen toimiessa
yrityksessd tai tyOpaikalla vakiintuneiden sopimisen kéytidntojen perusteella.
Luottamusmiehen asema perustuu silloin erdénlaiseen asema- tai sallimisperus-
teiseen valtuutukseen. Tdmén nidkemyksen mukaan luottamusmies voisi sopia
tyOsopimustasoisia paikallisia sopimuksia tyoehtosopimuksen oikeusvaikutuk-
set saavien paikallisten sopimusten sijaan®!. Padsiddntoisesti luottamusmiehelld
tulisi olla nimenomainen valtuutus tyontekijoita*2.

Erids joukkotyosopimuksille tunnusomainen piirre liittyy niiden sopimiseen
irtisanomisperusteiden ollessa kisilld. TyOnantaja saa irtisanomisperusteiden
vallitessa ja irtisanomisaikaa noudattaen muuttaa tyontekijin tyosopimuksen
ehtoja. Tydsopimuksen ehtojen muutos katsotaan tyontekijdn irtisanomista lie-

40 Nieminen 2000, s. 151.

41 Puranen 2000, s. 77-78.

42 Tyodehtosopimuksen mukainen tydsopimustasoinen paikallinen sopiminen: Ndmi sopimukset
solmitaan tyontekijén tai tyontekijoiden seki tyonantajan vililld. Luottamusmies ja pddluottamus-
mies voivat ndissd asioissa tehdd paikallisen sopimuksen pédséddntdisesti vain, jos ovat saaneet
sithen kaikilta asianomaisilta tyontekijoilté erillisen valtuutuksen. (Teknologiateollisuuden tyoeh-
tosopimus 2013-2016, s. 194.)
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vemmiksi vaihtoehdoksi. Tyontekijélle tarjotaan télloin ikddn kuin uutta tydso-
pimusta muutetuin ehdoin vanhan tyosopimuksen tilalle.** Téllainen sopimus
voidaan sopia yksittdisen tyontekijdn kanssa. Mahdollista on sekin, ettd tyonan-
taja tarjoaa useaa tyontekijdd koskevaa — joukkotydsopimustyyppistd — muutos-
sopimusta tyovoiman kdyton viahentdmisen yhteydessd kdytdvissi yhteistoimin-
taneuvotteluissa. Jos téllaisen sopimuksen oikeusvaikutus muuttaa tyontekijoi-
den tydsopimusten olennaisia ehtoja, kuten nimenomaisesti sovittua tyonteko-
paikkaa tai tyotehtidvid, on kyseessi joukkotydsopimuksena pidettdvd muutosso-
pimus.**

Henkiloston edustajan kelpoisuudesta sopia ehtojen heikennyksistd yksittdista
tyontekijéd sitovasti ei ole sdddetty yhteistoimintalaissa.*® Tdllaisen sopimuksen
sitovuuden arviointiin vaikuttaa henkiloston edustajan kelpoisuus ja toimivalta.
Nieminen on katsonut, ettd tyontekijin antaman valtuutuksen perusteella edusta-
jan yhteistoimintamenettelyssd tekemid sopimus on tydsopimustasoinen sopi-
mus.*** Selkeampéi olisi kuitenkin katsoa, ettd kyseessid on yhteistoimintamenet-
telyssi edustuksellisella tasolla syntynyt sopimus eli joukkotydsopimus, jota
noudatetaan tydsuhteen ehtona. Tilldin kdytettiisiin tydsuhdeopin mukaista ter-
minologiaa.

Vaikka joukkotyOsopimus sovitaan edustuksellisessa relaatiossa, sen nimitys
sidotaan yksilolliseen tydsopimukseen. Tdmé on ymmarrettavai silloin, kun so-
pimus sovitaan irtisanomisperusteiden vallitessa ja se oikeuttaa muuttamaan
yksittdisessd tyosopimuksessa sovittuja ehtoja. Myos joukkotydsopimuksen
muuttamismekanismi eroaa muista velvoiteoikeudellisista sopimuksista, koska
se on sidottu tyosopimuksen muutosmekanismiin. Joukkotydsopimuksen muut-
taminen edellyttdd tydsopimuslainmukaisen irtisanomisperusteen olemassa-
oloa*” ja kunkin tyOntekijin henkilokohtaisen irtisanomisajan noudattamista,
koska samalla muutetaan tyontekijidn tyosopimuksen eikid vain tydsuhteen eh-
toa.*s

Joukkotyosopimuksen késitettd on siis kédytetty tydoikeudessa jonkin verran.
Kisitteeseen liittyy kuitenkin paradoksaalisuus ryhma- ja yksilorelaatioiden vi-
lilld. Edustuksellisella tasolla sovitun ja ryhminormina pidettavin joukkotydso-
pimuksen ja yksilotasoisen tyosopimuksen kisitteiden nykyistd selkedmpi erot-
taminen toisistaan olisi tarkoituksenmukaista. Joukkotydsopimus on toiminnal-
taan erityinen ryhménormi. Vaikuttaisikin silté, ettd joukkotydsopimusta parem-

433 Ks. Valkonen DL 1997, s. 27 ja Nieminen 2000, s. 156-159.
44 Ks. Tiitinen — Saloheimo — Bruun 1989, s. 118—119.

435 Ks. Kroger TYV 1992, s. 52-53.

46 Nieminen 2000, s. 55.

47 Kroger TYV 1992, s. 50.

4% Ks. Nieminen 2000, s. 373-374.
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min kuvaava termi voisi olla esimerkiksi “tydsopimusehtojen ryhmékohtainen
muutossopimus”.

5.5.4 Kysymys tyontekijiryhmin edustajan kelpoisuuden ja
toimivallan méiérittymisesti

Aikaisemmissa kappaleissa on késitelty tyontekijaryhmin edustajan kelpoisuut-
ta sen perustuessa lakiin, tydehtosopimukseen sek silloin, kun edustaja edustaa
henkilostoryhmid yhteistoimintaneuvottelussa lain perusteella. Naissad tulkin-
nanvaraisuus koski ennen muuta siti, keitd tydehtosopimuksen perusteella valit-
tu luottamusmies on kelpoinen edustamaan tai kuinka laajan kelpoisuuden yh-
teistoimintalain mukainen asioiden kisittelyvelvollisuus henkildston edustajalle
tuottaa. Silloin kun kyse on sopimusvapauteen perustuvista ryhméinormeista, ei
tyontekijaryhmin edustajan kelpoisuus ole normiperusteista. Edustajan kelpoi-
suuden midrittymistd ja rajoja joudutaan arvioimaan valtuutusta koskevien op-
pien perusteella.

Tyooikeudellisessa menettelyssd syntyneissd velvoiteoikeudellisissa sopi-
muksissa tyontekijiryhmidn edustajana toimii tydehtosopimusperusteisissa
asioissa luottamusmies ja yhteistoimintamenettelyssd henkilostoryhmiin edusta-
ja. Edustajalla on télloin kelpoisuus edustaa tyontekijoitd tydehtosopimuksen tai
yhteistoimintalain kelpuuttavan normin perusteella. Ongelmallisuus seuraa siiti,
jos paitettdvi tai sovittava asia menee alkuperdisen kelpuuttavan normin ulko-
puolelle. Edustajalla ei ole tilloin kelpoisuutta toimia edustamiensa tyontekijoi-
den puolesta. Jos silti tehdidin sopimuksia, esimerkiksi yhteistoimintasopimus,
siirrytddn normaalin sopimusvapauden piiriin. Edustajan kelpoisuus ei miirity
endd tilloin alkuperiisen kelpuuttavan normin perusteella vaan kyseeseen tulevat
valtuutusta koskevat opit*°. Selkein kelpuuttavan normin puuttuessa ensimmdi-
send arvioitavaksi tulisi asemavaltuutus*®. Myos sallimisperusteisella valtuutuk-
sella syntyvi kelpoisuus voisi joissakin tapauksissa olla mahdollinen.

Asemavaltuutuksesta saadetdan OikTL 10.2 §:ssd. Asemavaltuutukselle on tunnusomais-
ta, ettd 1) valtuutettu on padmiehen tyontekijd tai muussa sopimussuhteessa tdmin kans-
sa, 2) valtuutetulla on tehtdvissdin erityinen, ulkoisestikin havaittava asema ja 3) laki tai
vleinen tapa liittdd asemassa toimimiseen tietyn kelpoisuuden toimia pddamiehen puoles-
ta.*! Valtuutetun aseman on perustuttava piimiehen kanssa tehtyyn sopimukseen. Tité
sopimuskriteerid on tulkittu siten, ettd lakimddirdiset edustajat jddvdt tilld perusteella

43 Edustajan kelpoisuus voi perustua kelpuuttavaan normiin (lakis#iteinen edustus) tai piémiesten

eli tyontekijoiden antamaan valtuutukseen (oikeustoimeen perustuva edustus). (Hemmo 2003 I,
s. 452-454.)

460 Ks. Rusanen 1994, s. 276.

41 Ks. Hemmo 2003 1, s. 503-504, Takki DL 1989, s. 255 ja Ylostalo LM 1962 s. 51.
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asemavaltuutuksen ulkopuolelle.*? Lisdksi asemavaltuutuksen perusteella tehdyn oi-
keustoimen tulee kuulua asemavaltuutuksen piiriin. Kdytinnossd asemavaltuutuksen
laajuus siis vaihtelee. Sitd ei voida luonnehtia yhtd kiinteédksi kuin muita valtuutustyyp-
pejd. Konkreettisesti asemavaltuutuksen laajuus ilmenee yleensd organisaatioaseman tai
vastaavan perusteella. Korkea ja itsendinen asema antaa laajemman kelpoisuuden toimia
organisaatiossa kuin suppeampi asema.*s?

Asemavaltuutus ei edellytd nimenomaista tahdonilmaisua valtuutuksen synnysti. Sen
sijaan asemavaltuutus syntyy usein fosiasiallisen kéyttdytymisen perusteella, kun valtuu-
tettu toimii sellaisessa asemassa, ettd hinen voidaan katsoa asemansa perusteella olevan
oikeutettu tekemién oikeustoimia padmiestién sitovasti. Voidaan puhua havaittavuuden
periaatteesta. Havaittavuuteen perustuvaa valtuutetun asemaa on verrattu dokumenttina
valtakirjaan, joka ilmentdd kolmannelle valtuutetun asemaa ja vaikuttaa vilpittomén
mielen olemassaoloa arvioitaessa.*** Asemavaltuutus lakkaa, kun valtuutettuna toimiva
henkil6 poistetaan asemasta, johon hinen kelpoisuutensa on perustunut.

Sallimisperusteisesta valtuutuksesta ei siddetd oikeustoimilaissa, vaan se on kehitty-
nyt oikeuskirjallisuudessa. Sitd voidaan nimittdd myos foleranssivaltuutukseksi, koska
pddmies sallii valtuutetun toimia hinen puolestaan toistuvasti. Sallimisperusteinen val-
tuutus muistuttaa asema- ja tilannevaltuutusta siten, ettd sen olemassaolo paitellddn
valtuutetun kéyttdytymisen perusteella. Valtuutettu roimii toistuvasti valtuuttajan hiljai-
sella suostumuksella tdmdn nimissd, vaikka valtuuttaja ei ole antanut nimenomaista
valtuutusta. Sallimisperusteisessa valtuutuksessa ei siis edellytetd, ettd valtuutetun kel-
poisuus perustuisi lakiin, yleiseen tapaan tai sopimukseen.*®

Sallimisperusteisen valtuutuksen sitovuus perustuu siihen, etti pddmies tietdid valtuu-
tetun tekemistd oikeustoimista, eikd katso niitd omasta tietoisuudestaan huolimatta sito-
mattomiksi. Ulkopuolisten ndkokulmasta se, ettd padmies sallii valtuutetun toimia hinen
puolestaan, luo sellaisen kisityksen, ettd valtuutetulla on oikeus edustaa padmiestdén.
Tamin seurauksena valtuutetun tekemit oikeustoimet tulevat myos padmiesti sitoviksi.
Tosin sanoen, koska valtuutetun tekemit toimet sallitaan, ne saavat téitd kautta hyvéaksyn-
nén, vaikka niitd ei nimenomaisesti hyviksyttdisikdsn.%

Tyontekijaryhmin edustajan kelpoisuuden muodostumiseen asema- ja sallimis-
perusteisen valtuutuksen perusteella vaikuttaa se, ettd edustaja toimii n#issi ti-
lanteissa jo valmiiksi tyontekijoiden edustajana, toisin sanoen edustaja toimii
tietyssd tunnustetussa asemassa. Asemaperusteisen valtuutuksen syntyminen
edellyttdd padmiehen ja valtuutetun vilistd sopimusta. Yleensa tdllaista sopimus-
ta ei kuitenkaan solmita. Sopimuskriteerin voidaan katsoa tdyttyvin myods
konkludenttisesti, kun tyontekijdt valitsevat ja asettavat edustajansa edustajan
asemaan.

Asema- ja sallimisperusteinen valtuutus ovat kuitenkin poikkeuksellisia edus-
tajan kelpoisuuden synnyttdjid. Téstd syystd ndin syntyviidn edustajan kelpoisuu-

462 Takki DL 1989, s. 258.

463 Takki DL 1989, s. 260-261.

464 Takki DL 1989, s. 255 ja 260-261.
45 Ks. Hemmo 2003 1, s. 511-512.
466 Saarnilehto 2009, s. 88—89.
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teen tulee suhtautua kriittisesti. Kelpoisuuden syntymisté arvioitaessa lopputu-
lokseen vaikuttaa se, onko tulkinnan ldhtokohta edustajan kelpoisuuden synty-
mistd puoltava vai sitd rajoittava. Jos 1dhtokohta on edustajan kelpoisuutta rajoit-
tava, on se samalla yksittdisen tyontekijdn asemaa suojaava.

Tyontekijaryhmin edustaja voi sopia velvoiteoikeudellisia sopimuksia henki-
lostoasioista. TyOnantaja ei aina neuvottele ja sovi asioista jokaisen ryhmén jise-
nen kanssa, vaan neuvottelut kdydiin henkilosto- tai tyontekijaryhmén edusta-
jan kanssa. Tyontekijoiden edustajan kelpoisuus edustaa ryhméd syntyy téalloin
mahdollisesti silld perusteella, ettd tydnantaja pyytidd tyontekijiryhmélti edusta-
jaa edustamaan tyontekijoitd ja tyontekijdt nimedvét edustajan vapaamuotoises-
ti. Tyontekijairyhmin edustaja on niin kelpoinen edustamaan tyontekijoitd ja
kertomaan tyonantajalle edustamiensa tyontekijoiden kantoja késiteltdviin asioi-
hin. Tilld tavalla syntynyt kelpoisuus ei ole kuitenkaan ldhtokohtaisesti riittdva
tyontekijoitd velvoittavien sopimusten tekemiseen.

Aina tyOnantaja ei valttiméttd nimenomaisesti pyydad tyontekijoitd nimei-
miin edustajaa, vaan asioita késitellddn jo valittujen edustajien ja tyOnantajan
vililla. Kéaytdnnossi siis tietty henkilo, yleensd esimerkiksi luottamusmies tai
muu henkiloston edustaja, edustaa tyontekijoitd muissakin kuin tydehtosopimus-
perusteisissa tai yhteistoimintalakiin perustuvissa asioissa. My0s tdlloin edusta-
jan kelpoisuuden syntymisen arvioinnissa vaikuttavat asema- ja sallimisperus-
teista valtuutusta koskevat opit, jos tyontekijat sallivat edustajan edustaa heitd
ilman nimenomaisen valtuutuksen antamista. Ongelmallista on kuitenkin se, ettid
vaikka edustaja toimii tietyssd asemassa ja tyontekijit hyviksyisivét edustajan
tekemit padtokset tai oikeustoimet jilkikiteen, ei timin perusteella voida tehdd
sitd johtopditostd, ettd tyontekijét olisivat antaneet edustajalle pysyvén valtuu-
tuksen toimia heidin puolestaan. Asema- tai sallimisperusteisen valtuutuksen
perusteella syntyvé edustajan kelpoisuus on paremmin ymmirrettdvissd usein
toistuvissa samankaltaisissa oikeustoimissa. Tyooikeudellinen konteksti poik-
keaa tistd, silld edustaja voi joutua ottamaan kantaa hyvinkin erilaisiin asioihin.

Tyontekijaryhmin edustaja voi sopia myos joukkotydsopimuksia, mikéli
tyontekijit ovat antaneet valtuutukseen, jonka perusteella heiddn edustajansa voi
sopia joukkotydsopimuksia edustuksellisella tasolla. Koska joukkotydsopimuk-
sena pidettdvin sopimuksen oikeusvaikutukset ilmenevit kunkin valtuutuksen
antaneen tyontekijin tyosopimuksissa*®’, edellytetdin tyontekijoiltd 1dhtokohtai-
sesti nimenomaista valtuutusta. Valtuutuksen laadulla ja laajuudella on vaikutus-
ta sithen, mistd asioista edustaja voi ryhmin puolesta sopia. Lihtokohtaisesti

47 Ks. Kroger TYV 1992, s. 50.
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edustaja on kelpoinen tekeméén ryhmén puolesta oikeustoimia vain siini laajuu-
dessa kuin yksittdinen tyontekijd voisi sopia omassa tydsopimuksessaan*s,

Tyontekijaryhmén edustajan kelpoisuus on eri asia kuin edustajan foimivalta.
Kysymys on tdlloin siitd, missd rajoissa ja minkd sisdltoisid oikeustoimia edus-
taja voi kelpoisuutensa puitteissa tehdi siten, ettd ne sitovat edustajan edustamia
tyontekijoitd. Erityinen toimivaltaan liittyva problematiikka seuraa siitd, ettd
usein tyontekijoiden edustaja valitaan edustamaan tyontekijoitd tietyksi madra-
ajaksi, esimerkiksi kolmeksi vuodeksi. Tyontekijit eivit siis tiedd edustajaansa
valitessa, millaisiin asioihin edustaja joutuu ottamaan kantaa edustajakautensa
aikana. Tydoikeudellisten neuvottelu- ja sopimistilanteiden nidkokulmasta vai-
kuttaisikin perustellulta, ettd samalla kun edustaja valitaan pidemmaéksi ajaksi
edustamaan tyontekijiryhmaa, otettaisiin kantaa edustajan toimivallan asialli-
seen laajuuteen*®. TAlloin médritettdisiin myos, millaisissa asioissa edustajan on
kysyttivd mielipidettd edustamiltaan tyOntekijoitd ja millaisia asioita edustaja
voi paittdd itsendisesti. Siihen, ettd tyontekijairyhmin edustajalla olisi erdénlai-
nen yleistoimivalta edustaa tyontekijoitd, tulee suhtautua kriittisesti.

Asian laadulla voi olla vaikutusta edustajan toimivallan laajuuden méérdyty-
miseen. Kun sovitaan yleisesti henkilostod koskevista asioista, kuten tupakoin-
nista tydnantajan tiloissa, tyokykyd ylldpitdvistd toiminnasta tai henkilokunnan
virkistysmahdollisuuksista, voidaan edustajan toimivallan tulkita olevan laajem-
pi kuin yksilollisemmisti asioista sovittaessa tai péitettiessd. Nieminen on kat-
sonut, ettd edustajan toimivalta midrdytyy tédlldin suhteessa tyontekijaryhméidn
kollektiivina. Télld perusteella yksittdisen tyontekijdn antamaa erillistd valtuu-
tusta ei vilttamittd tarvittaisi tyontekijoitd yleisesti koskevissa asioissa’’.

Sen sijaan nimenomaisesti yksittéistd tyontekijdd koskevista ehtoista ei edus-
tajalla olisi toimivaltaa paittdd pelkdstédn silld perusteella, ettd edustaja on alku-
jaan valittu yleisesti edustamaan tyontekijiryhméii tai toimimaan ryhmdn pu-
hemiehend”. Yleisen sopimusoikeudellisen periaatteen mukaan on mahdollista
sopia kolmannen eduksi mutta ei vahingoksi. Télld perusteella tyonantajan ja
tyontekijoiden edustajan kanssa tekemien, tyontekijoille edullisten oikeustoi-
mien ehdot voivat tulla tyontekijoitd sitoviksi tyosuhteen ehdoiksi episelvésti
toimivallasta huolimatta. Tosin oppi kolmannen eduksi tehdystd sopimuksesta ei
velvoita kolmatta ja hin voi jittdd edun kiyttdmaéttikin. Halutessaan hén voi toki
ottaa sovitun edun tuoman hyddyn. Edustajan tekemiit oikeustoimet tulevat sito-

468 Nieminen 2000, s. 152.
49 Ks. Rusanen 1994, s. 277, missi hiin Kisittelee luottamusmiehen yhteydenpitoa jéiseniin.
470 Nieminen 2000, s. 100.
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vaksi my0s tyontekijoiden hyviksynnilld tai siten, ettd tyontekijit alkavat toimia
sen mukaisesti.*’!

Yksi esiin nostettu mahdollinen tapa ratkaista tyontekijiryhmén edustajan
epdselvd edustamisvalta eri menettelyissd olisi ottaa tyontekijin tydsopimukseen
valtuutusta koskeva ehto. Tilloin tyontekiji sitoutuisi jo tydsopimuksen solmies-
saan siihen, ettd hin tulee sidotuksi ty6ehtosopimuksen mukaisesti sovittuihin
paikallisiin sopimuksiin ja yhteistoimintamenettelyn neuvottelutuloksiin tai jopa
yhteistoimintasopimuksiin.*’> Selvéi ei kuitenkaan ole, voiko tyontekijé péatevis-
ti antaa téillaisen valtuutuksen jo etukiteisesti tydsopimusta solmiessaan vai tuli-
siko kyseinen tyosopimusehto tulkita pateméttoméiksi tydsopimuslain perusteel-
la. Tydsopimuslain mukaan on kiellettyd solmia sopimus, jolla vihennetdin
tyontekijin tyosopimuslain mukaisia oikeuksia tai etuuksia (TSL 13:6)*7. Lisdk-
si tydsopimusta tehtédesséd tydsopimukseen otetun valtuutusehdon kéytettivyytta
vihentéisivit tyontekijoiden lakisdédteinen irtisanomissuoja ja tyontekijédn tydso-
pimuksessa sovitut nimenomaiset ehdot. Tyosopimuksen tekemisen yhteydessi
annettavaan, toistaiseksi voimassa olevaan edustajan valtuutukseen tulee suhtau-
tua kriittisesti, eikd sen voida katsoa olevan asian ratkaisu. Henkiloston edusta-
jan epéselvidid asemaa tulisi pyrkid tarkentamaan ensi sijassa lainsdadannossa.

5.5.5 Sopimusvapauteen perustuvien ryhménormien
erimielisyyksien ratkaiseminen ja tehosteet

Sopimusvapauteen perustuvat ryhménormit ovat normaaleita velvoiteoikeudelli-
sia sopimuksia. Erillisesti lakisddteisestd erimielisyyksien ratkaisumenettelysti
ei ole sdddetty laissa. Koska kyseessi ovat sopimukset, tulee kyseeseen velvoite-
oikeuteen kuuluva suoritushdiridoppi. Erimielisyyksien késittelymenettelyisti
voi olla sovittu my0s itse sopimuksessa.

Tyontekijaryhmi ei ole oikeussubjekti. Tyontekijaryhmén edustaja ei omaa
asialegitimaatiota pelkistéddn silld perusteella, ettd on toiminut sopijaosapuolena.
Téstd johtuen vaatimuksia sopimuksen rikkomisen perusteella voivat esittdd ne
tyontekijdt, joiden tyosuhteen ehtona noudattavaa sopimusta tydnantaja on rik-
konut. Tyontekiji voi vaatia tydsopimuslain mukaista vahingonkorvausta (TSL
12:1) sillda perusteella, ettd tyonantaja on tahallaan tai huolimattomuudestaan
rikkonut tai laiminlyonyt tyosuhteesta johtuvien velvollisuuksien noudattami-

471 Engblom 2013, s. 68.
472 Ks. Kairinen — Hietala — Nyberg — Ojanen 1996, s. 165-166.
473 Samankaltaisia sddnnoksid on tydaikalaissa (39 §) ja vuosilomalaissa (3 §).
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sen. Kyse ei ole tilloin vahingonkorvauslakiin** eikd sopimusperusteiseen vas-
tuuseen perustuvasta vahingonkorvauksesta*’® silld perusteella, ettd tyonantajan
ja henkil6storyhmin edustajan vililld sovittua velvoiteoikeudellista sopimusta
on rikottu. Jos velvoiteoikeudellisen sopimuksen soveltaminen on ollut syrjivadi
tai tasa-arvolain vastaista, voi tyontekijd vaatia hyvitystd (YVL 23 § ja 24 § ja
Tasa-arvoL 11 §). Yksittdisen tyontekijin mahdollisuus vaatia luontoissuoritus-
velvollisuutta tai pidattdaytyd tyostd nédyttdisi yhté rajatulta kuin muiden ryhma-
normien yhteydessi.

Tyooikeudellisessa menettelyssd syntyneet sopimukset ovat yksi velvoiteoi-
keudellisten sopimusten ryhmi. Esimerkiksi yhteistoimintasopimus on tillainen
sopimus. Yhteistoimintasopimuksen tehosteita mietittdessd joudutaan pohtimaan
ensinnékin sitd, onko yhteistoimintalaissa sdadetty hyvitys mahdollinen myos
yhteistoimintasopimuksen rikkomisen seurauksena. Toiseksi kysymys yhteistoi-
mintasopimuksen tyoyhteisollisten ehtojen tehosteista on problemaattinen.

Jos yhteistoimintasopimuksen ehdot voidaan kohdistaa tiettyihin tyontekijoi-
hin, noudatetaan sopimusta nididen tyontekijoiden tydsuhteiden ehtoina. Tillai-
sen sopimuksen tehosteet jdsentyvit samaan tapaan kuin edelld késitellyissd
muissa velvoiteoikeudellisissa sopimuksissa. Kyseeseen voi tulla tydsopimus-
lain mukainen vahingonkorvaus (TSL 12:1) tai hyvitys yhdenvertaisuus- tai tasa-
arvolain perusteella (YVL 23 § ja 24 § ja Tasa-arvoL 11 §).

Epéselvdi sen sijaan on, voiko tyontekijd vaatia yhteistoimintalain mukaista
hyvitystd yhteistoimintasopimuksen rikkomisen seurauksena. Aikaisemmin on
katsottu, ettd hyvitysti olisi mahdollista vaatia yhteistoimintasopimuksen rikko-
misen perusteella.*”® Toisaalta hyvityksen soveltamisalan on tulkittu rajautuvan
ainoastaan laissa sdddettyjen velvollisuuksien (YTL 45-51 §) rikkomiseen. Nie-
minen on lidhestynyt problematiikkaa péidtoksenteon eri ajallisten vaiheiden
kautta tekemilld jaon yhteistoimintasopimuksen tdytdntdonpanovaiheeseen ja

474 Vrt. Kairinen — Hietala — Nyberg — Ojanen 1996, s. 157. Siini todetaan, etti yleisen velvoiteoi-
keudellisen sopimuksen rikkomisen perusteella vahingonkorvaus perustuisi vahingonkorvausla-
kiin. — Velvoiteoikeudellisen sopimuksen rikkomisen seurauksena kyseeseen tulisi kuitenkin va-
hingonkorvaus sopimusrikkomuksen perusteella, joka perustuu sopimusoikeudelliseen seuraa-
musjérjestelmddn. (Hemmo 2003 11, s. 219 ss.)

475 Vrt. Aimild — Rautiainen — Hollmén 2007, s. 140. He katsovat, etti tyonantajan ja henkilosto-
edustajan vililld sovitun yhteistoimintasopimuksen merkitys on ennen muuta siind, etté asia siirtyy
pois tyonantajan yksipuolisesta pditdsvallasta. Sopimusrikkomusta arvioidaan heidédn mukaansa
normaaleiden sopimusoikeudellisten periaatteiden nikokulmasta eli sopimusrikkomus johtaa va-
hingonkorvaukseen. — Tdémén nikemyksen ongelma on, ettd sopimuksen solminut henkilostoryh-
min edustaja ei voi esittdd vaatimuksia sopimusrikkomuksen perusteella. Vaatimuksia voi esittdd
vain se tyontekiji, jolle on aiheutunut vahinkoa tydsuhteen ehtona noudatetun yhteistoimintasopi-
muksen rikkomisen seurauksena.

476 Nieminen 2000, s. 330-331 ja Tiitinen — Saloheimo — Bruun 1989, s. 176.
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vaiheeseen, jolloin yhteistoimintasopimus vaikuttaa tyosuhteen ehtona*”’. Ajalli-
nen jaottelu tdytdntoonpanovaiheen ja tyosuhteen ehtona noudattamisen vélilla
ei ole niin selked, silld yhteistoimintasopimusta noudatetaan tydsuhteen ehtona
sen tiedottamisesta alkaen. Niin ollen jos tyOnantaja toimii yhteistoimintasopi-
muksessa sovitun vastaisesti ja toteuttaa tydvoiman kidyton vihentdmisen sopi-
muksesta poiketen, tyonantaja ei ole tayttinyt neuvotteluvelvollisuutta tiltd osin.
Yhteistoimintalain mukaista hyvitysté ei siis voitaisi pitdd yhteistoimintasopi-
muksen tehosteena, vaan se on neuvotteluvelvollisuuden tehoste. Jos tydnantaja
haluaa poiketa yhteistoimintasopimuksesta, tulee hinen kidydd uudet yhteistoi-
mintaneuvottelut vilttydkseen hyvitysvastuulta*’®,

Yhteistoimintasopimusten yhteydessd Nieminen on tehnyt eron yhteistoimin-
tasopimuksen yksilollisten ja kollektiivisten eli tydyhteisollisten ehtojen vililla.
Yhteistoimintasopimuksen tydyhteisollisten ehtojen osalta yksittdiset tyontekijit
ovat ldhinnd sopimuksen intressisubjekteja*’. Kollektiivisten intressien tai tyo-
yhteisollisten ehtojen toteuttaminen voi olla hankalaa, jos yksittidinen tyontekiji
ei kykene néyttdméddn, ettd juuri hiintd koskevaa etua tai oikeutta on yhteistoi-
mintasopimuksen vastaisesti rikottu. Tyoyhteisollisten ehtojen toteuttamisen on-
gelmallisuus ei johdu kuitenkaan tyOntekijin asialegitimaation puuttumisesta*®®
vaan siitd, ettd tyontekijélld ei ole vilttimattd kannekelpoista etua tai oikeutta.
Tilld perusteella yksittdinen tyontekiji ei siis voisi esittdd vaatimuksia yhteistoi-
mintasopimuksen tydyhteisollisten ehtojen rikkomisen seurauksena.

Muiden velvoiteoikeudellisten sopimusten yhteydessi tidytyy vield selvittid,
millaisia vaatimuksia voidaan esittdd silld perusteella, ettd tyonantaja rikkoo
tyontekijoiden tyosuhdeturvasopimusta. TyOnantaja on voinut sopia pidéttiyty-
viansi lomautuksista, irtisanomisista tai ulkoistamisista esimerkiksi tulevan vuo-
den aikana, jos tyontekijét vastavuoroisesti sitoutuvat omissa eduissaan saastoi-
hin tai yrityksen kannattavuuden kehittimiseen. Jos tyonantaja rikkoo téllaista
yksiselitteisesti yksittdisille tyontekijoille oikeuksia tuottavaa sopimusta (kuten
irtisanomiskieltoa), voi yksittdinen tyontekijd vaatia vahingonkorvausta tysopi-
muslain perusteella (TSL 12:1). Tyonantaja on téll6in rikkonut tyosuhteen ehto-
na noudatettavaa ryhménormia. Tydsopimuslain korvausta (TSL 12:2) sen sijaan

477 Nieminen 2000, s. 330-331.

478 Kairinen — Hietala — Nyberg — Ojanen 1996, s. 140.

479 Ks. Nieminen 2000, s. 173-176.

80 Nieminen tarkastelee tyoyhteisollisten ehtojen ongelmaa siitd nikokulmasta, ettd tyontekijoi-
den puolesta sopimuksen tehnyt henkilostoryhmin edustaja jid sopimuksen ulkopuolelle, eikd
hinelld tdstd johtuen olisi asialegitimaatiota pelkistdédn kyseisen sopimuksen solmimisen perus-
teella. Asialegitimaatio kuuluu niille tyontekijoille, jotka katsovat etuaan tai oikeuttaan loukatun.
(Ks. Nieminen 2000, s. 169-176 ja 175-176.)
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on mahdollista vaatia ainoastaan tydsopimuslain vastaisen tydsopimuksen paét-
tamisen perustella.

Joukkotydsopimus sovitaan ryhméid koskien. Sitd noudatetaan tyontekijin
tyosuhteen ehtona, mutta se vaikuttaa tydsopimuksen sisdltéon. Niin ollen tyon-
tekijd voi vaatia normaaliin tapaan tydsopimuslain mukaista vahingonkorvausta,
silld perusteella, ettd tyonantaja rikkoo tai laiminlyd tydsuhteesta johtuvia vel-
vollisuuksiaan (TSL 12:1). Aikaisemmin on ajateltu, ettd tydsopimuslain mukai-
nen vahingonkorvaus perustuisi tyosopimuksen rikkomiseen. Nidin asiasta oli
sdddetty vanhassa tyosopimuslaissa®®!. Nykyisessid tyosopimuslaissa sen sijaan
sdddetddn, ettd tyonantajan vahingonkorvausvelvollisuus perustuu tydsopimus-
lain tai tyosuhteen ehtona vaikuttavan velvollisuuden rikkomiseen (TSL 12:1).
Tyosuhteen ehto voi olla perdisin myos tyosopimuksesta. Joukkotydsopimuksen
ehdon rikkomisen perusteella vaadittava vahingonkorvaus ei siis ole sopimuspe-
rusteista tydsopimuksen rikkomisen perusteella. Joukkotydsopimus tuottaa tyo-
suhteen ehtoja ja rikkomalla joukkotydsopimusta tyonantaja tulee samalla rikko-
neeksi tyosuhteen ehtoja, jolloin tydsopimuslakiperusteisen vahingonkorvauk-
sen vaatiminen on mahdollista.

5.6 VAKIINTUNEISIIN YRITYS- JA
TYOPAIKKAKOHTAISIIN KAYTANTOIHIN
PERUSTUVAT RYHMANORMIT

Tapaoikeus on oikeudellisena ilmiond melko vanha, ja sen yhteydessi viitataan
usein maan tapaan (OK 1:11). Maan tavan asema oikeusldhteend juontuu ai-
kaan, jolloin lainsdddintédd oli vihemmin kuin nykyisin ja maan tapa tdydensi
lainsddddnnon aukkoja*?. Lainsddaddnnon lisddntymisen myotd eri oikeuden-
aloilla on arvioitu maan tavan ja laajemminkin tapaoikeuden oikeudellista ase-
maa. Tyooikeudessa esimerkiksi Sarkko on katsonut tapaoikeudella olevan vé-
hemmain merkitystd kuin muilla oikeudenaloilla johtuen ennen muuta muiden
sddnnostyskeinojen kattavuudesta*®. Samaan tapaan Tiitisen ja Krogerin mu-
kaan tyosopimuskumppaneiden toimista ja kdyttdytymisestd riippumattomalla
tavanomaisella oikeudella ei olisi suurta kdytdnnon merkitysti. Tapaoikeudella

41 Ks. tarkemmin luku 6.9.7.

482 Nykyisin maan tavan yhteydessi oikeudenkdymiskaareen viittaaminen ja tavan rinnastaminen
lakiin saattavat johtaa oikeusldhdeopillisesti epédselviin tilanteeseen. Lakia ja mitd tahansa tapaa
voitaisiin nimittdin tilloin pitdd samanarvoisina ottamatta huomioon kunkin tavan erityispiirteitd.
(Ks. Neuvonen LM 2006, s. 430.)

43 Sarkko LM 1980, s. 623.
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on merkitystd 1dhinna tyéehtosopimusten jéilkivaikutuksen oikeudellisena perus-
tana.*s

Tapaoikeuden sijaan oikeampaa olisi puhua vakiintuneesta kdytdinnostd. Tal-
laisia vakiintuneita kdytintdjd voidaan hahmottaa esimerkiksi erilaisissa tyo-
markkina- ja tyopaikkakdytdnnoissda*® tai yrityskdytannoissd*®. Télloin kyse ei
ole koko oikeudenalan kattavasta tapaoikeudesta vaan yritys- ja tyopaikkatasoi-
sesta ja -kohtaisesta oikeudellisesta ilmiostd. Tidstd johtuen kidytdntdd voidaan
kuvata kédyttamalld termid yrityskdytinto* tai kdytinnon kohdistuessa suppe-
ampaan tyontekijiryhméén termilld ryhmdékohtainen tapa tai kdytdnto. Téllaiset
kaytinnot koskevat tyoyhteison yhteisid asioita, tyooloja ja tydjdrjestelyitd eli
asioita, joita on perinteisesti kuvattu tydehtosopimusoikeudessa solidaarinor-
mein*®. Koska vakiintunut yritys- tai tyopaikkakohtainen kiytinté kohdistuu

TyOnantajayrityksen tai tyOpaikan sisdisiin kdytdntoihin viitataan myos lain-
sddadinnossd. Tyonantajan on ilmoitettava vapautuvista tyopaikoistaan yleisesti
yrityksessd tai tyopaikalla omaksutun kdaytdnnon mukaisesti varmistaakseen, etté
my0s osa-aikaisilla ja médrdaikaisilla tyontekijoilld sekd vuokratydntekijoilld on
samat mahdollisuudet hakeutua niihin tydpaikkoihin kuin vakituisilla tai koko-
aikaisilla tyontekijoilld (TSL 2:6). Myoskiddn henkilostoryhmén edustaja ei voi
vaatia yhteistoimintaneuvotteluja, jos tarkoituksena on teettdd vuokrattavilla
tyontekijoilld tyotd, jota yrityksen tyontekijit eivit vakiintuneen kéytinnon mu-
kaan suorita (YTL 17 §).

Yritys- ja ryhmékohtaisiin kdytdntdihin perustuvat ryhménormit eroavat
muista ryhméanormeista yhdelld olennaisella tavalla. Siind missd muiden ryhma-
normien oikeudellisena perustana olevaa sddnnostyskeinoa voidaan pitdd voi-
massaololtaan selkeédnd, tapojen ja kéytidntojen kohdalla tiettyjen kriteereiden
tulee tdyttyi, jotta niitd voidaan pitdid oikeudellisesti relevantteina. Tavalta edel-
lytetdédn 1) vakiintumista eli kidytdnnon on tullut kestdd pitkdn aikaa, 2) eriyty-
misté eli sisdllon on oltava yksiselitteinen, 3) tehokkuutta eli osapuolten on tullut
noudattaa kaytintod ilman suurempia poikkeuksia ja 4) hyviksymisti eli osa-
puolet ovat itse mieltidneet noudatetun tavan sitovaksi oikeusohjeeksi.** Lisiksi
tapaoikeuden tai vakiintuneiden kiytdntdjen sitovuusarvioinnissa tulee ottaa
huomioon, onko asiasta sdiidelty muita sdéinnostyskeinoja kiyttden, silld “maan
tapaa noudatetaan, jos sididettyd lakia [tai muuta normia] ei ole” (OK 1:11).

4 Tiitinen — Kroger 2012, s. 769770 av. 19.

45 Ks. Tolonen 2003, s. 146-149.

46 Ks. Engblom 2013, s. 160-162

487 Kairinen — Uhmavaara — Murto 2008, s. 57.

48 Niemi TYV 2007-2008, s. 47-48.

49 Kairinen 2009, s. 213 ja Tiitinen — Krdger 2012, s. 772-773.
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Vaikka tapa ja vakiintunut kdytdnto ovat lidheisid oikeudellisia ilmi6iti, niiden
sitovuuden syntymisessd on erojakin. Kdytdnnon vakiintumisarvioinnissa vaikut-
taa sopimusoikeudellinen tausta. Siitd huolimatta, etti noudatetun kadytinnon
vakiintuminen tunnustetaan, eivit vakiintumisen kriteerit ole yksiselitteisid. Ta-
mi ilmenee esimerkiksi keskusjirjestojen vilillda sovitun Tyollisyys- ja kasvuso-
pimuksen kirjauksessa tyajan vakiintumisesta.*

4.6 Tyoajan vakiintuminen

Osapuolet ovat yhtd mielti siitd, ettd tydaika vakiintuu joissakin tapauksissa tyosuhtees-
sa noudatettavaksi tyosuhteen ehdoksi tyosopimuksessa sovittua tydaikaehtoa tdyden-
tden tai sen korvaten. Osapuolet toteavat, ettd asiaan liittyvd oikeustila on epéselvi.
Osapuolet esittdvit, ettd asetetaan kolmikantainen tyoryhmai selvittiméédn ne kriteerit,
joiden vallitessa tydajan voidaan katsoa vakiintuvan tyosuhteen ehdoksi ja ehdottamaan
tarvittavia toimenpiteiti tilanteen selkeyttamiseksi.

Vakiintuneen kidytdnnon ja yksittdisen tyontekijdn tyosopimuksessa sovittujen
ehtojen vilinen suhde ei ole yksiselitteinen. Vakiintunutta kdytiantod voidaan ar-
vioida suhteessa muiden sddnnostyskeinojen tai ryhminormien osin tai koko-
naan normittamiin asioihin. Tyosuhteen ehtoina vaikuttaneiden normien vakiin-
tumiseen on vedottu ja vakiintumista on katsottu tapahtuneen tydnantajan yksi-
puolisesti kdyttdon ottamien normien kohdalla. Muun muassa Tiitinen ja Kroger
katsovat, ettd tyonantajan yksipuolisesti kdyttoon ottamat menettelyt tai myontd-
mdit etuudet voivat vakiintua tyopaikalla, sen osassa tai yksittdisessd tydsuhtees-
sa molemmin puolin sitovaksi ehdoksi*'. Samoin on katsonut korkein oikeus
ratkaisussaan KKO 2010:93.

KKO 2010:93 perustelut kohta 7. Korkein oikeus toteaa, etti vakiintunut kdytinto voi
muuttaa ja taydentdd tyosopimuksessa sovittuja taikka tyosuhteessa muuten noudatetta-
via ehtoja. Siten tydnantajan ja tyontekijén yhteisesti noudattama menettely voi muodos-
tua sitovaksi sopimuksen veroiseksi kdytannoksi tydsopimussuhteessa. Samoin tyonan-
tajan yksipuolisestikin myontimd etuus voi vakiintua tyosuhteen sitovaksi ehdoksi. Tdl-
laisissa tapauksissa sopimusosapuolten sitoutumistarkoitus ja sopimuksen syntyminen
eivdt ilmene osapuolten nimenomaisista tahdonilmaisuista, vaan ne joudutaan piittele-
méiin osapuolten tosiasiallisen toiminnan tai kédyttdytymisen perusteella. Kysymys on
tilanteesta, jollaisessa sopimusosapuolten voidaan yleisten sopimusoikeudellisten peri-
aatteidenkin mukaan katsoa hiljaisesti hyviksyneen kédytdnnon ja sitd kautta sitoutuneen
sithen. Tybsopimussuhde on luonteeltaan yleensé pitkédkestoinen. Siihen tulkintaan, on-
ko jokin kaytiantd muodostunut tyosuhteen sitovaksi ehdoksi, on saattanut osaltaan til-
16in vaikuttaa tyontekijdn suojelun tarve samoin kuin vilpittdmin mielen suojaa ja perus-

40 Tyollisyys- ja kasvusopimus 2013, s. 4. Kirjaus on otettu kyseiseen sopimukseen ennen muuta
osa-aikaisten tyontekijoiden tai niin sanottujen tarvittaessa toihin kutsuttavien tyontekijoiden tyo-
aikaan liittyvisti tulkinnallisista epdselvyyksistd johtuen.

1 Tiitinen — Kroger 2012, s. 770-771.
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teltua luottamusta koskevat periaatteet. (Ks. KKO 1990:103 ja 1995:52, vrt. KKO
1989:92).

Korkeimman oikeuden ratkaisussa KKO 2010:93 esiin nostamien sopimusoi-
keudellisten ja tyontekijdpainotteisten argumenttien, kuten tyontekijan suojelun
tarpeen, vilpittdomén mielen suojan ja perusteltua luottamusta koskevien periaat-
teiden ohella myds tydnantajan omat toimet vaikuttavat kiytannon oikeudellisen
sitovuuden arviointiin. Nitd ovat esimerkiksi tyonantajan menettely, jolla tyon-
antaja ilmoittaa tyonantajayrityksessd vallitsevasta kidytdnnostd, kun tyontekiji
aloittaa yrityksen palveluksessa. Samoin tydnantajan menettely tyosuhteen aika-
na kéytivissd erilaisissa neuvottelutilanteissa, kuten palkkaneuvotteluissa, voi
vaikuttaa sitovuuden arviointiin, jos ty0nantaja on vedonnut kyseiseen kdytdn-
toon neuvotteluiden kuluessa*®>.

Vakiintuneesti noudatettua tapaa tai kdytint6d voi olla tarvetta muuttaa tai
poistaa kiytidnto kokonaan. Kysymystd noudatetun tavan muuttamisesta ei ole
juurikaan aikaisemmin pohdittu. Asiaa voidaan kuitenkin ldhestyd muiden ryh-
minormien muutosten tapaan siten, ettd muuttamismekanismi vastaa soveltuvin
osin kyseisen ryhménormin syntymekanismia. Tavan syntymis- tai vakiintu-
miskriteereiden (vakiintuminen, eriytyminen, tehokkuus ja hyviksyminen®-)
nikokulmasta on mahdollista ajatella, ettd joko tyontekijoiden tai tySnantajan
alkaessa toimia vanhaan tapaan ndhden uudella tavalla, merkitsee se samalla,
ettd aikaisemman tavan synnyttidneet kriteerit eivit ole endd “pitevid” tai voi-
massa eikd aikaisemmin noudatettu tapa ei ole endd voimassa alkuperdisessd
muodossaan. Jos toinen osapuoli ei endd hyviksy eiki siis noudata tehokkaasti
aikaisempaa tapaa, kyseisen tavan ei voida katsoa enédi olevan voimassa oikeu-
dellisesti relevanttina. Kidytdnnossa toisen osapuolen hyviksynnin ja tehokkaan
noudattamisen puuttuminen poistaa tavan oikeudellisen relevanssin. Noudatettu
tapa ei vélttdmittd poistu kokonaan vaan se saattaa myos muuttua. Néin kéytéin-
nossd usein tapahtuukin. Vanhan tavan sijaan aletaan noudattaa kokonaan tai
osittain uutta tapaa***.

Kun puhutaan vakiintuneesta kiytdnnosté, on tarpeen tarkentaa, miti silld itse
asiassa tarkoitetaan. Yhtddltd vakiintunut kiytinté voidaan yhdistidi tapaoikeu-
teen, jolloin kyseessd yrityksessid on noudatettava tapa tai kidytinto eli niin sano-

42 Ks. KKO 1995:164. Yhti6 ei ole nimenomaisesti sitoutunut itse vastaamaan tyontekijoittensi
eldkkeiden suorittamisesta. Kuitenkin se on uusia tyontekijoitd palkatessaan ilmoittanut eldkeséa-
tion toimintapiiriin kuulumisesta johtuvasta eldke-edusta sekid vedonnut samaan etuun palkkaneu-
votteluissaan yhtioon jo tyosuhteessa olleiden tyontekijoiden kanssa. Yhtio on siten tosiasiallisesti
luvannut tyontekijoilleen eldkesdition sddntdjenmukaisen eldke-edun tydsuhteen ehtona, osana
palkkaa.

493 Kairinen 2009, s. 213-214.

494 Kairinen 20009, s. 244.
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tut ’talon tavat”. Toisaalta puhutaan sopimuksen veroisesta vakiintuneesta kiy-
tannostd, joka rinnastuu sitovuudeltaan sopimukseen. Edelld kuvattu ero on
merkityksellinen vakiintuneen kédytdnnon muuttamisen yhteydessi. Jos kyseessi
on ennemminkin tapaoikeuteen rinnastuva vakiintunut kdytinto, muutetaan siti
edelld kuvatusti ottamalla kidyttoon uusi tapa tai lopettamalla aikaisemman tavan
noudattaminen. Mutta jos kyseessd on sen sijaan sopimuksen veroinen vakiintu-
nut kdytinto, sitd ei sopimussidonnaisuudesta johtuen voi muuttaa yksipuolises-
ti. Tosin jotta vakiintuneesti noudatetun kidytinnon katsotaan omaavan sopimus-
sitovuuden, edellytetiiin, ettd tdmi sitovuus todetaan ensin tuomioistuinkésitte-
lyssd. Tidlloin kantaja esittdd viitteen, ettd vakiintuneesti noudatettu kadytinto
olisi muuttunut sopimuksen veroiseksi kdytinnoksi. Esitetyn viitteen jilkeen
taytyy kuitenkin vield ottaa kantaa siihen, millaiseksi sopimuksen veroiseksi
kdytannoksi vakiintunut kédytinto olisi mahdollisesti muodostunut. Onko kysees-
sd tyosopimuksen veroinen kdytintd vai ryhminormina pidettdvd sopimuksen
veroinen kiytinto, kuten paikallinen sopimus tai muu tyontekijoitd ryhméni
koskeva sopimus eli velvoiteoikeudellinen sopimus henkildstdasioista?

Vakiintuneita kdytantdjd voidaan muuttaa ottamalla kdytt6on kokonaan tai
osittain uusi kdytintd. Tdmi vaikuttaa myds siihen, mitd vaatimuksia voi esittdd
tallaisten ryhmidnormien rikkomisen seurauksena. Nayttdisikin siltéd, ettd vakiin-
tuneiden yritys- ja ryhmikohtaisten kiytdntdjen tehosteena tulisivat kysymyk-
seen ldhinnd tydsopimuslain vahingonkorvaus (TSL 12:1) ennen muuta epitasa-
puolisen kohtelun perusteella (TSL 2:2.1) ja mahdollisesti yhdenvertaisuus ja
tasa-arvolain mukaiset hyvitykset (YVL 23 § ja Tasa-arvoL 11§) viilillisen tai
vilittdmin syrjinnédn perusteella. Tyontekijan tyosté pidittdytyminen ja luontois-
suoritusvelvollisuus eivit sovellu tehosteeksi vakiintuneen kdytinnon noudatta-
mattomuudelle. Sekd tyostd pidittdytymisoikeus ettd luontoissuoritusvelvolli-
suus ovat ensi sijassa velvoiteoikeudellisia tehosteita, minkd johdosta ne sovel-
tuisivat ajan kulumisen myotd syntyneen vakiintuneen yritys- tai tydpaikkakoh-
taisen kiytdnnon tehosteeksi vain hyvin rajatusti tai eivit lainkaan.

5.7 TYONANTAJAN VALTAOIKEUKSIIN PERUSTUVAT
RYHMANORMIT

Tyodsopimuslain mukaan tyontekiji tekee tyotd tyonantajan johdon ja valvonnan
alaisena (TSL 1:1). T4t sadannostd on edelleen tarkennettu tydnantajan oikeudel-
la asettaa sijainen johtamaan ja valvomaan ty6ta (TSL 1:10). Edelleen “tyonteki-
jéan on tehtdvi tyonsa huolellisesti noudattaen niitd mddrdyksid, joita tydnantaja
antaa foimivaltansa mukaisesti tyon suorittamisesta”. Tatd voidaan kuvata tyon-
tekijin ohjeiden noudattamisvelvollisuudeksi. Samassa pykélédssid sididetddn
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my0s tyontekijidn lojaliteettivelvollisuudesta. ”Tyontekijan on toiminnassaan
viltettdvd kaikkea, miké on ristiriidassa hidnen asemassaan olevalta tyontekijalta
kohtuuden mukaan vaadittavan menettelyn kanssa” (TSL 3:1). Nididen sdidosten
perusteella tydnantajalla on oikeus laatia johtamis- ja hallinnoimisjirjestelmii
seki niihin siséltyvid ohjeita ja tyontekijélld vastaavasti velvollisuus noudattaa
niitd. TyOntekijin ja tyonantajan vililld vaikuttaa lakisdéteinen (TSL 3:1) sekid
sopimusperusteinen lojaliteettivelvollisuus*”, joiden perusteella toisen osapuo-
len edut tulee ottaa huomioon.

TyoOnantajayrityksen ja sen koko henkildston tai erilaisten henkildsto- ja tyon-
tekijiryhmien vélisten ryhmédnormien luominen perustuu tyonantajan valtaoi-
keuksiin. Ryhminormien yhteydessé tyonantajan valtaoikeuksien ja johtamisen
ymmirtdminen perinteisen tyooikeuden tapaan pelkéstiddn yksittdisen tyonteki-
jén tyonjohtamis- ja valvontavaltana (direktiona) on liian yksilokeskeinen ja
yksinkertaistettu ldhtokohta. Mitd suuremmasta ja monimuotoisemmasta organi-
saatiosta on kyse, siti enemmin johtaminen perustuu yksittdisten johtajien ja
esimiesten toimien sijaan erilaisiin johtamis- ja hallinnointijirjestelmiin. Téall6in
tyOonantajayrityksen ylemmilld tasoilla asetetut tavoitteet vilittyvit tyontekijoille
yrityksen eri johtoportaiden kautta koko ajan tismentyen*°. TyOnantaja-aloit-
teisten ryhmédnormien luomista puoltaa myds tyonantajan velvollisuus kohdella
tyontekijoitd tasapuolisesti ja yhdenmukaisesti. Kun tyonantajan edustajat toimi-
vat eri organisaatiotasolla ja eri yksikoissid samalla tavalla, on timéd omiaan yh-
denmukaistamaan samalla toimintatapoja koko tydnantajayrityksessid. Samalla
se rajoittaa esimiesten valtaa péittid itsendisestd tyosuhdeasioiden hoitamises-
ta497.

TyOnantaja-aloitteisesti luodut ryhménormit voidaan liittdd keskusteluun itse-
sddntelystd (self regulation). Ryhménormeilla tiytetddn muiden sddannostyskei-
nojen tyhjaksi jattdmad normittamatonta tilaa. Samalla luodaan itsesédintelylli-
sesti juuri kyseisti tydnantajayritystd ja sen tarpeita vastaavia normeja, kiytianto-

45 Ks. Tiitinen — Kroger 2012, s. 325-328 ja Kairinen 2009, s. 268-2609.

46 Johtamisjérjestelmien syntymisen ja lisdéntymisen taustalla vaikuttaa yrityksen johtamisen
monitasoisuus sekd tarve konkretisoida yrityksen yleisid tavoitteita ja strategiaa. Strategisessa
suunnittelussa luodaan yritysstrategia, jota tarkennetaan liiketoiminta- ja henkilostostrategiassa.
Henkilostostrategiaa konkretisoidaan edelleen yrityksen henkilostopolitiikassa, joka ilmentédd sa-
malla kyseisen tyonantajayrityksen yrityskulttuuria. Toiminta-, talous- ja vuosisuunnitelmat ovat
kaikkein konkreettisimpia ja kiintedsti rajattuun ajanjaksoon sidottuja suunnittelu- ja ohjausvili-
neitd. Niitd konkretisoidaan edelleen erilaisina toimintaohjelmina ja -tavoitteina. Kdytdnnossi
tarkeitd ovat ryonantajan antamat ohjeet. Niita yksittdiset esimiehet kdyttdvit omassa esimies-
tyossédn ja johtamisessaan. (Ks. Schuler — Jackson — Tarique 2010, s. 117-120.)

7 Titd on my0s kritisoitu. Siind missi tydehtosopimuksiin liittyvin kollektiivinen neuvottelemi-
nen ja sopiminen ovat muuttuneet hajaantuneempaan suuntaan, samalla laajat tyonantaja-aloittei-
set ohjeistot rajoittavat tyonantajayrityksessd alemmilla organisaatiotasoilla toimivien yksittdisten
esimiesten mahdollisuuksia toimia itsendisesti tyosuhdeasioissa. (Bacon 2008, s. 251.)
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ja ja menettelytapoja (policy). Toisaalta tyonantaja-aloitteisia ryhminormeja
synnyttdd myOs tarve konkretisoida lainsdddidntod tarkemmaksi yritys- ja tyo-
paikkakohtaisesti. Téllaisten normien luominen edellyttdi tyOnantajalta aloit-
teellisuutta, ja normit liittyvét ldheisesti johtamiseen, joten ilmi6td on mahdollis-
ta kuvata myos management based regulation -termin avulla*®. Tyonantajan
valtaoikeuksiensa perusteella luomilla ryhménormeilla voidaan katsoa olevan
erditd yhteneviisyyksid myos yhtio-* ja sopimusoikeuden®® piirissi kehitettyi-
hin normistoihin.

Koska tyonantaja on luonut asettamansa ryhménormit yksipuolisesti, tydnan-
taja voi myos lakkauttaa tai muuttaa néditd normeja yksipuolisesti. Tyonantaja voi
yksipuolisesti my0s kiristdi tai tarkentaa ryhménormien sisiltod. Vaikka tyonan-
tajan antamat ohjeet pysyisivét sindlliin muuttumattomana, on tyonantajalla oi-
keus tiukentaa suhtautumistaan tyontekijdn ohjeiden ja méadrdysten vastaiseen
toimintaan. Tyontekijdlld tulisi tdlloin kuitenkin olla mahdollisuus varautua
tyOonantajan noudattaman kiytinnon tiukentamiseen.

KKO 2012:89, perustelut kohta 17. Tyonantajalla tulee olla oikeus my®6s tiukentaa kdy-
tantoddn siind, miten tyonantajan mdcdrdysten ja ohjeiden vastaiseen toimintaan suhtau-

48 Ks. Goglianece — Lazer 2003, s. 691-696. Esimerkkini tillaisesta johtamiseen kiinteésti liitty-

vistd normituksesta voidaan mainita tyonantajayrityksessa laadittavat ryontekijoiden kehitysohjel-
mat.

49 Corporate governance -jirjestelmisti on kdytetty suomennosta ”hyvi hallintotapa”. Ne méirit-
tavit yhtididen hallinto- ja ohjausjérjestelmii ja voivat liittyd ndin myos yrityksen henkilostoon.
Corporate governance voidaan liittdd keskusteluun yritysten yhteiskuntavastuusta. Suppeassa mer-
kityksessd corporate governance kisittelee johtoon, osakkeenomistajiin ja omistajaohjaukseen
liittyvid kysymyksid. Laajassa merkityksessd corporate govenance kattaa myos muita yrityksen
sidosryhmid, kuten henkiloston. Ero laajan ja suppean corporate governace -kisitteen vililld liittyy
myos siihen, valitaanko ldhtokohdaksi omistajapainotteinen shareholder-ajattelu vai sidosryhma-
painotteinen stakeholder-ajattelu. (Liukkunen 2005, s. 116-118.) Corporate codes -termin avulla
kuvataan esimerkiksi yrityksissd luotavia kestidvyys (sustainability) -raportteja, eettisid koodeja ja
tyontekijoitd koskevia politiikkoja (policy) sekd vastaavia dokumentteja. Ndiden piiriin voidaan
lukea tyontekijoitd koskevat yrityksen sisdiset ohjeistukset, ohjesddnnot ja menettelytavat (employ-
ee handbooks and policies). (Ks. Lopez — Chacartequi — Cant6n 2011, s. 355-358.) Codes of con-
duct voidaan suomentaa litketoimintaperiaatteiksi tai -toimintatavaksi. Code of conduct -normistot
voivat sisdltdd yritystoiminnan harjoittamiseen liittyvid seikkoja koskien esimerkiksi liiketoimin-
590 Erilaiset henkilostod koskevat yleiset ehdot ja standardit on mahdollista lukea johtamis- ja
hallinnoimisjérjestelmien sekd tyonantajan antamien ohjeiden piiriin. Ne ovat ldheisid sopimusoi-
keudellisten vakioehtojen kanssa. Vakioehtojen tai yleisten ehtojen, kuten niitd myo6s kutsutaan, ei
tarvitse olla tavanomaisten sopimusten tapaan osapuolten eli yksittdisen tyontekijin ja tyonantajan
vililld sovittuja. Yksipuolisesti laaditut vakioehdot voivat olla organisaation, kuten tyonantaja
luomia. Télloin vakioehtoja voidaan kutsua yritysehdoiksi. Téllaisia vakioehtoja sovelletaan niiden
luomisen jélkeen kaikkiin samankaltaisiin sopimussuhteisiin. (Wilhelmsson 2008, s. 37.) Myds
yritysten kansainvilistymisestd on seurannut tarve siddelld ja hallita yritysten henkilostod. Vili-
neistoksi tdhdn on kehittynyt muun muassa international framework agreements (ks. European and
international framework agreements: Practical experiences and strategic approaches).
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dutaan tyonantajan arvioidessa rikkomusten merkitysté tyosuhteen jatkamisen kannalta.
Télloin on kuitenkin edellytettdvd, ettd tyontekijoilld on mahdollisuus varautua tyonan-
tajan kdytdnnon tiukentumiseen.

Jos tyonantaja rikkoo itse asettamaansa ryhménormia, voi tyontekija esittdd vaa-
timuksia ldhinnd kahdessa eri tilanteessa. Ensinnékin, jos tyonantaja soveltaa
ryhménormia kohtelusddnnosten vastaisesti (TSL 2:2.1, YVL tai Tasa-arvol.).
Toiseksi, jos tyOnantaja on sitoutunut noudattamaan ryhminormia tietyn ajan
méiirdaikaisena tydsuhteen ehtona (esimerkiksi tulospalkkiojirjestelmiin vahvis-
tetut ja tiedotetut mittarit), mutta rikkoo tillaista ehtoa, voi tyontekijd vaatia va-
hingonkorvausta (TSL 12:1). Muuten tyonantajan valtaoikeuksiin perustuvien
ryhménormien toteuttamisen tehosteet ja niiden kdyttomahdollisuudet eivit eroa
merkittdvésti muista ryhminormeista tyoehtosopimuksia lukuun ottamatta. Ndin
ollen luontoissuoritusvelvollisuus tai tyontekijan tyOstd pidéttdytyminen eivit
lahtokohtaisesti tulisi kyseeseen.

Kysymys tyontekijan irrottautumisoikeudesta ei ole relevantti, kun kyse on
tyonantajan yksipuolisesti luomista ryhminormeista. Téllaiset ryhménormit si-
tovat ldhtokohtaisesti kaikkia niiden soveltamispiiriin kuuluvia tyontekijoiti.
Vastaavankaltainen problematiikka ilmenee kuitenkin siind, ettd tyontekija rik-
koo tydsuhteen ehtona noudatettavaa johtamis- ja hallinnoimisjirjestelmii tai
tyonantajan antamia ohjeita, minkd seurauksena tyontekijédlle annetaan varoitus
tai hdnen tydsopimuksensa piitetddn. Tyontekija voi myos kieltdytyd noudatta-
masta tyonantajan luomaa ryhménormia véittden, ettd se on syrjivi, rajoittaa
tyontekijédn itsemadrddmisoikeutta taikka on muuten perusoikeuksien tai pakot-
tavan lainsddddnnon vastainen. T4lloin joudutaan ottamaan kantaa siihen, millai-
sia ehtoja tyOnantajan yksipuolisesti luomat ryhméinormit saavat sisiltii.

Lihtokohtaisesti direktio-oikeuden rajat miérittavit myos tyonantaja-aloittei-
sesti luotujen ryhminormien sallittujen ja kiellettyjen ehtojen vilistd rajaa. Ryh-
minormit eivit saa olla pakottavan lainsdddidnnon eikd muiden tyooikeuden
normien kanssa ristiriidassa, rikkoa tyontekijoiden tasapuolisen yhdenvertaisen,
tasa-arvoisen kohtelun vaatimusta taikka olla hyvén tavan vastaisia tai kohtuut-
tomia. Ryhménormit eivit saa olla mydskiin perusoikeuksien vastaisia.™!

Perusoikeusoikeusargumentaatiota koskevasta keskustelusta voidaan erottaa
kaksi linjaa. Perusoikeusmyonteisti laintulkintaa puoltava linja painottaa pe-
rus- ja ihmisoikeusmyonteistd laintulkintaa, jossa keskeistd on valita tulkinta-
vaihtoehto, joka parhaiten edistdd perus- ja ihmisoikeuksien toteutumista.
Perusoikeuksien piddasiallinen vaikutuspa oikeudellisessa harkinnassa on pe-
rusoikeuksien tulkintavaikutus. Se tarkoittaa, ettd oikeudellisessa ratkaisutoi-
minnassa tulisi mahdollisista ratkaisuvaihtoehdoista valita sellainen, joka

01 Ks. direktio-oikeuden rajoista Kairinen 2009, s. 220-225.
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edistdd parhaiten perus- ja ihmisoikeuksien toteutumista.’** Perusoikeusargu-
mentaatiota kriittisesti tarkastelleet ovat puolestaan korostaneet perusoikeuk-
sien luonnetta abstrakteina periaatteina, minki johdosta relevanttien perusoi-
keuksien ja niiden painoarvon médrittdminen on kulloisessakin tulkintatilan-
teessa hankalaa. Tulkinta ei voi tapahtua tidlloin yksin perustuslaista ldhtien
vaan on jossain méérin aina oikeudenalakohtainen®® ja voi kidytdnnossé sisil-
tad tilanteeseen ja oikeudenalaan soveltuvia reaalisia argumentteja ja arvoar-
gumentaatiota.>%*

Riippumatta, siitd edustaako ratkaisija perusoikeusmyonteisestd tai kriitti-
sempid ndkokulmaa perusoikeusargumentaatioon, sen jilkeen, kun tydnanta-
jan johtamis- ja hallinnoimisjirjestelmien sisédltimien rajoitusten on viitetty
olevan perusoikeusherkkid” tai loukkaavan tyontekijdn perusoikeuksia, jou-
tuu ratkaisija ottamaan kantaa useaan kysymykseen: Milloin ratkaisu tulee
perustella perusoikeusargumentaatiolla? Milloin ratkaisussa voidaan viitata
perusoikeuksiin esimerkiksi muun argumentaation tukena? Onko kyseessi
kenties tilanne, johon perusoikeusargumentaatiota ei edes tarvittaisi?** Miti
perusoikeuksia arvioidaan ja miten niiden keskindisii suhteita punnitaan?
Miten mahdolliseen perusoikeusargumentaatioon tulisi vaikuttaa juuri tyo-
oikeuden kontekstiin sidotun ratkaisutilanteen ja miten tyooikeudellisen kon-
tekstin seki oikeusldhdeopin erityispiirteet tulisi ottaa huomioon?°%

Tyonantajien valtaoikeuksiensa perusteella luomat ryhménormit ovat termistol-
tddn, sisdlloltdadn ja vaikutuksiltaan monipuolinen kokonaisuus. Yhteiseni nimit-
tdjdnd voidaan kuitenkin pitdd sitd, ettd nididen jarjestelmien avulla pyritdédn hal-
linnoimaan (governance) henkilostdd. Seuraavassa tyonantaja-aloitteisesti luota-
vista ryhméinormeista tarkastellaan johtamis- ja hallinnoimisjirjestelmid sekd
henkilostod koskevia ohjeita, tulospalkkiojdrjestelmid ja henkilostoetuuksia.

5.7.1 Johtamis- ja hallinnoimisjirjestelmiit ja henkilostod koskevat
ohjeet

Ty6nantaja-aloitteisesti luotujen johtamis- ja hallinnoimisjérjestelméit sekd hen-
kilostod koskevien ohjeiden tarkoitus on ohjata yrityksen henkildston toimintaa.
Samalla ne médrittivit sallittua ja kiellettyd toimintaa sekd kdyttdytymistd juuri
kyseisessd tyonantajayrityksessd. Vaikka tyonantajan antamia ohjeita noudate-
taan tyontekijin tyosuhteen ehtona, voi ohjeiden rikkomisesta seurata varoitus
tai jopa ty0sopimuksen paittdiminen. Ohjeet eivit voi kuitenkaan miérittdd itse

02 Ks. Viljanen 2011 s. 127.

503 Aarnio 2006, s. 316 ja Helin 2012, s. 12—13.
304 Helin 2012, s. 21.

395 Aarnio 2006, s. 317-318.

6 Ks. Helin 2012, s. 12—13 ja 20-21.
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paittdmisperustetta, vaan kyse on pikemminkin jo valitun joustavan normin eli
tydsopimuslain paittimisperusteen ilmaisevan sddnnoksen sisilld tapahtuvasta
harkinnasta. Tdma ilmastaan korkeimman oikeuden ratkaisussa KKO 2007:12,
jossa korkein oikeus totesi “tyosopimuslain pakottavien sddnnosten joka tapauk-
sessa velvoittaneen yhtiotd siitd riippumatta, mitd kdytdntod yhtion piirissd on
tilti osin noudatettu” > Tyonantaja-aloitteisilla yrityskohtaisilla ohjeilla ei siis
voida heikentdd pakottavassa lainsdddidnnosséd asetettua tasoa. Kyse on pikem-
minkin lainsdddidnnon joustavien normien konkretisoinnista ja tismentdmises-
tﬁ508_

Johtamis- ja hallinnoimisjirjestelmid ja henkilostdd koskevia ohjeita laaditaan
monenlaisissa asiaryhmissd kyseisen yrityksen ja toimialan tarpeista ldhtien.
Esimerkiksi tydtuomioistuimen ratkaisussa TT:2013-166 arvioitiin ty6nantajan
asettaman nollatoleranssiohjeen suhdetta pakottavaan lainsddddntéon. Linja-au-
tonkuljettaja oli puhaltanut alkolukkoon 0,35 promillea ja yhtion nollatolerans-
siohjeeseen vedoten tyontekijin tydsopimus oli purettu. Yhtion nollatoleranssi-
kdytdnnon katsottiin olevan tyontekijoiden tiedossa. Tuomioistuimen mukaan
tietyilld aloilla ja ammateissa suhtautuminen tyontekijin alkoholinkdytt6on on
tavanomaista ankarampaa tyon luoteesta johtuen. Tillaisen nollatoleranssin to-
teuttaminen tyonantajan antamilla ohjeilla oli mahdollista, koska tyontekijoitd
oli kdytdannosti tiedotettu ja sitd oli valvottu. Tuomiossa katsottiin, ettd tydnanta-
jalla ei ollut oikeutta purkaa, mutta silli oli sen sijaan oikeus irtisanoa tyonteki-
jan tydsopimus ilman varoituksen antamista.’”

307 KKO 2007:12, perustelut kohta 7. Yhtion mainitsemissa ohjeissa puhutaan turvaamistoimenpi-
teen tyyppisestd junaturvallisuustehtdvistd poistamisesta, joka voi olla luonteeltaan méaédrdaikainen
tai pysyvd. Ohjeiden mukaan on piihteiden viidrinkdyton tai tyotehtidvissd pdihtyneend olemisen
vuoksi aina harkittava, ovatko tydsuhteen jatkamisen edellytykset olemassa. Sitd vastoin tydsuh-
teen irtisanomista vapaa-ajalla tapahtuneen péihtymisen perusteella tai mahdollisuutta sijoittaa
tyontekijd muihin kuin junaturvallisuustehtiviin ei ohjeissa ole késitelty. Korkein oikeus toteaa
tyosopimuslain pakottavien sddnndsten joka tapauksessa velvoittaneen yhtiotd siitd riippumatta,
mitd kéytintod yhtion piirissd on tdltd osin noudatettu.

308 Ks. yleisemmin joustavien normien kiinteytys-, tismentimis- ja konkretisointimekanismeista
(Méittd 2005b, s. 265-299).

39 Tyodtuomioistuin viittasi perusteluiden tdsséd yhteydessd myds ratkaisuun TT:2012-15. Ks. myos
KKO 2000:77. VR Osakeyhtion palveluksessa ollut ratapihakondukt6ori oli syyllistynyt vapaa-
aikanaan kahteen torkedén rattijuopumukseen, minkd vuoksi hinet oli yhtiossd noudatettavien ju-
naturvallisuutta ja huumaavia aineita koskevien ohjeiden nojalla poistettu junaturvallisuuteen
olennaisesti vaikuttavasta tyotehtdvéstddn. Yhtiolld katsottiin olevan tdmén vuoksi tydsopimuslain
37 §:n 2 momentissa tarkoitettu tyontekijéstéd johtuva erityisen painava syy irtisanoa ratapihakon-
duktoorin tydsopimus, mutta ei huomioon ottaen vapaa-aikana tapahtuneissa liikennejuopumuk-
sissa aikaisemmin noudatettu kdytinto lain 43 §:n 1 momentissa tarkoitettua tirkedd syytd purkaa
tyosopimus. (Ain.)
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Arvioitavana on ollut myds tyOnantajan asettamien fupakointikieltojen suhde
tyontekijin itsemddrdadmisoikeuteen’'” ja yksityiseldamin suojaan (PL 10), joiden
mukaan jokaisella on oikeus médritd itsestddn ja ruumiistaan. Tydnantajat ovat
perustelleet tupakointikieltoja muun muassa tydajan kiytolld, terveellisyydelld,
tyon luonteella, tiettyjen tyotehtdvien erityispiirteilld ja silld, ettd tyontekijét
toimivat esikuvina lapsille, seki yrityskuvalla.

TT:2010-145. Elintarvikealan konserni oli kieltidnyt tupakoinnin kaikkien konserniin
kuuluvien yhtididen tuotantolaitoksilla, myds kiinteistdjen ulkoalueilla. Yhtion vuoro-
tyotd tekevilld tyontekijoilld ei ollut mahdollisuutta poistua tehdasalueelta tauoillaan,
miké johti kdytdnnossi siihen, ettd he eivit voineet tupakoida tyopéivin aikana. Tyonte-
kijoiden ruokailu- ja muut lepotauot kuuluivat tydaikaan.

Tuomiossa katsottiin, ettd tyonantajalla oli direktio-oikeutensa perusteella tédssi ta-
pauksessa oikeus kieltdd tupakointi tyoaikana ja tyopaikalla. Konsernin yrityskuvaan
voitiin asiallisin perustein liittdd tuotantolaitosten savuttomuus, jota noudatettiin yh-
denmukaisesti kaikissa konserniin kuuluvissa yrityksissd. Kun otettiin huomioon jo tu-
pakkalaissa sidddetyt tyopaikkatupakoinnin rajoitukset ja lain tavoite, kieltoa ei voitu pi-
tdd mydskddn tyontekijoiden perusoikeussuojaa merkityksellisesti kaventavana tai muu-
tenkaan tyontekijoiden henkilokohtaista vapautta kohtuuttomasti rajoittavana. (Ain.)

Ty6tuomioistuimen ratkaisu heijastelee laajemmin tupakoinnin sallittavuuden
yhteiskunnallista kehitystd. Sama ilmenee tupakkalain 1§:n tavoitesdinnokses-
s#’!!, TyStuomioistuimen tuomio kertoo, ettd tydnantajan perusteet tupakoinnin
kieltimiselle ovat painavampia, vaikka ne olisivat yrityskuvaan ja imagoon pe-
rustuvia, kuin yksittdisen tyontekijin oikeus tupakoida®?. Tupakointikiellolla ei
siis rikota tyontekijdn itsemiidrddmisoikeutta. Tupakoinnin kuuluminen tyonte-
kijan yksityisyyden piiriin tarkoittaa, ettd tyontekijd voi tupakoida yksityisesti
mutta ei tyopaikalla.>!

Tyonantajan antamat ohjeet saattavat méaérittdd tyontekijoiden pukeutumista
erilaisten pukukoodien” tai tydasuvaatimusten muodossa’'*. Tyonantajat pyrki-

510 Ttsemadrdamisoikeuden asema perusoikeutena ei ole yksiselitteinen. Siité ei ole nimenomaista

perusoikeussddnnostd, mutta sitd on kuvattu implisiittiseksi perusoikeudeksi. (Neuvonen — Rau-
tiainen LM 2015, s. 34-35.) Lahinnd itseméirddmisoikeus voidaan liittdd PL 7 §:ssd sdddettyyn
oikeuteen eldméin sekd henkilokohtaiseen vapauteen ja koskemattomuuteen.

I Tissd laissa sdddetiddn toimenpiteistd, joilla ehkdistidn tupakkatuotteiden kiyton aloittamista,
edistetddn niiden kdyton lopettamista ja suojellaan véestod tupakansavulle altistumiselta. Lain ta-
voitteena on ihmisille myrkyllisid aineita sisdltdvien ja riippuvuutta aiheuttavien tupakkatuotteiden
kdyton loppuminen.

512 Vrt. Eduskunnan apulaisoikeusasiamiehen ratkaisu eoak 912/4/2012. Tydnantaja perusteli tu-
pakointikiellon sisdltdvdd Savuton Kouvola -toimenpideohjelmaa muun muassa kuntatyon luon-
teella, kun hoitohenkilosto terveyspalveluissa seki tyontekijdt muutenkin toimivat esimerkkin ja
esikuvina lapsille sekd nuorille. Vaikka ohjelmalla pyritidin tyopaikkojen savuttomuuteen, ei sitd
pidetty apulaisoikeusasiamichen ratkaisussa sallittuna, koska se ei perustunut lakiin.

513 Koskinen 2011, s. 9.

514 Ks. Saarinen 2013, s. 984-985 ja Koskinen 2014.
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vit luomaan pukukoodeilla yhteistd yrityskuvaa, rakentamaan yrityksen briandid
ja yksikertaisesti ilmaisemaan asiakkaille, ketkd kuuluvat yrityksen henkilokun-
taan. TyOvaatteet toimivat usein my0s suojavaatteina erityisesti likaisissa toissé.
Tietyissd tyotehtidvissd tyOnantaja médrittdd pukeutumista hyvinkin tarkasti ja
antaa tyontekijoille tybasun tydvilineend. Tyonantaja voi méérittdd myos pukeu-
tumisen yleisid linjoja siindkin tapauksessa, ettd tyOvaatteet ovat tyontekijan
omia. Tyonantajan antamien henkilostod koskevien pukeutumisohjeiden ja tyon-
tekijin oman pukeutumistyylin vililld saattaa olla ristiriita. Tyotuomioistuimen
tuomiossa TT:2014-88 ratkaistavana oli tyOntekijdn irtisanomisen laillisuus
tyontekijdn kieltdydyttyd noudattamasta tydnantajan pukeutumisohjeita.

TT:2014-88. Alkoholijuomatehtaan uusi tyovaateohjeistus edellytti tuotantolaitoksen
tyontekijoiden kdyttdvin tyossddn yhtion hankkimia péddhineiti, paitoja, housuja ja tur-
vakenkid. Yhtion tyontekijé oli yhtion uuden tyovaateohjeistuksen tultua voimaan ryhty-
nyt kdyttdmédn osana tyOasuaan itse hankkimiaan huivia ja tyohousuja. Saamistaan
huomautuksesta ja varoituksista huolimatta tyontekijd oli kieltdytynyt noudattamasta
pukeutumista koskevaa tyonantajan madrdystd. Tastd syystd hidnen tyosopimuksensa oli
irtisanottu.

Tuomiossa katsottiin, ettd tydnantajan antamaa tyonjohtomiérdystd oli noudatettava
erityisesti sen vuoksi, ettd tyovaatetuksen hankkiminen ja kustantaminen olivat tydehto-
sopimuksen mukaan tyonantajan velvollisuus. Tyonantajalla oli ollut asialliset perusteet
edellyttdd pukeutumisohjeen noudattamista ja myds irtisanomissuojasopimuksessa edel-
lytetty asiallinen ja painava syy piittdd tyontekijdn tyosuhde varoituksista huolimatta
jatkuneen ohjeiden vastaisen menettelyn johdosta.

Tyonantajan mukaan pukeutumissddnnot olivat osa tyontekijoitd velvoittavaa
”Pelisddannot”’-kokonaisuutta ja ne olivat voimassa kaikissa yhtion tuotanto- ja
logistiikkakeskuksissa. Yhtion omaksuman strategian mukaan niilld oli merki-
tystd yhtion yrityskuvan luomisessa ja ylldpitdmisessd. Tdhédn tyonantajan ndako-
kulmasta relevanttiin seikkaan tyotuomioistuin ei ottanut kantaa kuin vélillisesti
todeten, ettd tydnantajan kdyttamit kustannukset yhdenmukaisen tydvaatetuksen
suunnitteluun, hankkimiseen ja tyontekijoille ohjeistamiseen eivit ole olleet vi-
hiiset. Pukeutumisohjeiden velvoittavuuteen suhteessa tyontekijdn itsemadrad-
misoikeuteen tydtuomioistuin otti kantaa tarkemmin. Tyontekijd oli siirtynyt
kayttimiin itse hankkimaansa huivia sen jilkeen, kun hén oli teettéinyt sellaisen
rastakampauksen, ettei yhtion lippalakkia voinut kdyttdd, vaikka tyontekijoiden
kaytettdvissa olisi ollut myos yhtion tarjoama huivi. Niin ollen ty6nantajan oh-
jeiden mukaisella pukeutumisvaatimuksella ei siis ollut puututtu tyontekijén it-
semadrddmisoikeuden piiriin kuuluviin seikkoihin esimerkiksi siten, ettd hidnen
olisi tosiasiallisesti edellytetty muuttavan kampaustaan.

Ty6nantaja-aloitteisesti luodut ryhminormit saatavat ohjata tyontekijoiden
kayttdytymistd tarkentaen muun muassa mitd ja miten tyontekijd voi tyonanta-
jasta ulkopuoliselle kertoa. Kdytinndssd esiinnousseita tulkintakysymyksid on
liittynyt siithen, missd miirin tydnantaja voi rajoittaa tyontekijdn sananvapautta
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ilmasta tyohon liittyvid asioita tai epikohtia tyopaikan ulkopuolisille ja miten
tyontekijad velvoittava lojaliteettivelvollisuus vaikuttaa tyontekijian sananvapau-
den rajoituksia arvioitaessa (TSL 3:1). Euroopan ihmisoikeustuomioistuin on
nostanut esiin tiettyji rajanvetokriteereitd tyontekijin sanavapauden kédyttamisen
arviointiin.’® My6s tydtuomioistuin on ottanut kantaa tyontekijan sanavapauden
rajoihin ratkaisussaan TT:2013-191. Kyse oli tyontekijan pitkédédn jatkuneesta
yhtion toimintaa arvostelevasta lehtikirjoittelusta, jonka perusteella tydnantajalla
oli oikeus irtisanoa tyontekijin tyosopimus.

TT:2013-191. A:n mukaan hén ei ollut tietoinen yhtion ainakin yhtion intranetistd loyty-
vistd mediaohjeista, joiden mukaan yhtion tyontekijd ei saa julkisesti ottaa kantaa yhtion
strategiaan. Ohjeet ovat olleet yhtion sisdisessd tietoverkossa vuodesta 2008 lidhtien
(vastaajan kirjallinen todiste 4). A:lle on annettu varoitus sopimattoman kiytoksen ja
ohjeiden vastaisen menettelyn johdosta 10.10.2011, ja ndin varattu tilaisuus toimia tule-
vaisuudessa toisin. Varoituksessa on eritelty A:n kirjoitukset ja selkedisti kerrottu, ettd ne,
lehtihaastattelut ja kirjelmd ovat ristiriidassa sen kanssa, mitd yhtio kohtuuden mukaan
voi hdnen asemassaan olevalta tyontekijdltd vaatia. Edelleen varoitukseen on kirjattu,
ettei A saanut esiintyé yhtion edustajana ja ottaa kantaa yhtion strategiaan.

A:n menettelystd on aiheutunut haittaa ja vahinkoa yhtidlle. Kuultava E:n kertoman
mukaan yksityishenkiloiden osuus asiakkaista on vihentynyt sind aikana, kun A oli jat-
kanut kirjoitteluaan. Lisédksi yhtio joutui tehostamaan tiedotustaan. Edelleen E ja todis-
taja F ovat kertoneet A:n kirjoitusten heikentdneen asiakkaiden luottamusta yhtioon sekd
aiheuttaneen imagohaittaa. Tyotuomioistuin katsoo yleisen elimidnkokemuksen perus-
teella olevan selvid, ettd yhtion tyontekijédn toteuttama pitkdaikainen julkinen yhtion
arvostelu aiheuttaa yhtiolle vahinkoa ja vahentdd luottamusta yhtion toimintaan.

Arvioitaessa johtamis- ja hallinnoimisjérjestelmien sekéd tyonantajan antamien
ohjeiden siséltdmien ehtojen sallittavuutta saatetaan joutua ottamaan kantaa #yo-
eldmdn ja yksityiseldmdn viliseen suhteeseen. Voidaan nimittdin kysyid, onko
perusoikeusarvioinnissa merkitysti silld, ettd tyonantajan asettamat ryhménor-
mit rajoittavat tyontekijin toimintaa pidsidintoisesti vain tyopaikalla ja tyotehta-
vid suoritettaessa. Toisin sanoen toiminta, joka on sallittua tyontekijan vapaa-
ajalla ja yksityiseldmén piirissd, ei vilttdmattéd ole sallittua tydtehtdvid tyonanta-
jan lukuun suoritettaessa ja osana tyoyhteisod toimittaessa®'.

515 Ndité ovat julkaistun tiedon ylenen merkitys, ongelman vaihtoehtoisten ratkaisutapojen kiytti-
misen mahdollisuus, tyontekijidn julkaiseman viestin totuudellisuus ja oikeellisuus sekid kielen-
kaytto, tyontekijan motiivit, tydnantajan sananvapaudesta kirsimé taloudellinen tai mainehaitta ja
tyontekijélle seuranneen seuraamuksen ankaruus. EIT Heinisch v. Saksa (21.7.2011). Ks. myos
Tiilikka LM 2013 s. 251-252.

516 Tybnantajan antamat ohjeet saavat rajoittaa tyontekijian toimintaa ja kdyttdytymistd pddasiassa
tyoaikana ja tyotehtivid suoritettaessa. Tyontekijdn lojaliteettivelvollisuudesta seuraa tiettyji rajoi-
tuksia my0s tyontekijén vapaa-aikaan. (Ks. Tiitinen — Kroger 2012, s. 321 ja 325-328.)
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Toisena perusoikeusargumentaatioon liittyvidnid kysymyksend voidaan pohtia,
millainen merkitys tulisi antaa sille seikalle, ettd tyontekijd kuuluu tyonanta-
Jjayrityksen henkilostoon. Tyontekijd on vain yksi tyontekijid muiden tydntekijoi-
den joukossa eli tydyhteison jdsen. Télloin yksittdisen tyontekijdn perusoikeus-
vaatimuksia vastassa on muiden tyontekijoiden vaatimuksia omien ~oikeuksien-
sa” toteuttamisesta. Tyonantajan vastuulle jdd ndiden yhteensovittaminen. Perus-
oikeusargumentaatiota voidaan katsoa leimaavan hieman yksittdisen tyontekijdn
— ”jokaisen” — perusoikeuksia painottava lihtokohta. Samalla jai kuitenkin kat-
veeseen tyooikeudellinen konteksti eli tyontekijan kuuluminen yrityksen henki-
16st60n tydyhteison jisenend. Tyonantajan luomien johtamis- ja hallinnoimisjér-
jestelmien sekd tyOonantajan asettamien ohjeiden tarkoituksena on hallinnoida
tyoyhteisod ja tavoitella samalla tyontekijoiden neutraalisuutta. Perinteisesti on
lahdetty siitd, ettd tyontekijét suorittavat tydtehtivinsd neutraaleina henkildind.
Uskonnon, mielipiteiden, muun tyontekijan oman eldmintyylin tai itseilmaisun
liiallinen esiintuominen kuuluisi padosiltaan tyontekijin vapaa-ajalle.’!’

Tyonantajan antamien ohjeiden sallittavuusarviointiin vaikuttaa niiden liitty-
minen tiettyihin tyotehtdviin ja erityisiin toimialoihin. Kyse on tilloin esimer-
kiksi liikenneyrityksen nollatoleranssivaatimuksesta tai elintarviketeollisuuden
tupakointikiellosta. Vaikka ndiden voitaisiin viittdd olevan perusoikeusherkkid,
reaaliset argumentit ndyttéisivit vaikuttavan oikeudellisessa ratkaisutoiminnassa
tarkoituksenmukaisemmilta. Tyontekijdn toimintavapauden rajoittaminen on
padsddntoisesti sallittua my0s tyoturvallisuuden ja hygieniaseikkojen perusteel-
la. T4lloin peruste rajoittaa tyontekijan toimintaa liittyy vdlittomdisti tyontekijin
tyon suorittamiseen. Kyse on usein myos siitd, ettd tydnantajan on noudattava
pakottavaa lainsaddéntod tiyttadkseen tietyn toiminnan harjoittamiseen liittyvit
lakisddteiset velvollisuudet.

TyoOnantajan antamilla ohjeilla ja noudattamalla kdytdnnolla on usein ldheinen
yhteys yritysten tarpeeseen pitdd huolta yrityskuvastaan. Ohjeet ja kdytinnot il-
maisevat yrityksen arvoja seki sitd millaista toimintaa ja tyontekijin kiyttayty-
misté yrityksessi tai toimialalla sallitaan tai on tarpeen ehkéistd.>'8

TT:2011-17 perusteluista: IBM on monikansallinen yritys ja osa kansainvélistd konser-
nia. IBM:n palveluksessa on eri kansallisuuksia edustavia ja erilaisista kulttuuritaustois-

317 Ks. Koskinen 2014.

318 Ks. myos TT:2013-166 perusteluista: Tydtuomioistuin toteaa yleisen eldménkokemuksen pe-
rusteella olevan selvid, ettd ammattikuljettajan saapuminen tydvuoroonsa alkoholin vaikutuksen
alaisena haittaa yhtion mainetta ja voi olennaisesti huonontaa sen yrityskuvaa koulukuljetuksia
hoitavana linja-autoliikenneyrittéjdnd. TT:2010-145. Tuomiossa katsottiin, ettd tyonantajalla oli
direktio-oikeutensa perusteella tissd tapauksessa oikeus kieltdd tupakointi tyaikana ja tyopaikal-
la. Konsernin yrityskuvaan voitiin asiallisin perustein liittédd tuotantolaitosten savuttomuus, jota
noudatettiin yhdenmukaisesti kaikissa konserniin kuuluvissa yrityksissd.
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ta tulevia ihmisid. Yksi IBM:n tirkeistd arvoista on suvaitsevaisuus ja kaikenlaisen syr-
jinnidn vilttdminen tyoympéristossd. IBM:n arvot kdyvdt ilmi niistd eettisistd ohjeista
(IBM Business Conduct Guidelines), joita myos A on tydsopimuksessaan ja sen jilkeen
vuosittain sitoutunut noudattamaan. Ohjeissa on korostettu IBM:n tyontekijoiden velvol-
lisuutta huolehtia siitd, ettd IBM:n maine eettisesti ja rehellisesti toimivana yrityksend
sdilyy. Niin ikddn ohjeissa todetaan, ettd IBM:n tyOntekijdn tulee myos vapaa-aikana
vilttdd tilanteita, joissa ristiriita IBM:n etujen kanssa saattaa syntyd. Ohjeissa on vield
todettu, ettd mikéli tyontekijd kdyttdytyy tyo- tai vapaa-aikana tavalla, joka heikentdid
héinen tai muiden tyontekijoiden mahdollisuuksia hoitaa tyonsd tai vaikuttaa IBM:n lii-
ketoimintamahdollisuuksiin, tyontekijédn voidaan kohdistaa kurinpitotoimia, kuten tyo-
suhteen pddittdminen.

Vaikka yrityskuva saatetaan mieltdd oikeudellisesti melko abstraktiksi ja ehki
epdjuridiseksi argumentiksi, voidaan se tietyin edellytyksin kirjata yrityksen
kirjanpitoon. T&lloin se nauttii tyOnantajan perusoikeutena perustuslain omai-
suuden suojaa (PL 15 §). Yrityskuva on keskeinen keino erottua muista yrityksis-
td ja luoda néin kilpailuetua.

Koska tyonantajan johtamis- ja hallinnoimisjérjestelmét seké tyonantajan an-
tamat ohjeet ovat laaja ja monitahoinen kokonaisuus, ei rajanvetoa sallittujen ja
kiellettyjen ehtojen vililld ole mahdollista késitelld tdssd yhteydesséd tyhjenté-
visti. Myoskiin tarkkojen tulkintakannanottajan tekeminen sallittujen ja kiellet-
tyjen ehtojen vilisestd rajanvedosta ei ole ollut mahdollista. Esiin pyrittiin kui-
tenkin nostamaan erditd seikkoja, jotka olisi tarkoituksenmukaista ottaa huo-
mioon, kun téllaisten ryhmédnormien oikeudellista asemaa arvioitaan tulevassa
oikeuskdytdnnossi ja tutkimuksessa.>!

5.7.2 Tulospalkkiojérjestelmiit

Tulospalkkiojdrjestelméa voidaan pitdéd yhtaaltd yrityksen johtamis-, ohjaus- ja
valvontajirjestelmdnd®, mutta toisaalta se voidaan nihdd henkildstoetuutena.
Tyontekijoitd ryhmind koskevana tulospalkkiojdrjestelmd on ryhménormi.
Tyonantajalla ei ole lakiin tai tydehtosopimukseen perustuvaa velvollisuutta ot-
taa kdyttoon tulospalkkiojdrjestelmii, vaan kdyttoonotto perustuu tyOnantajan

519 Vaikuttaisi perustellulta, ettd sallittujen ja kiellettyjen ehtojen rajaa arvioitaessa hyddynnettii-
siin pro et contra -argumentaatiota. Téllainen argumentointimalli puoltaisi erityisesti paikkaansa
johtamis- ja hallinnoimisjdrjestelmien ja tyonantajan asettamien ohjeiden sallittavuuden arvioin-
nissa, koska perusteluissa on tarpeen ottaa kantaa tyontekijén ja tyonantajan esittimiin argument-
teihin. Virolaisen ja Martikaisen mukaan pro et contra -argumentointi on perusteltua tai jopa vélt-
tdmattomaindi, jos ratkaistavana on erityisen tulkinnallinen kysymys. Kyse voi olla epédselvyydestd,
minké normin alle oikeudellinen epéselvyys kuuluisi tai normiristiriidasta, kampi normi olisi ase-
tettava etusijalle. (Ks. Virolainen — Martikainen 2010, s. 60-63.)

520 Ks. Hakonen — Hakonen — Hulkko-Nyman — Ylikorkala 2014, s. 122-124.
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vapaaehtoiseen péitokseen®!. Tdydentivini palkkaustapana tulospalkkiojérjes-
telma on etuisuus verrattuna sellaiseen yritykseen, jossa erillistd tulospalkkiojér-
jestelmii ei ole.

Tulospalkkiojirjestelmén laatimisella voidaankin yrityksessd tavoitella useita
eri asioita. Tulospalkkiojirjestelmi voi toimia johtamisen ja palkitsemisen vili-
neend, asenteiden ja ilmapiirin muokkaajana, uusien tyontekijoiden houkuttime-
na, yhteisollisyyden rakentajana, yrityksen kilpailuetuna ja joustavuuden vili-
neend>??. Tulospalkkioihin liittyy myds riski siité, ettd palkkiota ei makseta, jos
tulostavoitteita ei saavutetas>.

13.1 Tulospalkkiojirjestelmén laatiminen ja kdyttoonotto

Tyonantaja voi tdydentdd aika- ja suorituspalkkoja tulospalkkiolla, jonka perusteena
ovat yleensi toiminnalliset tavoitteet, kuten tuottavuuden parantaminen ja kehitysta-
voitteiden saavuttaminen.

Tulospalkkion kdyttoonotosta sovitaan paikallisesti ja se kirjataan.’*

Tulospalkkiojédrjestelmé on koko yrityksessi tai sen osassa vaikuttava jirjestel-
mi tai ehtokokonaisuus, minké perusteella sitd on kuvattu kollektiiviseksi paikal-
liseksi jiirjestelyksi®®. Kaytdnnossd tdima kollektiivisuus tarkoittaa sité, ettd yk-
sittdisen tyontekijin sijaan jirjestelmi luodaan koko tyonantajayrityksen henki-
16st04 tai tyontekijaryhmii silmilld pitden. Myos korkein oikeus on tuonut timén
tulospalkkiojdrjestelmiin liittyvidn ei-yksilollisen ominaisuuden esiin todeten
KKO 2008:28 ratkaisun yhteydessd, ettid “ohjelma koski koko konsernia ja se oli

kollektiivinen™ >

KKO 2008:28. Yhtion peruspalkkausta tiydentdvidn bonusohjelman piiriin oli kutsuttu
ne vakinaisessa tyosuhteessa olevat tyontekijit, joiden tyosuhde kestdisi koko vuoden tai
jotka tulisivat yhtion palvelukseen ensimmadisten kolmen kuukauden aikana. Kutsutuille
oli varattu mahdollisuus osallistua bonusohjelmakoulutukseen, jossa oli kisitelty ohjel-
man tavoitteita ja sitd, miten tyontekija voi niihin vaikuttaa. Ohjelma koski koko konser-
nia ja se oli kollektiivinen. Tuloksen kehitysté oli seurattu ja siitd raportoitu kuukausit-
tain.

321 Yritysjohdon piétettivissi olevien tulos- ja voittopalkkioiden kdyttd, médriytymisperusteet ja
perusteiden muuttuminen selvitetddn tyontekijoille ennen niiden kdyttoonottoa. (Kemianteollisuu-
den tyoehtosopimus 2014-2016, s. 73.)

22 Hulkko — Hakonen — Hakonen — Palva 2002, s. 25-34.

2 Tulos- ja voittopalkkiot ovat yrityskohtaisia palkanlisid. Niihin siséltyy riski siité, ettd niitd ei
makseta, jos asetettuja tulos- ja voittotavoitteita ei saavuteta. (Kemianteollisuuden tyéehtosopimus
2014-2016, 5. 73.)

324 Teknologiateollisuuden tyoehtosopimus 2013-2016, s. 64.

325 Murto LM 2009, s. 915 ja 933.

326 My6s KKO 2010:93. Yhtio noudatti toimihenkildittensd tydsuhteissa tulospalkkiojéirjestelmdid.
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Kohdasta 16 — — oikeus bonukseen on miidrdytynyt ldhinnd tdysien tydssdolokuu-
kausien perusteella. Ohjelmassa ei ole ollut tyontekijikohtaisia tavoitteita eikd yhtion
tulosta ole ollut tarkoituskaan mitata tyontekijikohtaisesti.

Tulospalkkiojdrjestelmé on erilaisten ja -tasoisten ehtojen (mittareiden) késitta-
mi kokonaisuus, jonka puitteissa midritetddn tavoitteet mittauskaudeksi. Varsi-
naisten tuloksellisuusmittareiden lisdksi jdrjestelmd voi sisdltdd jirjestelmén
taustaa ja tavoitteita seki jirjestelmin toteutumis- ja seurantamenettelyd maérit-
tavid ehtoja. Tulospalkkiojdrjestelmin toteuttamiseen liittyy yrityksen sisdinen
seurantamenettely>?’. Tulospalkkiojirjestelmin keskeisin ehtoryhma on tuloksel-
lisuusmittarit. Mittarit ovat yhteydessi tavoitteisiin®®®, jotka on asetettu yrityksen
strategiassa tai toimintasuunnitelmissa ja -ohjelmissa. Tunnusomaista tulospalk-
kiojérjestelmin ehdoille on, ettd ne eivit vélttimittd mittaa vilittomaisti yksittdi-
sen tyontekijdn tyOsuoritusta vaan laajemmin tyontekijoiden ja tyontekijéaryh-
mien saavuttamia tavoitteita eri organisaatiotasoilla tai koko yrityksessd’®. Juuri
tulospalkkiojérjestelmin ehtojen monitasoisuus tuo esille sen, ettd kyseessi ei
varsinaisesti ole yksittdisen tyontekijin tyon tekemiseen liittyvd palkitsemisjér-
jestelmd, vaan jarjestelman mukaiset ehdot liittyvit laajemmin koko yrityksen
tavoitteisiin.>*

Ero tyonantajayritys- tai ryhmékohtaisen tulospalkkiojdirjestelmdn ja tyonte-
kijakohtaisen tulospalkkion vililld on keskeinen tulospalkkiojérjestelmén oikeu-
dellisessa tarkastelussa. Jarjestelméssd médritettyjen tavoitteiden tdayttyessd mit-
tausajanjakson kuluessa tyontekijille maksetaan tyontekijakohtainen tulospalk-
kio, ellei ole olemassa rajoitusehtoja, jotka voisivat rajoittaa tai poistaa tyonanta-
jan palkkioiden maksamisvelvollisuuden. Tulospalkkioiden ja tavanomaisen
palkkauksen vilistd eroa voidaankin havainnollistaa kahdella periaatteella: palk-
ka tehdysti tyostd kuvaa tavanomaista palkkausta ja palkkio saavutetusta tulok-
sesta kuvaa tulospalkkiojirjestelmien toimintaa'.

327 Murto LM 20009, s. 920.

528 Murto LM 2009, s. 917-918.

52 Tillaisia mittareita ovat esimerkiksi tietyn liikevoittoprosentin saavuttaminen tai muut tuloslas-
kelmaan ja tilinpddtosinformaatioon liittyvit mittarit. — KKO 2008:28, perusteiden kohdasta 5:
”— — tyontekijdlle maksettaisiin bonuksena yhden kuukauden peruspalkka, mikéli bonusohjelmas-
sa madritellyt tavoitteet (EBIT-DA-tavoite ja kidyttopddoma/myynti-suhdelukutavoite) saavutettai-
siin”.

530 Ks. Kauhanen — Napari 2012 s. 658-663. Kéytinnossd kiytettyjd tuloksellisuusmittareita ovat
muun muassa kustannussiddstot, tuotteiden tai palveluiden laatu, tuottavuus, ldpimenoaika, kehi-
tystavoite, myyntitavoite, kannattavuus, liikevaihto tai markkinaosuus. Mittarit vaihtelevat yrityk-
sen toiminnan ja toimialan mukaan. Kéytettyihin mittareihin vaikuttaa myds se, toimiinko yritys
teollisuudessa vai palvelusektorilla. (Ks. Tulospalkkausty6ryhmén raportti, s. 37-38.)

531 Murto LM 2009, s. 912.
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Ty6nantaja saa muuttaa tulospalkkiojérjestelmén ehtoja mittauskausien vaih-
tuessa, mutta ilmoittamansa mittauskauden aikana tyonantaja ei ldhtokohtaisesti
voi muuttaa tiedottamiaan ehtoja tai mittareita yksipuolisesti’*2. Tétd tyonantajan
yksipuolista péditdsvaltaa on saatettu korostaa myos tulospalkkiojdrjestelmédidn
otetuilla erillisilld lausekkeilla, kun on pyritty estiméén jirjestelmén vakiintu-
mista ja tydsopimusopillista toimintamallia. T4llaista muutosta arvioitiin seuraa-
vassa hovioikeuden tapauksessa.

THO 7.11.2013/ S13/379: Yhtiossi oli kdytosséd perusbonusjirjestelmén lisdksi lisdbo-
nus, jonka maksuperuste oli litketaloudellinen tulos. Yhtion hallitus oli péittinyt sovel-
taa jirjestelmédd vuonna 2008. Yhtio oli tiedottanut téstd tyontekijoille. Yhti6 oli ensin
tiedottanut tyontekijoille, ettd maksamista siirretddn. Myohemmin yhti6 oli tiedottanut,
ettd maksamisesta luovutaan kokonaan. Tyontekijét vetosivat siihen, ettd sen jdlkeen kun
bonuksesta oli sovittu yhtion kanssa, siitd oli tullut médrdaikainen tydsuhteen ehto.
Tyonantaja vetosi maksamisesta kieltdytymisessd tulospalkkiojdrjestelmén ehtoon, jon-
ka mukaan “bonusjirjestelmd on voimassa yhden tilikauden kerrallaan ja sen voimassa-
olo pdittyy ilman erillistd ilmoitusta péadttymisestd. Milloin tarpeellista, sitd voidaan
muuttaa tai se voidaan lopettaa saatujen kokemusten perusteella.”

Hovioikeus perusteli tuomiota sopimusoikeudellisesti. Hovioikeuden mukaan osa-
puolten viilille oli syntynyt kumpaakin osapuolta velvoittava ja sitova sopimus, kun yhtio
tarjosi lisdbonuksen saamista silld edellytykselld, ettd tyontekijdt vaikuttavat omalla
toiminnallaan tietyn tasoisen taloudellisen tuloksen saavuttamiseen. Yleisten sopimusoi-
keudellisten periaatteiden mukaan yhtio ei ollut voinut jilkikéteen vetdytyd sopimukses-
ta sen jilkeen, kun tyontekijdt olivat omalta osaltansa tdyttineet sopimusvelvoitteet ja
kun muut maksamisen edellytykseni olleet etukiteen sovitut ehdot ovat tiyttyneet. Lisa-
bonuksen maksamisvelvollisuus ei ollut oikeuden mukaan perustunut pelkéstdin yhtion
yksipuoliseen ilmoitukseen, vaan myos toisen sopimusosapuolen eli tyontekijoiden tie-
tynlaiseen toimintaan. Bonusjdrjestelmin ehtoa jarjestelmidn muuttamisesta tai lakkaut-
tamisesta ei voitu tulkita siten, ettd ehdon soveltamisella voitaisiin saada aikaan tyonte-
kijoiden kannalta kielteinen taannehtiva vaikutus.

Ratkaisun perusteluita voidaan kritisoida sopimusoikeudellisen argumentaation
kayttimisestd tyosuhdeopillisen argumentaation sijaan. Lisdbonuksen maksa-
misvelvollisuutta ei olisi tarvinnut konstruoida hovioikeuden tapaan siten, etti
tyontekijoiden tietynlainen toiminta on synnyttdnyt sopimuksen. Tydsuhdeopil-
lisesti lisdbonuksen maksamisvelvollisuus syntyi silld, ettd tyonantaja tiedotti
soveltavansa jdrjestelmédd vuoden ja sitovuuden perustana oli tdmi tydnantajan
yksipuolinen oikeustoimi, joka vaikutti mddrdaikaisena tydsuhteen ehtona.
Tyonantajalla olisi ollut oikeus lakkauttaa tai muuttaa tulospalkkiojirjestelmi
yksipuolisesti. Tétd oikeutta ei kuitenkaan ollut takautuvasti sen jdlkeen, kun
tyOonantaja oli ensin sitoutunut noudattamaan jérjestelméid vuoden ja tiedottanut
tamin tyontekijoille.

32 Murto LM 2009, s. 927-928.
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Tulospalkkiojirjestelmien sisdltamien rajoitusehtojen sallittavuutta on arvioi-
tu oikeuskidytdnnossi. Rajoitusehdoilla tarkoitetaan ehtoja, joilla rajoitettaan tu-
lospalkkion saamista, vaikka tyontekijd olisi saavuttanut tulospalkkiojérjestel-
min mittareiden mukaiset tavoitteet ja olisi tdlld perusteella oikeutettu tulospalk-
kionsa saamiseen. Rajoitusehto voi olla maksamisajankohtaa koskeva, mikd
kiytannossd tarkoittaa, ettd tyontekijin tulee olla tyonantajayrityksen palveluk-
sessa tulospalkkioiden maksamisajankohtana. Kyseisen ehdon tarkoituksena on
yleensd tyOnantajan tarve sitouttaa tyontekijoitd yritykseen ja vilttdd ndin uuden
tyontekijédn rekrytoinnista aiheutuvat riskit ja kulut. Maksamisajankohtaa koske-
vat rajoitusehdot on oikeuskdytinnossi katsottu piteviksi, kunhan ne on tiedotet-
tu tyontekijille ja tyontekijd on niistd tietoinen.>*® Rajoitusehdot voivat koskea
myos tulospalkkion suhdetta tyontekijin vuosipalkkaan. Rajoitusehdolla voi-
daan lisdksi perustella tulospalkkioiden maksamatta jattamistd, jos koko yritys ei
ole voitollinen, vaikka yksittdinen tyontekijd saavuttaisi henkilokohtaiset tulok-
sellisuusmittarinsa.>*

Tulospalkkiojirjestelmédn rajoitusehtojen sallittavuus oli arvioitavana myos
kahdessa korkeimman oikeuden ratkaisussa. Tapauksessa KKO 2008:28 ratkais-
tavana oli kysymys siitd, voidaanko miérdaikaisissa tyosuhteissa olevat tyonte-
kijdt, joiden tyosuhteiden oli méddrd pédttyd ennen vuoden vaihdetta, osa-aikai-
sissa tyOsuhteissa olevat osa-aikaelédkeldiset sekd oppisopimussuhteessa olevat
jattdd tulospalkkiojérjestelmin ulkopuolelle. Korkeimman oikeuden mukaan
tyonantajalla ei ollut perusteltua asiallisista syytd jittdd miéra- ja osa-aikaisia
tyontekijoitd tulospalkkiojdrjestelmén ulkopuolelle (TSL 2:2.2)%%5. Sen sijaan
korkein oikeus katsoi, ettd tyonantajalla oli tehtdavi ja asema huomioon ottaen
perusteltu syy jittdd oppisopimusopiskelijat tulospalkkiojirjestelmin ulkopuo-
lelle.

Tapauksessa KKO 2010:93 oli ratkaistavana kysymys laitonta lakkoa koske-
vasta rajoitusehdosta. Tulospalkkiojirjestelmén ehdon mukaan laittomaksi to-
detun tyotaistelutoimenpiteen aiheuttama taloudellinen menetys vidhennetdan
tyotaistelutoimenpiteeseen osallistuneiden tulospalkkiosta. Korkein oikeus paa-

533 Murto LM 2009, s. 920-921. HelHO 14.3.2006 S 05/2024: Tyontekijén ei ndytetty olleen tie-
toinen maksamisajankohtaa ja tydssidoloa koskevan ehdon sisillostd, eikd sen katsottu olleen va-
kiintunut kdytinto. Saavutettu tulospalkkio tuli maksaa, vaikka tyontekiji ei ollut yrityksen palve-
luksessa tulospalkkion maksamisajankohtana. HelHO 12.10.2006, S 04/3229: Tulospalkkiojirjes-
telmin maksamisajankohtaa koskeva ehto oli selvi ja kaikkien tiedossa, joten tyontekijélld ei ollut
oikeutta palkkioon. HelHO 18.6.2007, S 07/163 (sovinto). KdO: Bonuksen maksamisen tarkoituk-
sena oli tyontekijdn sitouttaminen yhtioon, joten tyontekijdn irtisanouduttua tyosuhteesta bonuk-
sen maksamisen edellytykset eivit tdyttyneet.

334 Murto LM 20009, s. 921.

535 Tosin korkein oikeus ei kiyttinyt argumentaationsa perusteena tulospalkkiojérjestelmin kol-
lektiivista luonnetta. (Kairinen, KKO:n ratkaisut kommentein 2008 1, s. 218.)
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tyi ratkaisussaan siihen, etti tyonantajalla oli ollut oikeus ottaa rajoitusehto yk-
sipuolisesti tulospalkkiojérjestelmén osaksi. Tédstd huolimatta, kun rajoitusehdon
mukaan laittomaksi todetun tydtaistelutoimenpiteen aiheuttama taloudellinen
menetys vihennettiin tyotaistelutoimenpiteeseen osallistuneiden tulospalkkios-
ta, oikeus katsoi ehdon olevan syrjivd. Ratkaisua voidaan my®os kritisoida, silld
korkeimman oikeuden voidaan katsoa suojanneen laittomuutta’. Korkein oi-
keus laajensikin tulkinnalla tydsopimuslaissa nimenomaisesti ja melko tarkasti
sdddettyd tyontekijin irtisanomissuojasddnnostd yhdistyksen toimeenpanemissa
tyotaisteluissa (TSL 7:2) kattamaan myds laittomasta tyotaistelusta aiheutuneita
muita haitallisia seuraamuksia®’. Korkein oikeus laajensi tulkintaa myos siltd
osin, ettd sen mukaan myoskddn laittoman tyontaisteluun osallistuminen ei ole
hyviksyttivi syy asettaa tyontekijoitd eri asemaan’®® toteamalla, ettd “tyGtaiste-
lutoimenpide, josta ammattijdrjestd kantaa vastuun, on sindnsd luvallinen ja
laillinen tyontekijén yhdistystoimintaan osallistumisen muoto”.>® Titd oikeus
perusteli tulkitsemalla tydsopimuslain yhdistymisvapaussddnnostd EIT:n tuo-
mioiden avulla. Argumentoinnissaan korkein oikeus sivuutti tydehtosopimusjér-
jestelmién keskeisen tehtdvén eli toiminnan tydrauhasopimuksena tyehtosopi-
muksessa sovittuja etuja vastaan. Korkeimman oikeuden argumentointi yhtiilta
yksil6tasolla ja toisaalta yhdistysvastuuna ei ottanut huomioon, etté yksilon ase-
ma tyorauhavelvoitteen piirissé ei ole aivan yksiselitteinen>*.

Tulospalkkiojérjestelmien ehtojen sallittavuus on tullut arvioitavaksi myos
tasa-arvolain nidkokulmasta. Perhevapaalla olevat eivit voi osallistua tuloksen
kartuttamiseen samaan tapaan kuin toissd olevat tyontekijit. Kysymys siiti, voi-
vatko tulospalkkiojirjestelmén ehdot asettaa erilaisilla perhevapailla olevan
tyontekijén erilaiseen asemaan, on tulkinnanvarainen®'. Olisi toivottavaa, ettd
asia tarkentuisi tulevassa oikeuskdytannossa.

3% Vrt. Léansineva DL 2011, s. 463-464, jossa hin pitdé kyseistd korkeimman oikeuden ratkaisua
hyvin perusteltuna ja katsoo, ettd kyseisen kaltainen argumentaatio olisi kdyttokelpoista myds
muissa kuin tydoikeudellisissa yhteyksissa.

37 Tyontekijoille aiheutuu tyotaisteluista aina ainakin yksi haitallinen seuraamus, koska tyonanta-
ja ei maksa tyontekijoille palkkaa tyotaistelun ajalta.

338 Kairinen, KKO:n ratkaisut kommentein 2010 11, s. 383.

3% Perustuslain ja tyosopimuslain esitdissd tosin todetaan, etté lailliseen tydtaistelutoimenpitee-
seen osallistuminen ei ole hyviksyttdvid peruste erilaiseen kohteluun. (HE 309/1993 s. 61 ja HE
157/2000 s. 122.) — Tiltd osin ei ole kuitenkaan tarkennettu mité laillisuuden Kisite tarkoittaa.
Voidaan kuitenkin katsoa, ettd vaikka TEhtoL:n mukaisen tySrauhavelvollisuuden ei ole katsottu
sitovan yksittdisid tyontekijoitd, timé ei kuitenkaan tarkoita, ettd “laittomat lakot™ olisivat tyonte-
kijoille laillisia.

30 Ks. Kairinen — Lamminen — Murto — Rikkild — Uhmavaara 2012, s. 238-239.

31 Ks. kuitenkin Nummijérvi 2004, s. 340-341, Anttila 2013, s. 335-336, Tasa-arvovaltuutetun
antama soveltamisohje henkilostorahaston voittopalkkiojérjestelmén soveltamisesta (31.5.2001,
Dnro 5/53/99) seki tasa-arvovaltuutetun antama lausunto (11/53/98) ja EY-tuomio C-333/97.
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5.7.3 Henkilostoetuudet

Tyonantajalla on mahdollisuus antaa tyontekijoilleen etuuksia, jotka ovat tasol-
taan parempia kuin lain tai tydehtosopimuksen perusteella saatavat etuudet. Syyt
erilaisten henkilostoetuuksien antamiseen vaihtelevat. Syitéd voivat olla yrityksen
henkilostopolitiikka, halukkuus sitouttaa tyontekijoiti tai tarjota sellaisia etuuk-
sia ja palveluita, joiden kdyttdmisestd hyotyvit sekd tyontekijét ettd tyonantaja.
Henkilostoetuuden ei vilttdmaittd tarvitse tulla tyontekijdn eduksi vaan myos
esimerkiksi tyontekijidn perheenjdsenet™ tai tyonantajan palveluksesta elikkeel-
le jddneet henkilot voivat olla etuuden saajia.’*® Henkilokuntaetuuksien kirjo
onkin moninainen®*. Etuudet koskevat tyontekij6itd ryhméné ja ovat ndin ollen
ryhminormeja. Koska pditos henkilostoetuuksien antamisesta on yksinomaan
tyonantajalla, voi tyonantaja ldhtokohtaisesti muuttaa tai lakkauttaa téllaisen
etuuden yksipuolisesti.>*

Henkilostoetuuksiin liittyvé terminologia ei ole yhtendistd. Toisinaan puhu-
taan tyosuhde-etuuksista. Kyseinen kisite esiintyy tyOlainsddadinnossd sekid
liikkeen luovutusta (TSL 1:10)3 ettd méardaikaisia tydsopimuksia ja tyosuh-
de-etuuksien kertymistd sddntelevissd pykélassd (TSL 1:5). Vero-oikeudessa
tuloverolaissa tyosuhde- ja henkilokuntaetuudet kytketddn tyosuhteeseen liit-
tyviksi tai tyotuloon rinnastettaviin ansiotuloihin. Henkilostdetuudet ovat
muutenkin ldheisessd yhteydessd vero-oikeuteen, silld etuuksien verokohtelu
vaikuttaa tosiasiassa etuuksien luomisen ja kidyttoonottamisen muotoon ja ta-
paan®*’. Verotuksen perusteella tehdéin jako luontoisetuuksiin ja verovapai-
siin henkilokuntaetuuksiin.

Luontoisedulla tarkoitetaan palkansaajan tyosuhteessa saamaa muuta kuin
rahana maksettavaa korvausta(EPL 13 §). Luontoisetuudet, kuten autoetu,
asuntoetu, ravintoetu, henkilostoruokailu tai puhelin ovat 1dhtokohtaisesti ve-
ronalaista tuloa, miki selittyy silld, ettd niiden katsotaan olevan muuna kuin
rahana maksettua palkkaa®*®. Luontoisetuudet ovat ldhtokohtaisesti luonteel-

32 Ks. Murto, Oikeustieto 4/2010, s. 11-14. Tapauksessa oli kyse tyontekijoiden puolisoille sek#
entisille tyontekijoille myonnetyn vapaalippuoikeuden, joka oikeutti matkustamaan ilmaiseksi
linja-autoyhtion busseilla, sitovuudesta.

53 Engblom — Adamsson 2011, s. 126-127.

5 Ks. erilaisista henkilostoetuuksista Koskinen 2012, s. 2 ja Engblom — Adamsson 2012 passim.
35 KKO 1989:92 ja KKO 1984-1I-135. Molemmissa tapauksissa kantaja oli vedonnut siihen, ettd
etuudesta oli tullut tyosopimuksen ehto. Korkein oikeus ei titd hyviksynyt

56 Termi tyosuhde-etuudet lisittiin tyosopimuslakiin korkeimman oikeuden ratkaisun KKO
2001:72 jdlkeen, kun tyosopimuslakia tarkennettiin liikkeen luovutuksessa siirtyvien ehtojen osal-
ta. (Ks. HE 97/2002, s. 3.)

37 Tuloverolaissa sdddetdédn luontoisetujen (TVL 64 §), henkilostorahastosta saadun tulon (65 §),
tyosuhteeseen perustuvan osakeannin (66 §), tyosuhdelainan (67 §) ja tyonantajan maksamien va-
kuutusmaksujen (68 §) verokohtelusta.

58 Ks. Engblom — Adamsson 2011, s. 40-42.
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taan yksilokohtaisia. Mielenkiintoisempi ryhmi on tuloverolain mukaiset
henkilokuntaetuudet. Tuloverolaissa sdddetdin, ettd ”veronalaiseksi tuloksi ei
katsota, ellei edelld sdaddetystd muuta johdu, koko henkilokunnan tai tydnanta-
jan palveluksesta eldkkeelld olevien tyOnantajalta saamaa tavanomaista ja
kohtuullista [etua]” (TVL 69 §).

Tyontekijén lisdeldketurvaa voidaan pitdéd yhtend tyypillisend henkilstoetuute-
na. Lisdeldketurva voidaan jarjestdad usealla eri tavalla. Kyseessa voi olla yksilo-
kohtainen tai yksilollisesti jdrjestetty lisdeldke, mutta useimmin kyseessd on
kuitenkin tyontekijoitd ryhmidnd koskeva jdrjestely, jolloin sen piiriin kuuluu
tyonantajayrityksen koko henkilosto tai erikseen rajattu tyontekijoiden ryhma>®.
Lisdeldkejdrjestelmien kollektiivinen luonne seuraa myos vero-oikeuden sidin-
noksistd, ja myos korkein oikeus on ottanut timén huomioon ratkaisuissaan®.
Tuloverolain 96 a § 2 momentin mukaan “kollektiivisella lisdeliketurvalla tar-
koitetaan tyOnantajan tyontekijoistd koostuvalle henkilopiirille jirjestimdd va-
paaehtoista lisdeldketurvaa, jonka henkilGpiiri on maéritelty ryhmittdin tydalan
tai muun siihen verrattavan perusteen mukaan siten, ettei se tosiasiassa kohdistu
nimettyihin tai muutoin yksilollisesti méérdttyihin henkildihin”. Edelleen sa-
massa pykildssd todetaan kddnteisesti, ettd kollektiivisena lisdeliketurvana ei
pidetd jdarjestelyd, joka on tarkoitettu koskemaan vain yhtd tyonantajan palve-
luksessa olevaa henkilod kerrallaan. Kollektiivisen lisdeldkejdrjestelmin piirissa
olevien tyontekijoiden piirin tai ryhmin tulee perustua objektiivisesti miéritetti-
vissd olevaan tyontekijoiden ryhméin. Téllaisia voivat olla tyontekijdn asemaan,
ammattiin, toimialaan, toimipaikkaan ja tyosuhteen alkamisen ajankohtaan pe-
rustuvat ryhmit. Ryhmd ei voi kuitenkaan olla sellainen, etti se tosiasiassa koos-
tuu nimetyisté tai muuten yksilollisesti mééritellyistd henkilGistd.>!

TyOnantaja voi myontdd myos erilaisia palvelu- tai kdyttooikeusluonteisia
etuuksia. Tyonantaja voi vapaaehtoisuuteen perustuen esimerkiksi tarjota tyonte-
kijoille lakisédteistd tyoterveyshuoltoa laajemmat tydterveyshuoltopalvelut. Oi-
keus kéyttdd laajennetun tyoterveyshuollon palveluita on tyotekijoille palvelu-
tai kiyttdoikeusluonteinen henkilostoetuus.’ Tyoterveyspalveluihin liittyvissi
ratkaisussaan KKO 2009:52 korkein oikeus katsoi, ettd etuuksien kohdentami-

39 Murto 2011, s. 396-397. — Perinteisesti tyonantajayrityskohtaiset lisdeldke-etuudet on jirjestet-
ty yrityskohtaisen eldkesddition tai elikekassan kautta, mitéd ilmentéd téitd tarkoitusta varten laadit-
tava eldkesddanto. Tyonantaja voi ottaa koko henkilostod tai tyontekijaryhméd koskevan ryhmdeld-
kevakuutuksen.

30 KKO 1999:67 argumentaation mukaan “elédkejérjestelyt ovat yleensi luonteeltaan kollektiivi-
sia” ja KKO 2006:68 perusteella "kysymys on kollektiivisesta elidkkeiden jérjestdmisestd”.

3! Engblom — Adamsson 2011, s. 228-229; Ks. Ossa 1999, s. 226-227 ja 301-302.

32 Ks. Kultanen, Oikeustieto 3/2010, s. 19-21. Tapauksessa oli kysymys lakis#iteistd laajempien
tyoterveyspalveluetuuksien siirtymisesté liikkkeen luovutuksen yhteydessa.
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nen pelkistidin yhdelle henkilostoryhmille ei ollut tyontekijoiden tasapuolisen
kohtelun mukaista. Tapauksessa luotua oikeusohjetta voidaan tarkastella myos
kriittisestd nikokulmastas>.

KKO 2009:52. Rakennusurakointia harjoittava tyonantaja oli jirjestdnyt toimihenkil6il-
muita terveydenhuollon palveluita tarkoituksenaan sitouttaa tdtd téirkednd pitdmddnsd
henkilostoryhmdid ja vihentdd yhtion toiminnan kannalta tirkeiden henkildiden sairaus-
poissaoloja. Tyonantajan palveluksessa oleville rakennustyontekijoille oli jérjestetty
vain lakisdéteinen tyoterveyshuolto. Kysymys siitd, oliko tyonantaja rikkonut tyosopi-
muslain 2 luvun 2 §:n 3 momentissa sizdettyi tasapuolisen kohtelun vaatimusta. (Azn.)

Asiassa on riidatonta, ettd kaikki yhtion toimihenkil6t eivit ole sen toiminnan kannal-
ta tarkeitd avainhenkiloité eivitka yhtion esittdmdit perusteet menettelylleen ole kattaneet
koko toimihenkiloryhmdid. Sairaanhoidon ja muiden terveydenhuollon palveluiden koh-
dentaminen koko toimihenkiloryhmiin ei siten ole perustunut todelliseen arvioon kun-
kin etuuden piiriin kuuluneen henkilon tosiasiallisesta merkityksestd yhtion toiminnalle
ja yhtion jérjestelyn perusteeksi esittdimén seikan merkityksestd kunkin etuuden saajan
kohdalla erikseen. Yhtion esittimid muitakaan perusteita, kuten kysymyksessd olevan
terveydenhuoltopalvelun kustannuksia ja rakennusalan yleistd kéytintod ei voida pitdidi
riittdvind rakennustyontekijoiden ja toimihenkildiden erilaiselle kohtelulle tydterveys-
huoltopalveluja eri ryhmille kohdistettaessa. Yhtio on siten menettelyllddan rikkonut
tyosopimuslain 2 luvun 2 §:n 3 momentissa sdddettyi tasapuolisen kohtelun vaatimusta.

My®s erilaiset yrityskohtaiset tukipaketit (siirtymipalvelut tai outplacement-jir-
jestelyt) esimerkiksi tydsuhteen piittymistilanteessa ovat palvelu- tai kiyttdoi-

dosta tukipaketit eroavat lakiin perustuvasta muutosturvasta, vaikkakin tyosuh-
teen pdittaimisen yhteydessd kédytdvissd yhteistoimintaneuvotteluissa voidaan
sopia myds tyonantajan mahdollisesti tarjoamista vapaaehtoisista tukipaketeis-
ta.”>* Henkil6ston kdyttoon tarjotut lomamokit ovat perinteinen esimerkki kiyt-
tooikeusluonteisesta henkilostdetuudesta. Kadyttdoikeus mokkiin médrdytyy yri-
tyksen sddntdjen perusteella, mutta mokkid kiyttamattomilld tyontekijoilld ei ole
oikeutta saada rahallista korvausta kéyttdoikeuden kayttaméttd jadmisestd.

55 Tasapuolisen kohtelun vaatimus ei tarkoita tydehtojen samanlaisuuden vaatimusta kaikkien
tyontekijoiden osalta. Esimerkiksi tydsopimuslain esitdissd on mainittu mahdollisuus kannusta-
vien palkkausjarjestelmien kéyttdmiseen, kunhan perusteet eivit ole syrjivid tai epétasapuolisia
(HE 157/2000, s. 69). Korkeimman oikeuden ratkaisun jilkeen jdi edelleen avoimeksi kysymys,
milloin etuuksien antaminen henkildstéryhméperusteista jakoa yksityiskohtaisemmin méérittyvil-
le ryhmille ei olisi tasapuolisen kohtelun vaatimuksen vastaista ja milloin taas on. Kairinen onkin
korkeimman oikeuden ratkaisua kommentoidessaan todennut, etti siind tehdyt tulkintakannanotot
saattavat johtaa kdytdnnon soveltamistilanteissa ongelmiin tai siihen, ettd etuisuuksia tarjotaan
koko henkilostolle kaavamaisesti. (Ks. Kairinen, KKO:n ratkaisut kommentein 2009 1, s. 415.)

5% Ks. Murto, Oikeustieto 2/2010, s. 15-18. Tapauksessa arvioitiin tyontekijin oikeutta saada
tyosuhteen pidttymiseen liittyvén yrityskohtaisen tukipaketin sisdltimit etuudet.
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Henkilostoetuuksien myontdmisen yhteydesséd joudutaan miettiméin, kuulu-
vatko vuokratyontekijét etuuksien piiriin tai onko heilld oikeus kayttid kiyttooi-
keusluonteisia henkilostoetuuksia. Vuokratut tyontekijét tydskentelevit tyonan-
tajayrityksen omien tyontekijoiden tapaan tydnantajayrityksen sisélld, mutta ei-
vit ole tyosopimussuhteessa kyseiseen kayttdjayritykseen. Taltd osin oikeustila
tarkentui vuokratyodirektiivin implementoinnin seurauksena. Yksi vuokratyodi-
rektiivin ldhtokohdista oli yhtidltd sallia erilaisia tyon teettimismuotoja, kuten
vuokraty6td, mutta toisaalta samalla parantaa yhdenvertaisuutta eri tyonsuorit-
tajien vililla>>. Vuokratyontekijoiden yhdenvertaista kohtelua suhteessa tydsuh-

vuokratyontekijoiden oikeudesta kayttdjayrityksen tyontekijoilleen tarjoamiin
palveluihin ja yhteisiin jdrjestelyihin samoin ehdoin kuin kiyttdjdyrityksen
omilla tyontekijoilld on. (TSL 2:9a)

Henkilostoetuuksien nikokulmasta on selvitettivi ldhemmin, mité tarkoitetaan ilmaisul-
la "kayttdijayrityksen tyontekijoilleen tarjoamiin palveluihin ja yhteisiin jérjestelyihin”.
Lihtokohtana on vuokratyodirektiivin 6 artiklan 4 kohta. Sen mukaan vuokratyontekijét
voivat hyodyntida kayttdjayrityksen palveluita ja yhteisii jarjestelyitd. Tallaisiksi on tar-
kennettu erityisesti ruokalapalvelut sekd lastenhoito- ja kuljetusjdrjestelyt. Hallituksen
esityksessd kyseinen asia oli ilmaistu siten, ettd kéyttdjdyritykselld on velvollisuus tarjo-
ta vuokratyontekijoille mahdollisuus kéyttdd muita kuin tyosuhde-eduiksi katsottavia
palveluita ja jdrjestelyitd, joita kdyttdjdyritys tarjoaa omille tyontekijoilleen. Kyseessd
ovat muut kuin tydsuhde-eduksi katsottavat jérjestelyt ja palvelut. Niiltd osin viitattiin
vuokratyddirektiivin ruokalapalveluihin sekid lastenhoito- ja kuljetusjirjestelyihin. Li-
siksi edelleen tarkennettiin, ettd vuokratyontekijoiden oikeutena on kiyttdd sekd padstd
tiettyihin yhteisiin tiloihin ja jérjestelyihin, kuten harrastetiloihin. Tétd perustellaan
sdaannoksen rarkoituksella edistid sosiaalisia suhteita kéiyttdjiyrityksen omien tyonteki-
Jjoiden ja vuokratyontekijoiden vdlilla. Jarjestelyt ja palvelut mééritetddnkin ldhinnd py-
syvammiksi tai pidempiaikaisemmiksi jdrjestelyiksi tai eduiksi, joita tyontekijoilld on
halutessaan mahdollisuus kéyttid yrityksen yleisesti soveltaman kdytdnnon ja periaattei-
den mukaisesti.>>

Tyoeldmi- ja tasa-arvovaliokunta muutti hallituksen esitysté direktiivin suuntaan kir-
joittamalla kokonaan uudelleen asiaa sdéntelevdn pykildn.>” Hallituksen esityksessé
asia oli liitetty TSL 2:9:4dn°®, jossa sdddetddn vuokratyontekijan vihimmaéisehtojen
midrdytymisestd. Tyo- ja tasa-arvovaliokunta ehdotti perustellusti asian sdédtdmisesti eri
pykildssd juuri sen takia, ettd kyseessid eivit ole vuokratyontekijin vihimmaéistyoeh-
dot>. Koska hallituksen esityksessé todettiin, ettd kyseessd on muu kuin tydsuhde-
etuudeksi katsottava jdrjestely tai palvelu, siind mainitaan erikseen, ettd kayttdjayrityk-
sen tarjoama tyoterveyshuolto ei kuulu ndiden jirjestelyiden ja palveluiden piiriin. Li-
sdksi on tarkennettu, ettd vaikka vuokratyontekijoilld on oikeus kayttdd tydpaikkaruokai-

335 Vuokratyodirektiivi 5 artikla.
36 HE 104/2011, s. 14.
37 TyVM 4/2011, s. 3.
38 HE 104/2011, s. 17.
39 TyVM 4/2011, s. 3.
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lua, ei kdyttdjdyritykselld ole velvollisuutta tukea rahallisesti vuokratyontekijoiden ruo-
kailua. Pykildssd sdddetddnkin erikseen, ettd kiyttdjayritykselld ei ole velvollisuutta tu-
kea taloudellisesti vuokratyontekijéiden palveluiden tai jirjestelyiden kiyttod.7®

Kayttdjayrityksessd tyoskentelevien vuokratyontekijoiden oikeus yhteisiin jér-
jestelyihin ei ole ehdoton vaan siitid voidaan poiketa, jos erilaiseen kohteluun on
objektiivisesti perustelu syy. (TSL 2:9a) Niin ollen vuokratyontekijoiden koh-
dalla kyse ei itse asiassa ole niinkdin yhdenvertaisesta kohtelusta yhdenvertai-
suuslain syrjintdperusteiden mielessd, vaan pikemmin tietynasteisen tasapuoli-
sen kohtelun (TSL 2:2.1) vaatimuksesta tyOnantajayrityksen omien ja vuokra-
tyontekijoiden vililld. Vuokratyodirektiivin taustalla vaikuttaa ajatus, ettd tyon-
antajayritykselld voi olla erilaisia tyovoiman kéyttotapoja, mutta kiyttGtapa
voisi vaikuttaa tyontekijdn tydehtoihin vain tietyiltd osilta.

Kyseinen sddnnds on tyonantajayrityssidonnaisten ryhmidnormien nakokul-
masta mielenkiintoinen. Koko problematiikka tiivistyy muodollis-juridisen tyon-
antajayrityksen ulkopuolisen vuokratyontekijéin, joka kuitenkin tosiasiassa tyos-
kentelee osana fosiasiallista tyonantajayritystd ja tyoyhteisod, oikeuteen tyonan-
tajayritys- tai tyontekijéiiryhmdkohtaisiin tydehtoihin®®!, Kysymys siitd, millais-
ten yrityskohtaisten jdrjestelyiden piiriin vuokratyontekijit padsevit, tarkentunee
tulevassa oikeuskdytinndssé. Jonkinlaista johtoa tdmin rajanvedon kdymiseen
voinee saada jo nykyisestd tasapuolista kohtelua (TSL 2:2.1) koskevasta ratkai-
sukaytannosta’®?,

5.8 RYHMANORMIEN HYBRIDILUONNE

Tarkasteltaessa ryhménormeja eri vaiheissa kulloinkin oikeudellisesti relevantin
relaation ndkokulmasta havaitaan, ettd ryhminormeille tunnusomaiseksi piir-
teeksi voidaan luonnehtia hybridiluonnetta. Ryhménormien hybridiluonne tar-
koittaa normien syntyvaiheen ryhmékohtaisuuden muuttumista yksilo- ja tyonte-
kijakohtaisuudeksi ryhminormien soveltamis- ja toteuttamisvaiheessa. Toisella
tavalla ajateltuna ryhménormien hybridiluonne kuvaa tyontekijiryhmin asemaa

50 Ks. HE 104/2011, s. 14.

1 Tyonantajayrityskohtaisten ryhménormien problematiikka tulee esille liikkeen luovutuksessa,
kun arvioidaan siirtyvien ja ei-siirtyvien tyoehtojen rajaa, kuten esimerkiksi tyonantajayrityskoh-
taista tulospalkkiojérjestelmid.

%2 Esim. KKO 2008:28: Oppisopimusopiskelijat sai jéttdd tulospalkkiojérjestelmin ulkopuolelle
tasapuolisen kohtelun velvoitteen sitd estamittd. KKO 2009:52: tyontekijoille ja toimihenkilille
tarjottavat eritasoiset tyoterveyshuoltopalvelut katsottiin tasapuolisen kohtelun vastaiseksi.
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“oikeuksien subjekteina”, joka on erilainen ryhmidnormien toiminnan eri vai-
heissa.

Siitd huolimatta, ettd tydnantajayrityksen henkil6sto tai henkilosto- tai tyonte-
kijaryhmit eivit ole oikeussubjekteja, ovat ndmid ryhmit sddntelykohteita.
Yleensd sddntelykohteena on oikeussubjekti, mutta tyontekijaryhmin kollektii-
visen luonteen on katsottu olevan riittdvé, jotta sidéintely voidaan kohdistaa ryh-
maén. Koska tyontekijaryhmin tyontekijit ovat identtisessd asemassa, sdaédntelyn
kohdistaminen tyontekijaryhméédn vaikuttaa ryhméanormien sdintelytarkoitusta

Ryhmdnormien syntyvaiheessa eli normeja laadittaessa tai luotaessa oikeudet
ja velvollisuudet kohdistetaan henkiloston edustajaan. Tyontekijaryhmi ei paa-
saantoisesti voi edustaa itsedin eiki tehdi oikeustoimia, koska se ei ole oikeus-
subjekti.’®® Henkilosto- tai tyontekijaryhmin puolesta edustaja kéiyttdii puheval-
taa edustamansa ryhmin puolesta. Edustaja ei tee oikeustoimia itsensd vaan
tyontekijaryhmin puolesta, vaikka edustaja pddsddntoisesti tihin ryhmiin kuu-
luukin.

Tyodoikeudessa erotetaan eri pakottavuuden asteita. Lidhtokohtaisesti tydlain-
saddidntd on pakottavaa. Joistakin asioista on mahdollista sopia toisin tydehto-
sopimuksella, jolloin kyseessd on semi- tai tes-dispositiivisuus. Tavanomai-
nen dispositiivisuus sallii asiasta sopimisen tydnantajan ja yksittdisen tyonte-
kijan valilla. Eri dispositiivisuuden asteet liittyvit siihen, mill4 tasolla kysei-
sestd asiasta on sallittua sopia toisin. Ryhménormien syntyminen tyonantajan
ja tyontekijiryhmien vélisessi relaatiossa nostaa esiin kysymyksen ryhmdidis-
positiivisuudesta. Ryhmadispositiivisuus tarkoittaisi siis mahdollisuutta sopia
asioista koko henkilostod taikka henkilosto- tai tyontekijaryhmié koskien. Sen
sijaan yksil6llinen, tyontekijikohtainen sopiminen ei téllaisissa asiaryhmissa
olisi sallittua. Ryhmaédispositiivisuus sijoittuisi semidispositiivisuuden ja ta-
vallisen dispositiivisuuden véliin. Itse asiassa jo nykyisin voidaan hahmottaa
normeja, joita voidaan luonnehtia ryhmidispositiivisiksi. Esimerkiksi tyo-
aikalain mukaisen kehyssopimuksen solmiminen ei ole mahdollista yksilolli-
sesti, vaan se on sovittava tyontekijaryhmii koskien3®.

Sen jilkeen kun ryhménormit on tiedotettu tyontekijoille, tuottavat ryhméanormit
etuja, oikeuksia ja velvollisuuksia kyseiseen tyontekijaryhmain kuuluville tyon-

63 Tosin erdissd tapauksissa on mahdollista, ettd myds erilaiset tyontekijaryhmit kollektiivina
(henkildsto tai henkilostoryhmé yhdessd) voivat kisitelld tai sopia ryhménormeista. Esimerkkiné
voidaan mainita TAL 10 § ja TAL 19 §. Tdméa on poikkeus perinteisestd oikeussubjektiudesta,
koska tahdonilmaisun tekee tyontekijaryhmé kollektiivina, vaikka se ei oikeussubjekti olekaan.
34 Tyodehtosopimusten yhteydessi tydehtosopimuksen oikeusvaikutukset saava paikallinen sopi-
minen edellyttdd usein sopimiselta kollektiivista luonnetta eli sitd, ettd sopimus koskee useampia
tyontekijoitd ja ettd tyontekijoiden puolelta sopijana toimii luottamusmies. Myos tdmin voidaan
katsoa ilmentidvin ryhmédispositiivisuutta.
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tekijoille. Ryhmiin kuuluvat tyontekijidt ovat ryhménormien oikeussubjekteja.
Vilttamattd aivan kaikkien ryhmidnormien mukaisten etujen, oikeuksien tai vel-
kuitenkaan mahdollista. Nimittdin sellaisten ryhmé@normien, jotka méirittavit
lahinnd koko henkildston tai tyontekijaryhmien kollektiivisia intresseji, ensisi-
jainen tarkoitus ei ole tuottaa perinteisid oikeusvaikutuksia eli oikeuksia ja vel-
vollisuuksia, joita voitaisiin vaatia toteutettavaksi tuomioistuimessa. Téllaiset
ryhménormit velvoittavat kuitenkin tyonantajaa.

Jos tydnantaja rikkoo ryhménormia, on yksittdiselld tyontekijdlld oikeus esit-
tdd vaatimuksia ryhmédnormin rikkomisen seurauksena. Vaikka sdédntely on alku-
jaan kohdistunut henkilosto- tai tyontekijaryhmiin ja ryhmin edustaja on osal-
listunut ryhmidnormien laadintaan tai luomiseen normien syntyvaiheessa, on
yksittidinen tyontekijd oikeussubjektina asianosainen ja voi ndin ollen esittdd
vaatimuksia ryhménormien rikkomisen seurauksena. Vastaavasti henkilosto- ja
tyontekijaryhmiin oikeussubjektittomuudesta seuraa asianosaiskelpoisuuden ja
titen myos asialegitimaation puuttuminen. T#std johtuen tyontekijaryhmén
edustaja ei voi esittdd vaatimuksia ryhméanormin rikkomisen seurauksena, poik-
keuksena tyoehtosopimusperusteiset ryhménormit.*®

Nykyisellddin ryhminormien synty- ja toteuttamisvaiheiden vélilld vallitsee
siis epasymmetrisyys oikeuksien ja velvollisuuksien kohdistumisessa. Yksi kei-
no ryhménormien toteuttamisvaiheen ryhméluonteen vahvistamiseksi olisi har-
kita ryhmd- tai joukkokanteen mahdollisuutta. Jos yksittdiset vaatimukset olisi-
vat liian pienid*® suhteessa oikeudenkédyntikuluriskiin yksiloprosessissa, mutta
samankaltainen oikeussuojan tarve koskee tiettyd ryhmii, olisi ryhmékanne
omiaan parantamaan oikeussuojaa. Télloin ryhméin edustaja voisi toimia kanta-
jana omissa nimissddn ryhmén puolesta. Ryhmikanteita voidaan jakaa eri tyyp-
peihin silld perusteella, kuka toimii kantajana.*®’

%5 Oikeussubjektikeskustelun yhteydessi tiytyy kuitenkin huomata, ettd kysymys siitd, tunnus-
tammeko jonkin oikeudellisen yksikon oikeushenkiloksi ei ole vilttdmaittd tarpeellinen. Problema-
tiikka liittyy usein oikeussubjektiuden sijaan siithen, miten puhevallan kdyttdminen on asiassa jar-
jestetty tai miten se tulisi jarjestdd. (Ks. Maittd 1999, s. 177.)

566 Ryhmikanteen tarpeellisuutta arvioitaessa tulisi ottaa huomioon hovioikeuksien jatkokésittely-
luvan vaikutus ryhménormeihin liittyvissi riita-asioissa. (OK 25:5.)

7 Lappalainen 2012, s. 1267-1268. Yksiloryhmikanteessa kanneoikeus on ryhméin kuuluvalla
yksittdiselld asianosaiskelpoisella oikeussubjektilla, jolla on oma oikeudellinen intressi asiassa.
Jarjestoryhmékanteessa kanneoikeus on jirjestolld, joka valvoo ryhmén jdsenten oikeudellisia
etuja muutenkin. Julkisella ryhmékanteella tarkoitetaan sellaista jirjestelyd, jossa kanneoikeus on
julkisella viranomaisella, kuten kuluttajaviranomaisella.
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Myo6s Suomessa on kiyty keskustelua ryhmikanteesta®®, ja tydoikeudelliset
asiatkin ovat olleet arvioinnin kohteena. Tyontekijdpuoli on kannattanut ryh-
méikanteen kdyttoonottoa ja tydnantajapuoli vastustanut®®. Suomessa voimas-
sa olevaa ryhmikannelakia ei sovelleta tydoikeudellisiin riitoihin. Vuodesta
2007 alkaen Suomessa on ollut voimassa ryhmékannelaki (2007/444). Lain
soveltamisala on rajattu ainoastaan kuluttajariitoihin ja kanteen nostaminen
on viranomaisaloitteista.”™ Ryhmiékannelain mukaisella ryhmikanteella tar-
koitetaan kannetta’!, jota ajetaan tietyn, kanteessa erikseen mddritetyn ryh-
min puolesta ilman ryhmin jdsenen nimenomaista valtuutusta. Ryhmékan-
teen nostamisen edellytyksend on, ettd 1) useilla henkil6illd on samaa vastaa-
jaa vastaan vaatimuksia, jotka perustuvat samoihin tai samankaltaisiin seik-
koihin, 2) asian késittely ryhmikanteena on tarkoituksenmukaista ottaen huo-
mioon ryhmén koko, asiassa esitettdvien vaatimusten sisélto ja asiassa esitet-
tavi todistelu ja 3) ryhmad on riittdvin tasmillisesti midritelty. Ryhmékanteen
johdosta annettu tuomio sitoo ryhmii edustavaa kantajaa seki niitd ryhmin
jdsenid, jotka nimenomaisesti ovat ilmoittaneet liittyvéinsd ryhmadan’’.

Ryhmikanteen kiyttomahdollisuuksien laajentaminen tydoikeudellisissa
asioissa on nostettu esiin myos EU-tasolla. Euroopan unionin komission anta-
missa periaatteissa suositetaan ryhmékanteen ja kollektiivisten oikeussuoja-
mekanismien kdyttoonottoa jisenmaissa. Suosituksen mukaan kansallisia kol-
lektiivisia oikeussuojakeinoja kehitettdessd tulisi mahdollistaa kanteen nosta-
minen, jos vahinkoa aiheutuu useammalle henkildlle. Yksittdisen henkilon
osalta komissio suosittaa opt in -periaatetta eli yksittdisen henkilon osallistu-
minen ryhmékanteeseen edellyttidd hidnen suostumustaan.’”® My6s suomalai-
sessa keskustelussa on pidetty esilld ryhmikanteen mahdollisuutta®™.

3% Ks. HE 154/2006, s. 27-32. Ryhmikanne on alkujaan yhdysvaltalaiseen oikeusjirjestelméin
kuuluva oikeudellinen instituutio. Myos Ruotsissa on sdéddetty ryhmikannelaista, ja muun muassa
Tanskassa, Norjassa ja Saksassa on sdddetty ryhmikannetyyppisistd oikeussuojajirjestelmisti.
(Lappalainen 2012, s. 1268.)

39 Ks. HE 154/20006, s. 30-31.

570 Viranomaisaloitteisuus tarkoittaa, ettd kanteen nostaa kuluttaja-asiamies ja sama viranomainen
toimii my0s ryhmin edustajana oikeudenkdynnissa.

57t Kannemuotona on mahdollinen seki suoritus- ettid vahvistuskanne. ( HE 154/2006, s. 16.)

572 HE 154/2006, s. 42 ja 47-48. Se, ettd ryhmin jdsenen edellytetdin ilmoittautuvan kuuluvaksi
ryhmikanteen mukaiseen ryhmién, on ns. opt-in-periaatteen mukaista (Lappalainen 2012,
s. 1269-1270).

73 Ks. Komission suositus ryhmékanteiden sallimisesta oikeussuojan parantamiseksi.

37 Oikeusministerion laatimassa Oikeudenhoidon uudistamisohjelmassa vuosille 2013-2025 mai-
nitaan keskipitkédn aikavélin tavoitteena ryhmékannelain soveltamisalan laajentaminen siten, ettd
oikeudenkdyntikuluriskiin nihden vihidisempien asioiden vieminen tuomioistuimeen olisi hel-
pompaa. Esimerkkind mainitaan tyGsopimusriidat, joissa viitetty oikeudenloukkaus koskisi
useampaa kuin yhtd samassa asemassa olevaa tyontekijdd. (Ks. Oikeudenhoidon uudistamisohjel-
ma vuosille 2013-2025, Oikeusministerion mietint6jé ja lausuntoja 16/2013.)
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5.9 YHTEENVETO JA ARVIOINTI

Tyonantajayrityksen koko henkilstod tai sen erilaisia tyontekijaryhmié koskevat
ryhménormit perustuvat useisiin eri sa@nnostyskeinoihin ja muodostavat asiasi-
sélloltddn monipuolisen ja laajan normistokokonaisuuden. Asiasisilloltddn ryh-
minormit eroavat usein perinteisestd tydoikeuden normituksesta. Siind missd
perinteinen tydoikeuden normitus médrdd pakottavasti tyontekijin vahimmdis-
ehtoja, ryhménormein mééritetddn ja konkretisoidaan asioita juuri kyseisen yri-
tyksen olosuhteita ja tarpeita vastaaviksi. Ryhmidnormin aineellisen sisdllon
méidrittdminen tapahtuu usein tyonantajan ja henkildston vilisessd yhteistoimin-
nassa, mutta ei vilttimattd aina. Tyonantaja voi luoda ryhminormeja my6s yksi-
puolisin toimin.

tyonantajayrityksessd. Ryhménormien konkreettisuuden aste vaihtelee. Ryhma-
normit voivat olla tulevaisuuteen suuntautuvia suunnitelmia, pysyvéisluontoisia
tydvoiman kdyton periaatteita tai kiintedmmin piivittdisen tydvoiman kadyton
jarjestelyjd midrittdvid normeja. Sdantotyyppisilla tydsddnnoilld médritetddn
yritys- ja yksikkokohtaisia toimintatapoja ja menettelykaytantoja.

Tyoaikalain perusteella voidaan sopia tyotekijaryhmékohtaisia paikallisia so-
pimuksia. Ryhménormityyppisessd sopimuksessa sovitaan ensin tyontekijoita
ryhmiéni koskevasta tydajan jirjestdmisestd. Tdmén jilkeen yksittdisen tyonteki-
jan kanssa sovitaan ryhménormina pidettdvin kehyssopimuksen tyontekijikoh-
taisesta soveltamisesta.

Lainsdaddnnon perusteella laadittavien ryhméinormien ldhtokohtana on, ettd
ne sitovat kaikkia ryhmédnormin piiriin kuuluvia tyontekijoitd. Koska lainsdadén-
nolld sddnnellddn kaikkia tyontekijoitd ja tyonantajia koskevia asioita, 1dhtokoh-
ta on ymmarrettdvi. Kritiikkid voidaan esittdd siitd, ettd tyontekijilld on oikeus
jattdytyd tyOajasta sovitun kehyssopimuksen soveltamisen ulkopuolelle ilman
perusteluja. Tydsddntojen soveltamisen ulkopuolelle jittdytyminen ilman perus-
teluja ei ole mahdollista vaan edellyttéa, ettd tyontekijd on sopinut samasta asias-
ta nimenomaisesti tydosopimuksessaan.

Tyodehtosopimuksiin perustuvat ryhménormit ovat seurausta tyéehtosopimus-
ten muuttumisesta kaksitasoisiksi. Tydehtosopimus ei madritd kaikkia tyosuh-
teen ehtoja vilittomasti vaan usein myos paikallisten sopimusten ja sovellusten
kautta. Tillaiset ryhminormit, kuten palkkaus- ja tydaikajarjestelmét, koskevat
ensin henkilostoryhmii. Vasta sitten kun tyonantajan edustaja soveltaa paikallis-
ta sopimusta tai sovellusta, ryhménormit vaikuttavat yksittdisen tyontekijidn tyo-
suhteen ehtoihin tai asemaan.

Tybehtosopimuksen oikeusvaikutukset saavaa paikallista sopimusta sovelle-

noudattamaan tydehtosopimusta. Tyoehtosopimusten kollektiivisen luonteen
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vuoksi tillainen laaja sitovuuspiiri koskee ryhmédnormejakin, vaikka tydehtoso-
pimuslaissa ei siitd ole sdddettykéddn. Koska ryhmidnormeilla normitetaan yleen-
sd tyon tekemiseen liittyvid asioita kdytdnnossi, ei ryhméinormien noudattami-
sen tai soveltamisen rajaaminen tyOntekijin jdrjestiytymisen perusteella olisi-
kaan tarkoituksenmukaista.

Kolmas ryhménormien oikeusperusta on yhteistoimintamenettelyn neuvotte-
lutulokset yritystoiminnan muutostilanteissa (YTL 6 luku) ja tydvoiman kidyton
vihentdmisen yhteydessd (YTL 8 luku). Koska yritystoiminnan muutokset vai-
den kohteena olleisiin tyontekijoihin. Tyonantajaa velvoittaa tédlldin tasapuolisen
kohtelun vaatimus. Tdstd syystd yksittdisen tyontekijin irrottautumisoikeus yh-
teistoimintamenettelyn lopputuloksesta tulisi ndhdd ldhtokohtaisesti poikkeuk-
sellisena. Irrottautumisoikeus olisi mahdollinen ainoastaan, jos tyontekijdn oman
tyosopimuksen nimenomaiset ehdot sen mahdollistavat. Ryhménormilla ei voi
mydskddn heikentdd tyontekijin lakisddteistd tyosuhdeturvaa.

Yritys- ja tyopaikkakohtaiset tavat ja vakiintuneet kiytdnnot ovat yksi ryhmé-
normikategoria. Siind missd muut ryhmédnormit laaditaan tai luodaan tietoisen
toiminnan perusteella, tavat ja vakiintuneet kdytinnot syntyvit ajan kulumisen
perusteella. Nidin ne normittavat sellaisia asioita, joita ei ole muulla tavalla nor-
mitettu. Tavat ja vakiintuneet tai sopimuksen veroiset kilytdannét on ymmirretty
usein yksilollisind. Padsdintoisesti kyse on yleensd tyontekijaryhmékohtaisesta
tavasta tai vakiintuneesta kiytinnosti eli ryhménormista.

Ryhménormit voivat perustua myos sopimusvapauteen. Ryhmidnormien yh-
teydesséd sopimusvapaus tarkoittaa edustuksellisen tason sopimista. Tyontekijoi-
td ryhméni koskeva sopimus sovitaan tyonantajan ja tyontekijaryhmien edusta-
jan vililld. Sopimusvapauden perusteella sovittavat ryhméanormisopimukset voi-
vat olla kolmenlaisia: 1) tydoikeudellisen menettelyn yhteydessd syntyvid, mutta
velvoiteoikeudellisina sopimuksina jisentyvid sopimuksia, 2) muita velvoiteoi-
keudellisia sopimuksia henkilostdasioista sekd 3) joukkotydsopimuksia. Tyon-
antaja voisi paittdd sopimusvapauden perustella sovittavista asioista yksipuoli-
sestikin, mutta kun tyonantaja tekee asiasta sopimuksen, hyviksyvit tyontekijét
kyseisen ryhménormiin luultavasti paremmin ja sitoutunevat noudattamaan sité.
Arvioitaessa sitd, miten tyontekijoitd ryhménd koskeva sopimus sitoo ryhmén
yksittdistd jdsentd, tyontekijaryhmin edustajan kelpoisuus ja toimivalta ovat rat-
kaisevia.

Perinteisesti johtaminen on nihty tyOnantajan tyonjohto- ja valvontavallan
(direktio-oikeus) kéyttond. Ryhminormien yhteydessd on kuitenkin perusteltua
erottaa yrityksen- ja liikkeenjohtovalta tyonjohtovallasta. Tydoikeudessa aikai-
semmin vallinnutta kuvaa johtamisesta voidaan luonnehtia liian suppeaksi. Yri-
tysten johtaminen on nykyisin muutakin kuin tyonjohtajan tai ldhiesimiehen
suorittamaa tyOsuorituksen vilitontd johtamista ja valvontaa. Mitd suurempi
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tyOnantajayritys on, sitd enemmén tyonantajalla on tarvetta luoda henkiloston
johtamis- ja hallinnoimisjérjestelmid sekd antaa koko henkilostod koskevia oh-
jeita. Nididen ryhminormeina pidettivien johtamiskeinojen avulla johdetaan
tyonantajayrityksen henkilostod tai tyontekijdryhmid. Siind missé tulospalkkio-
jarjestelméssa asetetut tavoitemittarit ovat keino ohjata tyontekijoiden toimintaa
taloudellisten kannusteiden avulla yrityksen tavoitteiden suuntaan, pyritddn hen-
kilostoetuuksien avulla taas sitouttamaan tyontekijoitd yrityksen palvelukseen.

Tyonantajan johtamis- ja hallinnoimisjérjestelmit sekd ohjeet sitovat kaikkia
tyontekijoitd eikd niiden osalta ole tarvetta arvioida yksittdisen tyontekijén irrot-
tautumisoikeutta. Johtamis- ja hallinnoimisjdrjestelmét sekd ohjeet madrittavit
normeja juuri kyseisen yrityksen tarpeista ja olosuhteista kisin. Asiasisillollises-
td moninaisuudesta huolimatta johtamis- ja hallinnoimisjérjestelmit tai tydnan-
tajan antamat ohjeet eivit saa olla pakottavan lainsdddannon, tyontekijoiden yh-
denvertaisen ja tasapuolisen kohtelun tai perusoikeuksien vastaisia. Koska til-
laisten ryhménormien merkityksen voidaan olettaa kasvavan tulevaisuudessa,
eikd niiden oikeudellista asemaa ole vield tyhjentdvésti selvitetty, joudutaan
kiellettyjen ja sallittujen ehtojen rajoihin ottamaan kantaa tulevassa oikeuskiy-
tannossd. Joka tapauksessa johtamis- ja hallinnoimisjérjestelmit sekéd ohjeet si-
tovat oikeudellista harkintaa juuri kyseiseen organisaatioon. Esimerkiksi jousta-
vien normien konkretisoinnin yhteydessd ne ohjaavat oikeudellista harkintaa.
Jarjestelmien ja ohjeiden sisdltimien ehtojen sallittavuusarvioinnissa voidaan
joutua ottamaan kantaa siihen, ovatko ehdot perusoikeuksien mukaisia. Télloin
tulee ottaa huomioon seké tyOnantajan ettd tyontekijan perusoikeudet. Lisiksi
tulee pohtia, mitd merkitystd annetaan sille seikalle, ettd tyontekijd on tydyhtei-
sOn jdsen ja ettd ohjeet médrittavit padasiassa tyontekijian toimintaa ja kéyttiayty-
misti tyOajalla eikd vapaa-ajalla.

Henkilosto- tai tyontekijiryhmin edustajalla on usein keskeinen rooli ryhmi-
normien syntyvaiheessa. Ryhménormien toteuttamisvaiheessa edustajan asema
ei ole yhtd vahva. Paidsdédntoisesti ryhménormin rikkomisen perusteella vaati-
muksia voi esittdd yksittdinen tyontekijé, jonka etua tai oikeutta on rikottu. Tyon-
tekijd on asianosainen ja omaa asialegitimaation. Sen sijaan henkildsto- tai tyon-
tekijaryhmé ei siltd puuttuvan oikeushenkildllisyyden ja oikeussubjektiuden
johdosta ole asianosainen eiki voi esittdd vaatimuksia ryhméinormin rikkomisen
seurauksena. Ryhminormeilla voidaankin kuvata olevan hybridiluonne. Niiden
syntyvaiheessa henkilosto- ja tyontekijaryhmaillad seki tyontekijoiden edustajalla
on merkittdvd asema, kun taas ryhménormien rikkomisen seurauksena vaati-
muksia voi esittdd vain yksittdinen tyontekiji. Tosin etenkin kollektiivisia intres-
sejd médrittdvien ryhmidnormien osalta ongelmia voi aiheuttaa se, onko tyonteki-
jélla kannekelpoista oikeutta.

Koska ryhménormit perustuvat eri sddnnostyskeinoihin ja ovat asiasisalloltdin
sekd normityypiltddn monipuolinen kokonaisuus, vaikuttaa timd myds siihen,
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millaisia tehosteita ryhmidnormin rikkomisen perusteella voi vaatia. Lahtokoh-
taisesti kyseeseen tulevat tavanomaiset tyooikeudelliset seuraamukset. Tyonteki-
jd voi vaatia ryhménormien rikkomisen seurauksena tydsopimuslain mukaista
vahingonkorvausta. Yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolain mukaisen hyvityksen vaa-
timinen on mahdollista, jos ryhminormin soveltaminen on ollut syrjivdd. Yhteis-
toimintalain perusteella tyontekija voi vaatia hyvitystd (8 luku) tai tyonantajan
tuomitsemista sakkorangaistukseen (6 luku). Jos tyonantaja rikkoo tietoisesti
tydehtosopimukseen perustuvaa ryhminormia, tehosteena on hyvityssakko. Jos
sopimusluonteista ryhméinormia noudatetaan tyosuhteen ehtona, tulee timénkin
sopimuksen rikkomisen tehosteena kyseeseen tydsopimuslain mukainen vahin-
gonkorvaus. Sen sijaan luontoissuoritusvelvollisuuden ja tyontekijin tyOstd pi-
dittaytymisoikeuden kéayttomahdollisuudet ryhméidnormien tehosteena niyttéisi-
vit melko rajatuilta.
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6 Henkilostosuhteen ehtoja miérittavien
ryhménormien toiminta osana
normijarjestelmaa

6.1 TARKASTELUN LAHTOKOHTIA

Edellisessi luvussa luokiteltiin ja tarkasteltiin erilaisia yksittdisid ryhméinorme-
ja, jotta niiden sisdllostd ja erdistd oikeusvaikutuksista saataisiin tarkempi kuva.
Tissd luvussa on tarkastelun keskiossé se, miten ryhminormit vaikuttavat ryo-
ehtojen ja tyosuhteen ehtojen mddrittymiseen. Tydehtojen méirittyminen on
laajempi asia kuin tyosuhteen ehtojen mddrdytyminen, miké oli Vuorion viitos-
kirjan keskeinen tutkimustulos. Tydsuhteen ehtojen midrdytymisjirjestelma ra-
kentuu tyosuhteen késitteelle. Keskeistd on kuitenkin huomata, etti tydsuhteen
kisite kuvaa yksittdisen tyontekijin ja tyonantajan vilistd yksilollistd relaatio-
ta.

Ryhménormit syntyvit niiden laatimisen tai luomisen perusteella tydnantajan
ja henkiloston vilisissi relaatioissa. Ryhménormien osalta vaikuttava relaatio on
eri relaatio kuin tydnantajan ja yksittdisen tyontekijidn vélistd suhdetta kuvaava
yksilollinen tyosuhde. Jotta tyonantajan ja tyontekijaryhmien vilisid relaatioita
voitaisiin késitteellistdd nykyistd selkedmmin, otetaan tdssd luvussa kiyttoon
uusi termi: henkildstosuhde. Henkilostosuhteen kisite havainnollistaa tydnanta-
jan ja koko henkildston tai eri henkilosto- ja tyontekijaryhmien vilisié relaatioi-
ta. Henkilostosuhteen kisite ja kisite henkilostosuhteen ehto tuovat tarkennusta
tyoehtojen médrittymisen kisitteelliseen kehikkoon. Ryhminormit hahmotetaan
henkilostosuhteen ehdoiksi. Nédin ne voidaan erottaa kisitteellisesti yksilollisistad
tyosuhteen ehdoista.

Téamin luvun tarkoitus on selvittdd tarkemmin henkilostosuhteen ehtoja mii-
rittdvien ryhménormien toimintaa osana tydehtojen médrittymistd ja tyosuhteen
mit vaikuttavat tyosuhteen ehtoina tai muilla tavoilla tyon teettimisen ja tekemi-
sen ehtoihin. Tehtdvissa tarkastelussa hyodynnetdédn henkilostosuhteen ja henki-
lostosuhteen ehdon kisitteitd, jotka esitellddn myShemmin tidssd luvussa. Tarkas-
telun painopiste on selvittidd, miten henkilostosuhteen ehtoja madrittavit ryhma-
normit vaikuttavat tyosuhteen ehtoihin. Pddasiassa analysoidaan normaalia eli
staattista tilannetta. Tatéd tarkastelukulmaa tdydennetddn sivuamalla kysymysti
siitd, miten ryhméanormien muutokset vaikuttavat tyoehtojen ja tyosuhteen ehto-
jen maddrittymiseen. Ryhmidnormien muutosten tarkasteluun ottamista puoltaa
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se, ettd usein nimenomaan muutokset tuovat esiin ehtojen méirdytymiseen liitty-
vid piirteitd staattista ndkokulmaa laajemmin. Erityisesti tyosuhde- tai tyosopi-
musopillisuuden viliset erot korostuvat selkeimmin juuri muutostilanteiden yh-
teydessa.

Koska ryhménormien toimintaa analysoidaan tissd luvussa osana tyéehtojen
madrittymistid, ei henkilostosuhteen ehtoja médrittavid ryhmidnormeja ole jaettu
endd edellisen luvun tapaan sddnndstyskeinoittain. Ryhmédnormeja on jaoteltu
tdssd luvussa tarkemmin normiléhteittdin. Ryhméanormit on jaettu 1) sopimuk-
siin, 2) yhteistoimintamenettelyn neuvottelutuloksiin, 3) yrityksissd ja tyopai-
koilla noudatettavaan tapaan ja vakiintuneeseen kiytintoon sekd 4) tyonantajan
yksipuolisesti asettamiin ryhméanormeihin.

Tybehtojen médrittymisen tutkimisessa valinta tydsuhde- ja tydsopimusopilli-
sen ndkokulman vililld on merkittdva. Tutkimuksen alussa asetetuista ldhtokoh-
dista johtuen henkilostosuhteen ehtoina vaikuttavien ryhménormien toimintaa
tarkastellaan tdssd nimenomaan tydsuhdeopillisesta ndkokulmasta. Ryhménor-
min katsotaan olevan siis tyosuhteeseen ndhden erillinen normildhde. Tydsuh-
teen ulkopuolisena normilidhteend ryhminormi voi tuottaa ehtoja tydsuhteeseen
normaalin sddnnostyskeinon tapaan tai vaikuttaa myos muulla tavoin. Tutkimuk-
sessa valitusta tyosuhdeopillisesta ldhtokohdasta huolimatta ryhménormien toi-
mintaa tyoehtojen ja tydsuhteen ehtojen méadrittdjini peilataan kriittisesti ryhma-
normien yhteydessd ilmeneviin tydsopimusopillisiin ilmidihin lainsdddidnnon
sanamuodoissa, oikeuskédytdnnossid sekd oikeuskirjallisuuden kannanotoissa.

Tyosuhde- ja tydsopimusopillista tarkastelua hyddynnetdin tdssd luvussa
my0s ikddn kuin kdédnteisesti. Tdssd tarkoituksessa pyritdédn tarkentamaan, miti
tyosopimuksella seki siithen ldheisesti liittyvilld termeilld itse asiassa tarkoite-
taan. Niin pyritddn selventiméin yksittdisen tyontekijdn tydosopimuksen asemaa
ja merkitystd osana tydehtojen ja tyosuhteen médrittymistd ennen kaikkea ryh-
méinormien ja tyosuhdeopin ndkokulmasta. Koska tydsopimus on viline sopia
yksittdistd tyontekijad koskevista ehdoista ja ryhméadnormit méérittiva ryhmékoh-
taisia normeja, on yksittdisen tyontekijin tydsopimuksen tarkastelemisen tavoit-
teena ennen muuta yksilo—ryhmi-problematiikan tarkentaminen.

Luvussa selvitetddn lisdksi lyhyesti erditd henkilosto- ja tydsuhteen ehtojen
madrittymiseen liittyvid erityiskysymyksid. Osin niitd on tarkasteltu jo yksittiis-
ten ryhmédnormien yhteydessa. Téssé tarkoituksessa arvioidaan tyontekijin tie-
toisuuden ja ryhmésidonnaisuuden merkitystd ryhmidnormien yhteydessd sekd
pohditaan, miten ryhménormin toiminta voisi vaikuttaa erilaisen kohtelun oi-
keuttamisperusteena. Néitd erityiskysymyksid tarkastellaan ennen muuta siitid
syysti, ettd ne voidaan nidhdi poikkeuksina pddsidintoon, jossa henkildstosuh-
teen ehtoina olevat ryhménormit vaikuttavat yksittdisen tyontekijan tydsuhteen
ehtoihin. Lopuksi tehddidn vield lyhyt katsaus tydsuhteen ehtojen muuttamis-
doktriiniin ryhménormien muuttamisen ja tydsuhdeopin niakokulmasta.
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6.2 HENKILOSTOSUHTEEN KASITE TYONANTAJAN JA
HENKILOSTON VALISTEN RELAATIOIDEN
KUVAAJANA

Kuten edelléd on havaittu, tydnantajan (tyonantajan edustajien) ja tyontekijaryh-
mien viliset relaatiot eivit ole oikeudellisesti merkityksettomid. TyOnantajayri-
tyksen ja koko henkildston tai tyontekijaryhmien véliset relaatiot ovat nykyisel-
ladn melko monimuotoisen sddntelyn kohteena. Niitd normitetaan yhtdilti tyon-
antajayrityksen ulkopuolelta, toisaalta my0s tyonantajayrityksen sisdisin toimin.
Tillainen monipuolinen normitus, joka vaikuttaa tyonantajayrityksen ja sen hen-
kiloston vdlisissd relaatioissa, ei ole helposti sovitettavissa vallitsevaan yksilo-
keskeiseen, tyosuhteen kisitteelle perustuvaan tydoikeuden kisitteistoon. Perus-
suhdeteoria ja tyosuhteen kisite on kehitetty kuvaamaan ennen muuta yksilota-
soista relaatiota tydnantajan ja yksittdisen tyontekijin valilla.

Perussuhdeteoria perustuu ldhtokohtaisesti yksilolliseen relaatioon tyonteki-
jén ja tyonantajan vililla. Ryhméinormien kuvaaminen osana tyoehtojen méérit-
tymistd edellyttdad tydoikeuden kisitteiston tarkentamista. Sipild selvensi aika-
naan palkkatyohon kohdistuvan sopimusoikeudellisen ja tyontekijdn suojelua
koskeneen julkisoikeudellisen sdédntelyn asemaa siten, ettd hin loi tyosuhteen
kdsitteen kuvaamaan ndiden molempien normien yhtenéistd soveltamisalaa. Nyt
yritystasoisten ja -kohtaisten ryhméinormien kohdalla néyttéisi olevan tunnistet-
tavissa samankaltainen késitteellistimisen tarve kuin tuolloin. Oikeustieteessi
kisitteellistdmistd on tapahtunut etenkin oikeudellisten suhdekdsitteiden avulla,
koska niilld kuvataan oikeudellisesti relevanttia suhdetta sekd siihen kohdistuvia
oikeusnormeja'. Tyonantajayrityksen ja sen koko henkiloston tai erilaisten tyon-
tekijaryhmien vélisten suhteiden kuvaaminen henkilostosuhteen kdsitteelld luo
kisitteellisen alustan yrityskohtaisille ja -tasoisille ryhménormeille.

Henkilostosuhteen kisitteen avulla on mahdollista kuvata tyonantajayrityksen
ja sen koko henkiloston, eri tyontekijoistd muodostuvien ryhmien sekd ndiden
edustajien vilisid relaatioita. Samalla ndmi relaatiot voidaan erottaa yksilollises-
td tyosuhteesta. Samaan tapaan kuin tyosuhteen késitteelld kuvataan tyonantajan
ja yksittéisen tyontekijan vilistd oikeussuhdetta, pyritdin henkildstdsuhteen ka-
sitteen kautta hahmottamaan tyonantajayrityksen ja sen henkiloston tai erilaisten
tyontekijaryhmien vilistd suhdetta.

Tyonantajayrityksen (tyonantajan edustajien) ja sen henkiloston seki erilais-
ten tyontekijoistd muodostuvien ryhmien vililtd voidaan hahmottaa useita relaa-
tioita. Voidaan erottaa 1) tyonantajan ja koko henkiloston vilinen relaatio, 2)
tydnantajan ja henkilostoryhmien viliset relaatiot ja 3 tyOnantajan ja ryhmien

' Ks. Tuori 2007, s. 139-140 ja Aarnio 2006, s. 241-244.
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edustajien viliset relaatiot sekd 4) relaatio tydnantajan ja tyontekijaryhmien (tii-
mi) vililld. Naiden lisdksi voidaan tarkastelun tarkkuudesta riippuen erottaa
useampiakin tyonantajan ja henkiloston vilille muodostuvia relaatioita. Vaikka
tutkimuksessa kéytetdidn kisitteellisen selkeyden vuoksi henkildstosuhteen kisi-
tettd yksikossd, itse asiassa monikollinen késite henkilostosuhteet vastaisi pa-
remmin todellisuutta.

Sekd tyo- ettd henkilostosuhteen késitteet ovat relaatioihin perustuvia késittei-
td. Ne eroavat toisistaan kuitenkin siini, ettd yksilotasoisen tyosuhteen molem-
mat osapuolet, eli tyontekijid ja tyonantaja, ovat oikeussubjekteja. Tyosuhde pe-
rustuu muodollis-juridiseen ldhtokohtaan. Henkilostdsuhteen kisite ei ole sa-
malla tavalla oikeudellinen relaatiokisite kuin tydsuhteen késite, silld sen tyon-
tekijaosapuolet eivit ole vilttimattd oikeussubjekteja. Tyonantajayrityksen koko
henkilostod tai henkilosto- ja tyontekijaryhmii ei pidetéd oikeussubjekteina, vaik-
ka niilld voidaankin katsoa kuolin- ja konkurssipesin tapaan olevan eriitd oi-
keussubjektin piirteitd. Henkilostosuhteen tyonantajaosapuoli on oikeussubjekti,
yleensi oikeushenkild eli kdytdnnossa yhtio.

6.3 RYHMANORMIT HENKILOSTOSUHTEEN
SISALLON MAARITTAJINA

Tyosuhteen kisitteen tapaan henkilostosuhteellakaan ei ole omaa siséllystd, vaan
se on ennen muuta ajatuksellinen apuvdiline ja tekninen kdsite. Tyosuhteen kési-
tettd on kuvattu tyhjdna sdiliond, joka saa aineellisen sisdltonsd eri sddnnostys-
keinojen perusteella. Henkil6stosuhteiden ehtoja midrittivit ryhméinormit pe-
rustuvat samoihin sidinnostyskeinoihin kuin tydsuhteen ehdot lukuun ottamatta
tyOsopimusta ja tyonantajan tyonjohtovaltaa. Koska henkilostosuhteen ehtojen
aineellinen sisiltdo koostuu ryhménormeista, yksilollinen tydsopimus ei voi méa-
rittdd henkilostosuhteen ehtoja. Yksilollisen tyonjohtovallan sijaan henkilos-
tosuhteen ehtojen méirittdjand pidetdédn tydnantajan suorittamaa johtamista (yri-
tyksen- ja liikkeenjohtovalta) laajemmin kuin vain tyonjohtovaltaa (direktiota).
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- Laki
- Tyo6ehtosopimus
- Yhteistoimintamenettely

- Sopimusten solmiminen

- Tapa ja kidytdannot Laatiminen
- Johtaminen
Luominen
Yritys- ja ryhmétaso Henkilostosuhteen ehdot
Tyonantaja—tyontekijaryhmaét-relaatio eli ryhméinormit

Kuvio 11. Henkilostosuhteen ehtojen méérittyminen.

Ryhmdinormit ovat henkilostosuhteen ehtoja tai vaikuttavat henkilostosuhteen
ehtoina. Henkilostosuhteen ehtona olevien ryhmédnormien voidaan ajatella vai-
kuttavan kahdella eri tavalla. Ensimméinen ja ryhménormien pidasiallinen vai-
kutustapa on, ettd henkilostosuhteen ehtona olevat ryhmadnormit vaikuttavat yk-
sittdisten tyosuhteiden sisdltoon. Henkilostosuhteen ehtona oleva ryhménormi
toimii tdlloin tydsuhteen ulkopuolisena normildhteend. Toinen vaikutustapa on,
ettd henkilostosuhteen ehtona olevan ryhminormin sisdllosti ei tule yksittidisen
tyontekijan tydsuhteen ehtoa. Tdminkaltainen henkildstosuhteen ehtona oleva
ryhménormi ei ole tyontekijoille merkitykseton, vaan henkilostosuhteen ehtona
oleva ryhménormi sitoo tyonantajaa seki ohjaa tydnantajan toimintaa ja padtok-
sentekoa. Tyontekijiryhmien voidaan kuvata olevan tdllaisten ryhménormien
intressisubjekteja.

Ryhmdnormin aineellinen sisdlto vaikuttaa siihen, voidaanko ryhménormin
sisdltod pitdd niin yksityiskohtaisena, ettd se olisi mahdollista kohdistaa tietyn
yksittdisen tyontekijdn tyosuhteen ehdoksi. Ryhménormin sisiltd voi olla myds
yleisluonteisempi johtuen siit4, ettd asioita kisitellddn koko henkiloston tai eri-
laisten tyontekijairyhmien tasolla, ilman viittausta yksittdiseen tyontekijadn. Ky-
se on siis siitd, sisédltddko henkilostosuhteen ehtona oleva ryhménormi riittdvin
yksiloityjd ja tyontekijdkohtaisia ehtoja tai normeja, vai ovatko normit yleisluon-
teisempia, eikd niitd tdstd syystd voida kohdistaa yksiselitteisesti yksittdiseen
tyontekijddn ja hinen tydsuhteensa ehdoksi. Vaikka ryhmidnormia ei voitaisi
kohdistaa yksittdiseen tyontekijddn, tillainenkin ryhménormi velvoittaa tydnan-
tajaa toimimaan ryhménormin mukaisesti. Kuitenkin siihen, miten henkilos-
tosuhteen ehtona oleva ryhménormi velvoittaa, vaikuttaa ryhmédnormin normi-
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tyyppi. Ryhmdnormin normityyppi maérittdd sen oikeudellista tai normatiivista
vahvuutta. Normit voivat olla esimerkiksi suunnitelma- ja tavoitetyyppisié ehto-
ja, joille tunnusomaista on vain pyrkimystyyppinen velvoittavuus. Toimintaperi-
aate- ja menettelytapanormit taas vaikuttavat optimointikdskyjen tapaan, ja nii-
den soveltaminen voi tarkoittaa punnintaa. Sdaantotyyppiset normit vaikuttavat
joko—tai-tyyppisesti siten, ettd niitd on joko noudatettava tai sitten ei. Sama ryh-
ménormi voi sisiltdd useammankin eri normityypin normeja.

6.4 HENKILOSTOSUHTEEN EHTOINA OLEVIEN
RYHMANORMIEN VAIKUTUS TYOSUHTEEN
EHTOIHIN

Ryhmaénormit vaikuttavat pdfasiallisesti tuottamalla erilaisia ehtoja yksittdisten
tyontekijoiden tydsuhteeseen. Ryhménormeja ei tissd yhteydessi ole endd jao-
teltu niiden perustana olevien sddnnostyskeinojen mukaisesti, vaan tarkastelu
perustuu siihen, minké tyyppinen normildhde tydsuhteen ehtoja tuottava ryhma-
normi on. Henkilostosuhteen ehtoja médarittdvien ryhménormien ja yksilollisten
tyosuhteen ehtojen vilisid vaikutuksia analysoitaessa ryhmidnormin perustana
oleva sddnnostyskeino ei ole endi siind madrin merkityksellinen. Keskeistid on
itse ryhminormin sisélto. Téstd syystd ryhménormien vaikutuksia tarkasteltaessa
ryhménormit on jaettu 1) sopimuksiin, 2) yhteistoimintamenettelyn neuvottelu-
tuloksiin, 3) ryhmiid koskeviin tapoihin ja vakiintuneisiin kdytintoihin ja 4)
ryhménormeihin, jotka tyonantaja on asettanut valtaoikeuksiensa perusteella yk-
sipuolisesti. Erityisesti tdmin jaottelun oikeudellinen merkitys konkretisoituu
ryhménormien muutostilanteissa. Silloin tdytyy ensimmiiseksi selvittdd, mil-
laista ryhménormia ollaan ylipddtdin muuttamassa.
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Yritys- ja Henkilostosuhteen ehdot Ryhmiinormien oikeudellinen luonne
ryhmitaso eli ryhmiinormit
1. Sopimusluonteiset
ryhménormit
2. Yhteistoimintamenettelyn
neuvottelutulokseen

perustuvat ryhménormit

3. Vakiintuneeseen kiytdntoon
perustuvat ryhménormit

4. Tyonantajan yksipuolisesti
asettamat ryhménormit

Yksilotaso Tyosuhde 1| |Tyosuhde 2 Tyosuhde 3 | | Tydsuhde n

Kuvio 12. Henkilostosuhteen ehtoina olevien erilaisten ryhménormien vaikutus
tydsuhteen ehtoihin.

Seuraavassa henkildstdsuhteen ehtoina olevien ryhménormien toimintaa osa-
na tyoehtojen madrittymistd ldhestytddn tyosuhdeopin nidkokulmasta. Ryhma-
normit voivat vaikuttaa tyosuhteen ulkopuolisina normildhteind siten, ettd ne
tuottavat tydsuhteen aineellisia ehtoja. Henkilostosuhteen ehtoina olevat ryhma-
normit vaikuttavat tyosuhteen ehtoina samaan tapaan kuin tavanomaiset sdén-
nostyskeinotkin, vaikka tdssi tutkimuksessa tydsuhteen ehtoja tuottava sddnnos-
tyskeino onkin erotettu terminologisesti tyonantajayrityksen sisdisestd normildh-
teestd eli ryhmédnormista.

Ryhminormien tydsuhdeopilliseen toimintaan liittyy edullisemmuussddnto.
Sen perusteella, jos samasta asiasta on tyosuhteen ehtona voimassa kaksi tai
useampia keskendin ristiriidassa olevia normeja, noudatetaan niistd tyontekijélle
edullisinta. Koska ryhménormit ovat tuottavat tyosuhteen ehtoja, voidaan edulli-
semmuussididnnon perusteella ldhtokohtaisesti ratkaista normien vilisii kollisioi-
ta. Tosin tdlloin tdytyy ottaa huomioon edullisemmuussiddnnon soveltamiseen
liittyvit rajoitukset®.

Koska tyosuhdeopin ohella tydsopimusopillinen 1dhtokohta on vaikuttanut
tyoehtojen méérittymisen hahmottamisessa, tdydennetidin seuraavaa tarkastelua
kriittisestd nikokulmasta esiin tuotavalla tyosopimusopillisella ajatustavalla, jo-

2 Ks. edullisemmuussiinnosti tarkemmin luku 2.4.
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ta mahdollisesti ryhmédnormien aseman hahmottamisen yhteydessa esiintyy. Té-
mi ilmenee tietyissd lainsddnnoksissid, oikeuskirjallisuudessa tehdyissé tulkin-
noissa sekd jossakin méirin oikeuskdytdnnossi. Silld, ettd tydsopimusopillinen
nidkokulma nostetaan esiin tydsuhdeopillisen tarkastelun rinnalla, pyritddn ha-
vainnollistamaan ja vahvistamaan tutkimuksen ldhtokohtana olevaa tydsuhteen
ehtojen midrdytymisjdrjestelmén tyosuhdeopillista toimintaa.

6.4.1 Ryhmiai koskevien sopimusten noudattaminen tyosuhteen
ehtoina

Se, ettd ryhménormit ovat sopimuksia, voi perustua lainsdddannon tai tydehtoso-
pimuksen kelpuutukseen sopia ryhminormista paikallisella tasolla. Ryhménor-
miluonteiset sopimukset voivat olla my0s velvoiteoikeudellisia sopimuksia, jot-
ka ovat syntyneet tyooikeudellisen menettelyn yhteydessa tai pelkdn sopimisva-
pauden perusteella. Sopimuksen taustalla olevasta eri sdanndstyskeinosta huoli-
matta henkilostoehtoina olevat ryhménormisopimukset ovat oikeudelliselta
luonteeltaan sopimuksia.

Tyoaikalain kelpuutuksella yleissitovan tyoehtosopimuksen perusteella sddn-
nollisestd tydajasta tehtdvin kehyssopimustyyppisen (TAL 10 ja 11§) kollektii-
visen sopimuksen oikeusvaikutuksia ei ole erikseen sdddetty. Timén sopimuksen
taustalla vaikuttaa kaksi sadnnostyskeinoa: sekd tydaikalaki ettd yleissitovuuden
perusteella noudatettava tydehtosopimus. Kun tydaikalain mukaan sovittavan
kehyssopimuksen perusteella sovitaan yksittdisen tyontekijdn kanssa sovelta-
missopimus, on sitd tulkittu sovellettavan tydsopimuksen osana, kuten muitakin
tydsopimustasoisia tyosuhteen ehtoja®, tydsopimusta tdydentden ja niin ollen
tyontekijin tydaikaehtoja muuttaen®. Paikallisella kehyssopimuksella on katsot-
tu olevan tydsopimuksen oikeusvaikutukser mutta yhtd lailla tyontekijoiden
edustajan tekemid paikallista sopimusta on kuvattu joukkoluonteiseksi tyosopi-
mukseksi® tai kollektiiviseksi tyosopimukseksi’. Kuten seuraavasta ratkaisusta
ilmenee, tyotuomioistuin on kiyttdnyt samankaltaista argumentaatiota.

TT:1997-71. Yleissitovaan tyoehtosopimukseen perustuvat tyopaikkakohtaiset sopimuk-
set ovat oikeudelliselta luonteeltaan tyosopimuksia. Kun poikkeaminen tyoaikalain
(1946/604) 5 ja 6 §:n sdaannoksistd edellytti tydehtosopimustasoista sopimusta, tyonan-
taja, jonka oli noudatettava tydehtosopimusta tydsopimuslain 17 §:n nojalla, ei voinut

Tiitinen — Kroger — Lonka — Paanetoja 1996, s. 137.
Rautiainen — Aiméli 2008, s. 99.

HE 34/1996, s. 48 ja Kroger 1997, s. 110.

Rusanen ym. 1999, s. 104-105.

Kroger 1997, s. 111.
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sopia tyontekijdn kanssa tydosopimuksin poikkeuksista tydaikalain kysymyksessé olevis-
ta sddnnoksistd. Majoitus- ja ravitsemisalan tyontekijoiden tyoehtosopimuksen mii-
rdyksen mukaisesta tydaikajérjestelystd oli voitu sopia vain midrdyksessd tarkoitetulla
kirjallisella sopimuksella.

Kaésitystd kehyssopimuksen tydsopimusluonteisuudesta on tarvetta kritisoida
tyoehtojen tydsuhdeopillisen normijirjestelmédn nédkokulmasta. Ennen kuin
saannollisestd tydajasta on sovittu paikallinen kehyssopimus, tyontekijin sdén-
nollinen tybaika madrdytyy tyontekijan tyosuhteessa noudatetun tybaikalain ja
yleissitovan tydehtosopimuksen mukaan. Tistd poikkeavan sdadnnollisen tydajan
noudattamisen edellytykseni on nimittdin kaksivaiheisen kehyssopimus—sovel-
tamissopimus-mallin hyddyntdminen. Téstd huolimatta oikeusvaikutukset on
jdsennetty aikaisemmin tydsopimuksen perusteella®.

Yhteistoimintalain perusteella tehtivd sopimus tyosddannoistd on myos ryhmé-
normi. Yhteistoimintalaissa sdadetddn, ettd sopimus tydsddnndistd ja ndiden
muutoksista sitoo tyOnantajaa ja niitd sopimuksen soveltamisalaan kuuluvia
tyontekijoitd, joiden henkilostoryhmén edustaja on tehnyt sopimuksen. Sopi-
musta noudatetaan kunkin tyontekijcn tyosopimuksen osana, jollei tydsuhteessa
sovellettavasta tyoehtosopimuksesta johdu muuta. Tydsuhdeopin mukaisen ji-
sennyksen perusteella tyosddntojd tulisi noudattaa nimenomaan tyosuhteen eh-
toina®. Laissa omaksuttu sanamuoto toisen normildhteen vaikuttamisesta tydso-
pimuksen osana ilmentdd kahdella normilla tai sopimuksella sddnnostamisti.
Vaikka yhteistoimintalain sanamuodon mukaan sopimusta tyosddnndistd nouda-
tetaan ty0sopimuksen osana, ei se kuitenkaan syrjdytd tyosopimuksen nimen-
omaista, tyontekijdille edullisempaa mddrdystd. (YTL 29 §.) Tyontekijan nimen-
omaisen tydsopimusehdon etusijaa voidaan pitdd normijirjestelmin toimintaan
sopivana. Laissa sdddetyn nimenomaisen tydsopimusehdon etusijaan perustuen
voitaneen katsoa, ettd vakiintumisen kautta muodostunut sopimuksen veroinen
kédytinto ei tdyttdisi nimenomaisuuden vaatimusta'®.

8 Selitystéd tyosopimuksen vahvaan asemaan kehyssopimuksen kohdalla voidaan hakea kahdesta

suunnasta. Aikaisemmin tydsopimusopillinen jasentdmistapa vaikutti nykyistd vahvemmin, ja téitd
tuki myos TEhtoL 1 §:dén valittu sanamuoto tyoehtosopimusten noudattamisesta tyosopimuksissa
tai tyosuhteissa muuten. Liséksi termien “tydsopimustasoinen’ tai “’joukkoluonteinen tydsopimus”
taustalla vaikuttanee se, ettd kyseessd on nimenomaan yleissitovaan tyoehtosopimukseen perustu-
va paikallinen sopimus. Normaalisitovan tyéehtosopimuksen kohdalla vastaavankaltaiset edustuk-
sellisella tasolla sovittavat ja tyontekijoitd ryhménéd koskevat sopimukset tunnistettaisiin tydehto-
sopimuksen oikeusvaikutukset saaviksi sopimuksiksi. Koska yleissitovan tyoehtosopimuksen koh-
dalla niin ei ole, ainoaksi tunnetuksi sopimustyypiksi, jollaiseksi kehyssopimus oikeusvaikutuksi-
neen on ollut mahdollista jdsentid, on jddnyt tydsopimus ja tdmin seurauksena tydsopimustasoi-
suus.

° Tiitinen — Kroger 2012, s. 768-769.

10 Aiméld — Rautiainen — Hollmén 2007, s. 139.
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Edelld mainitusta seuraa tulkinnallisuuksia suhteessa tydnantajan tasapuoli-
sen kohtelun vaatimukseen, koska tyosdadannolld midritetdan henkilostod ja tyon-
tekijaryhmid koskevia yleisid ja kaikkiin sovellettavia ehtoja. Tydsopimuksen
ehdon ja tydsddntojen vilinen suhde oli arvioitavana kahdessa seuraavassa hovi-
oikeusratkaisussa.

THO 16.10.2012, S 12/372. Tapauksessa oli kyse siitd, maksetaanko lounasetu kaikilta
pdiviltd vai vain tyossdolopdiviltd. Tyontekijoiden tyosopimuksessa oli mainita louna-
sedusta. Tydosopimuksissa ei ollut tarkemmin mddritetty lounasedun sisdltod. Yhtion
noudattama ravintoetukdytdnto oli mddritelty tyosddnnoissd ja siitd oli kerrottu tyonte-
kijoille tyohonottotilanteessa. Aikaisemmin oli sovittu paikallinen sopimus, jonka yh-
teydessd oli vahvistettu komennustydsddnto. Sen oli hyviksynyt kantajien henkilosto-
ryhmién edustaja. Hovioikeuden mukaan lounasetu on luontoisetuna osa palkkaa. Koska
tyosopimuksen palkkaa koskevassa kohdassa ei ollut viitattu lounasedun osalta yhtion
matkustus- tai komennustydsddntoon, ei paikallisella sopimuksella voitu muuttaa tai
tarkentaa tyosopimuksen tyontekijélle edullisempaa miéridystd lounasedusta.

RHO 10.10.2012, S 11/268. Tyontekijoiden tydsopimuksessa oli lounasedusta mainita,
ettd se on osa palkkaa. Tarkemmin lounasedun siséllosti ei ollut sovittu. Tydsopimuksis-
sa ei ollut viittausta lounasedun osalta tyosddntoihin. Tyonantaja vetosi siihen, ettd lou-
nasedusta oli sovittu tydsddannoin. Koska lounasetu oli mainittu tydsopimuksen palkan
kohdalla, tydsopimuslain ja vuosilomalain esitdissd luontaisetujen on katsottu olevan
osa palkkaa, eikd tyosopimuksessa ollut viittausta matkustus- ja komennustydsaantoi-
hin, oikeus katsoi, ettd epdselvid tydosopimusta on tulkittava sen laatijan eli tyonantajan
vahingoksi. Hovioikeus katsoi, ettd vaikka lounasetukéytiannosti olisi sovittu YTL 29 §:n
tydsddnndin, ei se syrjdyttdisi tydsopimuksen nimenomaista ehtoa siitd, ettd lounasetu on
palkan osa.

Molemmissa tapauksissa oli kyse tydsopimuksen ja tydsddntdjen suhteesta. Lou-
nasedun sitovuutta puollettiin tapauksissa tyosopimuksen kirjauksella — tosin
yleisluonteisella — sekd silld, etti lounasetu on rinnastettavissa palkkaan. Tydso-
pimuksen ehdolle annettiin merkitystd, ja huomiota kiinnitettiin myds siihen,
ettd tyosopimuksessa ei ollut viitattu tyosdantdihin. Perusteluita voidaan kritisoi-
da. Niissi ei otettu huomioon siti, ettd palkan mééritys tapahtuu usean eri séén-
nostyskeinon perusteella. Tyosopimuksen nimenomaisen ehdon osalta hovioi-
keuksien argumentaatio olisi vaatinut perusteluita. Pelkéstiddn tyosopimuksessa
oleva yleisluonteinen maininta lounasedusta palkan kohdalla ei vield valttiméatta
tarkoita, ettd kyseessi olisi tydsopimuksen nimenomainen ehto. Nimenomaisuus
tarkoittaisi melko tarkkaa ehtoa, ja kyseisissd tapauksissa lounasedun tarkka si-
saltdé madritettiin nimenomaan tyosaannoissa.

Merkittavd ryhmédnormisopimusten kategoria on tydehtosopimuksen kelpuu-
tuksella sovitut paikalliset sopimukset. Tyontekijoitd ryhméni koskevassa pai-
kallisessa sopimisessa tyontekijoiden edustajana toimii luottamusmies. Téllaisen
paikallisen sopimuksen katsotaan ikdédn kuin “imuroituvan” tydehtosopimuksen
osaksi ja saavan viitetyoehtosopimuksen oikeusvaikutukset tavanomaisten tyo-
ehtosopimusmaiirdysten tapaan. Tyoehtosopimusperusteisten ryhméinormien
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aseman arviointi tydehtojen médrdytymisessd palautuukin TEhtoL. 1 §:4én, jon-
ka mukaan tydehtosopimusta noudatetaan “tydsopimuksissa tai tyosuhteissa
muuten”. TEhtoL 1 §:n sanamuotoa “tydsopimuksissa tai tydsuhteissa muuten”
on tulkittu oikeuskirjallisuudessa paljon, etenkin individuaali- ja solidaarinor-
mien eroja ja oikeusvaikutuksia analysoitaessa. Sanamuodon perusteella tehtdavi
tulkinta on kuitenkin vain yksi tulkintametodi.

Sanamuodon perusteella tehtdvien tulkintojen ohella on huomattava, etti tyo-
ehtosopimuslain séddtimisen aikaan tyosuhteen sddnnostyskeinot olivat vihii-
semmiit kuin nykyisin. Kairinen onkin todennut, ettd tydehtosopimuslain siti-
misajankohtana oli keskeistd maédrittdd tyoehtosopimuksen ja tydsopimuksen
vilistd suhdetta.!! Niin ollen TEhtoL 1§:n sanamuodosta huolimatta pelkkd tyo-
ehtosopimuksen — tai myoskddn sen kelpuutuksella tehdyn paikallisen sopimuk-
sen tai muun ryhmdnormin — noudattaminen ei muunna tyoehtosopimusperustei-
sen ja sen oikeusvaikutuksin toimivan ryhméinormin ehtoja tydsopimuksen eh-
doksi'?. My6s korkein oikeus on viimeaikaisessa ratkaisukdytinnossddn vahvis-
tanut asian. Tami kiy ilmi etenkin ratkaisusta KKO 2009:28, jossa todetaan, ettid
pelkin tyoehtosopimuksen noudattamisen perusteella tydehtosopimuksen ehto ei
tule tyosopimuksen ehdoksi, vaan se edellyttdisi toimia tyosopimussuhteen osa-
puolilta’.

KKO 2009:28 perustelut kohta 3: Korkein oikeus toteaa, ettd tydehtosopimuksen mdid-
rays ei tule tyosopimuksen ehdoksi, elleivit tydnantaja ja tyontekijd ole siitd erikseen
sopineet tai ellei tyonantajan voida katsoa muutoin sitoutuneen noudattamaan tydehtoso-
pimuksen madrdyksid tyosopimuksen ehtoina.

Tyosuhteen ehtoina vaikuttaviin tydehtosopimusperdisiin ryhmédnormeihin liit-
tyy vield kysymys niiden suhteesta tydsopimuksen ehtoihin. Ty6ehtosopimuspe-
rdiset paikalliset sopimukset vaikuttavat yleensé tyosuhteen ehtoina, eivit tydso-
pimuksen ehtoina. Téll4 perusteella tydehtosopimuksen perusteella sovittu pai-
kallinen sopimus muuttaa tyosuhteen ehtoja. Tydehtosopimuksen normivaikut-
teisuus (automaattinen ja pakottava vaikutus) tarkoittaa, ettd tydehtosopimuksen
ehto voi muuttaa tai syrjayttdd myos tyontekijan tydsopimuksen ehtoa (TehtoL

" Kairinen 2010, s. 349-350.

12 Vrt. Tiitinen — Kroger 2012, s. 804. Tyosuhteen ehtojen etusijajérjestystd kuvatessaan he erot-
tavat tyoehtosopimuksista tyosuhteen ehdoiksi vain “tydsopimuksissa’” noudatettavat ehdot. — Til-
14 ilmeisesti halutaan tuoda esiin tydsuhteen yksilollinen luonne ja siihen sopivat tydehtosopimuk-
sen individuaalinormit. Kyseinen ilmaus on kuitenkin omiaan johtamaan ajattelua normien keski-
ndisistd suhteista tydsopimusopin ja kahdella normilla sddnnostdmisen suuntaan.

13 Ks. muuttumisopin merkityksen rajautumisesta koskemaan lihinni tydehtosopimusten rajoitet-
tua jdlkivaikusta KKO 2007:55 ja 2007:65 ja Bruun 2007, s. 27-34.
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6 §)'. Kyseinen sddnnos pitdd muun tydehtosopimuslain tapaan siséllddn tyoso-
pimusopillisia sanamuotoja. Nayttéisikin siltd, ettd tydehtosopimuksen perus-
teella sovittu paikallinen sopimus muuttaa tydsuhteen ehtoja sovitun paikallisen
sopimuksen mukaisesti. Ndissd tilanteissa tyontekijd on etenkin ehtojen heiken-
tymisen yhteydessd vedonnut siihen, ettd hinen tyosopimuksensa ehto on pa-
rempi ja paikallisen sopimuksen sijaan sitd pitdd noudattaa edullisemmuussédén-
non perusteella. Talloin arvioinnissa joudutaan ottamaan kantaa, onko kyseessi
tydsopimuksen ehto vai muusta normilédhteestd perdisin oleva tyosuhteen ehto.
Jos kyseessd on tyontekijdn tydsopimuksen ehto, tulee selvittdd, onko kyseessi
tyontekijan nimenomaisesti sopima tyosopimuksen ehto. Nimenomaisesti sovi-
tun tyosopimuksen ehdon asemaa voidaan pitdd vahvana.

Lain tai tyoehtosopimuksen kelpuutuksen perusteella sovittujen sopimusten
lisdksi ryhménormisopimusluonteiset sopimukset voivat perustua sopimusva-
pauteen. Sopimusvapauteen perustuvia sopimuksia on kolmea eri tyyppia'®. Tal-
laisia sopimuksia ovat 1) velvoiteoikeudellisina sopimuksina jisentyvit tydoi-
keudellisessa menettelyssd syntyneet sopimukset, 2) muut velvoiteoikeudelliset
sopimukset henkilostoasioissa ja 3) joukkotydsopimukset. Kyseiset ryhménor-
mit ovat henkilostosuhteen ehtoja, koska sopimukset sovitaan edustuksellisella
tasolla tyonantajan ja tyontekijaryhmén edustajan vilisessid relaatiossa, ja sopi-
mukset koskevat tyontekijoitd ryhména.

Yhteistoimintasopimus on esimerkki tydoikeudellisessa menettelyssd synty-
neestd velvoiteoikeudellisena sopimuksena pidettdavistd sopimuksesta. Aikai-
semmassa tutkimuksessa yhteistoimintamenettelyiden neuvottelutulosten ase-
maa tyosuhteen ehtojen médrdytymisessid on pyrkinyt jdsentimidn Nieminen'e.
Hin on jaotellut yhteistoimintasopimuksen siséltod kahteen ryhmiin: yhteistoi-
mintasopimuksen ehtoja tydsopimuksissa koskeviin mddrdyksiin ja yhteistoimin-
tasopimuksen tydyhteisod koskeviin médrdyksiin'’. Jasennyksessd “ehdot tydso-
pimuksissa” midrittdvit henkilokohtaisia ja yksilollisid tyonteon ehtoja, jotka
kohdistuvat tydsopimuksen alaan ja koskevat asioita, joista tyonantaja ja yksit-

4 TEhtoL 6 §:n mukaan jos tyosopimus joiltakin osiltaan on ristiriidassa siind noudatettavan
tyoehtosopimuksen kanssa, on tyosopimus niiltd osiltaan mitédton ja niiden sijasta kdyvit nouda-
tettaviksi tydehtosopimuksen vastaavat médrdykset.

15 Ks. tarkemmin luku 5.5.

16 Vaikka Nieminen on tarkastelut ennen muuta erityistapauksena pidettivii yhteistoimintasopi-
musta, voidaan yhteistoimintasopimuksen yhteydessid kisiteltyjd asioita pitdd joissakin tapauk-
sessa kayttokelpoisina yleisemminkin neuvottelutulosten asemaa hahmotettaessa. — My6s Pirkko
K. Koskinen on tarkastellut yhteispdatosmenettelyn kohteita joko tydsopimuksen tai tydsuhteen
ehtoina. Koskisen tekemisti tarkastelusta on kuitenkin huomattava, ettd hinen tarkastelunsa koh-
distuu yritysdemokratiakomitean suositusten toteuttamiseen tyoehtosopimusmédriyksin. Yhteis-
toimintalakia ei vield tuolloin ollut edes sdédetty. (Ks. Koskinen P. 1973, s. 221-233.)

17" Ks. Nieminen 1993, s. 127-129.
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tdinen tyontekijd voisivat sopia yksittdisessid tyosopimuksessa.'® "Ehdot tyoyh-
teisod koskevista madrdyksistd” koskevat puolestaan henkilostod tai henkilosto-
ryhmiad yleisesti ja liittyvit tydyhteisoon tai tydoloihin, joissa tyd suoritetaan ja
tyoehdot tiytetddn. Tyoyhteisolliset ehdot koskevat tyontekijoitd tydyhteison ja-
senind."

Nieminen on yhteistoimintamenettelyn yhteydessd hahmotellut myos edus-
tuksellisella tasolla tehtdvin varsinaisen sopimuksen sijaan sopimustyyppid,
joka olisi oikeudelliselta luonteeltaan kehys- tai raamisopimus. Téllainen ldh-
tokohta juontuu ennen muuta henkiloston edustajan epéselvistd edustusval-
lasta, minki seurauksena tavanomaisen sopimuksen solmimiseen edustuksel-
lisella tasolla liittyy tulkintaongelmia, kun taas kehys- tai raamityyppisen so-
pimuksen solmiminen voisi olla mahdollista. Kehys- tai raamisopimuksen
perusteella sovittu tydsopimustasoinen sopimus on Niemisen mukaan siind
mielessi epditsendinen sopimus, ettd sen [tydsopimuksen] osaksi tulevat ma-
teriaaliset sopimusehdot mdidrdytyvdt kollektiivisen sopimuksen kautta” [kur-
siivit JM]. Ajatusrakennelman toteuttamiseksi tarvitaan tyontekijin sitoutu-
mistahtoa edustuksellisella tasolla sovittuun sopimukseen. Taémén johdosta
keskeistd on selvittdd, millaisen tyontekijdn toiminnan tai kiyttdytymisen voi-
daan katsoa ilmentévin tyontekijin tahtoa sitoutua edustukselliseen jérjeste-

lyyn.?

Kun arvioidaan Niemisen tekemid jasennyksid yhteistoimintasopimuksista, kiin-
nittyy huomio niiden tyosopimusopilliseen ldhtokohtaan. Esityksessd pohditaan
edustuksellisella tasolla sovitun sopimuksen tulemista tyosopimuksen osaksi.
Ajattelun taustalla ndyttdisi vaikuttavan tyoehtosopimusten yhteydessi kiytetty
TEhtoL 1§:n "tydsopimuksissa tai tydsuhteissa muuten” -ilmaisu ja tdstd johdet-
tu dikotomia individuaali- ja solidaarinormien vélilld. My0s yhteistoimintasopi-
musten, tai laajemmin neuvottelutulosten, jasentdminen osaksi tydehtojen méa-
rdytymistd on pyritty tekemiin analogisesti hyodyntdmilld tyoehtosopimusten
normimddrdysten kahtiajakoa. Kdytetystd tyosopimusopillisesta ldhtokohdasta
huolimatta yhteistoimintamenettelyiden lopputuloksen sisdllon hahmottamista
joko henkilokohtaisina tai tydyhteisollisind ehtoina voidaan pitdd havainnollise-
na ja kiyttokelpoisena. Mutta Niemisen jasennyksesti poiketen henkildkohtaisia
ehtoja ei noudateta tydsopimuksen ehtoina vaan tydsuhdeopillisesti tyontekijan
tyosuhteen ehtoina.

Viimeinen sopimusvapauteen perustuva ryhménormiluokka eli joukkotydso-
pimukset eivit toimi aivan edelld kuvatun tydsuhdeopillisen mallin mukaisesti.
Kyse on tyosopimuksellisesta asiasta. Joukkotydsopimusta voidaankin luonneh-

8 Nieminen TYV 1993,s. 111-112.
19 Nieminen 1994, s. 147-149.
20 Nieminen 2000, s. 311-312.
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tia tyosuhteen ehtojen méadrdytymisjirjestelmédn nakokulmasta poikkeuksellisek-
si. Vaikka henkilostosuhteen ehtona pidettivia joukkotydsopimusta noudatetaan
yksittdisen tyosuhteen ehtona, tdmin lisiksi joukkotydsopimuksen oikeusvaiku-
tuksena on yksittédisten tydsopimusehtojen muuttaminen?'.

6.4.2 Ryhméi koskevien yhteistoimintamenettelyn
neuvottelutulosten noudattaminen tyosuhteen ehtoina

Henkilostosuhteen ehtoja méadrittividt ryhmédnormit voivat olla myds yhteistoi-
mintamenettelyn neuvottelutuloksia. Yhteistoimintaneuvotteluiden usein ryhma-
kohtaisen luonteen johdosta neuvottelutulokset on mielekistd ndhdd ryhménor-
meina. Aikaisemmassa tutkimuksessa yhteistoimintamenettelyn lopputuloksia
on hahmotettu usein yhteistoimintasopimuksina. Yhteistoimintalaissa ei ole kui-
tenkaan sdddetty yhteistoimintasopimuksesta. Yhteistoimintalain systematiikan
mukaista onkin kisitelld yhteistoimintalain neuvottelutuloksia ja mahdollisesti
sovittavia yhteistoimintasopimuksia erillisind ryhmidnormeina. Jos kyseessd on
nimenomaan yhteistoimintasopimus, on kyseessd sopimusperusteinen ryhmai-
normi. Niitd késiteltiin edellisessi kappaleessa.

Tyonantajan velvollisuutena on kiiydd yhteistoimintamenettely laissa erikseen
sdadetyissd tilanteissa. Yhteistoimintaneuvotteluiden péatyttyd tyonantaja tie-
dottaa yhteistoimintamenettelyssd kisitellyn asian osalta henkilostoryhmien
edustajille, mitd toimenpiteitd tyonantaja neuvotteluiden seurauksena harkitsee
(YTL 40 ja 53 §). Neuvottelutuloksen tiedottamisen perusteella yhteistoiminta-
menettelyn neuvottelutulos on henkilostosuhteen ehtoja midrittiva ryhménormi.
Téllaisen ryhménormin piiriin kuuluvat aikaisemmin yhteistoimintaneuvottelui-
den kohteena olleet tyontekijit. Tamén tyontekijaryhmin henkilostdsuhteen eh-
toja midrittdvind ryhminormina neuvottelutulos on tyosuhteeseen nihden ulko-
puolinen normildhde. Neuvottelutulos vaikuttaa eri tavoin sen soveltamisen pii-
riin kuuluvien tyontekijoiden tydsuhteen ehtoihin. Varsinaisesti yhteistoiminta-
menettelyn neuvottelutulos konkretisoituu tietyn yksittidisen tyontekijin tydsuh-
teen ehtona vasta sitten, kun tyonantaja tekee neuvottelutuloksen mukaisia paa-
toksid omassa toiminnassaan. Télldinkin neuvottelutuloksen siséllostd riippuu,
kuinka se vaikuttaa tydsuhteen aineelliseen sisdltoon. Neuvottelutulos voi pitdd
sisdllddn oikeudelliselta vahvuudeltaan erityyppisid normeja.

Vaikka yhteistoimintamenettelyn neuvottelutulos vaikuttaa tyontekijoiden
tyosuhteen ehtoina, voi se muuttaa tydsopimuksessa sovittuja ehtoja tietyissi
erityistilanteissa. Jos neuvotteluvelvollisuuden piirissd on yksittdisen tyontekijdn

2l Nieminen 2000, s. 373-374.
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tydsopimuksessa sovittu ehto (esimerkiksi tyotehtidvét), voisi yhteistoimintame-
nettelyn neuvottelutulos vaikuttaa tyontekijin “tydsopimuksissa” noudatettavina
ehtoina. Jotta yhteistoimintamenettelyn lopputuloksena syntyneen ryhménor-
min oikeusvaikutuksena olisi tydntekijdn tydsopimuksen ehtojen muuttuminen,
edellyttdd timéd ryhménormilta joukkotyosopimusluonnetta joko valtuutus- tai
irtisanomisperusteella. Voidaan nimittdin Niemisen tapaan katsoa, ettd irtisano-
misperusteen voimassa ollessa edustuksellisella tasolla sovittu jirjestely vaikut-
taa tyontekijdn tyosuhteen ehtona. Tdmén lisdksi tyontekijd joutuisi mukautu-
maan siihen, ettd hinen tyosopimuksensa ehdot muuttuvat neuvottelutulosta tai
yhteistoimintasopimusta vastaaviksi. Irtisanomisperusteiden vallitessa syntynyt
neuvottelutulos antaa tyonantajalle oikeuden heikentdd tydsopimuksen ehtoja
tyosuhteissa siten, ettd heikennykset velvoittavat tyontekijdda. Heikennyksen
ulottuminen tyosopimuksen ehtoihin saakka ei tosin perustu yhteistoimintame-
nettelyn lopputulokseen vaan samanaikaiseen irtisanomisperusteen olemassa-
oloon.?® Talloin siis irtisanomisperuste toimii tydsopimusehtojen muuttamisen
oikeuttavana tekijana.

6.4.3 Ryhmiai koskevien tapojen ja vakiintuneiden kiaytintojen
noudattaminen tyosuhteen ehtoina

Henkilostosuhteen ehtoja midrittdvidt ryhmidnormit voivat olla oikeudelliselta
luonteeltaan tapoja tai vakiintuneita kdytintod. Nditd vakiintuneita kdytintojd
voidaan nimittdd myos yritys- tai ryhmdkdytinnoiksi. Koska tillaiset tavat ja
vakiintuneet kiytinnot koskevat useampaa kuin yhti tyontekijdé, on niitd perus-
teltua luonnehtia pikemminkin ryhmikohtaisiksi kuin yksil6llisiksi. Tapojen ja
kédytdntdjen syntyminen tyOnantajayrityksen (yritys, yksikko, tyopaikka) ja
tyontekijaryhmien vilisesséd suhteessa puoltaa niiden hahmottamista yksilollisen
tyosuhteen ulkopuolisena ryhméanormina.

Oikeudellisesti relevanteiksi tulkitut tavat ja vakiintuneet kdytannot vaikutta-
vat muiden ryhminormien tapaan tyosuhdeopillisesti yksittdisen tyontekijin
tyosuhteen ehtona. Tdma kdy ilmi havainnollisesti korkeimman oikeuden ratkai-
susta KKO 2009:83. Siind korkein oikeus tulkitsi lisdeldikejdrjestelyn yleisesti
noudatetuksi kdytdnnoksi, josta oli tullut myos tyontekijin tyosuhteen ehto. Toi-
sin sanoen kollektiiviseksi tydehdoksi jasennetty lisdelikejérjestelmi oli kor-

22 Tiitinen 1979, s. 325.

2 Nieminen 2000, s. 373 — 376.

* Engblomin kanta yrityskdytintoon tyosuhteen ehtojen sdanndstimisvilineend ei ole selked.
Yhtddltd hin katsoo, ettd yrityskdytidnto ei ole tyosuhteen ehtojen muodostumistapa ja toisaalta,
ettd tyonantajan myontdmien etuuksien kohdalla yrityskédytintd voi tuottaa tyosuhteen ehtoja.
(Engblom 2013, s. 160-161 ja 214.)
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keimman oikeuden mukaan tyontekijoitd ryhmdnd koskevaa tapaoikeutta, joka
sdadnnostyskeino-opin mukaan tuotti tydsuhteen ehtoja. Kyseessd ei siis ollut
tyosopimuksessa sovittu ehto, eikéd ehto ollut mydskdin muuten tullut tydsopi-
muksen osaksi.?

KKO 2009:83, perustelut kohta 20. A:n ja Sammon vililld ei ole tehty kirjallista tydso-
pimusta. Asiassa ei ole ilmennyt, ettd kysymyksessé olevasta lisdeldkeoikeudesta tyo-
suhteen ehtona olisi muutoinkaan heiddn kesken nimenomaisesti sovittu. Asiassa esite-
tyn selvityksen perusteella voidaan kuitenkin péételld, ettd Sammon tyonantajana jér-
Jestdmd lisdeldketurva on kuulunut Sammon tyontekijoiden tyosuhteissa yleisesti nouda-
tettuun kdytdntoon. Tamin vakiintuneen kdytannon perusteella lisdelikeoikeudesta on
tullut myos A:n tyosuhteen ehto.

Sopimuksen veroiseksi vakiintunut kdytdnto voidaan erottaa normaalista tapaoi-
keudesta tai -ehdoista, vaikka ilmiot ovatkin melko ldhelld toisiaan. Sopimuksen
veroiseksi vakiintunut kidytintd on mahdollista erottaa tavasta silld perusteella,
ettd se liittyy sopimusoikeuteen ja konkludenttisen sopimuksen syntymekanis-
meihin. Téllainen viite esitetddn usein erityisesti tyonantajan yksipuolisesti aset-
tamien tai sallimien ryhménormien muutosten yhteydessi. Asiaa voidaan ldhes-
tyd korkeimman oikeuden ratkaisun KKO 2010:93 kautta. Siind tyontekijét esit-
tivit kanteessaan, ettd “tulospalkkioiden maksaminen oli ollut tyénantajan va-
kiintuneesti noudattama kiytdnto, jonka toimihenkil6t olivat hyviksyneet. Tu-
lospalkkioiden maksaminen oli siten vakiintunut toimihenkiloiden tydsopimus-
ten ehdoksi.”

KKO 2010:93. Tyontekijoiden kanteesta: Tulospalkkioiden maksaminen oli ollut tyon-
antajan vakiintuneesti noudattama kéytdntd, jonka toimihenkilot olivat hyviksyneet.
Tulospalkkioiden maksaminen oli siten vakiintunut toimihenkil6iden tydsopimusten eh-
doksi.

Perusteluiden kohta 7. Korkein oikeus toteaa, ettd vakiintunut kdytdnto voi muuttaa ja
taydentdd tyosopimuksessa sovittuja taikka tydsuhteessa muuten noudatettavia ehtoja.
Siten tyonantajan ja tyontekijén yhteisesti noudattama menettely voi muodostua sitovak-
si sopimuksen veroiseksi kidytinnoksi tyosopimussuhteessa. Samoin tyonantajan yksi-
puolisestikin myontdmd etuus voi vakiintua tydsuhteen sitovaksi ehdoksi. Tallaisissa ta-
pauksissa sopimusosapuolten sitoutumistarkoitus ja sopimuksen syntyminen eivdit ilme-
ne osapuolten nimenomaisista tahdonilmaisuista, vaan ne joudutaan piitteleméédn osa-
puolten tosiasiallisen toiminnan tai kdyttdytymisen perusteella. Kysymys on tilanteesta,
jollaisessa sopimusosapuolten voidaan yleisten sopimusoikeudellisten periaatteidenkin
mukaan katsoa hiljaisesti hyviksyneen kédytdannon ja sitd kautta sitoutuneen siihen. Tyo-
sopimussuhde on luonteeltaan yleensd pitkdkestoinen. Siihen tulkintaan, onko jokin
kdytanto muodostunut tyosuhteen sitovaksi ehdoksi, on saattanut osaltaan tilloin vaikut-
taa tyontekijdn suojelun tarve samoin kuin vilpittéméin mielen suojaa ja perusteltua
luottamusta koskevat periaatteet. (Ks. KKO 1990:103 ja 1995:52, vrt. KKO 1989:92.)

% Ks. Kairinen, KKO:n ratkaisut kommentein 2009 II, s. 201-202.
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Perusteluiden kohta 8. Yhtié on soveltanut toimihenkildiden tydsuhteessa sellaista
tulospalkkiojérjestelmid, jonka ehdoista se on vuosittain erikseen yksipuolisesti padtta-
nyt. Tulospalkkiojirjestelmén olennainen osa toimihenkilon kannalta on ollut se, ettéd
hin on sen perusteella saanut normaalin palkkansa lisdksi méédrdedellytyksin tulospalk-
kiota. TyOnantaja on nimenomaisesti kieltdytynyt sopimasta jdrjestelmdsti paikallisella
tyoehtosopimuksella tai muullakaan tavalla. Niihin seikkoihin nidhden toimihenkil6t
eivdt ole voineet perustellusti luottaa siihen, etta tulospalkkiojirjestelmdn ehdot olisivat
tulleet heidén tyosuhteittensa sellaisiksi osiksi, joiden muuttaminen olisi edellyttinyt
osapuolten sopimusta. Yhtié on siten voinut sindnsd muuttaa tulospalkkiojirjestelméa
ottamalla siihen kohdassa 3 mainitun rajoitusehdon.

Korkeimman oikeuden ratkaisu siséltda tyoehtojen midrdytymisjérjestelmén ja
ryhménormien ndkdkulmasta mielenkiintoisen kannanoton. Korkein oikeus ar-
gumentoi, ettd vakiintunut kdytdantdé voi muuttaa sekd tyosopimuksen ettd tyosuh-
teen ehtoja. Esiin nousee siis sama problematiikka kuin muidenkin ryhménor-
mien kohdalla eli tydsuhteen ja tydsopimuksen vilinen ero. Myos Tiitisen ja
Krogerin mukaan oikeuskdytdnnon perusteella olisi mahdollista katsoa, ettd tyo-
suhteessa noudatettu vakiintunut kidytiantd voi tdydentdd tydsopimusta tai jopa
muuttaa taikka syrjdyttda nimenomaisen tyosopimuksen ehdon, tosin vain tietty-
jen edellytysten vallitessa®. Télloin lienee kyse tydsopimuksen veroisesta kdy-
tannostd, jolla on tydsopimuksen mukainen asema etusijajirjestyksessd, miki
rinnastuu sovittuun tydsopimusehtoon. Tydsopimuksen veroinen kdytidntd on
nimittdin ilmiéna ldhelld sopimusoikeuden konkludenttista sopimusta ja sopi-
muksen tdydentdmistd koskevia oppeja. Olennaista on kuitenkin huomata, ettid
talloin kyse tulisi olla sellaisista asioista, joista olisi ollut mahdollista sopia jo
yksittdisen tyontekijin omassa tyosopimuksessa.

Sopimuksen veroisen kidytdnnon muodostumisen rajoituksena on huomattava,
ettd toisen osapuolen sitomiseen sellaiseen velvollisuuteen, jota ei alun perin ole
tarkoitettu sitovaksi, tulee suhtautua varovaisesti.”’ Tiitinen ja Kroger kuitenkin
katsovat, ettd myOs tyonantajan yksipuolisesti kdyttoon ottamat menettelyt tai
myontdmdt etuudet voivat vakiintua tyopaikalla, sen osassa tai yksittdisessd tyo-
suhteessa molemmin puolin sitovaksi ehdoksi*®. Ajatuksena on, ettd alun perin
tyonantajan yksipuoliseen paitoksentekoon tai menettelytapaan perustuva normi
muuntuisi mydhemmissd vaiheessa tai tietyilld edellytyksilld vakiintuneeksi

% Tiitinen — Kroger 2012, s. 770-771.

27 Hemmo 2003 1, 133-134. — Ks. myds KKO 1989:92. Tyonantaja oli palkinnut pitkién palve-
luksessaan olleita henkilditd rahalahjoin, joiden antoperusteet madrdytyivit palvelusajan ja anta-
misajankohdan palkan perusteella. Lahjan antoperusteet eivit olleet muodostuneet yksittdisen
tyosopimuksen ehdoksi. Tyonantajalla oli oikeus yksipuolisesti muuttaa antoperusteita, eikd tyon-
tekijélld ollut oikeutta rahalahjaan, joka hénelle aikaisemmin voimassa olleiden perusteiden mu-
kaan olisi annettu.

% Tiitinen — Kroger 2012, s. 770-771.
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kiytannoksi tai yrityskdytdnnoksi. Téllainen sddnnostyskeinojen vilinen muun-
tuminen herittdd kuitenkin kysymyksia. Milléd perusteella alun perin tydnantajan
johtamiseen perustuva normi muuntuukin vakiintuneeksi kdytdnnoksi tai yritys-
kiytannoksi eikd sidilytd alkuperdisen sd@nndstyskeinon asemaa ja toimintaa?

Vakiintuneen kédytdnnon jasentiminen tydsuhteen ehtojen sddnndstyskeinona
on ollut korostuneen tyontekiji- tai tydsopimuskohtaista ja vakiintunutta kiytén-
tod sopimusoikeudelliseen konkludenttiseen sopimukseen peilaavaa. Esimerkik-
si Tiitinen ja Kroger tarkastelevat vakiintunutta kédytintod tyosopimuksen alla
omalla otsikollaan “’vakiintunut kiytintd tyosopimuksen ehtona”?’. Ryhménor-
mien ndkokulmasta tdmi on kuitenkin liian suppea nikemys. Sopimuksen veroi-
nen kéytinto voi olla sekd yksilonormi ettd ryhménormi. Vakiintuneet kidytdnnot
tai, kuten Kairinen kuvaa, sopimuksen veroiset kéytintdehdor® koskevat usein
tyosopimusasioiden sijasta ryhmékohtaisia asioita®'. Sopimussitovuuden kaltais-
ten vaikutusten takia niitd ei voi yksipuolisesti muuttaa. Téll6in ryhméi koskevat
ja ryhménormiksi jdsentyvit sopimuksen veroiset kdytdntoehdot vastaavat oi-
keudelliselta luonteeltaan ldhinni velvoiteoikeudellisia sopimuksia henkildsto-
asioissa. Olennaista on siis huomata, ettd sopimuksen veroista kdytintod voi
syntyd myos edustuksellisella tasolla. Tilloin ei ole kyse tydsopimuksen veroi-
sesta kdytdnnostd vaan henkilostosuhteen ehtona pidettdvéstd ryhménormista.
Sopimuksen veroisen kidytdnnon itsendisen aseman arviointiin vaikuttaa myos
se, ettd usein sen olemassaoloon vedotaan vasta kanteessa tuomioistuimessa pe-
rustellen sitd muuttumisopilla®~.

6.4.4 Tyonantajan yksipuolisesti asettamien ryhméanormien
noudattaminen tyosuhteen ehtoina

Tyonantajan omien valtaoikeuksiensa perusteella luomat johtamis- ja hallinnoin-
tijarjestelmait, tyontekijoille antamat ohjeet sekd myontdmét henkilostdetuudet
ovat keino johtaa tyontekijakuntaa. Tdllaiset ryhménormit ovat henkilostosuh-
teen ehtoja kyseisessd tyonantajayrityksessid. Koko henkilostod taikka henkilo-
tai tyontekijaryhmid koskevia ryhménormeja noudatetaan ja sovelletaan niihin
ryhmiin kuuluvien tyontekijoiden tydsuhteiden ehtoina.

¥ Tiitinen — Kroger 2012, s. 769. — Samoin Niemi tarkastelee vakiintunutta kidytintod tydsopi-
mussuhteessa ja arvioi sitd konkludenttisena sopimuksena. Hidn nostaa esiin my6s huomion, siitd
mikd merkitys vakiintuneella kédytinnolld voisi olla solidaarinormien kaltaisten normien yhteydes-
sd. Niemi ei kuitenkaan tarkastele kysymysté tarkemmin. (Niemi 2008, s. 59-61.)

30 Kairinen 2010, s. 349.

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

32 Ks. muuttumisopin merkityksestd ryhménormien yhteydessi luku 6.10.
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Vaikka tyonantajan yksipuolisesti asettamia ryhménormeja noudetaan tydsuh-
deopillisen lahtokohdan mukaisesti tyosuhteen ehtoina, ryhménormien rikkomi-
sesta voi seurata tydsopimuksen piittdiminen. Asiaa havainnollistaa se, ettd va-
roituksen antaminen on tydsopimuslaissa sidottu tydsuhteen ehtojen rikkomi-
seen sddtimailld seuraavasti: “tyontekijad, joka on laiminlydnyt tyosuhteesta
Jjohtuvien velvollisuuksiensa tdyttdmisen tai rikkonut niitd — = (TSL 7:2.3), kun
taas pdittdimisen yhteydessd puhutaan tydsopimuksen pddttimisestd. TyOsopi-
muksen pédttaminen tydsuhteen ehtojen rikkomisen seurauksena ei ole kuiten-
kaan ryhminormien tyosuhdeopillisen toiminnan vastaista, silld tydsuhteen eh-
tona noudatettavan ohjeen vakava rikkominen voi pdittdd tyontekijin tyOsopi-
mussuhteen kyseiseen tyonantajaan.

Tyonantajan yksipuolisesti luomien etuuksien oikeudellisesta asemasta saate-
taan esittdd véite, ettd kyseessi ei olisi tyosuhteen ehto. Kyseistd ilmiotd havain-
nollistaa seuraava korkeimman oikeuden ratkaisu.

KKO:1984-11-135. Tyontekijd sai siirtdd kolme lomapéivdd pidettidviksi lomakauden
ulkopuolella kaksinkertaisena. Asianosaiset eivit olleet tehneet sopimusta puheena ole-
vasta lomapdivien siirto-oikeudesta, vaan tyonantaja oli suonut mainitun etuuden tyon-
tekijdlle yksipuolisin vapaaehtoisin toimenpitein. Kun siirto-oikeus ei siten ollut tullut
tyontekijin tyosuhteen ehdoksi eikd Kysymyksessi olevaa, laista poikkeavaa lomaoikeut-
ta voitu pitdd sellaisena tyonantajaa sitovana sopimuksen veroisena kdytidntond, jota
tyonantaja ei olisi saanut yksipuolisesti muuttaa, tyonantaja oli oikeutettu toteuttamaan-
sa tyontekijan lomansiirto-oikeuden supistamiseen.

Ratkaisu antaa tyonantajan yksipuolisesti luomien ryhménormien toiminnasta
vain osittain oikean kuvan. Tuomiota voidaan nimittiin kritisoida toteamuksesta,
jonka mukaan yksipuolisesti luotu oikeus ei ole tullut tydsuhteen ehdoksi. Tuo-
miossa rinnastetaan virheellisesti tydsuhteen ja tyosopimuksen késite. Ryhma-
normien tydsuhdeopillisen toiminnan perusteella tyonantajan yksipuolisesti luo-
masta lomansiirto-oikeudesta on tullut tyontekijin tyosuhteen ehto. Sen normi-
perusta on tyonantajan yksipuoliset valtaoikeudet. Tydsuhdeopillisen normijir-
jestelmin toiminnan ndkokulmasta on kuitenkin selvdi, ettd tyonantajan yksi-
puolisesti luomasta oikeudesta ei tule tyontekijin tyosopimuksen ehtoa tai sito-
vuudeltaan ty0sopimukseen rinnastettavaa ehtoa, jota tydnantaja ei voisi yksi-
puolisesti muuttaa.

Samankaltainen tyosuhteen ja tyosopimuksen késitteiden vélinen ero kdy ilmi
korkeimman oikeuden ratkaisusta KKO 1989:92. Siini yhtion henkildstdosaston
24.2.1983 péivityn, henkilokunnan palvelusvuosijuhlia ja niiden yhteydessd an-
nettavia lahjoja koskevan hallinto-ohjeen mukaan yhtio antoi tiettyjen palvelus-
vuosien tdyttymisen johdosta rahalahjan ja kunniakirjan kiitoksena pitkédaikai-
sesta palveluksesta. Tyonantaja oli muuttanut antoperusteita. Korkeimman oi-
keuden mukaan tastd etuudesta ei ollut tullut tyontekijin tyosopimuksen ehtoa.
Kyseessi oli sellainen kiitos- ja huomionosoituslahja, jonka antoperusteet ovat
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olleet tyOnantajan yksipuolisten tahdonilmaisuiden varassa. Témin johdosta
lahjan antoperusteet eiviit olleet muodostuneet yksittdisen tyontekijian tyosopi-
muksen ehdoksi ja tyonantaja sai niitd yksipuolisesti muuttaa. Korkein oikeus
ratkaisi asian tyosuhdeopillisesti toteamalla, ettid tyonantajan yksipuolisista oi-
keustoimista ei tule tydsopimuksen ehtoja tai osia®.

Tyonantajan yksipuolisesti luomista etuuksista on myos vditetty, etteivit ne
olisi tydehtoja. Korkeimman oikeuden ratkaisussa KKO 2008:28 kohdassa 12
tyonantaja vetosi vastauksessaan, “ettei sen vakinaisessa tydsuhteessa oleville
tyontekijoille tarjoama tulos- ja voittopalkkio ole tullut sellaiseksi TSL 2:2.2
tarkoitetuksi tyoehdoksi, jota méddriaikaisissa ja osa-aikaisissa tydsuhteissa ole-
vat tyontekijit voivat sanotun lainkohdan perusteella vaatia sovellettavaksi tyo-
suhteissaan”. Vaikka tydnantajan vastaus on hieman episelvé osin tydehdonkin
kisitteellisestd epdselvyydestd johtuen, katsoi korkein oikeus, ettd tyonantajan
yksipuolisesti myontdmaé etu on tyoehto.

KKO 2008:28 perustelut kohta 12. Perusteltua ei tdlloin ole tehdd eroa sen suhteen, onko
etu tyonantajan yksipuolisesti myontdmai vai perustuuko se osapuolten viliseen sopi-
mukseen. Yhtié on myontinyt tulos- ja voittopalkkion edun kaikille vakinaisessa tyosuh-
teessa oleville tyontekijoilleen. Edusta on siten tullut sellainen lainkohdassa tarkoitettu
vakinaisia tyontekijoitd koskeva tydehto, jota méddri- ja osa-aikaisissa tyosuhteissa ole-
villa on oikeus sddnnoksen perusteella vaatia sovellettavaksi omissa tyosuhteissaan.

Edelld kuvatuissa oikeustapauksissa tyOnantajan yksipuolisesti myodntdmien
etuuksien asema tyoehtojen ja tydsuhteen ehtojen méédrdytymisessd ei ollut yksi-
selitteinen. Epéselvyys johtui osin siitd, ettd tydnantajan yksipuolisesti luomaa
normia ei osattu sijoittaa tyosuhdeopillisesti toimivan normijarjestelmén osak-
si**. Sill4, ettd ryhménormien tulkitaan olevan henkilGstosuhteen ehtoja, jotka
tuottavat tydsuhteen ehtoja, mutta eivét vilttimatta tydsopimuksen ehtoja, pyri-
tddn nimenomaan selkeyttimidin normijirjestelmin toimintaa. Ndin jisentien
esimerkiksi tyonantajan yksipuolisesti luoma tulospalkkiojirjestelma tai tyonte-
kijoiden lomansiirto-oikeus on ryhménormina henkildstosuhteen ehto ja samalla

3 Samaa tapausta kommentoidessaan Tiitinen ja Kroger katsovat korkeimman oikeuden peruste-
luiden viittaavan siihen, ettd merkkipaivd- tai vuosilahjoja ei pidetd “tydsuhteen ehtoina”. (Tiitinen
— Kroger 2012, s. 776 av. 37.) — He nédyttdisivit tulkitsevan tdsséd yhteydessi tyosuhteen ja tyosopi-
muksen samaa tarkoittaviksi. Tédllainen hahmotustapa on tydsopimusopillisuutta. Tyonantajan yk-
sipuolinen tahdonilmaisu tulee tyosuhteen ehdoksi. Tydsopimuksen ehdoksi se ei yksipuolisena
tahdonilmaisuna voi luonnollisestikaan tulla.

3 Samaa problematiikkaa sivuaa Valkosen toteamus, etté tulospalkkiojérjestelmii ei ole tarkoitet-
tu tyosuhteen ehdoksi. (Valkonen 2006, s. 547.) — Episelviksi jdd, tarkoittaako hin, ettd tulospalk-
kiojdrjestelmd ei voisi tulla tyosuhteen ehdoksi vai tyosopimusopillisesti sitéd, ettd tyonantajan
yksipuolisesti myontdmi tyontekijén oikeus tulospalkkioon ei voi tulla tydsopimuksen ehdoksi.
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siis tydehto. Nama tyosuhteen ulkopuoliset normilédhteet eli ryhménormit fuotta-
vat niiden sisdllon mukaisia tydsuhteen ehtoja.

Tyonantajan yksipuolisesti asettamien ryhmédnormien yhteydessé on vield tar-
peen analysoida tyovuoroluettelon laatimisen (TAL 35§) ja vuosiloman ajankoh-
dasta ilmoittamisen (VLL 23§) merkitystd tyosuhteen ehtojen méardytymisjir-
jestelmin nidkokulmasta. Tyonantajalla on yksipuolinen velvollisuus ndiden laa-
timiseen ja tyontekijoille tiedottamiseen. Yksipuolisuuteen liittyen voidaan ky-
syd, tulisiko edelld mainittujen oikeusvaikutukset jdsentdd méadrdaikaisena tyon-
tekijdn tyosopimuksen ehtoina vai vain tyosuhteen ehtoina. Molempien kohdalla
on kyse tyonantajalle lainsdiddnndssi asetetuista tyovoiman kidyttoon liittyvistd
velvollisuuksista (laatimis- ja tiedottamisvelvollisuus).

Tyosuhdeoppia mukaillen tydvuoroluettelo ja vuosiloma-ajankohtailmoitus
on mahdollista tulkita lainsddddannon edellyttamiksi, henkilostosuhteen ehtoja
madrittaviksi ryhmédnormiksi, joka vaikuttaa sen piiriin kuuluvien tyontekijoi-
den tyosuhteen ehtona. Néiiden méi'aréiaikaiseksi tyt')sopimusehdoksi hahmotta—
vaan zlmozttamzsvelvollzsuus. Tyonantaja siis laatii kyseiset ryhminormit ja il-
moittaessaan tyontekijoille niiden siséllon vahvistaa ne noudatettavaksi tyosuh-
teen ehtona oman tyonjohtovaltansa perusteella. Tyonantajan etukéteisen ilmoi-
tusvelvollisuuden tarkoituksena on samalla antaa tyontekijédlle mahdollisuus
suunnitella omaa ajankdyttodan.

6.5 HENKILOSTOSUHTEEN EHTOJA MAARITTAVAT
RYHMANORMIT TYONANTAJAN OMAN
TOIMINNAN OHJAAJANA

Pédsidntoisesti henkilostosuhteen ehtoja midrittdvit ryhmidnormit vaikuttavat
siis edelld kuvatulla tavalla tyontekijidn tydsuhteen ehtoina. Henkilostosuhteen
ehtoina olevien ryhménormien vaikutustapoja on kuitenkin tarpeen tarkentaa,
koska tietyntyyppiset ryhminormit eivit vilttamittd tuota ehtoja yksittiisten
tyontekijoiden tydsuhteeseen Téllainen normitus ei siis kohdistu nimenomaises-
ti yksittdiseen tyontekijddn. Esimerkiksi erilaiset yrityskohtaista neuvottelume-
nettelyd médrittdvit normit eivit tuota materiaalisia tyosuhteen ehtoja®.

% Taillaisina yrityksen sisdistd neuvottelumenettelyd madrittdvind sopimuksina voidaan mainita
sopimus yhteistoimintaneuvottelukunnasta (YTL 9 §) tai tyosuojeluyhteistyon jarjestdmisestd
(TsValvL 29 §). — Tillaisia yritysten ja tyopaikkojen sisdistd neuvottelumenettelyd midrittavid
ryhminormeja ei kisitelld tdssid tutkimuksessa tarkemmin.
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Raja yksittdisen tyOntekijdn tyosuhteen ehtoja tuottavien ryhménormien ja
sellaisten henkilostosuhteen ehtoina olevien ryhménormien vililld, jotka eivit
midritd tyosuhteen ehtoja, ei ole yksiselitteisen tarkka. Joka tapauksessa tyonan-
tajalla on velvollisuus ensin laatia ja sen jdlkeen noudattaa tillaista ryhménor-
mia. Tétd voidaan kuvata tyonantajasitovuudeksi. Vasta timéan jilkeen voidaan
arvioida, millaisen oikeuden eli tyontekijdsitovuuden nami ryhméanormit tuotta-
vat yksittdiselle tyontekijélle. Tyontekijdsitovuuden midrittdmisen problematiik-
ka seuraa siitd, ettd timintyyppiset ryhménormit méaarittavét tyontekijoiden kol-
lektiivisia intressejd. Asia ei ole kuitenkaan uusi. Nimittdin jo Vuorion tyoehto-
sopimusten solidaarinormien yhteydessd kuvaamaa heijastusvaikutusta voidaan
pitdd ldheisend oikeudellisena ilmiona ryhménormien tydnantajasitovuudelle ja
sen vaikutusten kuvaamiselle.

Heijastusvaikutuksella on kuvattu tydehtosopimusten solidaarinormien omi-
naisuutta. Tyoehtosopimuksen méérdykset vaikuttavat yritystasolla kahdessa
relaatiossa. Individuaalinormit vaikuttavat yksilollisessd tyosuhteessa. Talloin
yksittéiselle tydntekijélle on katsottu olevan mahdollisuus vaatia tydehtosopi-
muksen individuaalinormin mukaista suoritusta. Solidaarinormien ajatellaan
vaikuttavan tyOnantajan ja tyontekijikunnan vélisessd kollektiivisessa suh-
teessa. Oikeussuhteen tyontekijdosapuoli on ammattiosasto eikd yksittdinen
tyontekija. Yksittdistd tyontekijaa on pidetty téllaisten solidaarinormien tuot-
taminen etujen ja oikeuksien intressisubjektina. Intressisubjektiudella kuvattu
ilmid tarkoittaa, ettd tyoehtosopimusten kollektiivisessa suhteessa esiintyvia
intressid eli oikeussuojan tiyttavii etua ei tyontekijiryhmékollektiivilta eiké
yksittiiseltd tyontekijaltd puuttuvan asialegitimaation takia voida panna téy-
tdntdon tuomioistuimessa.

Solidaarinormien osalta kyseessi on siis etu, jonka suojaksi ei ole yksilolli-
sid oikeussuojakeinoja.’® Tdstd huolimatta solidaarinormit eivit ole yksittéi-
selle tyontekijdlle merkityksettomid, koska tyontekijdin vaikuttaa solidaa-
rinormin heijastusoikeus” . Heijastusoikeus voidaan tiivistdd Vuorion sanoin
“tyonantajan tdysi’ velvollisuus — tyontekijdan heijastusoikeus”. Tyontekijat
eivit siis saa subjektiivista oikeutta, ainoastaan oikeuden heijastusvaikutuk-
sen.*®

Vuorion toteamus solidaarinormien toiminnasta sopii myos sellaisiin ryhménor-
meihin, joita ei voida kohdistaa vilittomésti yksittdisen tyontekijdn tyosuhteen
ehdoksi. Tyonantajan “tdysi velvollisuus” tarkoittaa ensinnikin, etti tydnantajal-
la on velvollisuus laatia ryhminormi. Téllaisten ryhmé@normien osalta merkitta-
vi relaatio on lainsddtdjin (valtio) ja tyonantajan valilla. Lainsddtdja asettaa
tyonantajalle velvollisuuden laatia ryhménormi. TyOnantajan laatimisvelvolli-

3% Vuorio 1955, s. 295-296.
37 Ks. Vuorio 295-296 ja 408-409, Sipild 1968, s. 81-83 ja Sarkko 1969, s. 228-229.
¥ Vuorio 1955, s. 408—409.
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suutta on tehostettu tietyissa tilanteissa uhkasakkomahdollisuudella, jos tyonan-
taja ei vapaaehtoisesti laadi lainsdddannon edellyttimédd ryhméinormia. Tétd voi-
daan pitid erona tydehtosopimusten solidaarinormidoktriiniin, joka on tosin me-
nettdnyt merkitystddn Vuorion aikojen jdlkeen. Bruun onkin todennut, ettd vas-
taavankaltainen ilmio ilmenee nykyisin kahdella tavalla; yhtéalta julkisoikeudel-
lisessa viranomaisen ja tyonantajan vilisessd suhteessa seki toisaalta yksityisoi-
keudellisessa suhteessa yksittdisessé tydsuhteessa ja tyosopimuksessa.®

Tyonantajan tdysi velvollisuus noudattaa lainsdddantdon perustuvaa ryhmi-
normia vaikuttaa myos tyOnantajayrityksen sisdisesti. Oikeudellisesti relevantti
relaatio on tilldin tyonantajan ylempi edustaja — tyonantajan alempi edustaja.
Tyonantajayrityksen sisdisesti laaditut ryhmidnormit velvoittavat esimiehii vah-
vasti. Lahtokohtaisesti heiddn on toimittava ryhméinormin osoittamalla tavalla.
Niin tyonantaja pyrkii samalla varmistamaan tyonantajaa velvoittavan tasapuo-
lisen kohtelun vaatimuksen toteutumisen (TLS 2:2.1). Samalla ryhménormit
toimivat tydnantajan oman toiminnan ohjaajana ja tyonantajan edustajien tulee
ottaa ne huomioon omassa johtamisessaan*®’. Samalla kun ryhménormit velvoit-
tavat tyonantajan eri edustajia, ne ohjaavat ja yhdenmukaistavat tyonantajan
edustajien padtoksid ja toimivat tyonantajan ennakkoilmoituksina tyOnantajan
omista toimista*'. Johtamisen ja esimiestyon vilitykselld ryhménormit vaikutta-
vat vdlillisesti my0s yksittdisen tyontekijdn asemaan ja tydsuhteen ehtoihin.

TyoOnantajan oman toiminnan ohjaamiseen pyrkivien henkilostosuhteen ehto-
jen kohdalla vasta kolmantena relaationa voidaan pitda tyonantajan ja yksittdisen
tyontekijdn vdlistd relaatiota. Vaikka ensi sijassa tydnantajan omaa toimintaa
ohjaavat ryhménormit eivdt mééritd yksittdisen tyontekijin tyosuhteen ehtoja,
eivit ne ole vaikutuksiltaan tyontekijoille merkityksettomié. Téllaisten ryhma-
normien sdcdntelykohteena on koko henkilosto tai tyontekijat ryhmind. Ryhma-
normit midrittdvit tyosuhteen ehtojen sijaan henkilston tai tydntekijiryhmén
kollektiivisia intresseji, kuten henkildsto- ja koulutussuunnitelma tai tydhonotos-
sa noudatettavat periaatteet. Yksilollisend tyontekijdn ja tyonantajan vélisend
suhteena tyosuhde eroaa tydyhteisollisesti suhteesta, jossa henkilosto, henkilos-
to- tai tyontekijaryhmit hahmottuvat lihinnd neuvotteluvelvoitteen kohteina ja
sen kollektiivisina intressisubjekteina®. Se, millaisen oikeuden ryhménormi yk-
sittdiselle tyontekijille tuottaa, palautuu osin myds ryhménormin sisdllolliseen
tarkkuuteen.

% Ks. Bruun 1979, s. 205-206.

40 Kairinen 20009, s. 180.

41" Tiitinen — Saloheimo — Bruun 1989, s. 136-137.
4 Ks. Nieminen 1994, s. 148—149.
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Jdlleen on huomattava, ettd nikemys, jonka mukaan yksittdinen tyontekija ei
voi esittdd vaatimuksia solidaarinormin rikkomisen seurauksena, on ymmarretta-
v Vuorion tydehtosopimusten yhteydessi kisittelemén individuaalinormi—soli-
daarinormi-jaon nikokulmasta. Yksittdinen tyontekijd ei omaa asialegitimaatiota
tyontekijoitd ryhménd koskevissa solidaarinormeissa, vaan se kuuluu ammatti-
osastolle®. Tami koskee vain tyoehtosopimusperusteisia ryhménormeja. Mui-
den ryhminormien osalta kysymys palautuu prosessiedellytysten eli asialegiti-
maation ja kannekelpoisuuden selvittimiseen.*

Henkiloston tai tyontekijaryhmien kollektiivisia intressejd médrittidvien ryh-
minormien sddntelykohteena on yksittdisen tyontekijin tyosuhteen sijaan koko
henkil6sto tai tyontekijat ryhmind. Téllaisten lakiin perustuvien ryhméinormien
noutamisen tehosteena toimii laadintavaiheessa uhkasakkomahdollisuus ja tie-
tynasteinen viranomaisvalvonta® seki yrityksen sisdinen valvonta (seurantame-
nettely) esimerkiksi suunnitelmien yhteydessi. Tyontekijoiden kollektiivisia int-
ressejd méidrittivida tydehtosopimusperusteisia ryhméinormeja valvovat jirjestot
ja luottamusmiehet samaan tapaan kuin muitakin tydehtosopimusmiiriyksid.
Yksilollisten oikeussuojakeinojen sijaan tehosteet kohdistuvat télldin tyonanta-
jan toimintaan.

Sellaisista henkildstosuhteen ehtoja mairittavistd ryhmédnormeista, jotka eivét
tuota tyosuhteen ehtoja yksittdisen tyontekijin tydsuhteeseen, voidaan havain-
nollisuuden vuoksi esittdd erditd esimerkkejd. Yhteistoimintalain henkilosto- ja
koulutussuunnitelman voidaan katsoa médrittavén tyontekijiryhmin kollektiivi-
sia intressejd. Samalla suunnitelman tarkoituksena on ohjata tyonantajan omaa
toimintaa*®. Suunnittelussa on kartoitettava henkiloston ammatillinen osaaminen
sekd arvioitavissa olevat kehitystarpeet, joiden on myds kéyttiva ilmi suunnitel-
masta. Suunnitelmassa ei tarkastella ammatillisen osaamisen olemassa olevaa
tasoa tai kehitystarpeita yksittidisen tyontekijin tarkkuudella vaan ryhmittdin.
Vaikka suunnitelman sisédltdd ei voida kohdistaa yksittdiseen tyontekijdén, eiki
suunnitelman siséltd voi vaikuttaa yksittdisen tyontekijan tyosuhteen ehtona®’,
tyonantajan tulee kuitenkin ottaa suunnitelma huomioon omassa toiminnassaan
Jja pyrkidii toimimaan sen mukaisesti*. Suunnitelmien voidaankin katsoa olevan
ohjaus- ja muutoksenhallintakeinoja, joiden tarkoituksena on ohjata tydnantajan
toimintaa.* Henkilosto- ja koulutussuunnitelma on osa yleistd henkildstojohta-

# Vuorio mukaan yksittdinen tyontekijd ei voi vaatia solidaarinormien mukaista suoritusta.

# Ks. luku 5.2.8.1.

% Ks. luku5.2.7.

4 Ks. Liukkunen 2013, s. 142.

47 Nieminen 2000, s. 354-355

4 Nieminen 2000, s. 354-355 ja 358-360.
4 Nieminen 2000, s. 355.
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mista ja tyosuojelun toimintaohjelma osa tyoturvallisuusjohtamista®. Tyonanta-
jan henkilosto- ja koulutussuunnitelman laatimisvelvollisuutta pyritddn edistd-
midn tyonantajan saaman verokannusteen avulla. Timén kaltaisen taloudellisen
kannusteen kédyttdminen on uutta tydoikeudessa. Sitd voidaan pitdé varsin toimi-
vana ratkaisuna, joka hyodyntédd lainsdétdjin tavoitteita korostavaa instrumen-
taalista oikeuskésitystd.>! Taloudellisen kannusteen avulla edistetddn henkiloston
ja tyonantajan yhteisté intressid valvontaa ja sanktioita tehokkaammin®2.

Henkilostosuhteen ehtoina vaikuttavien ryhménormien toiminta tyonantajan
edustajien toiminnan ohjaajina ilmenee tyovoiman kdyton periaatteissa ja jdrjes-
telyissd. Kun tydnantajan edustajat noudattavat yrityksessd laadittuja periaattei-
ta, kuten tyohonotossa noudatettavia menettelyitd (YTL 15 §), ohjaavat ja yhte-
ndistdvit ne esimiesten toimintaa rekrytointimenettelyiden toteuttamisessa. Rek-
rytointimenettelyn toteuttamista normittava ryhménormi voi esimerkiksi méérit-
tad, milloin yrityksessd kéytetddn sisdistda hakumenettelyd tai milloin tydpaikka
laitetaan avoimeen hakuun. Téllaisia ehtoja ei voisi pitdd rekrytoitavan tyonteki-
jan tydsuhteen ehtona, koska tyontekijin tyosuhde ei vield ole edes voimassa
eikd ole tiedossa, kuka avoimeen tyopaikkaan valitaan. Niiden tarkoitus onkin
ennen muuta ohjata rekrytointia tekevien tyonantajan edustajien toimintaa. Sa-
malla ne vaikuttavat yrityksen palveluksessa olevien tyontekijoiden asemaan.

Samaan tapaan erilaiset tyovoiman kdyttoon liittyvdt paikalliset sopimukset
pyrkivit turvaamaan tyonantajayrityksessi jo tyoskentelevien tyontekijoiden int-
ressia™. Esimerkiksi ulkoistaminen on paperiteollisuuden tyoehtosopimuksen
perusteella mahdollista vain paikallisen sopimuksen perusteella seki siind sovi-
tuin rajoituksin ja tarkennuksin®. Henkilostosuhteen ehtoja midrittaviksi ryh-
méinormiksi luettavissa oleva paikallinen sopimus ei vaikuta tyontekijin tyosuh-
teen ehtona, mutta se asettaa tyonantajalle velvollisuuksia ja rajoituksia suoja-
ten samalla tyOnantajayrityksen palveluksessa jo olevien tyontekijdiden intres-
sid, kuten tydsuhdeturvaa.

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

51 Tala 2005, s. 14-17

52 Ks. Tala 2005, s. 171-176 ja Tala 2007, s. 29-33.

3 Ks. Koskinen P. 1973, s. 118; Tiitinen 1979, s. 292-293.

5 Paperiteollisuuden tyehtosopimus 2014-2016, s. 118-120. — Jos ulkopuolisen tyovoiman
kéyttod siivous-, vartiointi- ja muissa tuotannon palvelutehtdvissi halutaan ulkoistamalla laajentaa
siitd tilanteesta, missd tyopaikalla on oltu paperiteollisuuden 128 tyéehtosopimuksen numero 40
allekirjoituspidivini, on se mahdollista, jos asiasta paikallisesti sovitaan.

297



HENKILOSTOSUHTEEN EHTOJA MAARITTAVIEN RYHMANORMIEN ...

6.6 KYSYMYS RYHMANORMIEN TOIMINNASTA
OIKEUTTAMISPERUSTEENA

Tyonantajan pyrkimys oman johtamisensa johdonmukaisuuden turvaamiseen on
omiaan synnyttdmaédn ryhméanormeja. Ryhménormien toimintaa tyonantajan toi-
minnan yhdenmukaistajana voidaankin luonnehtia yhdeksi ryhmé@normien omi-
naisuudeksi. Mitd suuremmasta tyOnantajayrityksestd on kyse, sitd enemmén
johtamisen ja tyonantajan menettelyiden tasapuolisuuden ja johdonmukaisuuden
merkitys korostuu. Kun tyonantajan toiminta perustuu ennakolta laadittuihin ja
tyontekijoille tiedotettuihin ryhménormeihin, ei tyonantaja voi tehdd nédissd
asioissa padtoksid yksittdistapauksellisesti.

TyoOnantajayrityskohtaiset ryhménormit konkretisoivat tyonantajaa velvoitta-
van tasapuolisen kohtelun vaatimusta juuri kyseisessid organisaatiossa. Esimer-
kiksi vuosiloman antamisessa noudatettavat yleiset periaatteet madrittavit vuosi-
loman antamisen tavat ja menettelyt juuri kyseisessa tyonantajayrityksessd (VLL
22 §). Niiden periaatteiden noudattaminen oikeuttaa ty®nantajan toimimaan
vuosiloman antamisessa tietylldi ennalta mddrdtylld tavalla. Tyonantajan velvol-
lisuus kohdella tyontekijoitd tasapuolisesti, tasa-arvoisesti ja yhdenvertaisesti ei
ole kuitenkaan ehdoton. Tyontekijoiden erilainen kohtelu on sallittua, kun erilai-
seen kohteluun on laissa sdddetty hyvdksyttivi syy eli oikeuttamisperuste®. Oi-
keuttamisperusteen painavuuden vaatimus vaihtelee eri sdénnosten vililld*®.

% Tyontekijoiden yhdenvertaisen kohtelun ylin normiperusta on perustuslain 6 §:ssid. Pykildssi
sdddetddn yhdenvertaisuudesta lain edessd sekd siitd, ettd ketddn ei saa ilman hyvdksyttivdid perus-
tetta asettaa eri asemaan sukupuolen, idn, alkuperin, kielen, uskonnon, vakaumuksen, mielipiteen,
terveydentilan, vammaisuuden tai muun henkil6on liittyvén syyn perusteella. Samassa pykéldssd
sdddetddn erikseen my0s sukupuolten tasa-arvon edistimisesti.

% Tyonantajan on kohdeltava tyontekijoité tasapuolisesti, jollei siitd poikkeaminen ole tyontekijoi-
den tehtdiviit ja asema huomioon ottaen perusteltua (TSL 2:2.1). Midirdaikaisissa ja osa-aikaisissa
tyosuhteissa ei saa pelkdstdcdn tydsopimuksen kestoajan tai tydajan pituuden vuoksi soveltaa epi-
edullisempia tyoehtoja kuin muissa tyosuhteissa, ellei se ole perusteltua asiallisista syistd (TSL
2:2.2). Erilainen kohtelu tyosuhteessa ja julkisoikeudellisessa palvelussuhteessa seké tySharjoitte-
lussa ja muussa vastaavassa toiminnassa, samoin kuin tychon tai palvelukseen otettaessa on oikeu-
tettua, jos kohtelu perustuu tyétehtivien laatua ja niiden suorittamista koskeviin todellisiin ja
ratkaiseviin vaatimuksiin ja kohtelu on oikeasuhtaista oikeutettuun tavoitteeseen pddisemiseksi
(YVL 12.1 §). Ikéén tai asuinpaikkaan perustuva erilainen kohtelu on lisiksi oikeutettua, jos koh-
telulla on objektiivisesti ja asianmukaisesti perusteltu tyollisyyspoliittinen tai tyomarkkinoita kos-
keva tavoite taikka jos erilainen kohtelu johtuu eldke- tai tyokyvyttomyysetuuksien saamisedelly-
tykseksi vahvistetuista ikdrajoista (YVL 12.2 §). Syrjintd on vilillistd, jos ndenndisesti yhdenver-
tainen sddntd, peruste tai kdytinto saattaa jonkun muita epdedullisempaan asemaan henkil66n
liittyvin syyn perusteella, paitsi jos sddnndolld, perusteella tai kéytiannolld on hyvdksyttdvd tavoite
Jja tavoitteen saavuttamiseksi kéytetyt keinot ovat asianmukaisia ja tarpeellisia (YVL 13§). — Ai-
kaisemmassa laissa positiivinen erityskohtelu oli sijoitettu erilaisen kohtelun oikeuttamisperus-
teeksi. Uudessa yhdenvertaisuuslaissa positiivinen erityiskohtelu ei enidd ole erilaisen kohtelun
oikeuttamisperusteena vaan osana syrjinnin kieltoja.
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Kohtelua koskevia normeja on tdstd ominaisuudesta johtuen kuvattu tyonantajaa
velvoittaviksi suhteellisiksi kéyttimisnormeiksi®’. Kohtelunormien tarkoitus on
yhtéiltd estdd tyontekijoiden asettaminen perusteettomasti eri asemaan. Toisaal-
ta ne midrittavit samalla sallitun ja kielletyn erilaisen kohtelun rajaa oikeutta-
misperusteiden avulla.

Ryhménormien mahdollinen toiminta erilaisen kohtelun oikeuttamisperus-
teena on laaja ja monitahoinen kysymys. Kysymykseen vastaaminen vaatisi
laajemman tarkastelun kuin mihin tdssd yhteydessd on mahdollista paneutua.
Kohtelukysymykset onkin rajattu pddosin tidmén tutkimuksen ulkopuolelle.
Esiin nostetaan vain erds ryhménormien nikdkulmasta mielenkiintoinen kysy-
mys. Kysymys on siitd, ettd olisiko mahdollista ajatella, ettid tyontekijoiden
erilainen kohtelu katsottaisiin oikeutetuksi helpommin, jos se perustuu tyonte-
kijaryhmai koskevaan ja sille tiedotettuun ryhménormiin, eiké vain tyonantajan
yksittdispadtoksiin? Tyonantajayrityksen henkiloston ja tyontekijoiden nidko-
kulmasta kyse on siitd, ettd he voivat luottaa siihen, ettd samassa tilanteessa
toimitaan samojen ennalta vahvistettujen sddntdjen ja menettelyiden mukaises-
ti. Noudattamalla ennalta asetettuja kriteereitd luodaan tyontekijoille luotta-
muksen suojaa.

Tyonantajan nikokulmasta ryhménormien toiminta erilaisen kohtelun oikeut-
tamisperusteena kytkeytyy ryhménormin tydnantajayrityskohtaisiin vaikutuk-
siin. Lainsddtdjin voidaan viittidd ottaneen jo askeleita tdhin suuntaan. Tasa-ar-
volaissa on erikseen sdéddetty, ettd syrjintina ei ole pidettiva véliaikaisia, suunni-
telmaan perustuvia erityistoimia tosiasiallisen tasa-arvon edistdmiseksi, joilla
pyritéén tasa-arvolain tarkoituksen toteuttamiseen. (Tasa-arvolain 9 §.) Lainsia-
tdjd on siis jo luonut mallin, jossa ryhméinormi vaikuttaa erilaisen kohtelun oi-
keuttamisperusteena. Jos samat toimenpiteet sen sijaan toteutettaisiin ilman
suunnitelmaa, mahdollisesti syntyneen syrjintdolettaman kumoaminen ei onnis-
tuisi suunnitelman avulla vaan kyseessé saattaisi olla syrjinti. Vastaavankaltaista
toimintamallia ryhméinormin toiminnasta yrityskohtaisten menettelyiden ohjaa-
jana ja oikeuttajana on loydettidvissd vuosiloman antamisessa noudatettavissa
periaatteissa (VLL 22).

Tulkinnanvaraista kuitenkin on, missd médrin tasa-arvosuunnitelman yhtey-
dessd omaksuttu ajattelumalli voisi olla hyddynnettivissd myds muiden ryhma-
normien toiminnassa. Tyonantajaa velvoittavan tasapuolisen kohtelun vaatimuk-
sen (TSL 2:2.1) johdosta tyonantaja laatii ryhménormeja, joiden tarkoituksena
on nimenomaan turvata tyontekijoiden tasapuolista kohtelua.

Voitaneen ajatella, ettd tyonantajayrityskohtaisilla ryhménormeilla voisi olla
merkitystd etenkin silloin, kun arvioidaan erilaisen kohtelun oikeuttamisperus-

7 Bruun TYV 1983, s. 19.

299



HENKILOSTOSUHTEEN EHTOJA MAARITTAVIEN RYHMANORMIEN ...

teen vahvuutta vélillisen syrjinndn kumoavana oikeuttamisperusteena. Talloin-
hin arvioidaan nédenniisesti yhdenvertaisen sdidnnon, perusteen tai kdytdnnon
syrjivyyttd esitetyn syrjintdviitteen jilkeen. Oikeuttamisperusteen painavuuden
arvioinnissa merkityksellistd on ensinnikin se, ettd sddnnolld, perusteella tai
kiytannolld on hyviksyttiva favoite. Toiseksi tavoitteen saavuttamiseksi kiytet-
tyjen keinojen tulee olla asianmukaisia ja tarpeellisia. (YVL 13 §.) Télloin
ryhménormi médrittdd sekd tavoitteita ettd niitd keinoja, joita tavoitteen saavut-
tamiseksi kdytetddn. Sekd tavoite ettd kdytetyt keinot kytkeytyvét usein kiinteds-
ti juuri kyseiseen tyonantajayritykseen, sen yksikkoon tai tiettyyn henkilosto- tai
tyontekijaryhmiin, minki seurauksena arviointikin on yritys-, yksikko- tai tyon-
tekijaryhmikohtaista.

Ryhménormien moninaisuudesta johtuen yksiselitteistd vastausta ryhménor-
min merkitykseen erilaisen kohtelun oikeuttamisperusteena ei voida tdssd antaa.
Koska ryhménormeihin tullaan jatkossakin vetoamaan erilaisen kohtelun oikeut-
tavana perusteena, ryhméinormien merkitys ja asema selkeytyy tulevien tuomioi-
den myotd. Viime kiddessd on kyse yhtdiltd verrannollisen tilanteen ja toisaalta
erilaisen kohtelun oikeuttavan oikeuttamisperusteen painoarvon médrittdmises-
td. Onko ryhménormi riittdva peruste kumoamaan syrjintdolettaman tai peruste-
lemaan tasapuolisesta kohtelusta poikkeamisen? Samalla joudutaan arvioimaan,
onko erilainen kohtelu oikeutettua eri tyontekiji- ja henkilostoryhmien vililla.
Milloin erilainen kohtelu ei ole lainkaan sallittua edes eri tyOnantajayritysten
vililld? Ryhménormin asemaan erilaisen kohtelun mahdollisena oikeuttamispe-
rusteena vaikuttaa luonnollisesti se, milld perusteella tyontekijoitd on asetettu
erilaiseen asemaan.

6.7 RYHMASIDONNAISUUDEN VAIKUTUS

Edullisemmuussdinto painottaa yksittdisen tyontekijdn ehdon vahvuutta suhtees-
sa ryhmédnormiin. Ryhmésidonnaisuus sen sijaan ilmentid tyontekijén sidonnai-
suutta ryhménormiin, kun ldhtokohtana on ryhmén jdsenend oleminen ja siitd
seuraavat oikeudet seké velvollisuudet. Ryhmésidonnaisuus vaihtelee eri ryhmi-
normien vililld, vaikka kyseessd olisi samaankin sddnnostyskeinoon perustuva
ryhménormi. Tyontekijdlld mahdollisesti oleva irrottautumisoikeus hintd sito-
vasta ryhmédnormista on ryhmisidonnaisuuden yksi ulottuvuus. Yksittdiselle
tyontekijille mahdollistettu irrottautumisoikeus tarkoittaa, ettd vaikka ryhmaé-
normia tulisi pddsddnnon mukaan noudattaa koko ryhmén tyosuhteiden ehtoina,
yksittdinen tyontekijd voi myos jittdytyd sen ulkopuolelle. Télloin kyseisti ryh-
ménormia ei noudateta irrottautumisoikeutta kidyttineen tyontekijin tyosuhteen
ehtona, vaikka se on kyseisen ryhmin henkilostosuhteen ehto. Kadytinndssi
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tyontekijad yleensd sitoo hintd koskeva ryhmédnormi sen sijaan, ettd yksittdinen
tyontekijd voisi jittdytyd ryhménormin soveltamisen ulkopuolelle.
vaihtelee ryhménormien asiasisillon ja luonteen perusteella. Tyovuoroluettelo ja
vuosilomien sijoittumisajankohdan ilmoittaminen tyontekijoille ovat vahvan
ryhmisidonnaisuuden omaavia ryhménormeja. Ne sitovat 1dhtokohtaisesti kaik-
kia ryhmén jasenid. Samankaltainen tydyhteison jisenenid toimimisen lihtokohta
ilmenee tydsdintojen sitovuudessa. Téstda huolimatta tyontekijédlld on oikeus poi-
keta ryhmii koskevista tyosddnnoistd, jos tyontekijdn tyosopimuksessa on ni-
menomaisesti sovittu asiasta tyosddnnoistd poiketen.” Ryhmisidonnaisuudel-
taan heikoimpia lainsddddntdon perustuvia ryhminormeja ovat kehyssopimuk-
set. Ne mahdollistavat yksittdiselle tyontekijdlle oikeuden jaadd ryhmii koske-
van sopimuksen tai jirjestelyn ulkopuolelle. Téllaista ryhménormia ei sovelleta
irrottautumisoikeutta kdyttineen tyontekijin tyosuhteen ehtona.
Tyoehtosopimuksen kelpuutuksen perusteella sovittu ja sen oikeusvaikutukset
saava paikallinen sopimus on ryhméisidonnaisuudeltaan tai, kuten tyoehtosopi-
musten yhteydesséd voidaan puhua, normivaikutukseltaan vahva. Tyonantajan on
noudatettava ryhménormina jasentyvii paikallista sopimusta tai sovellusta kaik-

musmies on tehnyt tyontekijaryhméin puolesta, sitovuuspiirin laajuudesta ei tosin
ole tydehtosopimuslaissa sdddetty eikd asiasta ei ole oltu oikeuskirjallisuudessa-
kaan aikanaan aivan yhtd mieltdi®. Sen sijaan tyoehtosopimusméirdyksien ja
vallitsevan ty6tuomioistuimen oikeuskdytdnnon perusteella kattava sitovuuspiiri
nayttdisi kuitenkin kuvaavan nykyistéd oikeustilaa®'.

Henkilostosuhteen ehtojen eli ryhminormeina jdsentyvien yhteistoimintame-
nettelyn neuvottelutulosten ja yhteistoimintasopimusten ryhmdsidonnaisuudesta
yksittdiseen tyontekijdin ei ole sidddetty erikseen lukuun ottamatta tyOsdintoji
(YTL 29§). Ryhmiésidonnaisuutta on mahdollista lihestyd painottaen tyontekija-
nikokulmasta yksittdisen tyontekijin yksilollisyyttd ja tydosopimuksen merkitys-
td. Toisaalta asiaa voidaan ldhestyid tyonantajan nikokulmasta. Tyonantajan né-
kokulmasta ryhmii koskevan neuvottelutuloksen toteuttamisessa esiin nouseva

% Ks. Kairinen — Uhmavaara — Murto 2008, s. 112. Paikallisen sopimisen kdytinnon tutkimusten
perusteella ryhmii koskevaa paikallista sopimusta sovelletaan melko yleisesti vihemmistdon jda-

li nim4 olleet sopimuksen tekemistd vastaan.

% HE 254/2000, s. 55.

0 Ks. Kroger TYV 1992, s. 45 ja Koskinen TYV 1994, s. 113-115.
1 Ks. luku 5.3.2.
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tyontekijoiden tasapuolisen kohtelun vaatimus (TSL 2:2.1) haastaa tyontekiji- ja
tyosopimuskeskeisyyttd. Tosin tasapuolisen kohtelun vaatimus ei ole aivan ehdo-
ton. Tyontekijaryhmin jisenid on kohdeltava samalla tavalla, ellei erilaiseen
kohteluun ole oikeuttamisperustetta.

Sopimusvapauteen perustuvien ryhminormien ryhméisidonnaisuuden aste
vaihtelee. Joukkotydsopimuksen ryhmisidonnaisuus on erityisen vahva, eiki
yksittdinen tyontekijd voi irrottautua siitd. Ensinnékin joukkoty6sopimus sitoo
kaikkia siihen valtuutuksen antaneita tyontekijoitd. Toiseksi jos joukkotyosopi-
mus on syntynyt irtisanomisperusteen voimassa ollessa, sitoo sopimus kaikkia
niitd tyontekijoitd, joihin irtisanomisperuste kohdentuu. Jos yksittidinen tyonteki-
jé ei hyvéksy irtisanomisperusteen voimassa olleessa tehtyéd joukkotyosopimus-
ta, voinee tyonantaja toteuttaa tydsopimusehtojen muutokset yksipuolisesti irti-
sanomisen sijaan lievemmin vaihtoehdon periaatetta noudattaen. Joukkotydso-
pimuksen ryhmisidonnaisuutta on omiaan vahvistamaan sekin, ettd kyseisen
kaltaisella sopimuksella on mahdollista muuttaa yksittidisen tyontekijin tyosopi-
muksen ehtoja.

Tavat ja vakiintuneet yritys- ja ryhmékohtaiset kidytdnnot sekd tyonantajan
johtamis- ja hallinnoimisjérjestelmit ovat ryhméasidonnaisuuden nikokulmasta
ryhmii koskevia sopimuksia selkedmpid. Kummankaan kohdalla ei aktualisoidu
kysymys edustajan kelpoisuudesta sopia ryhménormia kaikkia ryhmén jisenid
sitovasti tai kysymys tyontekijdn oikeudesta irrottautua ryhménormien sovelta-
misesta.

Tyonantajan johtamis- ja hallinnoimisjdrjestelmien osalta ryhmésidonnaisuu-
den merkitys on selvd, koska tyonantajan luomat johtamis- ja hallinnoimisjérjes-
telmit koskevat kaikkia niiden piiriin kuuluvia. Yksittdiselld tyontekijdlld ei ole
lahtokohtaisesti oikeutta jittdytyd johtamisjirjestelmien ulkopuolelle, silld ulko-
puolelle jéttdytyminen voi joissakin tapauksissa tarkoittaa tydnantajan antamien
kiskyjen ja madrdysten vastustamista. Liséksi johtamisessa on pyrittdvé johdon-
mukaisuuteen ja tasapuolisuuteen, mikd on omiaan vahvistamaan ryhméisidon-
naisuutta. Johtamisen yhdenmukaisuuden ja tasapuolisen kohtelun vaatimuksen
merkitystd korkein oikeus kiyttikin argumenttina ratkaisussaan KKO 2013:48,
jossa oli kyse organisaatiojdrjestelyistd ja timén seurauksena johtajasopimusten
uusimisesta.®

KKO 2013:48 kohdasta 15: ”— — Johtaja-asemassa toimivien tyontekijoiden palvelussuh-
teen ehtojen yhdenmukaisuus on yhtion ja konsernin kannalta ollut asiallinen ja myds
Johtajien tasapuolisen kohtelun kannalta perusteltu tavoite. A ei ole viittinytkédn, ettd

2 Tapauksen merkitysté arvioitaessa on huomattava, ettd kyseisessé tapauksessa kaikki vastaavas-
sa asemassa olevat johtajat olivat suostuneet uuden sopimuksen allekirjoittamiseen ja kyse oli
johtaja-asemassa tyoskentelevistd henkiloista.
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hinen kohdallaan olisi ollut jokin erityinen syy, jonka vuoksi johtajasopimuksen ehtojen
sdilyminen parempina kuin muilla olisi ollut asiallisesti perusteltua. A ei myoskién ole
esittdnyt, ettd uudet sopimusehdot olisivat siséltineet oikeudellisesti kyseenalaisia piir-
teitd. Hédn on ollut tyytymiton siihen, ettei uusi sopimus sisdltdnyt tyontekijan kannalta
ehtojen parannuksia, vaan muutoksiin siséltyi heikennyksid esimerkiksi irtisanomistilan-
teissa suoritettavan vakiokorvauksen madrdytymisperusteen ja kilpailukieltoehdon osal-
ta”

6.8 TYONTEKIJAN TIETOISUUDEN MERKITYS
RYHMANORMIN SITOVUUDESSA

Henkilostosuhteen ehtoja midrittavit ryhméinormit laaditaan tai luodaan tyonan-
tajayrityksessd edustuksellisella tasolla. Ryhminormien voimassaolo on yksit-
tdisen tyontekijin tyosuhteen kestosta riippumaton. Yksittdinen tyontekijd ei
padsidintoisesti osallistu henkildstosuhteen ehdoiksi tulevien ryhmédnormien syn-
typrosessiin kuin vilillisesti. Tyontekijaryhmin edustaja sen sijaan osallistuu
edustamansa ryhmén puolesta asioiden késittelyyn, neuvotteluihin tai jopa sopi-
miseen. Koska ryhménormit syntyvét edustuksellisella tasolla, tulisi niiden sisil-
16std tiedottaa normien soveltamisalalla tydskenteleville tyontekijoille. Yrityk-
sessi jo tyoskentelevien tyontekijoiden lisdksi tyonantajan on huolehdittava ryh-
minormien tiedottamisesta tyonantajayrityksen palvelukseen tuleville tyonteki-
joille. Néin tyontekijét tulevat tietoisiksi ryhminormien sisillosté.

Seka lainsddadannossi ettd tyoehtosopimuksissa®™ on tyonantajalle asetettu vel-
vollisuuksia tiedottamisen jdrjestdmisestd ja sisdllostd. TyOnantajayrityksessd
noudatettavasta kdytdnnostd voidaan ilmoittaa jo tyonhakuilmoituksen yhteydes-
sd, jolloin potentiaaliset tyonhakijat tietdavit, millaisesta tyopaikasta on kyse tai
millaista toimintatapaa (policy) kyseisessi yrityksessd noudatetaan.* Jo rydsuh-
teessa oleville tyontekijoille tiedottaminen tapahtuu yrityksen sisdisid tiedostus-
toiminnan periaatteita ja kdytintoja noudattaen (YTL 18 §)%. Yhteistoimintalais-
sa on erikseen sdddetty yhteistoimintamenettelyn lopputuloksen tiedottamisesta

6 Ks. esim. Kemianteollisuuden tyéehtosopimus 2014-2016, s. 73. Yritysjohdon péitettidvissi
olevien tulos— ja voittopalkkioiden kdytto, médrdytymisperusteet ja perusteiden muuttuminen sel-
vitetddn tyontekijoille ennen niiden kdyttoonottoa.

¢ Tyopaikkailmoituksissa saatetaan esimerkiksi ilmoittaa, ettd kyseinen yritys on savuton tyd-
paikka.

6 Lisidksi YTL 2 luvun perusteella tyonantajan on tiedotettava henkiloston edustajille yrityksen
taloudellisesta tilanteesta, palkkatiedoista, yrityksen tydsuhteista ja ulkopuolisen tyovoiman kdy-
ton periaatteista.
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niille tyontekijoille, joita se koskee (YTL 26, 29, 40 §)%. Tyohonoton yhteydessi
on tyontekijille kerrottava tydpaikkaan ja yritykseen perehtymiseksi tarpeelliset
tiedot (YTL 15 §)%, joita kutsutaan myds “talo tutuksi” -yleisinformaatioksi.®

Tyonantajalla on velvollisuus antaa selvitys tyonteon keskeisistd ehdoista
(TSL 2:4). Erotukseksi tyohonoton yhteydessd annettavista “talo tutuksi” -tie-
doista selvitysvelvollisuus koskee yksittdisen tyontekijan tyonteon keskeisii eh-
toja. Kyseinen sdinnds perustuu ns. todentamisdirektiiviin, jossa todetaan, ettid
”jokaiselle palkatulle tyontekijélle on annettava asiakirja, josta kdyvit ilmi tiedot
hénen tydsopimuksensa tai tyosuhteensa keskeisisti kohdista”.® TySsopimus-
laissa tietojenantovelvollisuus on médritetty selvitykseksi tyonteon keskeisistd
ehdoista.” Seki direktiivissi ettd tyosopimuslaissa on mainittu, ettd selvitykses-
td tulee kiydd ilmi sovellettava tyoehtosopimus. Tulkinnanvaraista sen sijaan on,
missé laajuudessa tyonantajan tulee TSL 2:4:n perusteella informoida tyonteki-
jédd tyonantajayrityskohtaisesti madrittyvistd ehdoista, kidytannoistd tai menette-
lytavoista eli ryhméinormityyppisistd ehdoista. Asia jad tyonantajan tulkintaetu-
oikeuden ja harkinnan piiriin. Oikeudelliselta luonteeltaan tyonantajan tyonteon
keskeisistd ehdoista antama selvitys on informatiivinen luettelo™, ei siis sopi-
mus.

Tyontekijédn tiefoisuus ryhmidnormien sisdllostd vaikuttaa ryhménormin sito-
vuuteen. Tyontekijédn tietoisuuden oikeudellinen merkitys liittyy tyontekijin vil-
pittomdn mielen ja luottamuksen suojaamiseen. Jos ryhméinormin ehto on sellai-
nen, ettd tyontekiji on sen sisdllosti tietoinen, kyseinen ryhménormi sitoo 1dhto-
kohtaisesti tyontekijdd. Pelkin tietdmisen lisdksi ryhménormin sitovuus syntyy
my0s silld perusteella, ettd tyontekijin pitdisi perustellusti tietdd ryhménormin
sisdllostd. Kéddntden tyontekijdi ei sido sellainen ryhmidnormin ehto, josta hén ei
ole tiennyt eiké olisi pitdnytkddn tietdd.”

% Tyodvoiman kiyton vihentdmisen yhteydessé kiytivien yhteistoimintaneuvotteluiden osalta on
YTL 53 §:n mukaan annettava henkilostoryhmien edustajille yleinen selvitys yhteistoimintaneu-
vottelujen perusteella harkittavista paatoksista.

7 Kyseessi ei siis ole tyoturvallisuuslaissa tarkoitettu tyontekijén perehdyttiminen tyoympéris-
toon ja turvallisiin tyomenetelmiin eikd myoskdédn tyontekijan perehdyttiminen tydsopimuksen
mukaisen tyon tekemiseen. (Aimilid — Rautiainen — Hollmén 2007, s. 86.)

% HE 254/2006, s. 49. Siini tyontekijdd informoidaan tydpaikan yleisistd toimintatavoista ja jér-
jestelyisti sekd esimerkiksi tyoterveyshuollosta ja mahdollisesta tyopaikkaruokailusta.

% Neuvoston direktiivi annettu 14. piivini lokakuuta 1991, tyénantajan velvollisuudesta ilmoit-
taa tyontekijoille tydsopimuksessa tai tyosuhteessa sovellettavista ehdoista (91/533/ETY).

0 HE 157/2000, s. 70-71. Hallituksen esityksessi titd tarkennetaan viel4 siten, ettd selvityksestid
tulee kidydai ilmi ne sdddoksessd mainitut keskeiset ehdot, joista ei ole sovittu kirjallisessa tyosopi-
muksessa.

"' Tiitinen — Kroger 2012, s. 110-112.

72 Tyontekijén tietoisuuden arvioitaessa joudutaan ottamaan kantaa siihen, edellytetidnko, ettid
tyontekijé on tosiasiassa tiennyt ryhmédnormin sisillostd vai onko riittdvéd se, ettd tyontekijalld on
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TT:1990-95. Toimihenkild ei ollut tietoinen tyoehtosopimuksen méérdyksestd 60 vuo-
den eroamisidsti eikd hdn ollut hyviksynyt tyonantajan noudattamaa tdmdn mukaista
kaytantod. Kéaytianto, jonka mukaan 60 vuoden ikd on samalla eroamisiké, on syntynyt
ennen tyoehtosopimuksen solmimista voimassa olleiden suositusten pohjalta tyosopi-
mustasolla. Tdmi kdytdntd on jatkunut samanlaisena, vaikka tydehtosopimukseen ei
olekaan otettu suositusten sisdltimid selkeitd madrdyksid tyosuhteen padttymisestd mad-
rityn idn perusteella. Téllainen paikallinen kdytinto tyosuhteen ehtona ei kuitenkaan
sido tyontekijdd, jonka kanssa asiasta ei ole sovittu tai joka tdstd soveltamiskdytdnnostd
ei ole ollut tietoinen ja sitd hyvdksynyt.

KKO 2010:93 kohdasta 7: ”Siihen tulkintaan, onko jokin kdytintd muodostunut tyosuh-
teen sitovaksi ehdoksi, on saattanut osaltaan tilldin vaikuttaa tyontekijan suojelun tarve
samoin kuin vilpittomdn mielen suojaa ja perusteltua luottamusta koskevat periaatteet.”

Tyontekijan vilpittdmin mielen suojan ja tietoisuuden arvioinnin yhteydessi
voidaan nostaa esiin kysymys edustuksellisen tietoisuuden merkityksesti. Ryh-
minormit syntyvét edustuksellisella tasolla henkildstdsuhteessa. Voidaan kysya,
tulisiko tdmén edustuksellisuuden vaikuttaa tietoisuuden arvioinnissa. Joissakin
tilanteissa tietoisuuden arviointia ryhménormien siséllosti ei olisi valttimatonta
palauttaa yksittdisen tyontekijédn tietoisuuden arviointiin, vaan tietoisuutta ryh-
minormin sisdllostd arvioitaisiinkin edustuksellisella tasolla. Téllainen proble-
matiikka on noussut esille tulospalkkiojédrjestelmiin sisdltyvien rajoitusehtojen
arvioinnissa, kun tyontekijd on viittinyt, ettd ei ole tiennyt tulospalkkiojdrjestel-
midn sisdltyvistd tulospalkkion maksamista rajoittavasta ehdoista, kuten siiti,
ettd tyontekijidn on oltava yrityksen palveluksessa tulospalkkioiden maksuajan-
kohtana. Niiltd osin ratkaisut ovat perustuneet juuri maksamista rajoittavista
ehdoista tiedottamiseen ja tyOntekijin tietoisuuteen niistd: jos tyontekijd ei ole
tiennyt eikd hiinen olisi pitinytkédn tietdi rajoittavasta ehdosta, ei tydnantaja ole
voinut patevisti vedota tédllaiseen ehtoon.”

6.9 YKSITTAISEN TYONTEKIJAN TYOSOPIMUKSEN
MERKITYS JA ASEMA

Tyosopimuksen ja sen ehtojen merkityksen sekd aseman selvittiminen on tdssi
tarpeellista tyoehtojen ja tyOosuhteen ehtojen midrdytymisen selkeyttimiseksi.
Tyosopimuksen ja sen ehtojen merkitystd arvioitaessa olisi tarpeen ottaa huo-
mioon, millaisia asioista juuri kyseiselld sddnnostyskeinolla — eli tidssd tapauk-
sessa tyosopimuksella — voidaan normittaa. Tydsopimuslain esitoissid tydsopi-

ollut mahdollisuus saada tietdd ryhmédnormin siséllostd esimerkiksi yrityksen intranetsivujen kaut-
ta.
# Ks. Murto LM 2009, s. 924-925.
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musta kuvataan osin ristiriitaisestikin. Yhtééltd tydsopimusta kuvataan merkitta-
vind tyosuhteen ehtojen asettamiskeinona’™. Toisaalta tyosopimuslain esitoissi
korostetaan tydsopimuksen henkilokohtaista luonnetta™. Tésséd tutkimuksessa
omaksutusta tyosuhdeopillisesta lihtokohdasta johtuen tydsopimus on ymmér-
retty suppeasti, yksittdisen tyontekijdn yksilollisten ehtojen sopimisen vilinee-
nd. Samoin asiasta ajatteli Vuorio todetessaan, ettd “tydsopimuksen ehtoja ovat
luonnollisesti vain ne maérdykset, joita tyonantaja ja tyontekiji itse keskenddn
noudattaviksi asettavat”’®. Muuten tydoehdot médrittyvit eri sddnnostyskeinojen
ja normildhteiden perusteella. Sitd mukaa kuin muut sdinndstyskeinot kuin tyo-
sopimus normittavat tydsuhteen sisdltdd, on tydsopimuksen merkitys koko ajan
vihentynyt”’.

Tyosopimuksen ehtojen merkitystd arvioitaessa tulisikin kiinnittdé aikaisem-
paa enemmén huomiota tyosopimuksessa sovittavien asioiden luonteeseen. On
nimittdin aiheellista kysyé&, ovatko ehdot sellaisia, joista voidaan sopia vain ky-
seisen tyontekijin tyosopimuksessa. Vai ovatko ehdot sellaisia, joista on sinil-
ladn mahdollista sopia yksittdisen tyontekijin tydsopimuksessa, mutta sdéntely-
kohde tai asian luonne kuitenkin puoltavat ryhmékohtaista sopimista? Vai ovatko
ehdot itse asiassa luonteeltaan sellaisia, joista voidaan sopia vain koko henkilos-
tod tai tyontekijoiden ryhmii koskien edustuksellisesti, mutta joista ei ole mah-
dollista poiketa yksittdisen tyontekijan tyosopimuksella? Seuraavaksi tarkastel-
laan tydsopimukseen liittyvid asioita, jotta saataisiin selkeytettyd, miti tydsopi-
mukseen ldheisesti liittyvit termit tarkoittavat.

6.9.1 Tyosopimuksessa sovittu nimenomainen tyontekijikohtainen
ehto

Tyosopimuksen kisitteen epdselvistd kdytostd johtuen on tarkoituksenmukaista
erottaa tyosopimuksessa nimenomaisesti sovitut ehdot muun tyyppisisti tydso-
pimusehdoista. Nimenomaisista ehdoista sovitaan selkedisti tydsopimuksessa.
Esimerkiksi tydpaikalla noudatetun kdytdnnon perustella sopimuksen veroisiksi
tulkitut ehdot eivit ole nimenomaisesti sovittuja tydsopimuksen ehtoja, vaikka
ne sijoitetaankin etusijajarjestyksessd tydosopimustasoisiksi ja nédin ollen tietyssi
mielessd tydsopimuksen ehtoon ndhden rinnasteisiksi. Kuitenkin tydsopimuksen

™ HE 157/2000, s. 55.

> HE 157/2000, s. 64.

76 Ks. Vuorio 1953, s. 184.

7 Bruun 1975, s. 111. — Bruun teki timén havainnon tydehtosopimusten merkitysten kasvun
seurauksena jo 40 vuotta sitten. Sen jdlkeen muu kuin tyosopimukseen perustuva tyosuhteen ehto-
jen médritys on lisddntynyt entisestdin ja ollut omiaan supistamaan tydsopimuksen merkitysté ni-
menomaan tyontekijdkohtaisten ehtojen sopimisen vélineeksi.
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nimenomaisten ehtojen nikokulmasta olisi selkeyden vuoksi perusteltua tehdi
ero rekrytoinnin yhteydessa tehtdvén tyohonottosopimuksen, tydsuhteen voimas-
sa ollessa sovittava tyosopimuksen ehdon muutoksen tai tarkennuksen taikka
muuten sovittavan tyontekijikohtaisen sovelluksen vililla.

Yksittdisen tyontekijin ja tyOnantajan tulee sopia tyohonoton yhteydessi
tyontekijakohtaisista asioista. Tidllaisia ovat tyon tekemisen aloituspdivi, tydaika
tai sen madrdytyminen, tyotehtivit ja tyontekopaikka. Muut tydsuhteen ehdot
méadrdytyvit usein muiden sddnndstyskeinojen ja normildhteiden perusteella.’®
Etenkin tyOnantajaa sitovalla tydehtosopimuksella on keskeinen merkitys. Jos
tyOnantajaa sitovaa tydehtosopimusta sen sijaan ei ole, tydsopimuksen merkitys
tyosuhteen ehdoista sovittaessa on suurempi.

Tyohonottotilanteen lisdksi tydsuhteen aikana voi yksittdisen tyontekijian
kanssa olla tarpeen sopia ehdoista, jotka koskevat vain juuri kyseistd tyontekijaa.
Tillaisille tyotekijdkohtaisille ehdoille on tunnusomaista, ettd vain kyseinen
tyontekijé voi ne toteuttaa. Jos tydsuhteen kestiessi on tarvetta sopia tyontekijan
uusista tyotehtévisti, vain kyseinen tyontekiji voi sopia tédllaisesta muutoksesta.
Télloin sovitaan nimenomainen tyontekijikohtainen tydsopimuksen ehto.

Tyosopimuksessa nimenomaisesti sovittuihin ehtoihin rinnastuvat ldheisesti
sellaiset tyolainsddddannon sdadannokset, joiden toteuttaminen edellyttid niistéd so-
pimista juuri kyseisen tyontekijin kanssa. Néistd ehdoista ei voida sopia muulla
tavalla kuin sopimalla niistd yksittdisen tyontekijin kanssa tydsopimuksessa.
Tiéllaisia ehtoja voidaan kuvata tyontekijikohtaisiksi ehdoiksi. Tyontekijdlla on
esimerkiksi mahdollisuus sopia lyhennetystd tyoajasta. Talloin tyontekijin ja
tyonantajan on tehtdvi osa-aikatyOstd médrdaikainen, enintddn 26 viikkoa ker-
rallaan voimassa oleva sopimus, josta kdy ilmi ainakin vuorokautisen ja viikoit-
taisen tydajan pituus” (TAL 15.2 §). Tyontekijdn henkilokohtaiseksi tyosopi-
musehdoksi jdsentyy mielekkidisti osa-aikaeldikkeen perusteella tehtdvi sopi-
musehto tyoajan lyhentdmisestd (TAL 15.3 §). Samoin osittaisen hoitovapaan
Jjdrjestdmiseen liittyvét sopimukset ovat luonnollisesti luonteeltaan yksittdisen
tyontekijan henkilokohtaisia tydsopimuksen ehtoja, jotka sitovat kyseisen tyon-
tekijan hoitovapaan ajan. (TSL 4:4 ja 4:5.) Myos tyontekijidn ja tyonantajan vé-
lilld sovittava sopimus vuosiloman sddstdmisestd ja timén siddstovapaan pitdmi-
sestd on selkedsti yksittdisen tyontekijan henkilokohtaisena ja tyontekijikohtai-
sena ehtona pidettdvi ehto (VLL 27 §)%.

8 Ks. Pekkanen 1968, s. 1-2.

™ Jos tyontekijd haluaa muista sosiaalisista tai terveydellisisti syistd tehdé ty6td sdannollisté tyo-
aikaa lyhyemmin ajan, tydnantajan on pyrittdvd jarjestimadn tyot niin, ettd tyontekijd voi tehda
osa-aikatyoti.

80 Ks. Kroger — Orasmaa 2006, s. 218-224.
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Sadnnostyskeinoista nimenomaan tydsopimuksella sovitaan yksittdistd tyon-
tekijad koskevista ehdoista. Tyosuhteen ehdot méirittyvit suurelta osin muiden
sddannostyskeinojen ja normildhteiden kuin tydsopimuksen perusteella. Kuiten-
kaan muut sddnndstyskeinot kuin tyosopimus eivit madrid pelkdstddn yksittiis-
td tyontekijad koskevia ehtoja. Esimerkiksi tyotehtdviit tyosuhteen alussa ovat
luonteeltaan sellainen asia, josta on sovittava nimenomaisesti jokaisen tyonteki-
jan kanssa erikseen tyosopimuksessa®!. Se, ettd yksittéistd tyontekijad koskevista
ehdoista voidaan sopia tydsopimuksessa, on kuitenkin eri asia kuin se, etté tietyn
jérjestelyn toteuttaminen edellyttdd siitd sopimista yksittdisen tyontekijin tydso-
pimusehtona. Viimeksi mainitussa tilanteessa on kyse tydsopimuksen ehdosta,
joka on nimenomaisesti ridtildity yksittdisen tyontekijin tarpeisiin. Esimerkiksi
yksilollinen sopimus tyajasta on tillainen®.

My®os kysymys tyontekijin antaman suostumuksen oikeudellisesta merkityk-
sestd liittyy tyontekijidn tyosopimuksessa nimenomaisesti sovittavan ehdon yh-
teyteen. Useissa tyooikeuden sdinnoksissd edellytetddn tyontekijin suostumuk-
sen saamista tiettyyn toimenpiteeseen, kuten ylityon tekemiseen (TAL 18 §) tai
sunnuntaityohén (TAL 33 §). Epédselvii sen sijaan on, tulisiko tyontekijin anta-
ma suostumus tulkita tydsopimusehdoksi vai vain tydaikalain ylityosddnnoksen
edellyttaméiksi tyontekijdn tahdonilmaisuksi, joka tyOnantajan on toimenpiteen
toteuttamiseksi hankittava. Osin kysymys tarkentuu suostumusta edellyttavissd
sdannoksissi.

Tyohonoton yhteydessd tehtdvissd tyosopimuksessa tyontekijd ei voi antaa
koko tyosuhteen aikaa koskevaa suostumusta ylityon tekemiseen. Tyontekijd voi
antaa suostumuksensa ldhtokohtaisesti vain tietyksi ylityokerraksi kerrallaan tai
enintddn madrityksi lyhyehkoksi toiden jarjestelyyn liittyvéksi ajanjaksoksi.
Vaikuttaisi siis siltd, ettd suostumuksen tulkitseminen tyonantajan yksipuolista
péitosvaltaa kaventavaksi menettelyksi olisi lihtokohtaisesti perusteltua®. Tésté
perusldhtokohdasta poikkeavat sellaiset tyontekijin suostumukset, joista tyonte-
kijd voi sopia tydsopimuksessaan tai jotka voivat olla voimassa pidemman aikaa.
Taminkaltainen tyontekijan antama suostumus on mahdollista tulkita helpom-
min tyosopimuksen ehdoksi tai tyontekijdkohtaiseksi sovellukseksi tietysté jir-
jestelystd. Esimerkkejd tillaisista tydsopimuksen ehtoina pidettdvistd suostu-
muksista ovat tyontekijin suostumus varalla oloon tai tyontekijan antama /lisd-
tyosuostumus.

81 Tissd esitetty yksinkertaistus jéttdd tosin huomioimatta sen, sovitaanko tyontekijén tyotehtivis-
td ns. suppeasti eli vain tiettyjd tyotehtidvid koskien vai laajasti eli koskien tiettyjd tyotehtidvid
tyosuhteen alkaessa seki lisdksi muita tyonantajan tyontekijélle osoittamia tyotehtivia.

82 Ks. Rahoitusalan tyéehtosopimus 2010-2014, s. 22-23.

8 Tiitinen — Kroger — Lonka — Paanetoja 1996, s. 28.
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Nimenomaisesti sovittu tydsopimusehto vastaa tydsopimuksen tarkoitusta
henkilokohtaisista ehdoista sopimisen vélineena. Tosin Tiitisen ja Krogerin mu-
kaan vakiintuneen kiytdnnon voidaan katsoa tdydentdvin tydsopimusta tai jois-
sakin tilanteissa se voisi jopa muuttaa tai syrjayttdd aikaisemmin sovitun nimen-
omaisen ehdon.® Tétd nidkemysti voidaan pitdd perustellumpana tyohonottovai-
heessa tehtdvin tydsopimuksen osalta, koska sopimuksen tekemisesti on saatta-
nut kulua jo sen verran aikaa, ettd vakiintuneen kidytinnon voidaan katsoa “ajan-
tasaistavan” tyosopimuksen ehtoa téltd osin. Muussa tapauksessa tulisi mie-
luummin puoltaa tulkintaa, jonka mukaan tydsopimuksen nimenomainen ehto
on ldhtokohtaisesti erityinen ehto suhteessa vakiintuneeseen kidytantoon.

6.9.2 Tyosopimuksen ehdot informointi- tai viittaustarkoituksessa ja
vakiotyosopimukset

Nimenomaisten kyseistd tyontekijdd koskevien ehtojen lisdksi tydsopimukseen
on voitu eri syistd sisdllyttdd tyohonoton yhteydessd mainintoja tai viittauksia
my0s muihin normeihin. Viittaus voi kohdistua tyonantajayrityksen ulkopuoli-
seen sddnnostyskeinoon, kuten tydsuhteessa noudatettavaan tyoehtosopimukseen
tai vuosiloman médrdytymiseen vuosilomalain mukaisesti. Yhtd lailla tydsopi-
muksen kirjauksella voidaan viitata tydnantajayrityskohtaiseen ryhménormiin,
kuten tulospalkkiojirjestelméén. Téllaisten tyosopimuskirjausten oikeudellinen
merkitys ei ole aina yksiselitteinen. Onko tarkoituksena ollut sopia ehdosta tyo-
sopimuksessa nimenomaisesti, vai onko ehto otettu tyosopimuksessa ensi sijassa
informointi-** tai viittaustarkoituksessa®? Problematiikka sivuaa vakiotydsopi-
muslomakkeiden kéyttdmistd ja tyOnantajayrityksessd kidytossd olevia yleisid
sopimuksia tai vakioehtoja.

Tyosopimuksessa viitattujen tai muuten informoitujen ehtojen asemaa voi-
daan tarkastella sopimusoikeuden piirissd késiteltyjen vakioehtoisten sopi-
musten nidkokulmasta. Yhteisesti laaditut vakioehdot (agreed documents)
muodostuvat helpommin osapuolia sitoviksi kuin yksipuolisesti asetetut va-
kioehdot. Sitovuusarviointiin vaikuttaa tahdonilmaisun tekotapa. Nimenomai-
sen tahdonilmaisun voidaan katsoa tapahtuvan myos viittauksella sovelletta-

8 Tiitinen — Kroger 2012, s. 770-771. He tosin tarkentavat nikemystéin, ettd timi saattaa myos
vaatia vilpittomin mielen suojan, kohtuusperiaatteen ja tasapuolisen kohtelun vaatimuksen huo-
mioimista.

85 Kairinen 2010, s. 351.

8 Tiitinen — Kroger 2012, s. 812-814. — Tydehtosopimuksessa viitattujen ulkopuolisten normildh-
teiden osalta voi ilmetd samankaltaista problematiikkaa. Ks. Saloheimo 2012 s. 33-34 ja ty6tuo-
mioistuimen ratkaisut TT:2010-50 ja TT:2007-113.
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vaksi tuleviin vakioehtoihin.?” Ilman nimenomaista tahdonilmaisua vakioehto-
jen sitovuus voi taasen muodostua konkludenttisen tahdonilmaisun perusteel-
la. Vakiintuneet toimintatavat ja toimiminen samalla tavalla kuin aikaisemmin
puoltavat sidonnaisuuden muodostumista erityisesti, jos on kyse usein toistu-
vista joukko-oikeustoimista satunnaisen sopimuksen tekemisen sijaan. Tastd
huolimatta konkludenttinen vakioehtojen sitovuuden syntymekanismi on
poikkeus perinteisestd tahdonilmaisuun perustuvasta sopimuksen syntymeka-
nismista ennen muuta vakioehtoja kéyttdvian tahon eduksi.®® Konkludentti-
suutta vastaan onkin kehittynyt erdité liiallista sidonnaisuutta korjaavia me-
nettelyitd®.

Korkein oikeus arvioi lisdeldkeratkaisuiden KKO 1999:67 ja KKO 1999:68 yh-
teydessd tdmén kaltaisten tyOsopimuskirjausten merkitystd. Molemmissa ta-
pauksessa tyontekijdn tyosopimuksessa oli sovittu eldkejdrjestelméistd, jonka
perusteella eldkkeet médrdytyivit. Arvioitavana oli téllaisen tydsopimusehdon
sitovuus eldkkeen madrdytymisperusteiden muuttuessa.

KKO 1999:67. Kaupungin tyontekijan tyosopimukseen oli merkitty eldkeidksi 55 vuotta
ja eldkejérjestelmiksi KVTEL. Kaupungin katsottiin tarkoittaneen, ettd tyontekijdn eld-
keturva maérdytyi kunnallisten viranhaltijain ja tyontekijéin eldkelaissa sddnnellyn KV-
TEL-jérjestelmén nojalla ja ettd jarjestelmdn mukaan tyontekijan eldkeikd sopimushet-
kelld oli 55 vuotta. TyOntekijidnkin oli pitdnyt tamid ymmedirtdd. Kun myds KVTEL-jér-
Jestelmin muutoksen mahdollisuus oli siten ollut tyosuhteen ehtona, oli kaupungilla
KVTEL:n muuttamisen johdu.

KKO 1999:68. Tyosopimuksessa oli ehto: “Pensioner beviljas enligt delgiven pensions-
forsidkring, som fortlopande i sina huvuddrag skall motsvara statens pensioner.” Jutussa
esitetystd selvityksestd ei voitu péédtelld, ettei ehdon ollut tarkoitettu koskevan myos ti-
lannetta, jossa valtion elidkkeet heikentyivit. Ehtoa tulkittiin siten sen sanamuodon mu-
kaisesti ja tyonantajalla katsottiin olevan ehdon nojalla oikeus muuttaa tyontekijin eld-
ke-etuja valtion eliike-etujen heikentymistd vastaavalla tavalla.

Saloheimo on kyseisid korkeimman oikeuden ratkaisuja kommentoidessaan to-
dennut, ettd tapauksissa on ollut arvioitavana kahden kollisioivan tydsopimuseh-
don suhde®. Tyontekijén vaatimus hylttiin, koska ei katsottu ndytetyksi, ettd
tarkoituksena olisi ollut sopia yksilollisesti elike-ehdosta vaan elidke-ehdot kos-
kivat kollektiivisesti ja samankaltaisesti kaikkia (KKO 1999:67). Tapauksessa
KKO 1999:68 pidettiin yksiselitteisind tydsopimuksen ehtoa, jossa todettiin:
“Pensioner beviljas enligt delgiven pensionsforsidkring, som fortlopande i sina

87 Ks. Wilhelmsson 2008, s. 68—74.

8 Ks. Wilhelmsson 2008, s. 74-85.

8 Ks. Wilhelmsson 2008, s.103—105. Téllaisia ovat nimenomaisten yksilollisesti sovittujen ehto-
jen etusija suhteessa vakioehtoihin, oppi ylldttdvistd ja ankarista ehdoista seké elinkeinonharjoitta-
jan informointivelvollisuus ja tulkinta laatijan vahingoksi.

% Saloheimo KKO:n ratkaisut kommentein 1999 1, s. 492-493.
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huvuddrag skall motsvara statens pensioner”. Tydsopimuksen sanamuodon ohel-
la arvioitiin sopimusneuvotteluita, sopimusehdon farkoitusta ja sita, ettd yksittdii-
set tyontekijdt eivdit tyosopimusta sopiessaan olleet kiinnittdneet huomiota ky-
seiseen sopimusehtoon eikd heiddn kanssaan ollut siitd tyosopimusta sovittaessa
erikseen neuvoteltu.

Tapaukseen liittyi myos kysymys vakiotyosopimuslomakkeiden merkitykses-
td. Saloheimo vertasi niitd agreed documents -tyyppiseen vakioehtoon, jolla on
yksipuolisesti asetettuja vakioehtoja vahvempi sitovuus®'. Molempien tapausten
perusteella hin totesi lisdeldkejérjestelyiden olevan luonteeltaan kollektiivisia ja
toimivan elikejdrjestelmdn mukaisesti, vaikka niistd olisi tydsopimuksessa sovit-
tukin. Eri asia on sen sijaan se, jos yksittdisen tyontekijdn tyosopimuksessa on
nimenomaisesti ja selkedisti sovittu yksilollinen ja mahdollisesti yleisesti muiden
tyontekijoiden etuuksien tason ylittdava ratkaisu. Ndakemys vastaa eldkejérjestel-
mien hahmottamista tyosuhteen ulkopuolisena, ryhmii koskevana normina. Sa-
malla Saloheimo tulkitsee tydsopimuksen asemaa ja merkitystd sen tarkoitusta
vastaavasti yksilollisten ehtojen sopimisen vilineend. Tydsopimusten yhteydessi
vakiosopimustyyppisten ehtojen tulkinta ei siis vélttimaéttd ole aivan samankal-
taista kuin muiden sopimustyyppien kohdalla.””> Tulkinnassa tulee ottaa huo-
mioon yksil6llisen ja ryhmésopimisen ero. Myos ryhménormien tarkoituksen
voidaan katsoa vaikuttavan tulkinnassa®.

Ensi silmiykselld tyosopimuksen ehtoina ajateltavissa olevat ehdot voivat
kuitenkin olla jo alun perinkin erotettuja tydsopimuksesta silloin, kun tietyt eh-
dot ilmaistaan varsinaisen tyosopimuksen sijaan sen liitteissd ja vastaavissa do-
kumenteissa. Tyosopimuksen liitteissd ilmoitettavat ehdot ovat usein luonteel-
taan ei-yksil6llisid, ja ne koskevat koko henkilostod tai tyontekijoitd ryhména.
Vaikka tillainen ehto tyosopimuksen solmimisen yhteyteen liittyykin, kyse ei
ole yksilollisen, juuri kyseistd tyontekijad koskevan sopimusehdon sopimisesta.
Samanlainen ehto koskee usein muitakin tyontekijoita.

Korkein oikeus pohti ratkaisussaan KKO 2007:65 siirtyvien vuosilomaetuuk-
sien ja tyontekijan tyosopimuksen tulkintaa liikkeen luovutuksen yhteydessa.
Luovutuksensaaja oli tehnyt palvelukseensa siirtyneen tyontekijian kanssa tydso-
pimuksen. Kantajana ollut tyontekijd vetosi tydsopimukseensa perustellakseen
vaatimustaan pidemmin vuosilomaetuuden sdilymisestid. Tydsopimus, sen liit-
teissd viitatut ehdot sekd yhteistoimintaneuvotteluiden poytikirjan kirjaukset

ol Ks. Wilhelmsson 2008, s. 37.

2 Saloheimo KKO:n ratkaisut kommentein 1999 I, s. 498.

% VHO 8.2.2012, S 11/324, nro 158. Tapauksessa oli kyse tydsopimuksen ja siind viitatun kan-
nustepalkan médraytymisperusteiden tulkinnasta. Hovioikeuden mukaan kannustepalkkasopimuk-
sen sanamuoto ei ollut yksistddn ratkaiseva, koska oli kédytetty valmista sopimuspohjaa. Tamén
johdosta huomiota oli kiinnitettdvé osapuolten tarkoitukseen sopimusta solmittaessa.
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olivat tulkinnanvaraisia®. Tyosopimukset liitteineen olivat tyonantajayhtion laa-
timia. Korkein oikeus pdityi siihen, ettd yleensd sopimuksia tulkitaan laatijan
vahingoksi, joten tyonantaja kantaa riskin epdselviksi jddneistd ehdoista ja tul-
kintaan liittyvistd riskeistd seki siitd, ettd niitd voidaan tulkita tyontekijin viitta-
milla tavalla. Tyosopimuksen tulkintaan sovellettiin tdsséd tapauksessa vakiintu-
neita sopimuksen tulkintaoppeja.

TyOnantaja saattaa ilmoittaa tyohdnoton yhteydessd tai tyontekijdn aloittaessa
tyoskentelyn silld hetkelld noudatettavasta kdytannosti tai yleisemmistd ehdois-
ta. Esimerkiksi ratkaisussa TT:2009-7 laivayhtion kassaohjesdinnon vastaisesti
toimineen matkustaja-aluksen tarjoilijan katsottiin menetelleen tyosopimuksensa
osana noudatettavan kassaohjesddnnon maérdysten vastaisesti. Samaan tapaan
ratkaisussa TT:2009-26 katsottiin, ettd tyontekijét olivat hyviksyneet tarjouksen
[lyhennysvapaiden antamistavasta]. Yhtion palvelukseen tdmin jdlkeen tulleille
tyontekijoille oli tyohonoton yhteydessd esitelty lyhennysvapaakdytinto, ja tyon-
tekijit olivat sen tyosopimuksen ehtona sopimuksen tehdessddin hyviksyneet.
Vaikka pédédluottamusmies kertoi, ettd hinen kanssaan ei tédsti ollut sovittu, hinen
katsottiin hyvédksyneen kdytinnon, koska myds hdnen tyosuhteessaan oli tdtd
yhtion yleistd, pitkddn jatkunutta, yksiselitteistd ja poikkeuksetonta kéaytintod
sovellettu. Molempia ratkaisuja voidaan kritisoida terminologisesta epéselvyy-
destd. Ryhménormeja hahmotettiin tydsopimuksen ehdoiksi, vaikka ne olisi tul-
lut tydsuhdeopillisesta 1dhtokohdasta hahmottaa normeiksi, jotka vaikuttavat
tydsuhteen ehtoina. Tyosopimuksen ehdon sijaan tyonantajan ilmoittama yrityk-
sessd tai tyopaikalla noudatettu kdytdanto vaikuttaa nimenomaan tyontekijén tyo-
suhteen ehtona.

Tyontekijdlle ei valttimittd ole edes aina tiedotettu yleisistd tyonantajayrityk-
sessd noudatettavista kdytdnndistd tai ehdoista, kun tyontekijd on aloittanut tyos-
kentelyn. Téllaisten ehtojen sitovuuden arviointi palautuu yhtdéltd tyontekijin
tietoisuuden ja toisaalta tyontekijdn luottamuksen suojaamisen merkityksen ar-
vioitiin. Tdlloin kyse on ilmoittamisesta eikd asiasta sopimisesta tyontekijdn
tyosopimuksessa. Tdma ero konkretisoituu erityisesti tyonantajan yksipuolisesti

% KKO 1995:184: ”Aunola on solminut uuden tyosopimuksen 8.2.1960. Sen liitteend olevissa
vleisissd palvelusehdoissa todetaan, ettd toimenhaltijat ovat yhtion eldkejirjestelyn alaisia. Tyo-
sopimuksessa ei ole tyontekijin eldketurvasta muuta lausuttu. Aunolan elidke-edut ovat sen vuoksi
médrdaytyneet yhtiossi tuolloin voimassa olleen elidkejarjestelyn eli yhtion eldkesdédtion voimassa
olleiden sddnt6jen mukaan. Aunolan koulutukseen ja asemaan nihden Korkein oikeus pitié epito-
dennikoisend, ettd hidn olisi allekirjoittanut tydsopimusta sen saamassa sanamuodossa, jos hin
olisi jo sopimusta tehtdessd katsonut olleensa oikeutettu saamaan eldketurvaa muulla ja parempana
pitdmailldédn perusteella kuin mité eldkesidtiolaista ja yhtion eldkesddtion voimassa olevista sdédn-
noistd ilmeni.
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luomien ryhménormien kohdalla. Niistd tyonantajan ei ole ollut tarkoituskaan
sopia, mutta silti tyontekijoitd tulee informoida ndistd normeista.”

Léhtokohtaisesti tydosopimusehtoja arvioidaan siis normaalien sopimusoikeu-
den sopimuksentulkintaoppien mukaan. Huomioon tulisi ottaa my6s tydoikeu-
dellisen kontekstin erityispiirteet. Aina ei ole tarkoituksenmukaista pitdytyd vain
sopimuksen sanamuodon mukaisessa tulkinnassa ja todeta, ettd epédselvéa ehtoa
— erityisesti tydsopimuksen ehtoa — tulkitaan sopimuksen laatijan vahingoksi eli
kdytannossa siis tyontekijan eduksi. Tyosopimuksen tulkinnassa on otettava huo-
mioon, ettd tydoikeudessa tydehtoja midrittivit muutkin sdinnostyskeinot ja
normilédhteet kuin pelkkd tydsopimus. Tistd johtuen tydsopimusta ei sopimusoi-
keuden tapaan tarvitse vilttamittd tdydentdd ja laajentaa tulkinta-aineistolla,
vaan jokin muu sddnndstyskeino tai normildhde tiydenti sitéd itsessdan.”® TyGoi-
keudelle tunnusomainen piirre on juuri se, ettd eri normildhteiden tai sddnnostys-
keinojen sddntelykohteet eroavat toisistaan. Talld perusteella ja tydsuhdeoppiin
tukeutuen ensi sijassa informointi- tai viittaustarkoituksessa tydsopimukseen
otetut muut normildhteet, eli kdytinndssd ryhménormit, tulisi erottaa nimen-
omaisesti sovituista henkilokohtaisista tydsopimusehdoista nykyistd selkeim-
min.

6.9.3 Tyosopimuksen veroinen kaytinto

Tyosopimuksen yhteydessd puhutaan sopimuksen veroisesta kéiytinndsti® tai
sopimuksen veroiseksi vakiintuneesta kdytinndstd®s. On ymmirrettavas, ettd
tyooikeudessa sopimuksen veroista kiytdntod ja sen muodostumista on jouduttu
arvioimaan juuri tyosopimuksen yhteydessd, koska tyosopimus on keskeinen
tyooikeudellinen sopimustyyppi. Tyosopimuksen veroisesta kdytdnnostd puhut-
taessa on kuitenkin huomattava, ettd syntyvd sopimuksen veroinen kiytinto ei
ole vilttimittd aina tydsopimuksen veroinen kiytinto. Kyse voi olla my6s muita
velvoiteoikeudellisia sopimuksia henkilOstdasioissa vastaavasta sopimuksen ve-
roisesta kdytinnostd, jos asiat kuuluvat téillaisten edustuksellisen tason sopimus-
ten piiriin eivitkd ole luonteeltaan yksilollisia.

Tydsopimuksen veroisen kdytdnnon muodostuminen on ldheinen ilmi6 tapa-
oikeudelle. Tapaoikeuden oikeudellinen asema perustuu oikeudenkdymiskaa-

% KKO 2008:28 perustelut kohta 5. Tammikuussa 2002 yhti6 on ilmoittanut kullekin bonusohjel-
maan kutsumalleen tyontekijdlle kirjeelld siité, ettd hdnelle maksettaisiin bonuksena yhden kuu-
kauden peruspalkka, mikili bonusohjelmassa médritellyt tavoitteet (EBIT-DA-tavoite ja kdytto-
pddoma/myynti -suhdelukutavoite) saavutettaisiin.

% Hiayhd TYV 1991, s. 23, 27 ja 35-36.

7 Kairinen 2009, s. 229.

% Tiitinen — Kroger 2012, s. 804.

313



HENKILOSTOSUHTEEN EHTOJA MAARITTAVIEN RYHMANORMIEN ...

reen, jonka mukaan maan tapa tunnustetaan oikeusldhteeksi, jos sdddettyd lakia
[tai muuta normia] ei ole (OK 1:11 §). Kun tapa on vakiintunut, eriytynyt, osa-
puolten hyviksyma ja tehokkaasti noudatettu®”, saa se juridista merkitysti itse-
ndisend tyosuhteen ehtoja sddntelevind normildhteend. Tapaoikeudesta voidaan
erottaa yhtailtd sellainen tapa tai kiytinto, joka on tydsuhteen osapuolista riip-
pumaton ja toisaalta tyosuhteen osapuolten omiin toimiin tai kidyttdytymiseen
perustuvat tavat ja kaytannot'®.

Korkein oikeus on oikeuskdytinnossddn tunnustanut sopimuksen veroisen
kdytdnnon'"!, ja sitd esiintyy tuomioistuinten ratkaisukidytdnndssd muutenkin.
Sopimuksen veroiseksi kidytdannoksi muuttumiseen vedotaan usein, kun kantaja
tavoittelee sellaista sitovuutta, jota ei olisi mahdollista yksipuolisesti muuttaa.
Néin oli myos tulospalkkioihin ja ty6taisteluun liittyneessd tapauksessa KKO
2010:93. Kantajan mukaan tulospalkkioiden maksaminen oli ollut tydnantajan
vakiintuneesti noudattama kdytintd, joka toimihenkiléiden hyvéiksymisen jil-
keen oli vakiintunut tyosopimusten ehdoksi. Edelleen kantaja katsoi, ettd tulos-
palkkion maksamisesta oli joka tapauksessa muodostunut osapuolia sitova sopi-
mus, kun tyonantaja oli ilmoittanut tulospalkkion médrdytymisperusteet ja kun
kantajat olivat hyvéksyneet ehdot hiljaisesti ryhtymilla tekemidn tyota tulos-
palkkion saavuttamiseksi. Tuomiossaan korkein oikeus otti laajasti kantaa va-
kiintuneesti noudatetun kéytdnnon ja tydsopimuksen ehdon suhteeseen. Syste-
maattisesti merkittdvid ja tydehtojen midrittymisen ndkokulmasta tirkeédtd tuo-
miossa on, ettd korkein oikeus erottaa tydsopimuksen veroisen kdytdnnon eli
tyosopimuksen ehtoon rinnastuvan kidytinnon. Tdmén lisdksi korkein oikeus
erotti vakiintuneesti tyosuhteen ehtona noudatettavan kdytannon itsendisend ja
tyosopimuksesta erillisend normildhteena.

Tyosopimuksen veroisen kidytdnnon tulisi olla luonteeltaan sellainen, ettd yk-
sittdinen tyontekijd ja tyonantaja olisivat voineet sopia siitd tyosopimuksessa,
mutta eivit ole ndin tehneet'*?. Téhén pddsdantoon nihden tydsopimuksen veroi-
seksi katsotun, ja siten tyosopimuksen sitovuuden omaavan, kdytdnnon voidaan
viittdd ilmenevin tydoikeudessa melko vahvana, ehkéd jopa vahvempana kuin
sen aseman tydsuhdeopillisen normijérjestelmén lahtokohdista tulisi olla. Ty6so-
pimuksen veroisen kidytinnon vahvahkoa asemaa selittinee se, ettd tydnanta-

9 Kairinen 2009, s. 213.

190 K. Tiitinen — Kroger 2012, s. 769-771.

101 Ks. erityisesti joulurahatapaukset KKO 1990:103 ja KKO 1995:52, joista jilkimmaiisessi oi-
keudelliseen arvioon vaikutti my®ds se, ettd tyontekijdt eivit olleet muutosta hyviksyneet. Tapauk-
sessa KKO 1984 1I 23 oli kyse tyoehtosopimuksen palkkatason piélle maksetusta palkasta. Tyon-
antajalla ei ollut yksipuolista oikeutta alentaa tyontekijdan palkkaa, koska palkan miérddmisessid
noudatettu menettely oli muodostunut sellaiseksi tyOonantajaa sitovaksi sopimuksen veroiseksi
kdytdnnoksi, jota tydnantaja ei saanut yksipuolisesti muuttaa.

12 Ks. Tiitinen — Kroger 2012, s. 777.
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jayrityksen sisdisid yrityskdytdntdjd, tapoja tai tyonantajan yksipuolisin toimin
myOntdmid etuuksia ei ole tunnistettu riittdvdssd mddrin omiksi, itsendisesti
tyosuhteen sisédltod médrittdviksi normilihteiksi eli ryhméinormeiksi. Télloin ei
my0Osk&dn ole tunnistettu kyseisten normildhteiden toimintaa niiden oman logii-
kan mukaisesti. Tosiasiallisesti noudatetun kdytdnnon viitetddn muodostuneen
sopimuksen veroiseksi kdytdnnoksi, jotta sitovuus muutostilanteissa saataisiin
sellaiseksi, ettd tyonantaja ei voisi yksipuolisesti muuttaa titd kdytiantod.

Tillaista ajattelutapaa on tukenut tydoikeuden toteuttamisjirjestelma. Usein
kanteessa viitetddn, ettd tydsuhteen ulkopuolisesta normista on tullut tydsopi-
muksen veroinen kadytinto tai se on muuttunut sellaiseksi, minké johdosta yksi-
puolisten muutosten tekeminen ei ole mahdollista. Tdmi liittyy oppiin tyosopi-
muksesta tyosuhteen ehtojen toteuttajana. Korkein oikeus on kuitenkin uudem-
massa oikeuskédytdnndssddn suhtautunut torjuvasti yleiseen muuttumisoppiin.
Havainnollisesti tdmé kéy ilmi korkeimman oikeuden ratkaisusta KKO 2009:83,
jonka mukaan “Sammon tyOnantajana jarjestami lisdeldketurva on kuulunut
Sammon tyontekijoiden tyosuhteissa yleisesti noudatettuun kdytdantoon. Tamin
vakiintuneen kdytdnnon perusteella lisdelikeoikeudesta on tullut myos A:n tyo-
suhteen ehto.” Korkein oikeus ei siis katsonut lisdeldketurvan vakiintuneen tyon-
tekijan tyosopimuksen veroiseksi kidytannoksi, vaikka tydsopimusoppia mukail-
len se olisi kanteen perusteella ollut mahdollista. Sen sijaan ryhménormina pi-
dettdvdn vakiintuneen kdytinnon tulkittiin vaikuttavan tyosuhdeopillisesti tyo-
suhteen ehtona.

Tyosopimuksen veroisen kdytdnnon merkitys oli arvioitavana myds Turun
hovioikeuden tapauksessa, joka koski yliméérdisen matkatunnin korvaamista.
Tyontekijit perustivat vaatimuksensa tydsopimuksen veroiseen kdytintoon.
Tyonantajan mukaan ylimééridisen matkatunnin korvaaminen oli perustunut pai-
kalliseen sopimukseen, jonka pddttymisen seurauksena padttyi myos velvolli-
suus maksaa tyontekijoille yliméériisestd matkatunnista.

THO 22.1.2013, S 12/968. Tyonantajan mukaan velvollisuus matkatunnin korvaamiseen
oli perustunut yksinomaan paikalliseen sopimiseen eikd ty0sopimustasoiseen sopimi-
seen. Sopimuksen irtisanomisen jélkeen velvollisuutta maksaa korvausta ei ollut. Paikal-
lisen sopimuksen oikeusvaikutukset padttyvit sopimuksen lakkaamiseen. TyoOntekijit
vaativat korvauksen maksamista paikallisen sopimuksen liséksi suullisesti sovittuihin
tyosuhteen ehtoihin sekd pitkddn noudatettuun tyosopimuksen veroiseen kdytdntoon ve-
doten.

Hovioikeuden mukaan tyontekijoiden viite ja tulkinta, ettd paikallinen sopimus olisi
muodostanut sopimuksen veroisen kidytdnnon, johtaisi ajan kuluessa aina sellaiseen lop-
putulokseen, ettd tyonantaja menettéisi oikeutensa sopimuksen irtisanomiseen. Oikeus
ei pitdnyt titd perusteltuna. Paikallisen sopimuksen irtisanominen johtaa sen oikeusvai-
kutusten lakkaamiseen. Tétd ole syytd arvioida toisin sen perusteella, kuinka pitkédin
sopimusta on noudatettu.

Kun oikeus tarkasteli, oliko korvauksista sovittu muulla tavalla, kiinnitti se huomiota
tyosopimukseen ja siihen, ettd tyonantaja kantaa riskin epéselvistd vakiotyosopimuksis-
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ta. Koska tyosopimuksista ei ilmennyt palkan perustuminen miltdén osin paikalliseen
sopimukseen, ja koska tyonantajan ei ndytetty informoineen uusia tyontekijoitd paikalli-
sesta sopimuksesta, oikeus katsoi, ettd korvauksesta oli sovittu kunkin tyontekijian kans-
sa erikseen tyohonoton yhteydessa.

Eri mieltd olleen hovioikeudenneuvoksen mukaan tyonantaja ei maksaisi matkatunti-
korvausta ilman paikallista sopimusta, joten maksaminen oli perustunut paikalliseen
sopimukseen. Pddsddntoisesti paikallisen sopimuksen ehto ei tule tyontekijdn tydsopi-
muksen osaksi. Tyontekijoiden néin viittdessdin tulisi heiddn tima ndyttdd. Keskeistd on
siis se, mitd ty0sopimuksessa on sovittu. Matkakustannusten korvaamisesta ei ollut
mainintaa kirjallisessa tyosopimuksessa ja neuvotteluissa ilmoitettiin yhtion matkustus-
kdytannostd. Lisdksi koska paikallisen sopimuksen irtisanomisen jidlkeen tyontekijit ei-
vit olleet kidyttineet vapaa-aikaa kohteeseen matkustamiseen, ei heilld ollut oikeutta
matkakorvaukseen.

Edellid kuvattu hovioikeuden tapaus tuo esiin havainnollisesti sopimuksen veroi-
seen kdytintoon liittyvid seikkoja. Ensinnédkin kantajan véite alkujaan muuhun
normildhteeseen perustuneen ehdon muuttumisesta tydsopimuksen ehdoksi tai
sopimuksen veroiseksi kdytdnnoksi tehdddn yleensid vasta ehdon muutostilan-
teessa. Muutettavaksi esitetyn ehdon halutaan olevan tydsopimussitovuuden ta-
kana, jotta tyonantaja ei saisi sitd yksipuolisesti muuttaa. Samalla tosin hukataan
tydehtojen ja tydsuhteen miidrittymisen kannalta olennainen tekiji eli eri sdin-
nostyskeinojen ja normildhteiden seki niiden oikeusvaikutusten erillisyys.
Sopimuksen veroisen kidytinnon asemaa ja merkitysti tyoehtojen madrdyty-
misjirjestelmissd on omiaan sekoittamaan vield se, jos tyonantaja on omilla
toimillaan ilmaissut sopimuksen veroisen kdytinnon syntymistd puoltavia seik-
koja tai muuten toiminut tavalla, joka puoltaa sopimussitovuuden syntymista.
Vaikka ryhménormit ldhtokohtaisesti toimivat omien oikeusvaikutustensa perus-
teella, tyonantajan toimet voivat muuttaa alkuperdistd sitovuuden perustaa'®.
Niitd ovat esimerkiksi etuuteen vetoaminen palkkaneuvotteluissa!® tai, ettd
tyOnantaja muuten ilmaisee ryhménormin sitovuutta eri tavalla kuin ryhménor-
min alkuperdisilld oikeusvaikutuksilla. Tyonantajan omien toimien seurauksena
ryhménormin sitovuus saattaa siis muuttua tyontekijan tydsopimuksen veroisek-

103 Korkein oikeus ilmaisi ratkaisussaan KKO 2009:28 tyoehtosopimukseen ja liikkeen luovutuk-
seen liittyen normijérjestelmiéd koskevan tulkinnan, joka sopii myos ryhménormien yhteyteen.
Tuomion kohdassa 3 korkein oikeus totesi, ettd “’tydehtosopimuksen miirdys ei tule tyosopimuk-
sen ehdoksi, elleivit tyonantaja ja tyontekijd ole siitéd erikseen sopineet tai ellei tyonantajan voida
katsoa muutoin sitoutuneen noudattamaan tydehtosopimuksen méadrdyksid tyosopimuksen ehtoi-
na’”.

104 KKO 1995:164. Kisilld olevassa tapauksessa yhtio ei ole nimenomaisesti sitoutunut itse vastaa-
maan tyontekijoittensd eldkkeiden suorittamisesta. Kuitenkin se on uusia tyontekijoitd palkates-
saan ilmoittanut elikesddtion toimintapiiriin kuulumisesta johtuvasta eldke-edusta sekd vedonnut
samaan etuun palkkaneuvotteluissaan yhtiéon jo tyosuhteessa olleiden tyontekijoiden kanssa.
Yhtio on siten tosiasiallisesti luvannut tyontekijoilleen eldkesddtion sddntdjen mukaisen elike-
edun tydsuhteen ehtona, osana palkkaa.
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si kdytidnnoksi tai muuten sellaiseksi, ettd tyonantaja ei voisi sitd endd yksipuoli-
sin toimin tai ryhméanormin oman toimintalogiikan perusteella muuttaa. Sitovuu-
den taustalla vaikuttaa tdlloin ajatus konkludenttisesta sopimuksen syntymeka-
nismista ja tyontekijin luottamuksen suojaamisesta tyonantajan tahdonilmaisuja
vastaan'®.

6.9.4 Tyosopimuksen ala

Tyooikeudellisessa kirjallisuudessa on kiytetty termid tyosopimuksen ala. Ky-
seinen termi liittyy ennen muuta tydehtosopimuksiin kahdella tavalla. Ensinni-
kin tyosopimuksen alan kisitteen historiallinen tausta liittyy tyoehtosopimusten
alkuaikojen keskeisongelmaan. Tilloin pyrittiin selvittdmiin tyéehtosopimuk-
sen sdaannostivin vaikutuksen toimintaa eli sitd, miten tydehtosopimuksessa so-
vitut kollektiivinormit voidaan siirtdd yksilosuhteen sisdlloksi. Titd kuvataan
sisdltonormirakennelman avulla.'"

Toiseksi tyosopimuksen alan kisite liittyy TEhtoL. 1 §:n sanamuodon “ty&so-
pimuksissa tai tyosuhteissa muuten” perusteella tehtyyn tydehtosopimusten nor-
miméiirdysten jaotteluun individuaali- (tyonormit) ja solidaarinormeihin (tyo-
olonormit). T&lloin individuaali- eli tyonormien eli TEhtoL. 1 §:n sanamuotoa
mukaillen “ehtojen tyosopimuksissa’ on katsottu rajautuvan vilittomasti tydso-
pimuksen alaan. Termii tyosopimuksen ala kéytti jo Vuorio!”. Eri tutkijoiden
niakemykset siitd, milld perusteella individuaali- ja solidaarinormit voidaan erot-
taa toisistaan, ovat vaihdelleet. Tdssd keskustelussa tyosopimuksen alan kisit-
teelld on ollut kuitenkin keskeinen merkitys.

Vuorion nidkemys individuaali- eli tybnormien ja tydsopimuksen alan vélises-
td suhteesta perustuu ennen kaikkea tydsopimuksen alaan luettavien normien
toteuttamiseen tyosopimuksen avulla. Tyosopimuksen alaan kuuluvien nor-
mien osalta on katsottu syntyvin samanlainen velvoiteoikeudellinen oikeus—
velvollisuus-suhde kuin normaalien tyosopimusehtojen kohdalla.'® Tyosopi-
muksen ala midrdytyy Vuorion mukaan asiavaltuuden eli asialegitimaation

195 Yhteiskuntatieteellisestd ndkokulmasta samankaltaisia ilmi6itd lihestytiéin psykologisen tyd-
sopimuksen késitettd kdyttden. Tdlloin erotetaan relationaalinen ja transaktionaalinen psykologi-
nen tyosopimus. Transaktionaalisen psykologisen tyosopimuksen perusteella tyontekijdt odottavat
saavansa melko pian materiaalista korvausta. Relationaaliseen psykologiseen tydsopimukseen pe-
rustuvat odotukset pohjautuvat ajatukseen viivistetystd palkanmaksusta ja tulevaisuudessa tulevis-
ta ei-materiaalisista palkkioista, kuten mielenkiintoisista tyotehtivistd. (Ks. Dick — Ellis 2006,
s. 60-61.)

106 Ks. Vuorio 1955, s. 206-211 ja 404 ss.

107 Ks. Vuorio 1955, s. 297-298 ja Sarkko 1969 s. 228-229.

108 Vuorio 1955, s. 318-319.

317



HENKILOSTOSUHTEEN EHTOJA MAARITTAVIEN RYHMANORMIEN ...

perusteella. Yksittédiselld tyontekijdlld on mahdollisuus nostaa kanne, kun ky-
se on tyosopimuksen alaan kuuluvasta ehdosta.'”

Sarkko piti Vuorion asiavaltuuteen perustuvaa individuaalinormien miéri-
telmii ja samalla my0s tyosopimuksen alan mddritelmédd kehdpaitelméni,
koska niihin vaikuttavat prosessuaaliset seikat. Sarkon mukaan individuaali-
ja solidaarinormien vélisen rajan médrittdd tydsopimuksen ala, jonka perus-
teella voidaan arvioida my®os sité, kenelld on asialegitimaatio. Sarkko miaritti
tyosopimuksen alaksi ’niiden sopimusehtojen piirié, jotka koskevat tyon teke-
mistd, tai sen vastiketta sekd siihen vdlittomdisti liittyvid kysymyksida” [kursi-
voinnit Sarkko].!'"°

Termin “tydsopimuksen ala” tausta on siis padasiassa tyoehtosopimusoikeudelli-
nen'!!. Kuitenkin juuri timé tydsopimuksen ja tydehtosopimuksen yhdistiminen
samaan asiayhteyteen on omiaan aiheuttamaan episelvyytti tydsopimuksen alan
kisitteestd ylipddtddn. Tiitinen onkin aiheellisesti kritisoinut tehtyjen jaottelui-
den perustumista tyosopimuksen alan késitteeseen, joka ei ole perussuhdeteorian
mukainen eikd sovi teorian mukaiseen kasitteistoon.''> Muutenkin hén katsoo
tyosopimuksen alan olevan epidmdiirdinen kisite, vaikka sitd onkin méidritetty
tyoehtosopimusmadrdyksen asian laadun ja sen suojafunktion kautta''®. Tiitisen
tapaan my6s Bruun on pitinyt tydsopimuksen ala -termid epdonnistuneena, kos-
ka se yhdistetddn helposti tydsopimuslakiin ja tyosopimuksen késitteeseen.!!*

Tyosopimuksen ala -termiin liittyvéstd sekavuudesta johtuen Bruun onkin
tarkentanut termin kayttod siten, ettd tyosopimuksen alasta voidaan puhua seki
termin abstraktissa ettd konkreettisessa merkityksessd. Konkreettisessa merki-
tyksessd tyosopimuksen alalla kuvataan juuri niitd ehtoja, joista yksittdinen tyon-
tekijd ja tyonantaja de facto sopivat tyosopimuksessaan. Kun tyosopimuksen ala
-termid kiytetddn abstraktissa merkityksessd, pyritdin taas ilmaisemaan sellaisia
ehtoja, joista tydnantaja ei voi miiritd yksipuolisesti. Bruun péityykin pohdin-
noissaan esittiméin terminologian uudistamista téltd osin.!''

Tiitisen ja Bruunin kriittisid ndkemyksié tydsopimuksen alan kisitteen epasel-
vyydestd voidaan pitdd perusteltuina ja niihin on helppo yhtyé. Tyosopimuksen
alan késite ei tuo lisdselvyyttd tyosuhteen ehtojen méadrdytymiseen. Pikemmin-
kin se on omiaan sekoittamaan kahden eri sddnndstyskeinon eli tydsopimuksen
ja tyoehtosopimuksen vilisid suhteita. Tyosopimuksen ala -kisitteen voidaan

19 Vuorio 1955, s. 297-298.

10" Sarkko 1969, s. 228-223.

1" Tosin Vuorio katsoi, ettd my0s tydsddnnot tulevat tydsopimuksen osaksi siltd osin kuin ne kuu-
luvat tyosopimuksen alaan. (Vuorio 1955, s. 379.)

12 K. Tiitinen 1979, s. 228-229.

I3 Tiitinen DL 1986, s. 458.

14 Bruun 1975, s. 108110 ja Bruun 1979, s. 206.

15 Bruun 1979, s. 206-207, erityisesti av. 75.
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katsoa ilmentdvidn mieluummin tyosopimusopillista kuin tydsuhdeopillista ajat-
telua. Lisédksi kun tydehtosopimusmaédriysten individuaalinormi—solidaarinor-
mi-jako on menettdnyt merkitystiin, ei tydsopimuksen alan kisitteelle edes ole
enii selkedtd kadyttoyhteyttd eikd tarvetta.

6.9.5 Tyosopimustasoinen ehto

Tyosopimuksen yhteydessd on my0s tarpeen selventdi, mité tarkoitetaan kisit-
teelld tyosopimustasoinen ehto tai tyosopimustasoisuus. Kyseinen terminologia
esiintyy pddsiddntoisesti paikallisen sopimisen yhteydessd, kun halutaan tarken-
taa tietyn sopimuksen oikeusvaikutuksia seki sitd, mille tasolle kyseinen asia
tyosuhteen ehtojen keskiniistd jirjestystd kuvaavassa etusijajirjestyksessd sijoit-
tuu. Tyosopimustasoinen ehto tai sopiminen liittyy yleensd tyoehtosopimustasoi-
seen ehtoon tai sopimiseen, kun halutaan tarkentaa paikallista sopimista ja sen
oikeusvaikutuksia. Tydsopimustasoisuudella tietynlaiset paikalliset sopimukset
erotetaan varsinaisista tydehtosopimuksen oikeusvaikutukset saavista ja tyoehto-
sopimuksen osaksi “imuroituvista” paikallisista sopimuksista eli tydehtosopi-
mustasoisista ehdoista.''® Jos asian luonne sen sijaan on selkeidsti muun tyyppi-
nen kuin kollektiivinen, asia kuuluu tyontekijdn itseméérdaimisoikeuden piiriin.
Mikili asiasta voidaan sopia vain kyseisen tyontekijdn kanssa, on kyseessi tyo-
sopimustasoinen sopiminen, kuten yksittdisen tyontekijan ulkomaantyoskente-
lyn ehdot.!"” Tyoehtosopimuksen kelpuuttavan méirdyksen perusteella ei aina
ole vilttimattd yksiselitteistd, minkd tasoista paikallista sopimista kyseisessd
midrdyksessi on tarkoitettu. Siksi asiaa on pyritty tarkentamaan my0s tydehto-
sopimusmaédridyksin. Niin on tehty esimerkiksi Teknologiateollisuuden tydehto-
sopimuksessa.

Tyoehtosopimuksen mukainen tyosopimustasoinen paikallinen sopiminen
Niamé sopimukset solmitaan tyontekijan tai tyontekijoiden sekd tyonantajan vililld.
Luottamusmies ja pddluottamusmies voivat ndissd asioissa tehdi paikallisen sopimuksen
pddsddntoisesti vain, jos ovat saaneet siihen kaikilta asianomaisilta tyontekijoiltd erilli-
sen valtuutuksen.
ndmi sopimukset tule tyoehtosopimuksen osaksi.

Tyosopimustasoiset paikalliset sopimukset ovat usein luonteeltaan tilannekohtaisia
tai midrdaikaisia. Toistaiseksi voimassaolevan sopimuksen irtisanomisaika on kolme
kuukautta, ellei toisin sovita.''®

116 Ks. Kroger TYV 1992, s. 49-51.
7 Pyuranen 2000, s. 73-75.
118 Teknologiateollisuuden tydehtosopimus 2013-2013, s. 194.
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Tyosuhteen ehtojen midrdytymisjérjestelméén ja etusijajirjestykseen liittyvind
kisitteend tyosopimustasoisuus kuvaakin ldhtokohtaisesti eroja, joita tyOsopi-
mus- ja tyoehtosopimustasoisilla ehdoilla on muun muassa erimielisyyksien
ratkaisemisessa, valvonnassa ja sanktioissa. Tdméi tulee havainnollisesti esille
tyOaikalaissa sdiddetyn, sadnnollisestd tydajasta yleissitovan tydehtosopimuksen
mukaan tehtdvdn paikallisen sopimuksen yhteydessd. Kyseistd sopimusta on
luonnehdittu tydsopimustasoiseksi, vaikka se laaditaan yleensd edustuksellisella
tasolla siten, ettd se koskee tyontekijoitd ryhménd.'"” Tyoaikalain ja yleissitovan
tyoehtosopimuksen kelpuutuksen perusteella ei ole mahdollista sopia tyéehtoso-
pimuksen oikeusvaikutukset saavaa paikallista sopimusta. Ainoaksi mahdolli-
suudeksi on siis jddnyt tillaisen sopimuksen tulkitseminen tyosopimustasoiseksi
edustuksellisesta sopimistasosta huolimatta. Nidin tapahtuu siitd huolimatta, ettid
sopimusta ei ole edes sovittu — eiké edes saa sopia — yksil6tasolla vaan koskien
tyontekijoitd ryhmind edustuksellisella tasolla.

Myos tyotuomioistuimen oikeuskdytinnossid on tehty jonkin verran tydsopi-
mustasoisuudeksi tulkitsemista. Esimerkiksi melko vanhassa tydtuomioistuimen
ratkaisussa TT:1977-64 kisiteltiin paikallisesti sovitun ty6tuntijirjestelmin sito-
vuutta suhteessa tyontekijiin tai tyontekijoihin kiyttden tydsopimustasoisuuden
kisitettd, vaikka kyseessé ei alun perin ollut tydsopimustasoisesti sovittu ehto.
Samankaltaista ryhmiasioiden palauttamista tyosopimuksen ehdoksi on havait-
tavissa uudemmassakin tyétuomioistuimen oikeuskdytannossi'®.

TT:1977-64 perusteluista: Kemian Tyontekijdin Liiton kanteessa on edelleen vaadittu
vahvistettavaksi, ettd tyotuntijdrjestelmin yksipuolinen muuttaminen on haastehake-
muksen tarkoittamassa tilanteessa vastoin tydehtosopimuksen tyotuntijirjestelmid kos-
kevia méadrdyksid myos siksi, ettd ryotuntijdrjestelmdn sisdllostd on sovittu paikallisin
sopimuksin ja tuo jirjestelmd on vakiintuneen kéytinnon johdosta tullut tydsopimuksen
osaksi. Sen mukaan kuin jutussa on selvitetty, on tdhinastisen tytuntijarjestelmin kiy-
tantdoon ottamisesta aikanaan sovittu tyonantajan ja padluottamusmiehen kesken. Tillai-
nen sopimus tarkoittaa tyotuomioistuimen mielestd ja kun muuta ei ole ilmennyt sellais-
ta tyoehtosopimuksen soveltamista kuin luottamusmiessopimuksen 5 §:n 1 kohdassa
tarkoitetaan. Mitdén selvitysté ei kuitenkaan ole esitetty siitd, onko samalla sovittu jota-

"% Tiitinen — Kroger — Lonka — Paanetoja 1996, s. 137-138.

120 TT:2009-26. Tybehtosopimuksen mukaan vapaan antamisesta tulee ensisijaisesti pyrkid sopi-
maan. Kysymys on till6in siitd, milloin kunakin vuonna ansaitut vapaat kidytannossd pidetdén.
Kuitenkaan tyoehtosopimuksesta ei ole johdettavissa rajoitusta sille, ettd lyhennysvapaan antami-
sen periaatteista voidaan sopia niin, ettd sopimus on voimassa toistaiseksi. Nyt Kysymyksessd
olevat sopimukset on tehty tyoehtosopimukseen sisdltyvin valtuutuksen nojalla. Kun asian kdsit-
telyn yhteydessd ei ole edes vdiitetty, ettd ndin sovitut tyosuhteen ehdot olisivat tulleet noudatetta-
viksi tyoehtosopimuksen osana, ne eivit ole olleet irtisanottavissa paikallista tydehtosopimusta
koskevien sddntdojen mukaisesti. Tyotuomioistuimella ei ole timén asian yhteydessé perusteita ot-
taa kantaa siihen, voisivatko téllaiset sopimukset olla tydsopimuksen ehtoina erikseen irtisanotta-
vissa.
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kin siitd, miten tyotuntijarjestelmdd mahdollisesti muutettaessa on meneteltivd taikka
ettd tyonantajan oikeutta vastedes mdidrdtd tyotuntijirjestelmdstd tyoehtosopimuksen
edellyttamdlli tavalla olisi rajoitettu.

Téamad ei sindnsi estd sitd, etteiko sovittu — tai tydnantajan yksipuolisestikin madradma
— tyOtuntijdrjestelmé saata muodostua tyosopimustasoiseksi yksityisen tyontekijin tyo-
suhteen ehdoksi, eikd tybehtosopimuksen tyotuntijirjestelmdid koskevista médrdyksistd
ole tyotuomioistuimen mielestd johdettavissa tyonantajalle sen enempddi lupaa kuin
toisaalta kieltoakaan poiketa tuollaisesta ehkd syntyneestd tyosopimustasoisesta ehdos-
ta. Se, onko yhtion ja yhden tai useamman tai ehkd kaikkienkin tyontekijoiden vilille
syntynyt tuollainen tydsuhteen osapuolia tydsopimustasolla sitova jdrjestely ja miten
tyosuhteen osapuolten on, mikdli jdrjestely on syntynyt, meneteltivi saadakseen sen
muutetuksi tai kumotuksi, ei siten ole mainittuja tyoehtosopimusmddrdyksii koskeva
kysymys eikd sellaisenaan tyOtuomioistuimen toimivaltaan kuuluva asia, eikd yhtion
menettelyd nidin ollen voida pitdd tyoehtosopimuksen tyotuntijdrjestelmid koskevien
madrdysten vastaisena myoskdidn Kemian Tyontekijdin Liiton kanteen jialkimmaisessd
kannevaatimuksessa mainitulla perusteella.

Tyodoikeudessa on perinteisesti ollut kdytdssd vain kaksi lainsddddnnon tuntemaa
sopimustyyppid: tyosopimus ja tyoehtosopimus. Myos tydehtosopimuksen kel-
puutuksella tehty ja tydehtosopimuksen oikeusvaikutukset saava paikallinen so-
pimus katsotaan tydehtosopimustasoiseksi sopimukseksi eli sopimustyyppind
tydehtosopimukseksi. Sen sijaan muunlainen edustuksellisesti syntynyt sopimus
tulkitaan tyosopimustasoiseksi silloin, kun sitid ei voida jostakin syystd tulkita
tydehtosopimuksen oikeusvaikutuksia saavaksi sopimukseksi. Koska yritys- tai
tyontekijaryhmii koskevia, luonteeltaan kollektiivisia sopimuksia ei ole aikai-
semmin tunnistettu, turvaudutaan olemassa olevaan dikotomiseen sopimustyy-
pistoon.

Episelvyyttd tyosopimustasoisuuteen liittyen on lisdnnyt se, ettd aina ei ole
selvidd, tarkoitetaanko tydsopimustasoisuudella tydsopimuksellisuutta, kuten rin-
nastettaessa sopimuksen veroinen kdytintd tydsopimukseen, vai tydnantajan ja
yksittdisen tyontekijin vilistd neuvottelu- ja sopimistasoa. Tydsopimustasoisek-
si tulkitaan sellainen yhteistoimintamenettelyn puitteissa syntynyt sopimus, jos-
sa yhteistoimintaneuvottelut on kédyty tydnantajan ja yksittdisen tyontekijdn vi-
lilld ja niissd on sovittu jotakin'?'. Sen sijaan silloin, kun asiasta on neuvoteltu ja
sovittu edustuksellisella tasolla tyontekijoiden antaman valtuutuksen perusteel-
la, ei neuvottelu- ja sopimistasona ole varsinaisesti yksilotaso. Télld tavalla syn-
tynyt sopimus tulkitaan kuitenkin tyosopimustasoiseksi tyontekijoiden antamien
valtuutusten perusteella. Kyseessd katsotaan olevan edustuksellisella tasolla so-
vittu joukkotysopimus, jolla on tyosopimuksen oikeusvaikutukset. Tyooikeu-
den lakisdéteisiin sopimustyyppeihin liittyvi kisitteellinen koyhyys on ollut eh-
ké omiaan lisddméiin tydsopimustasoisuuden kiyttdmisti silloinkin, kun kysees-

121 Kairinen 2009, s. 181.
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sd ei ole ollut tyoehtosopimuksen oikeusvaikutukset saava paikallinen sopimus,
vaan muu tyontekijoitd ryhménd koskeva luonteeltaan kollektiivinen sopimus.

6.9.6 Yksittiisen tyontekijan tyosopimuksen ehto ja muiden
tyontekijoiden asema

Kysymys tydsopimuksen asemasta sivuaa velvoiteoikeuden sopimus ja kolmas
-problematiikkaa. Kyse on etenkin siitd, missd miérin yksittdisen tyontekijin
tyosopimuksen ehtoja sovittaessa vaikuttaa se, ettd tyontekijd on osa tyonanta-
jayrityksen organisaatiota ja tyontekijoiden ryhmid. Tyosopimuksen luonteesta
yksittdisen tyontekijidn ja tyOnantajan vilisend sopimuksena seuraa sopimusoi-
keuden sididntdjen mukaan ldhtokohtaisesti se, ettd osapuolet eivit voi sopia kol-
matta velvoittaen, ainakaan kolmannen asemaa heikentden. Tydsopimuksella ei
siis olisi mahdollista sopia useampaa tyontekijdd koskevista ehdoista eli luon-
teeltaan tyoyhteisollisistd tydolonormeista. '

Yksilokohtaisen luonteensa vuoksi tydsopimus ei ole tarkoituksenmukainen
instrumentti, kun sovitaan koko henkil6stod, henkilostoryhmid tai védhéistd suu-
rempia tyontekijairyhmii koskevista asioista. Tyosopimuksen sijaan tyontekijoiti
ryhméné koskevat asiat tulisi toteuttaa ryhméinstrumentilla.' Vaikka aikaisem-
min on katsottu, ettd tydsopimuksella voitaisiin sopia tydsopimuskumppaneita
velvoittavasti lihes mistd tahansa'*, ei tillainen laaja tyosopimuskisitys ota
riittdvasti huomioon, ettd rydsuhteen sisdltod mddiritetddn tosiasiassa suurelta
osin myds muiden sddnnostyskeinojen ja normildhteiden kuin tyosopimuksen
kautta. Sen sijaan erityisesti lainsdddidnnon ja tyoehtosopimusten jéttdessd tyo-
suhteen ehtoja midrittdmittd tydsopimus on viline niistd sopimiseen. Ennen
muuta tyoehtosopimusten puuttumisen tai vajavaisuuksien johdosta etenkin
ylempien toimihenkildiden kohdalla on kiytinnossd vihemmidn muiden sdin-
nostyskeinojen perusteella maérittyvid ehtoja verrattuna tavallisessa tyontekija-
sopia my0s sellaisista asioista, joista yleensd sovitaan tyoehtosopimuksessa.
Tosin tédlldinkin tyosopimuksella sovittujen ehtojen asiallista piirid rajaa se, ettid
sellaisista ehdoista sopiminen, joilla on vaikutusta muiden tyontekijoiden ase-
maan, ei ole mahdollista sopia.

Ryhmii koskevien asioiden médrittaminen tai sopiminen on tarkoituksenmu-
kaista tehdd ryhmékohtaisin sopimuksin tai jirjestelyin. Tdssd tarkoituksessa
Teknologiateollisuuden tyoehtosopimuksen paikallisen sopimisen midrdyksissi

122 Kairinen — Hietala — Nyberg — Ojanen 1996, s. 34.
123 Nieminen 2000, s. 150-151.
124 Ks. Tiitinen 1979, s. 148, Sarkko 1969, s. 229-230 ja Kroger TYV 1992, s. 49-50.
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on sovittu, ettd “yksittdistd tyontekijdd koskeva paikallinen sopimus voidaan
tehdd tyontekijin ja hdnen esimiehensa vililld, ellei kyse ole tyontekijoitd ylei-
semmin koskevasta tai muiden tyontekijoiden tyohon olennaisesti vaikuttavasta
Jjarjestelystd”.'” Kyseisen mddrdyksen voidaan katsoa médrittdvin sellaisten
asioiden piirid, joista sopiminen tyosopimuksella ei ole tarkoituksenmukaista,
koska sopimuksella voi olla vaikutuksia myos muiden tyontekijoiden tyoskente-
lyyn tai asemaan.

Havainnollinen esimerkki sellaisten ehtojen rajojen médrittimisesti, joista
tyontekijd voi sopia omassa tydsopimuksessaan, on tyooikeudessa kiyty keskus-
telu siité, voiko yksittidinen tyontekijd sopia irtisanomisjdrjestyksestd tai vuoro-
Jjdrjestyksestd omassa tyosopimuksessaan. Tdssd problematiikassa arvioitavaksi
tulee tyontekijikohtaisen ehdon ja sen toteutettavuuden suhde muiden tyonteki-
joiden oikeuksiin ja irtisanomisjérjestyksen ryhmikohtaiseen luonteeseen. Irti-
sanomis- tai vuorojirjestystyyppisen ehdon asemasta on ollut kahdensuuntaisia
nikemyksii.

Kritiikkid tydsopimuksessa sovittavaa irtisanomis- ja vuorojirjestystd kohtaan
on esitetty silld perusteella, ettd tyonantajalla voisi olla noudatettavana huomat-
tava maara yksilollisesti sovittuja, mutta toistensa kanssa kilpailevia irtisanomis-
jarjestyksid. Tiitinen katsookin, ettd timén vuoksi kyseisenkaltaista tydsopimus-
ehtoa ei vilttaimittd voitaisi pitdd patevanid'?®, kun taas Saloheimo on katsonut,
ettd ehto olisi kylld sinédllddn pétevd. Vaikka kilpailevat irtisanomisjirjestykset
ovat ongelmallisia tydonantajaa velvoittavan syrjintikiellon nikokulmasta, on
viime kédessd tyonantajan itsensd vastuulla huolehtia siitd, ettd se pystyy hoita-
maan sopimusvelvoitteet, joihin se on sitoutunut.!?” Télld perusteella tyonantaja
vastaa hintd velvoittavan lainsdddidnnon ja tydehtosopimusten noudattamisesta
mutta yhtd lailla my0s velvoitteista, joihin on sitoutunut tyosopimuksessa. Ta-
min seurauksena tydnantaja voisi joutua korvausvelvolliseksi usealla eri perus-
teella'?®.

Péinvastaista ndkokulmaa edustaneet ovat pitineet tyontekijan tyosopimuk-
sessa sovittua irtisanomis- tai vuorojirjestysehtoa mahdollisena ja pitevénd, eikd
sen ole katsottu loukkaavan tasapuolisen kohtelun vaatimusta.'” Tyosopimuslaki
ei ldhtokohtaisesta pakottavuudestaan huolimatta estd irtisanomisjérjestyksesti

125 Teknologiateollisuuden tyoehtosopimus 2013-2016 s, 189.

126 Tiitinen DL 1986, s. 459. Myds Kairinen on eridéssid lausunnossaan katsonut, ettd téllainen
tyosopimusehto ei ole pitevi, koska osapuolet eivit voi sopia kolmannen vahingoksi tydsopimuk-
sessa. (Ks. Koskinen — Nieminen — Valkonen 2008, s. 496.)

127 Saloheimo LM 1988, s. 881.

128 Ks. Almgrén 2007, s. 10-11.

129 Ks. Valkonen DL 1998, s. 875-881, jossa on kisitelty myos laajemmin keskustelua tyGsopi-
muksessa sovitun irtisanomisjérjestystd koskevan ehdon asemasta. — Ks. KKO 1987:97 ja TT:1984-
46. Ks. myos Nieminen 2000, s. 245-248 ja Valkonen 2001, s. 217.
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sopimista, mutta samalla tulee ottaa huomioon, ettd tyOnantaja ei saa loukata
vihimmaiispakottavia tydehtosopimusmaaridyksid tai lainsdaddéntdd, kuten syrjin-
tikieltoa tai tasapuolisen kohtelun vaatimusta'*.

Tyontekijoiden irtisanomis- tai vuorojirjestyksessd on kyse ennen muuta
tyontekijoiden keskindisen jdrjestyksen mddrittdmisestd useampaan tyonteki-
jéén kohdistuvan tuotannollisen ja taloudellisen irtisanomisperusteen ollessa ka-
silld. Jarjestyksessd midritetddn ensi sijassa tyontekijaryhmén keskindisid intres-
sejd. Irtisanomisjidrjestyksen voidaankin tdstd johtuen katsoa olevan luonteeltaan
enemmén tydolonormi®®! tai tydyhteisollinen ehto'*? kuin individuaalinormi-
tyyppinen normi'*. Vaikka viime aikoina on tuotu esiin, ettd kyseiselld jaottelul-
la ei olisi merkitystd normien oikeusvaikutuksia arvioitaessa, joka tapauksessa
jaottelu kuvaa sitd, minké tyyppisestd ehdosta on katsottu olevan kyse.

Vuoro- tai irtisanomisjirjestyksen oikeudelliseen asemaan liittyvit kysymyk-
set tuovat esiin sen, ettd kaikentyyppisistd ehdoista ei vilttamaéttd ole mahdollis-
ta sopia tydnantajan ja yksittdisen tyontekijdn vilisessi tydsopimuksessa. Tydso-
pimuksella sovittavien asioiden piirid rajoittaa timén sd@nnostyskeinon toiminta
ja tarkoitus yksittdistd tyontekijdé sitovien ehtojen sopimisen vilineend. Tyosuh-
deopillisesta ndkokulmasta eri asiaryhmid koskevat tydsuhteen ehdot voivat
madrdytyd eri normilédhteistd kdsin, mistd johtuen tyosopimus tulisi hahmottaa
tyosuhteen ehtojen médrittymistd kuvaavan normijirjestelmén toiminnan nako-
kulmasta mieluummin suppeasti kuin laajasti. Tyosopimuksella sovittaisiin siis
lahtokohtaisesti ehtoja, joita ei voida mdidrittdd muiden sddnnostyskeinojen kuin
yksittdisen tyontekijan tydsopimuksen avulla (tyotehtdvét, tyosuhteen kesto ja
tyosuhdetyyppi).

Yhteenvetona yksittdisessd tydsopimuksessa sovitun tyontekijéan irtisanomis-
jirjestystd midrittavin ehdon asemasta voidaan sen todeta kertovan ennen muuta
tydoikeudellisen kisitteiston koyhyydestd. Samalla vuorojirjestyskeskustelu il-
mentdd vahvaa tyosopimusopillista painotusta, kun ajatellaan, ettéd ei olisi ole-
massa estetti sille, ettd yksittdinen tyontekiji sopisi omasta irtisanomisjérjestyk-
sestddn tyosopimuksessaan'*. Kyse ei olekaan siitd, etteiko yksittdinen tyonteki-

130 Almgrén, 2007, s. 10-11.

131 Tiitinen DL 1986, s. 459-460.

132 Nieminen 1993, s. 156.

133 Tillaisia normikategorisointeja on kritisoitu siitd, ettd oikeusvaikutukset johdetaan tehdyn ka-
tegorisoinnin perusteella. (Ks. Saloheimo LM 1988, s. 879-881.)

134 Ks. Almgrén 2007, s. 4. — Irtisanomisjérjestyksen rikkomisen yhteydessi pohdittu korvausvel-
vollisuus ei tuo esiin irtisanomisjérjestyksestd sopimisen problematiikkaa. Sen sijaan voidaan ky-
syd, miten tulisi arvioida luontoissuoritusvelvollisuuden kidyttomahdollisuutta — tai itse asiassa
kayttomahdottomuutta tyosopimuksessa sovitun irtisanomisjérjestyksen noudattamisen tehostee-
na. Voidaan nimittiin ajatella, ettd jos yksittdinen tyontekijd voisi sopia irtisanomisjérjestyksestdian
omassa tydsopimuksessaan, tyotekijilld olisi mahdollisuus vaatia irtisanomisjérjestyksen rikko-
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jd voisi sopia irtisanomisjirjestyksestddn omassa tyosopimuksessaan, vaan kyse
on siitd, ettd irtisanomisjdrjestys on luonteeltaan tyontekijaryhméad koskeva jir-
jestely. Ryhmikohtaisuudesta johtuen irtisanomisjirjestys voidaan méérittad
jonkinlaisella ryhmésopimuksella. Sen sijaan irtisanomisjdrjestyksestd sopimi-
nen yksittdiselld tyosopimuksella ei vastaa yksittdisen tydsopimuksen tarkoitus-
ta. MyoOskidn muista irtisanomisjérjestykseen rinnastettavissa olevista asioista ei
sovita tyosopimuksella.

6.9.7 Oppi tyosopimuksesta tyosuhteen ehtojen toteuttajana

Tyosopimuksen asemaa my0s muiden sddnnostyskeinojen ja normilédhteiden
kuin tydsopimuksen ehtojen toteuttamisessa selittdd osaltaan aikaisemmin voi-
massa olleen tydsopimuslain (320/1970) vahingonkorvaussddannds (vanha TSL
51 §). Siind sdddettiin, ettd ’tyOnantajan, joka tahallaan tai huolimattomuudesta
laiminly® tdsté laista tai tyosopimuksesta hinelle johtuvien velvollisuuksien tayt-
tamisen, tulee korvata tyontekijille siten aiheuttamansa vahinko”. Kyseinen
sddnnos heijasti samaa tydsopimusopillista jdsentdmistapaa kuin esimerkiksi
TEhtoL 1 §:n médritelmi tydehtosopimuksen noudattamisesta tyosopimuksissa
tai tyosuhteissa muuten”. Tétd tydosopimusopillista ajattelumallia kutsutaan kah-
della normilla tai sopimuksella séicinnostiimiseksi."® Kahdella normilla sadnnos-
tamisen konstruktio perustuu siihen, ettd koska eri sdfinndstyskeinojen perusteel-
la tyosuhteen ehtoina noudatettavilla ehdoilla ei ole tydsuhteeseen itseensdi pe-
rustuvaa omaa toteuttamiskeinoa, on tydsuhteen sisiltond noudatettujen ehtojen
toteuttamisen katsottu tapahtuvan tydsopimukseen perustuvalla kanteella. Kuten
Vuorio aikanaan totesi, yksilosopimus velvoittaa suorittamaan, mutta se ei maa-
ritd, minki sisdltdinen suorituksen tulee olla'*®.

Vanhan tyosopimuslain aikainen tydsopimuskeskeisyys heijastui aikansa oi-
keuskdytidntoon sekd siihen, miten tydsopimuksen veroisen kdytdnnon muodos-
tumista on arvioitu oikeuskirjallisuudessa. Esimerkiksi Sarkko on todennut tyo-
ehtosopimusten normiméirdysten vaikuttavan tyonantajan ja tyontekijidn vilisen
tyosuhteen ehtoina, ja ettd midrdykset ovat “tavallaan ’tydsopimuksen ehtoja’”,
minki johdosta tydehtosopimuksen normimédrdysten rikkomista joudutaan tar-
kastelemaan tyosopimuksen rikkomisen kannalta.”” Tiitinen on arvioinut

mistilanteessa luontoissuoritusvelvollisuutta eli sovitun irtisanomisjirjestyksen noudattamista.
Kuitenkin juuri luontoissuoritusvelvollisuuden mahdottomuus jokaisen tyontekijan vaatimana ha-
vainnollistaa irtisanomisjdrjestyksen ryhméluonnetta seki sitd, ettd ldhtokohtaisesti siitd ei voisi
sopia yksilokohtaisesti vaan ryhmékohtaisesti.

135 Vuorio 1955, s. 257.

136 Vuorio 1955, s. 210-211.

137 Sarkko 1973, s. 181-182.
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tydsddntdjen asemaa samaan tapaan. Hin on kuvannut niitd “kollektiiviseksi”
sopimukseksi, jonka sisélto tullee “tyosopimuksen osaksi” samaan tapaan kuin
tyoehtosopimusmaédridykset. Talloin niihin liittyy myos tydsopimuslain mukai-
nen tehostejérjestelmd eli vahingonkorvausvelvollisuus.'** Tydsopimuslain sana-
muoto ja oppi tydsopimuksesta tydsuhteen ehtojen toteuttajana on siis vaikutta-
nut osaltaan tydsopimuksen aseman hahmottamiseen osana tydsuhteen ehtojen
madrdytymisjirjestelmaa.

Vanhan tydsopimuslain sanamuodon ja silloisen tydoikeuden normien toteut-
tamisjirjestelmin johdosta sopimuksen veroiseksi kdytdnnoksi on voitu tulkita
myos sellaisia kdytidnt6jd ja normeja, jotka ovat tydsopimuksen sijaan muita
tyOsuhteen sisdltod midrittivid normildhteitd. Usein kantaja esittdd véitteen, ettid
jokin tyosuhteen ehtona noudatettu normi olisi muuttunut sitovuudeltaan sopi-
muksen veroiseksi kdytannoksi. Télld perusteella oikeuskdytdnnossd tyOsopi-
muksen veroiseksi kdytdnnoksi on hyviksytty sellaisiakin normeja, jotka eivit
itse asiassa kuuluisi tyosopimuksen ehdoksi, mutta jotka ovat saattaneet toteutta-
misvaiheen viitteen johdosta lopulta sellaisiksi jasentya.

Myos tydtuomioistuimen oikeuskédytdnnossd ilmenee oppi tyosopimuksesta
tyosuhteen ehtojen toteuttajana. TyStuomioistuin on tydehtosopimusten ja sa-
malla oman toimivaltansa ulkopuolelle menevissd asioissa ilmaissut, ettéd tyonte-
kijoilld saattaa olla mahdollisuus vaatimiinsa oikeuksiin tai etuuksiin tydsopi-
mustensa perusteella'®. Tyosuhdeopin ja nykyisen tydsopimuslain vahingonkor-
vaussddannoksen (TSL 12:1) perusteella olisi oikeampaa todeta, ettd tyotuomiois-
tuimen toimivallan ulkopuolelle jdd sen arvioiminen, voisivatko tyontekijat pe-
rustaa vaatimuksensa muuhun tydsuhteen ehtona vaikuttavaan perusteeseen kuin
tydehtosopimukseen. Tahédn suuntaan viittaavia perusteluja voidaan tyétuomio-
istuimen tuomioista havaita etenkin silloin, kun tydehtosopimuksen ja samalla
tyotuomioistuimen toimivallan ulkopuolelle jisentyvi normisto on riittdvén sel-
kedsti erillinen seki tydsopimuksesta ettd tydehtosopimuksellisuudestal®?.

TT:2006-113 perusteluista: Kun téllaiset lisét [yrityskohtainen puhelinpalvelulisd ja pu-
helinkorvaus] eivit perustu tydehtosopimukseen vaan muihin yrityksen sisdisiin jirjes-
telyihin, niihin perustuvien vaatimusten tutkiminen jié tyotuomioistuimesta annetun lain
1 §:n sddnnokset huomioon ottaen tyotuomioistuimen toimivallan ulkopuolelle.

Nykyisen tydsopimuslain mukainen vahingonkorvaus perustuu tydsopimuksen
sijaan tydsopimuslain tai tydsuhteen ehtojen rikkomiseen (TSL 12.1). Lain sana-

138 Tiitinen 1979, s. 327-328 av. 13.

139 Ks. esim. TT:2006:40.

140 K. kuitenkin TT:2015-56 perustelut, joissa on tarkastelu kKysymysti siitd, mihin sddnnostyskei-
noon tai normildhteeseen riidan kohteena oleva lisdeldkejdrjestely perustuu kdyttdmailld tyosopi-
musta ja tyoehtosopimusta laajempaa késitteistod.
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muoto vastaa ndin ollen tyosuhdeopillista 1dhtokohtaa. Ei siis ole tarvetta ajatel-
la, ettd tyosuhteen ehtona noudatettavien ehtojen tulisi muuttua tydsopimuksen
ehdoksi, jotta niiden toteuttaminen tuomioistuimessa olisi mahdollista. Kaiken
kaikkiaan ajatus, jonka mukaan tyosopimus toimisi kaikkien tyosuhteen ehtojen
toteuttajana, ei vastaa nykyistd oikeustilaa eikd tyosuhdeopillista lihtokohtaa.'"!

6.10 TYOSUHTEEN EHTOJEN MUUTTAMISDOKTRIINI
JA HENKILOSTOSUHTEEN EHTOJA
MAARITTAVIEN RYHMANORMIEN
MUUTTAMINEN

Kuten aikaisemmin on todettu, tyontekijoitd ryhmind koskeva henkilostosuhde
ja yksilollinen tyosuhde ovat eri relaatiota. Henkilostosuhteen ehtoja méadrittaviit
ryhminormit tuottavat tydsuhteeseen ehtoja perinteisen sddnnostyskeinon ta-
paan. Henkilostosuhteen ehtoja méérittdvaa ryhméinormia voidaan pitda tyosuh-
teeseen nidhden ulkopuolisena normilidhteend. Ryhménormien asema vallitsevas-
sa tyosuhteen ehtojen muuttamisdoktriinissa ei ole kuitenkaan aivan selva. Nor-
mijédrjestelmén tydsuhdeopillisesta toiminnasta seuraa, ettd 1ihtdkohtaisesti kun
henkilostosuhteen ehtoja médrittdvad ryhmédnormia muutetaan, myos tydsuhteen
ehdot muuttuvat vastaavilta osin. Vallitsevassa tyosuhteen ehtojen muuttamis-
doktriinissa on kuitenkin vahvahko ty6sopimusopillinen painotus, kun taas hen-
kilostosuhteen ehtoja maérittavien ryhmidnormien muuttaminen perustuu tyo-
suhdeopilliseen ldhtokohtaan. Téstd johtuen ndiden kahden asian suhdetta on
tarpeen selvittdd tarkemmin. Seuraavassa vallitsevaa tydsuhteen ehtojen muutta-
misdoktriinia arvioidaan ryhmédnormien muuttamisen ndkdkulmasta.
Ty6suhteen ehtojen muuttamisesta ei ole sdéddetty lainsdddinndssd muutamia
poikkeuksia lukuun ottamatta'#>. Kysymys tyosuhteen ehtojen muuttamisesta jad
suurelta osin tydoikeuden yleisten oppien avulla ratkaistavaksi. Tyosuhteen eh-
tojen muuttamisdoktriini voidaan kuvata lyhyesti seuraavasti. Tydsuhteen ehto-
Jjen muuttamisen arviointi palautuu ldhtokohtaisesti siithen sddnndstyskeinoon,

41 TSL 12:1:n selkeédin tygsuhdeopillisuuteen nihden onkin harmillista, ettd tydsopimuslain kan-
neaikoja sddtelevdn TSL 13:9:n kohdalla hallituksen esityksessd puhutaan tydsopimuksesta. “’Py-
kalastd kdy ilmi, ettd tyosopimuslaista ja tyosopimuksesta johtuvat saatavat vanhentuisivat — —
(HE 15772000, s. 128).

142 Tydsopimuslain seurantatutkimuksessa viitteestid “laissa ei ole riittdviid sdannoksid tyosuhteen
ehtojen muuttamiskysymyksistd” oli noin kaksi kolmasosaa (67 %) samaa mieltd ja 13 prosenttia
eri mieltd. — Vastaus siis kertoo, ettd kdytannollisestd merkittdvyydestddn huolimatta tydsuhteen
ehtojen muuttamista ei koeta aivan selkeidksi. (Kairinen — Uhmavaara — Koskinen — Tala — Laitinen
— Kauppi — Murto 2004, s. 89.)
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johon tyosuhteen ehto perustuu. Lakien ja tydehtosopimuksen muutokset muut-
tavat tyosuhteen ehtoja itsendisesti sddnnostyskeinon muutoksen seurauksena.
Myos tydsopimus on yksi tydsuhteen ehtoja médrittivistd sdfinnostyskeinoista.

Sopimussidonnaisuudesta johtuen tydsopimuksen ehdon muuttaminen on
mahdollista vain sopimalla siitd tyontekijédn ja tyonantajan vélilld. Tyonantaja ei
voi kuitenkaan yksipuolisesti muuttaa tyosopimuksen ehtoja. Tydsopimuksen
ehdon yksipuolisen muutoksen toteuttaminen on sallittua vain irtisanomisperus-
teen vallitessa ja irtisanomisaikaa noudattaen. Tyonantajan yksipuolinen muutta-
misoikeus (muuttaminen direktio-oikeuden perusteella) rajautuu tydsopimuksen
ehtojen “’sisdéin” tai niiden tarkentamiseen.

Tyosuhteen ehtojen muuttaminen on mahdollista myds sddnndstyskeinoon
sisdltyvin kelpuuttavan normin perusteella.'* T#ll6in normeja voidaan muuttaa
yleensd kdyttden samaa menettelyd kuin alkujaan normin syntyessékin. Jos siin-
nostyskeino ei sisdlld muutosmenettelyn kelpuuttavaa normia, voidaan normia
muuttaa samantasoisella tai ylemmalld sdannostyskeinolla.'*

Esimerkkind muutoksen kelpuuttavasta normista mainitaan usein tydsopimus-
lain sddnnds tyosuhteen muuttamisesta osa-aikaiseksi. Sdinnoksen mukaan
tyOnantaja saa yksipuolisesti muuttaa tydsuhteen osa-aikaiseksi tuotannollisella
ja taloudellisella irtisanomisperusteella irtisanomisaikaa noudattaen (TSL 7:11).
Kyseinen sddados on tulkittu myos yleiseksi oikeusohjeeksi tyonantaja-aloittei-
sessa tygsuhteen ehtojen muuttamisessa'®. Sitd voidaan myds pitdd vain erityi-
send sadnnoksend tydsuhteen osa-aikaistamisesta'*®. Myos tyoehtosopimuksessa
on kelpuuttavia maédrdyksid tyosuhteen ehtojen muuttamisesta'?’.

Tyosuhteen ehtojen muuttamisdoktriinista néyttdisi oikeuskirjallisuudessa
vallitseva melko yleisen nikemys, jonka mukaan tydsuhteen olennaista ehtoa ei
voisi muuttaa yksipuolisesti'®. Tdmi ndkemys on johdettu sopimusoikeuden
lahtokohdista silld perusteella, ettd sopimussuhteessa olennaisten ehtojen osair-
tisanominen ei olisi mahdollista, koska tydsuhteen olennaiset ehdot muodostavat
kokonaisuuden.'* Oppi perustuu sopimusoikeuden lihtokohtaan, ettd sopimuk-
set on pidettdvi, “pacta sund servanda”', Tiitinen ja Kroger ovat muuhun oi-

143 Ks. Tiitinen — Kroger 2012, s. 816-819.

144 Valkonen DL 1997, s. 18.

145 Saarinen 2014, s. 792.

146 Kairinen 2009, s. 249 ja Tiitinen LM 1992, s. 1176 — Tillaista lex specialis -tulkintaa puoltasi
sekin, ettd myos tyontekijdaloitteisesta osa-aikaistamisesta eli lyhennetysti tyoajasta on sdddetty
erikseen (TAL 15 §).

147 K. Tiitinen — Kroger 2012, s. 818-819.

148 Ks. Engblom 2013, s. 117-118.

149 Tiitinen — Kroger 2012, s. 822 — 823.

150 Oppi olennaisen ehdon yksipuolisen muuttamisen kiellosta perustuu sopimusoikeuteen. Jos
toinen sopijaosapuoli tekee olennaisen sopimusrikkomuksen, on sopijakumppanilla oikeus purkaa
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keuskirjallisuuteen viitaten todenneet, ettd “tyosopimuksen on vakiintuneesti
katsottu muodostavan sellaisen yhtendisen kokonaisuuden, ettd irtisanomista, ei
puolin eiki toisin, voida pétevisti "kohdistaa’ sen paremmin lakkauttamis- kuin
muuttamistarkoituksessakaan tydsopimuksen yksittdisen ehtoon niin, ettéd tydso-
pimus ja tydsuhde jéisivit muutoin ennalleen irtisanomisajan kuluttua”.">' Myos
Valkonen on todennut samansuuntaisesti, ettd ’jos tyosuhteen ehtojen yksipuoli-
nen muuttamisilmoitus on luonteeltaan pysyvi ja ehdoton sekd menee tydsopi-
muksen alan ulkopuolelle, on oikeustointa arvosteltava tydsopimuksen irtisano-

misena siitd riippumatta, millaiseksi se on nimetty”!*. Edelld kuvattua ajattelua

voidaan kuvata tydsopimuksen osairtisanomiskonstruktioksi'>>.

Tyosuhteen ehtojen muuttamisdoktriiniin liittyvén irtisanomiskonstruktion
taustalla vaikuttaa tyosopimusopillinen ajattelu. Sen mukaan myos muista sidén-
nostyskeinoista ja normildhteistd perdisin olevat normit tulisivat tai muuttuisivat
tyosopimuksen osaksi'**. Myos korkeimman oikeuden antamat ratkaisut'>> muun
muassa palkan alentamisesta ja niissd luodut oikeusohjeet saattavat omalta osal-

sopimus. Se, mitd olennaisella sopimusrikkomuksella tarkoitetaan, ei ole kuitenkaan aivan yksise-
litteistd. Tdhdn sopimusoikeuden doktriiniin perustuu myos edelld kuvattu ajatus siité, ettd sopi-
mussuhteen osairtisanominen ei ole mahdollinen ainakaan olennaisten ehtojen osalta. — Tapauk-
sessa KKO 1991:187 katsottiin, ettd ”— — tyonantaja ei saanut ilman irtisanomisperusteeseen ver-
rattavaa erityisen painavaa syytd yksipuolisesti muuttaa tillaista tydsopimuksen olennaista eh-
toa — .

151 Tiitinen — Kroger 2012, s. 822.

152 Valkonen DL 1997, s. 27. Toisessa yhteydessd Valkonen toteaa, ettd “tydnantaja voi muuttaa
tyontekijdn tydsuhteen ehtoa [kurs. IM] yksipuolisesti niilld perusteilla, joilla hidn voisi paattaa
tyosuhteen”. (Valkonen 2006, s. 516.)

153 Ks. Valkonen 2006, s. 503. — Saksassa samankaltaista ilmiotd kutsutaan muuttamisirtisanomi-
seksi (Anderungskiindigung). (Ks. S6llner—Waltermann 2009 s. 155-157.)

15+ Ks. Rusanen 1994, s. 232, jossa hin toteaa tydsopimusopillisesti, ettd “tydsopimuksen ehdot
perustuvat toisaalta lainsdddintdon ja toisaalta tydehto- ja tydsopimukseen”.

155 Irtisanomiskonstruktion vahvaa tyosopimusopillisuutta havainnollistavat korkeimman oikeu-
den henkilokuntaluottoja koskevat ratkaisut KKO 1995:56 ja KKO 1995:157. Molemmissa ta-
pauksissa pankki oli korottanut luoton korkoa tyontekijin tyosuhteen pddtyttyd. Korkeimman oi-
keuden mukaan tdmai oli mahdollista. — Valkonen on katsonut, etté jos tyonantaja ja tyontekija ovat
sopineet tyosopimuksesta erillisid sopimuksia, voitaneen tédllainen sopimus irtisanoa lakkaamaan
tyosopimussuhteesta huolimatta. (Valkonen DL 1997, s. 20-21.) Hemmo sen sijaan on kyseisid
ratkaisuja kommentoidessaan kiinnittdnyt huomiota siihen, ettd niissd puhuttiin hankalasti ehdon
tulemisesta sopimuksen osaksi eli henkilokunta-alennuksen tulemisesta luottosopimuksen ehdok-
si, vaikka selvid oli, ettd osapuolten vililld ei ollut tillaisesta sovittu. Hinen mukaansa, jos sopi-
muksen sisdllon on tarkoitettu sitovan laajemman sopimusjarjestelmin tai osapuolista riippumat-
toman normiston mukaisesti, on muutoksia seuraava sopimuksen tarkastaminen ldhtokohtaisesti
hyviksyttivad. Tami edellyttidd kuitenkin, ettd molemmat sopijaosapuolet sitd ovat tarkoittaneet.
Joka tapauksessa tilanne vastaa sopimuksen automaattista muuttumista. Hemmon mukaan sopi-
muksen osaksi tulemiseen sijaan oikea argumentti sitovuudelle on, ettd tyOsuhteen pdittyessd
padttyvit lahtokohtaisesti myds tyosuhdesidonnaiset etuudet. (Hemmo 2003 II, s. 9-12.)
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taan tukea osairtisanomiskonstruktion olemassaoloa'*®. Ratkaisuiden mukaan
palkan alentamisen edellytyksend on irtisanomisperusteen olemassaolo muiden
saneeraustoimenpiteiden lisdksi. Ndméd ratkaisut ovat olleet omiaan luomaan
linjaa, jonka mukaan tyosuhteen ehtojen muuttaminen yksipuolisesti on mahdol-
lista vain, kun tyonantajalla on tydsopimuslain irtisanomisperuste ja muutos to-
teutetaan irtisanomisaikaa noudattaen seké tarvittaessa yhteistoimintamenettelyi
tai tyosopimuslain menettelyitd noudattaen.'”’ Episelvyyksid seuraa siitd, ettd
aina ei ole yksiselitteisti, tarkoitetaanko tydsuhteen vai tydsopimuksen ehdon
muuttamisesta.

Irtisanomiskonstruktioon liittyy ldheisesti kysymys siitd, mitd tarkoitetaan
tyosuhteen olennaisella ehdolla. Tydsuhteen ehtojen muuttamisdoktriinissa olen-
naisen ehdon katsotaan ilmaisevan tyonantajan yksipuolisen muuttamisoikeuden
rajaa. Jos kyseessd on tydsuhteen olennainen ehto, ei tydnantaja voi muuttaa
kyseistd ehtoa yksipuolisesti ilman irtisanomisperustetta ja irtisanomisajan nou-
dattamista. Vaikka tyosuhteen ehtojen muuttamisdoktriinissa kdytetddn ilmaisua
tyosuhteen olennainen ehto, ei olennaisuuskriteeristd ole sdadetty laissa. Tyo-
suhteen olennaisten ehtojen muuttaminen niyttdisikin oikeudellisena ilmiona
olevan sidoksissa sopimusoikeudelliseen doktriiniin ja tyosopimusoppiin, vaik-
ka tydsopimuksen ja tyosuhteen ehdot ovat normijirjestelmén toiminnan ja titen
my6s muuttamisen niakokulmasta eri asioita.' Tiitinen ja Kroger ovatkin pohti-

136 KKO 1991:187 ilman irtisanomisperusteeseen verrattavaa erityisen painavaa syytd”; KKO
1996:89 “irtisanomisen sijasta irtisanomisaikoja noudattaen” ja KKO 1997:83 ”irtisanomisten si-
jasta”.

157 Tosin myds oikeuskirjallisuudessa on rinnastettu tysuhteen ja tydsopimuksen ehdon muutta-
minen. Valkonen on jopa ehdottanut, ettd laissa tulisi sditéd, ettd tyosuhteen ehdon muuttaminen
edellyttéisi tyosopimuksen irtisanomisperustetta. (Valkonen DL 1997, s. 64.) — Ndkemys sekoittaa
tyosuhde- ja tydsopimusoppia tyosopimuksen asemaa painottaen. Irtisanomiskonstruktion tydso-
pimusopillisuutta havainnollistaa sekin, ettd virkamiesten tai viranhaltijoiden palvelussuhteen eh-
tojen muuttamisen yhteydessi ei irtisanomiskonstruktiota tunneta. Palvelussuhteessa ei ole tydso-
pimuksen kaltaista instrumenttia, johon tyosopimuksellisuus voisi edes perustua.

158 Vrt. Valkonen DL 1997, s. 17-18. Artikkelin ldhtokohtia selvittiessidin Valkonen kertoo, etti
hinen tarkastelunsa koskee sitd, millaisten edellytysten vallitessa muutoin tyosopimuksen sisél-
16ksi sovittujen tyosuhteen olennaisten ehtojen muuttaminen tydsuhteen kestdessd on mahdollista
tyosuhteen kestdessi (s. 17). Lisidksi “osa tyosopimuksen ehdoista miérdytyy yksipuolisesti. Tél-
laisia ehtoja ovat tyonantajan direktiokompetenssinsa puitteissa antamat direktioméérdykset. Ne
on oikeuskirjallisuudessa sijoitettu sadnnostyslédhteistd alimmalle tasolle ns. etusijajérjestyksessad”.
— Valkosen tekstissd tyosopimusta ja tyosuhdetta kidytetdéin osin samaa tarkoittavina tai muuten
epaselvind, vaikka tydsuhteen ehtojen midrdytymisen ja muuttamisdoktriinin yhteydessd ne tar-
koittavat eri asiaa. Esimerkiksi yksipuolinen direktio ei médritd tydsopimuksen, vaan tydsuhteen
ehtoja, ellei kyseessi olisi tydosopimuksen ehtojen “’sisdlld” tapahtuva ehtojen tarkentaminen. Yk-
sipuolinen tydsopimuksen ehtojen méérittiminen sopisi muutenkin huonosti sopimuksellisuuteen.
Tyosopimuksen sisdlloksi ei sovita tyosuhteen olennaisia ehtoja, vaan vain tydsopimuksen ehtoja.
Tyosuhdeopillisesti tyosuhde on tyhjd sdilio, ja tydsopimus on ainoastaan yksi sen siséltod sddn-
nostiva viline.
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neet, mitd usein kdytetylld, mutta sinédllddn melko episelvilld ilmaisulla “ty6suh-
teen olennainen ehto” itse asiassa tarkoitetaan. Heiddn mukaansa ilmaisulla
voidaan kuvata yhtdiltd yksipuolisella irtisanomisperusteella toteutettavan muu-
toksen ja direktioperusteisen muutoksen vilistd rajaa tai toisaalta olennaisuus
voi ilmentdéd sopimusoikeuden pacta sund servanda -periaatetta.'>
Ryhminormien muuttamiskysymysten yhteydessd voidaan tyosuhteen ehto-
jen muuttamisdoktriinia pitdd epdselvini ja epitarkkana. Henkilostosuhteen eh-
toja médrittdvien ryhminormien muuttamiseen kelpuuttavia normeja ja oikeu-
dellista perustaa on kisitelty lyhyesti luvussa viisi ja ryhmé@normien muutoksia
tyosuhde- ja tydsopimusopin ndkdkulmasta luvussa kuusi. Toiston vilttdmiseksi
ei tdssi ole tarpeen kuin piipiirteittdin kerrata muuttamismekanismin keskeiset
piirteet. Ryhménormien muuttaminen tapahtuu sdédnndstyskeino-opin ja tyosuh-
deopin mukaisesti. Keskeistd ryhmédnormien muuttamisessa on niiden oikeudel-
lisena perustana olevan sddnnostyskeinon antama kelpuutus ja sen mukaiset
menettelytavat. Niin ollen ryhmdnormeja muutetaan pddsddntoisesti samassa
menettelyssd, jossa ne ovat syntyneetkin. Henkilostosuhteen ehtoja méérittdvien
ryhménormien alkuperdinen normiperusta tai sddnndstyskeino voi olla eri kuin
ryhmédnormin yritys- tai ryhmékohtainen sitovuuden perusta. Ryhméanormien
laatimisen tai luomisen jilkeen ryhménormit velvoittavat sopimuksina tai sopi-
muksen veroisina kidytdntdind, yhteistoimintamenettelyn neuvottelutuloksina,
vakiintuneina kiytint6ind tai tyonantajan yksipuolisesti asettamina ryhménor-
meina. Kelpuuttavan normin ohella timi sitovuusperusta on otettava huomioon
henkilostosuhteen ehtoja médrittavien ryhmédnormien muuttamisen yhteydessa.
Jos henkilostosuhteen ehtoja midrittdvd ryhmédnormi on sopimus, ei timin
yksipuolinen muuttaminen ole sopimussidonnaisuudesta johtuen ole mahdollis-
ta. Sopimuksena jdsentyvin ryhménormin irtisanomisessa noudatetaan kunkin
ryhménormin mukaista tai kyseisessid ryhméinormissa sovittua irtisanomisaikaa.
Ryhminormisopimusten itsendinen, tyontekijdkohtaisesta tyosopimuslain mu-
kaisesta irtisanomisajasta eroava irtisanomisaika tuo esille sen, ettid kyseessd on
tyosuhteesta ja ennen kaikkea tyosopimuksesta erillisen henkilostosuhteen ehdon
muuttaminen. Sopimuksen veroinen kiytinto henkilostosuhteessa rinnastuu ryh-
minormien muutostilanteissa oikeudelliselta perustaltaan sopimukseen.

— Vrt. myos Lamponen TYV 2012-2013, s. 98. Lamposen mukaan minké tahansa tyosuhteen
ehdon muuttaminen tyonantajan yksipuolisella padtokselld tai tuotannollisella ja taloudellisella
perusteella rinnastuu TSL 7:11:n mukaisesti kokoaikaisen tydsopimuksen muuttamiseen osa-ai-
kaiseksi. Tyontekijdn nikokulmasta palkkaus ja tyontekopaikka ovat yhtéd olennaisia eli keskeisid
tyosuhteen ehtoja kuin tydaika. Kyseinen rinnastus kdy Lamposen mukaan ilmi TSL 2:4:n selvi-
tyksestd tyon teon keskeisistd ehdoista.

15 Tiitinen — Kroger 2012, s. 826-827.
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Jos muutettava ryhminormi on yhteistoimintamenettelyn neuvottelutulos,
muutos toteutetaan kdymaélld yhteistoimintaneuvottelut uudelleen. Tdmin jil-
keen muuttuneen ryhménormin sisédllostd tiedotetaan sen soveltamisen piiriin
kuuluville tyontekijoille. Vaikka yhteistoimintamenettelyn neuvottelutuloksen
muuttaminen tapahtuu yksittdiseen tyontekijdin ndhden yksipuolisesti, ei tyon-
antaja voi kuitenkaan muuttaa neuvottelutulosta yksipuolisesti. Talloinhin tyon-
antaja paittdisi neuvotteluvelvoitteen alaisesta asiasta yksipuolisesti. Tydnanta-
jan tulee kdydi uudet yhteistoimintaneuvottelut yhteistoimintalain mukaisesti.

Jos henkilostosuhteen ehtoja médrittiva ryhménormi on tydpaikalla tai yrityk-
sessid noudatettua tapaoikeutta tai vakiintunutta kiytdntod, muutetaan titd otta-
malla kdyttdon uusi tapa tai muuttamalla vakiintunutta kdytdntod. Uusi kdytinto
korvaa téll6in vanhan, ja tyosuhteen ehdot muuttuvat muutettua tapaa tai kdytin-
tod vastaaviksi. Jos aikaisemmin noudatettu tapa tai kdytinto lakkautetaan koko-
naan, syntyy normityhjio. Asia madrittyy tdlloin muiden normildhteiden perus-
teella. Asiasta voidaan tehdd nimenomainen sopimus tai tyOnantaja padttad siitid
yksipuolisin pdatoksin.

Tyonantaja voi muuttaa tai lakkauttaa kokonaan yksipuolisesti asettamansa
henkildstdsuhteen ehtoja midrittdvin ryhméanormin. Tdmé perustuu siihen, ettd
ryhménormeja muutetaan lihtokohtaisesti samassa menettelyssd, jossa ne ovat
aikaisemmin syntyneetkin. Niin ollen tyonantaja voi lakkauttaa alkujaan yksi-
puolisesti myonnetyn henkilostoetuuden tai tulospalkkiojédrjestelmin. Ryhma-
normin lakkauttamisen ohella tyonantajalla on oikeus ryhmé@normin sisdllon
muuttamiseen. Muuttamisen yhteydessa on otettava huomioon, ettéd vaikka tyon-
antajalla on yksipuolinen oikeus muuttaa yksipuolisesti asettamaansa ryhménor-
mia, ei tyOnantaja voi muuttaa sitd, jos tyonantaja on sitoutunut noudattamaan
ryhménormia tietyn ajanjakson'®’. Myos tyontekijoille on varattava aikaa sopeu-
tua ryhminormien, kuten tyonantajan antamien ohjeiden kiristymiseen!®!.

Henkilostosuhteen ehtoja médrittidvien ryhménormien muuttamisen yhteydes-
sd tdytyy ottaa kantaa ryhménormien ja tydsopimuksen suhteeseen eli kysymyk-
seen muuttumisopista. Muuttumisoppi perustuu niin kutsuttuun kahdella normil-
la tai sopimuksella sddnnostimisen konstruktioon. Tydsopimuksen ehdoksi
muuttuminen ei liity ajan kulumiseen, vaan ajatukseen siitd, ettd tyoehtosopi-
muksen méadrdykset tulisivat automaattisesti tyosopimuksen osaksi. Nédin asia
ilmaistaan my6s TEhtoL 1 §:ssd, jonka mukaan tydehtosopimus on sopimus eh-
doista “tyosopimuksissa tai tyosuhteissa muuten”. Muuttumisoppia ilmentavii
ajattelua on laajennettu tyéehtosopimusten vaikutuksista my6s muihin normil&h-

10 Jos tyonantaja on esimerkiksi sitoutunut noudattamaan ilmoittamiaan tulospalkkiojdrjestelmén
mittareita vuoden mittausjakson ajan, ei tyGnantaja voi muuttaa mittareita tini ajanjaksona.
161 Ks. KKO 2012:89 perustelut kohta 17.
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teisiin, kun kanteissa on vditetty muiden normien muuntuneen tydsopimuksen
ehdoiksi. Sddnnostyskeinon tai normildhteen muuttuminen automaattisesti tyo-
sopimuksen ehdoksi ei kuitenkaan vastaa tydsuhde- eikd sddnnostyskeino-oppia.
Ratkaisussaan KKO 2009:28 korkein oikeus ottikin selkein kannan tyéehtosopi-
muksen midrdyksen tyosopimuksen ehdoksi muuttumista vastaan. Ratkaisus-
saan oikeus totesi, ettd ’tyoehtosopimuksen miiriys ei tule tydsopimuksen eh-
doksi, elleivit tyonantaja ja tyontekijé ole siitd erikseen sopineet tai ellei tydnan-
tajan voida katsoa muutoin sitoutuneen noudattamaan tydehtosopimuksen méaé-
rayksid tydosopimuksen ehtoina”. Korkeimman oikeuden ratkaisun jdlkeen muut-
tumisopin eli tydsopimuksen ehdoksi muuttumisen voidaan katsoa rajautuvan
ldahinnd tydehtosopimusten jélkivaikutukseen'®?. Tosin jdlkivaikutustakaan ei
tarvitsisi perustella tydehtosopimusnormin muuntumisella tydsopimuksen eh-
doksi. Nimenomaisen jdlkivaikutusta koskevan lainsddnnoksen puuttuessa tietty-
jen tydehtosopimusmaéériysten voimassa oloa tydehtosopimuksettomassa tilassa
voidaan perustella vakiintuneella tyomarkkinakdytannolld'®® ja tarkoituksenmu-
kaisuussyilld. Tyosopimuksen ehdoksi tydehtosopimusméériysten ei siis tarvitse
ajatella muuntuvan.

Vallitsevaan tyosuhteen ehtojen muuttamisdoktriiniin sisédltyva oppi tydsopi-
muksen irtisanomisesta ei ndyttdisi soveltuvan ryhménormien muuttamisen ar-
viointiin. Ryhménormit méairittdvit henkilostosuhteen ehtoja omassa relaatios-
saan, ja myOs muuttaminen tapahtuu tdssi relaatiossa ryhminormien perustana
olevien sddnnostyskeinojen antaman kelpuutuksen perusteella. Ryhménormien
muuttamisen yhteydessi ei ole kyse yksittdisen tyontekijin tydsopimuksen eh-
don muuttamisesta vaan nimenomaan tydsuhteen ehtoja tuottavien ryhmdnor-
mien muuttamisesta.

Sadnnostyskeino-opin tarkastelun yhteydessa késiteltiin siihen liittyvad poik-
keusta eli tyosuhteen ehtojen muuntumista eri sddnndstyskeinojen tai normi-
ldhteiden vililla. Téllainen normien statuksen muuntuminen perustuu ennen
muuta ajan kulumiseen. Alkujaan tietyntasoinen ja tietyn statuksen omaava
ehto voi myohemmin muuntua toisen tasoiseksi ehdoksi.'®* Aikaisemmin
muuntumisoppia on tarkasteltu tyosuhteen ehtoja madrddvien sddnnostyskei-
nojen osalta, mutta on tarpeen selvittdd vield, voisiko samankaltainen ilmio
toimia henkildstosuhteen ehtoja méirittdvien ryhmédnormien tai tarkemmin
ilmaistuna ryhmé@normeja madrittivien eri normildhteiden vililld.

Nayttiisi siltd, ettd my0s henkilostosuhteen ehtoja médrittdvien ryhménor-
mien perustana olevien normildhteiden vililli voi tapahtua muuntumista. Nor-
mildhteiden vélilld mahdollisesti tapahtuva muuntuminen muuttaa ryhménor-

122 Bruun 2007, s. 32.
193 Tiitinen — Kroger 2012, s. 770.
164 K. luku 2.3 seki Kairinen 2009, s. 242-244.
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min sitovuuden perustaa ja vaikuttaa samalla sithen, miten kyseistd ryhménor-
mia voidaan muuttaa. Oikeudellisesti merkityksellistd on muutettavan ryhmi-
normin status sen muuttamishetkelld. Tosin kdytdnnossd alkuperidisen sito-
vuusperustan muuntuminen todetaan yleensd vasta tuomioistuimessa, kun
kantaja on ensin esittinyt vditteen, ettd tyOnantaja ei olisi saanut muuttaa ky-
seistd ryhminormia yksipuolisesti, koska se on muuntunut esimerkiksi sopi-
muksen veroiseksi kdytdnnoksi.

Normien muuntumiseen ja sopimuksen veroiseen kidytidntoon liittyy ter-
minologinen episelvyys, kun normien viitetdin muuntuneen sopimuksen ve-
roiseksi kdytdnnoksi. Tarkoitetaanko tédlloin sopimuksen veroista kdytintod
henkil6stosuhteessa vai tydsopimuksen veroista kdytdntdd tyosuhteen ehtona?
Tyonantajayrityksessd noudatettu kédytianto voisi synnyttid sopimuksen verois-
ta kaytintod henkilostosuhteessa, mutta ei ldhtokohtaisesti tyosopimuksen
veroista kdytdantod tyosuhteessa. Tosin tulkinnanvaraista on, voidaanko kanta
esittdd aivan ndin ehdottomana. Onkin tarpeen arvioida, voisivatko henkilos-
tosuhteen ehtoja médrittdvat ryhméinormit muuntua joidenkin edellytysten
tayttyessd ja ajan kulumisen myoti tydsopimuksen veroiseksi kidytdnnoksi.
Tai vastaavasti kiddntiden on hyodyllistd pohtia, milloin ryhmidnormin muuntu-
minen tyosopimuksen ehdoksi tai tydsopimuksen veroiseksi kidytdnnoksi ei
olisi mahdollista.

Ajatus ryhménormien sisdllon muuntumisesta ajan kulumisen myoté tydso-
pimuksen ehdoksi ei ldhtokohdiltaan vastaa tydsuhde- ja sddnnostyskeino-
oppiin perustuvan tydsuhteen ehtojen miirittymisjirjestelmén toimintaa. Toi-
seksi tyosopimuksen veroisen kdytdnnon syntymistd rajoittaa se, ettd henki-
l6stosuhteen ehtoja midrittdvien ryhménormien perustana ei voi olla yksilol-
linen tydsopimus. Ryhmidnormien sisélto on sitd vastoin usein sellainen, jota
yksittdinen tyontekiji ei edes voisi sopia omassa tydsopimuksessaan. Tydso-
pimuksen ehdoksi muuntuminen ei siis olisi mahdollista tdlldkddn perusteella.
Ryhménormit vaikuttavat tyosuhteesta erillisessd henkildstosuhteessa. Ryh-
minormien muuntumista voisi siis tapahtua henkilostosuhteen siséllda. Sopi-
muksen veroista kidytdntdd voisi syntyd henkildston ja tyOnantajayrityksen
vilisessd suhteessa. Sen sijaan ryhménormin muuntumiseen tyosopimuksen
ehdoksi tai tydsopimuksen veroiseksi kidytdnnoksi on syytd suhtautua kriitti-
sesti. Pelkéstidin ajan kulumisesta ja tyonantajan velvollisuudesta noudattaa
ryhménormia tyontekijin tyosuhteen ehtona ei seuraa ryhminormin muuntu-
mista tyosopimuksen ehdoksi.

Aivan tdysin ryhmédnormin muuntumista tydsopimuksen ehdoksi ei kuiten-
kaan voida sulkea pois, vaikka se ei pddsdantd olekaan. Perusteita tydsopi-
muksen ehdoksi muuntumiseen voidaan 16ytdd korkeimman oikeuden ratkai-
sun KKO 2010:93 perusteluiden kohdasta 7. Korkein oikeus totesi, ettd va-
kiintunut kdaytdnto voi muuttaa ja taydentdd tyosopimuksessa sovittuja taikka
tyosuhteessa muuten noudatettavia ehtoja'®. Ryhménormin muuntumista
yksittdisen tyontekijin tyosopimuksen ehdoksi voi puoltaa my®os se, ettd tyon-
antaja on muuten sitoutunut noudattamaan ryhméanormia tydsopimuksen ehto-

165 Ks. tarkemmin ratkaisusta ja sen kritiikistd luku 6.4.3.
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na tai tehnyt muita tydsopimussitovuutta ilmaisevia tahdonilmaisuja'®. Tyon-
antajan sopimussitovuutta ilmentdvien tahdonilmaisuiden tulisi olla lisdksi
tyontekijdkohtaisia, koska ryhménormin muuntuessa tydsopimuksen ehdoksi
ehto samalla yksilollistyisi. Tydsopimuksen ehdoksi muuttuminen on selked
poikkeus sddnndstyskeino-opin mukaiseen pddsiintd6on normien noudattami-
sesta tyosuhteen, ei siis tydsopimuksen, ehtoina.

Ty6suhteen ehtojen muuttamisdoktriini on kehitetty ennen muuta yksilollisten
tyosuhteen ehtojen nikdkulmasta ja melko tydsopimusopillisesta lahtokohdasta.
Henkilostosuhteen ehtoja madrittavien ryhméanormien muutoksiin téllainen tyo-
sopimusopillinen ajattelu ei kuitenkaan sovellu. Koska ryhménormien on usein
tarkoituskin olla muuttuvia, tilanne- ja olosuhdesidonnaisia normeja, vaikuttavat
luonnollisesti henkildstosuhteen ehtoja médrittdvien ryhméinormien muutokset
myos yksittdisen tyontekijidn tyosuhteen ehtoihin niitd muuttaen. Nayttdisikin
silté, ettd vallitsevaa tyosuhteen ehtojen muuttamisdoktriinia olisi tarpeen paivit-
tdad vastaamaan paremmin tydsuhdeopillista sdinndstyskeino-oppia. Oppia olisi
tarpeen tdydentdd myos henkilostosuhteen ehtoja midrittdvien ryhmédnormien
muuttamismekanismeilla. Olennaista olisi tdlloin kiinnittdd huomiota ryhménor-
min muuttamisen mahdollistaviin kelpuuttaviin normeihin. Lisdksi tydsuhteen
olennaisen ehdon pohtimisen sijaan voisi olla tarkoituksenmukaisempaa kehittii
muuttamisoppia siten, ettd ehdon olennaisuuden sijaan arvioitaisiin muutoksen
olennaisuutta.

19 Ks. KKO 2009:28, perustelut kohta 3. Ks. myos KKO 1995:194.
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7 Keskeiset tutkimustulokset ja johtopditokset

7.1 PALUU TUTKIMUKSEN LAHTOKOHTIIN

Tutkimuksen ldhtokohtana vaikutti havainto, ettd tydoikeuden normeista voidaan
erottaa normeja, jotka eroavat tyontekijakohtaisesta normituksesta ja jotka maa-
rittavit yksittdisen tyontekijan sijaan yrityksen koko henkiloston tai erilaisten
henkil6sto- ja tyontekijaryhmien tydehtoja. Tutkimuksen tavoitteena oli hahmot-
taa yrityskohtaisen ja -tasoisen tyontekijaryhmiin kohdistuvan normituksen ase-
maa ja vaikutuksia, jotta siitd saataisiin selkeimpi ja tarkempi kuva osana tydeh-
tojen madrittymisté ja tydoikeuden normitusta.

Ryhménormien oikeudellisen aseman selvittdmiseksi asetettiin tutkimuksen

johdannossa nelji tutkimustehtivii:

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

2. Tutkitaan erilaisten yritystasoisten ryhménormien syntyd sekd paikallisen
sopimisen osuutta ndiden normien synnyssd. Tahidn liittyen selvitetiin
tyontekijaryhmin edustajan edustusoikeuden laajuutta seké erilaisten ryh-
ménormien sitovuutta tyontekijaryhmin yksittdiseen tyontekijain.

3. Luokitellaan erilaisia ryhménormeja sdédnnostyskeinon, asiasisallon ja nor-
mityypin perusteella. Tarkastellaan ryhménormien erditd oikeusvaikutuk-
sia. Selvitetddn erilaisten ryhménormien muuttamista.

4. Selvitetddin ryhméinormien asemaa tyoehtojen ja tydsuhteen ehtojen médrit-
tymisessd. Téssi tarkoituksessa tutkimuksessa esitelliiin ja otetaan kdytt6on
henkilostosuhteen késite. Tamin jidlkeen kuvataan ryhméinormien asemaa
tydehtojen eli henkildstosuhteen ja tydsuhteen ehtojen médrittymisessd. Ta-
hin liittyen tarkastellaan erditd ryhménormeihin liittyvid erityiskysymyksid,
kuten ryhménormien toimintaa erilaisen kohtelun oikeuttamisperusteena se-
ki ryhmaésidonnaisuuden ja tyontekijén tietoisuuden vaikutuksia.

Tutkimuskohteena olleet ryhmdnormit méadritettiin tutkimuksen alussa tyonanta-
jan ja koko henkil6ston tai tyonantajan ja jonkin henkilosto- tai tyontekijéaryh-
min vilisiin relaatioihin kohdistuviksi normeiksi. Ryhméanormit miirittavit
tyonantajan ja ryhmiin kuuluvien tyontekijoiden vélisen henkilostosuhteen eh-
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toja kyseisessd tyonantajayrityksessi tai sen osassa. Ryhminormeille on omi-
naista erityisesti se, ettd kyse on yritys- ja tyopaikkatason normeista, joiden
sddntelykohteena ovat yksittiisen tyontekijin sijaan tyontekijit ryhménd. Tutki-
muksessa systematisoitiin ryhménormeiksi esimerkiksi yhteistoimintalain mu-
kainen henkil6sto- ja koulutussuunnitelma, vuosiloman antamisessa noudatetta-
vat periaatteet, tydehtosopimuksen palkkaus- ja tybaikajirjestelmit, yhteistoi-
mintamenettelyn neuvottelutulokset, yritys- ja tyopaikkakohtaiset tavat ja kiy-
tannot sekd tyonantajan valtaoikeuksiensa perusteella luomat tulospalkkiojérjes-
telmit, henkilostoetuudet tai tyontekijikuntaa koskevat tydnantajan antamat oh-
jeet. Ryhminormit eroavatkin perinteisestd tydoikeuden siintelystd, jolle on
tunnusomaista tydsuhteen vihimmdiisehtojen sédédntely piddasiassa pakotettavan
lainsddddnnon ja tyoehtosopimusten avulla. Ryhménormien avulla ei normiteta
yksittdisten tyontekijoiden vdhimmaiisehtoja, vaan niiden tarkoituksena on tuot-
taa yritys- ja tyontekijiryhmékohtaiseen tarpeeseen ja olosuhteisiin soveltuvia
ratkaisuja.

Ryhminormeille 1iheisend ilmidni voidaan pitdd tydehtosopimusten solidaa-
rinormeja. Solidaarinormit perustuivat tydehtosopimusten syntyaikoina tehtyyn
tydehtosopimusmadariysten luokitteluun individuaali- ja solidaarinormeihin. So-
lidaarinormit (tyoolonormit) ovat sellaisia tydehtosopimusmaiiriayksii, jotka vai-
kuttavat tyonantajan ja tyontekijikunnan vilisessd kollektiivisessa suhteessa tai
koskevat tyontekijdéd tyoyhteison jasenend. Kyseistd jasennystd pyrittiin siirtd-
pyrittiin luokittelemaan joko individuaali- tai solidaarinormiksi ensi sijassa tyon-
tekijin asialegitimaation tai tydsopimuksen alan késitteen avulla. Tehdyn luokit-
telun perusteella paételtiin, kuka voi esittdd vaatimuksia kyseisen tyoehtosopi-
musméiirdyksen rikkomisen seurauksena. Kyseinen jaottelu on sittemmin perus-
tellusti menettinyt merkitystidéin ainakin siind, ettd sen perusteella voitaisiin
paitelld, kuka voi esittdd vaatimuksia ja mitd. Vaikka individuaalinormi—solidaa-
rinormi-jaolla ei ole endd merkitysti, ei se vaikuta siihen, ettd tydehtosopimusten
solidaarinormeilla pyrittiin aikanaan kuvaamaan melko samankaltaista tyonanta-
jan ja tyontekijiryhmien vélistd normitusta kuin mitd tdssid tutkimuksessa on
kuvattu ryhménormin késitteelld.

Ryhménormien miird ja merkitys ovat lisdéintyneet yhteistoiminta- ja osallis-
tumisjérjestelmien kehittymisen, paikallisen sopimisen lisddntymisen seki tyon-
antajan johtamis- ja hallinnoimisjérjestelmien merkityksen kasvun myoti. Téastd
huolimatta ryhménormien asemaan ei ole kiinnitetty riittdvésti huomiota. Ryh-
ménormien episelvidid oikeudellista asemaa tydoikeuden opeissa selittdviit
useammatkin eri tekijit lainsdiddnnossi ja oikeuskdytdnnossd. Ryhmidnormeiksi
luettavissa olevia oikeudellisia ilmiditd on pyritty hahmottamaan olemassa ole-
viin instituutioihin eli tydehtosopimukseen ja tyosopimukseen tukeutuen. Tyo-
oikeuden normien vilisten suhteiden ymmaértimiseen on vaikuttanut huomatta-
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vasti TEhtoL. 1 §:n sanamuoto tydehtosopimuksen noudattamisesta “ty0sopi-
muksessa tai tyosuhteissa muuten”. Tydehtosopimuksen lisdksi myos muiden
normien on katsottu vaikuttavan normin sisidllostd riippuen joko tyodntekijdn
tydsopimuksen osana tai tydsuhteissa muuten. Téllainen ajattelu on ollut omiaan
edistimédn siti, ettd tyosopimuksen ehdoiksi tulkittu myo6s sellaisia normeja,
joista ei ole sovittu tyosopimuksessa, vaan joiden oikeudellinen perusta on ollut
muu siddnnystyskeino tai normildhde. My0s yhteistoimintalain sddnnds tyosidin-
tojen noudattamisesta tyosopimuksen osana (YTL 29 §) voidaan viittdd vahvis-
taneen kisitystd muiden sddnnostyskeinojen mukaisten normien tulemisesta tyo-
sopimuksen osaksi.

Samaan tapaan ryhménormeja on tulkittu tydsopimuksen osaksi oikeuskdy-
tannossd. Kanteissa onkin usein vedottu ehtojen tai oikeuksien muuntuneen tyo-
sopimuksen ehdoiksi, vaikka kyseessd on ollut alun perin muuhun sdéannostys-
keinoon kuin tyosopimukseen perustuva normi. Téllaista muuttumista tyosopi-
muksen ehdoksi puolsi aikaisemmin oppi tyosopimuksesta tydsuhteen ehtojen
toteuttajana. My0os vanhan tyosopimuslain vahingonkorvaussddnnos tuki téllais-
ta ajattelua. T4lld perusteella eri sddnnostyskeinoihin tai normildhteisiin perustu-
via normeja on haluttu tulkita tyosopimuksen ehdoiksi. Esimerkiksi ty6tuomio-
istuin on todennut sellaisten tyontekijoitd ryhminéd koskevien normien osalta,
joiden ei ole katsottu saavan tydehtosopimuksen oikeusvaikutuksia, ettd oikeus
voi perustua tydsopimustasoisiin jirjestelyihin tai tyontekijoilld voi olla oikeus
vaatimuksiinsa tydsopimustensa perusteella. Ryhmédnormeja on siis oikeuskay-
tannossd yksilollistetty ja tyosopimuksellistettu ottamatta normien ryhméluon-
netta tarkemmin huomioon.

Ryhménormien yksilollistdmisessd tyosopimuksen ehdoksi ei ole otettu riit-
tdvissd midrin tydsuhteen ehtojen midrdytymiseen liittyvad sddnndstyskeino-
oppia. Tdmén jo Sipildn ja Vuorion tutkimuksiin perustuvan opin keskeinen
idea on tydsuhteen kisittaminen “tyhjdnd sidiliond”, jonka sisdltd tdyttyy eri
sddnnostyskeinojen (laki, tydehtosopimus, tyosdanndt, tydsopimus, tapa, tyon-
johtovalta) perusteella. Sddnndstyskeino-opissa tydsopimus on vain yksi sdén-
nostyskeino muiden sddnnostyskeinojen joukossa. Sddnnostyskeino-opin mu-
kaan ty0sopimus tuottaa tyosuhteen ehtoja. Tyosuhteen ehtojen méédrdaytymis-
jarjestelmén ndkokulmasta tydsopimus ja tydsuhde ovat kuitenkin tdysin eri
asioita.

Tyosopimuksen asemaa korostava ajattelutapa selittyy tydsopimusopilla. Tyo-
sopimusopillinen ajattelu hahmottaa sddnnostyskeinoista perdisin olevat normit
osaksi tyosopimusta. TEhtoL. 1 §:n ilmaisu tydehtosopimuksen noudattamisesta
“tyosopimuksessa tai tyosuhteissa muuten” sekd tydosopimuksen nidkeminen tyo-
suhteen ehtojen toteuttamisvélineeni antavat tukea tille opille. Myos tyoehtoso-
pimuksen jilkivaikutuksen yhteydessa ilmenevid muuttumisoppi perustuu ty$so-
pimusopilliseen ajatteluun. IImiotd on kutsuttu tydehtosopimusten yhteydessi
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kahdella normilla tai sopimuksella sad@nnostdmiseksi, ja se liittyy myds tydehto-
sopimusten alkuaikojen sisdltonormikeskusteltuun.

Tyosuhdeopillinen ajattelu eroaa tydsopimusopista. Eri sddnndstyskeinojen
itsendisiin oikeusvaikutuksiin perustuva sdinnostyskeino-oppi on tydsuhdeopin
keskeinen sisdltd. Eri sddnnostyskeinot toimivat oman toimintalogiikkansa ja
oikeusvaikutustensa perusteella ilman, ettd normien ajateltaisiin tulevan tydsopi-
muksen ehdoksi tai osaksi. Korkein oikeus on viime aikoina perustanut ratkai-
sunsa, joissa on arvioitu eri sddnnostyskeinojen keskindistd asemaa, tyOsuh-
deopilliseen ldhtokohtaan. Se ilmenee etenkin ratkaisuissa KKO 2007:55, KKO
2008:28 ja KKO 2010:93.

Voidaan viittdd, ettd tydoikeuden kisitteiston koyhyys on ollut omiaan vaikut-
tamaan ryhménormien individualisoitumiseen tydsopimuksen ehdoksi. Kun on
operoitu tunnetuilla tydsopimuksen ja tydehtosopimuksen kisitteilld, ei ole hah-
motettu ryhméanormien luonnetta ja sddntelyn kohdistumista yrityksen henkilos-
sena oikeudellista instrumenttina Betriebsvereinbarung. Suomesta téllainen
“yrityssddnnosto’” kuitenkin puuttuu, mikéd on vahvistanut tydsopimuksen ja tyo-
ehtosopimuksen asemaa. Tdmin seurauksena yritystaso eli tydnantajan ja tyon-
tekijaryhmien véliseen relaatioon kohdistuva normitus on jidnyt tydsopimuksen
ja tydehtosopimuksen katveeseen.

Voidaan myds viittdid, ettd operoiminen perussuhdeteorian mukaisilla tyonte-
kijan ja tyonantajan keskeiskésitteilld on jéttdnyt syrjddn henkiloston ja yrityk-
sen. Tydoikeuden ilmiotd on hahmoteltu paljolti vain yksittdisen tyontekijan ja
tyonantajan vilisen suhteen kannalta. Liian vihélle huomiolle on jddnyt se, ettid
tyon teettdaminen ja palkkatydvoiman kdyttdminen tyonantajayrityksessé on ryh-
miilmio. Tyonantajan ndkokulmasta tyontekijit niyttdytyvit mieluummin hen-
kilostond ja tyontekijaryhmind kuin vain yksittdisind tyontekijoind. Tyonantajan
ymmirtdminen tosiasiallisena toimivana yrityksend organisaatiotasoineen, yk-
sikkoineen ja eri tasoilla toimivine tyonantajan edustajineen seki tyontekijoiden
hahmottaminen henkildstoné ja tyontekijoistd muodostuvina erilaisina ryhmind
vastaa paremmin todellisuutta. Téllainen ldhtokohta on vélttimiton ryhménor-
meja tarkemmin systematisoitaessa. Ensinnédkin ryhméinormit syntyvit tyonanta-
jan ja koko henkiloston tai eri tyontekijiryhmien vilisissé relaatioissa. Toiseksi
tyontekijdn kuuluminen erilaisiin tyontekijaryhmiin médarittdd osaltaan tyonteki-
jan tyoehtoja kyseistd ryhmii koskevien ryhménormien vilitykselld.
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7.2 RYHMANORMIEN OIKEUDELLINEN PERUSTA JA
ERILAISET RYHMANORMIT

Ryhménormit syntyvit tyonantajan ja tyontekijiryhmien vilisissd relaatioissa,
henkilostosuhteessa. Ryhméinormien syntyminen perustuu niiden laatimiseen
velvoittavien tai kelpuuttavien normien perusteella tai normien luomiseen itse-
ndisesti tyOnantajayrityksen sisdisin toimin. Tydsuhteen ehtojen oikeudellisen
perustan tapaan ryhm#normien syntyminen perustuu eri sddnnostyskeinoihin.
Saannostyskeinot ovat samoja kuin tydsuhteen sdédnnostimisessi, tydsopimusta
ja tyOnantajan tyonjohtovaltaa lukuun ottamatta. Tyosopimus ja tyonjohtovalta
koskevat yksittéistd tyontekijdd, mutta ryhménormit tyontekijoitd ryhménd. Téa-
min vuoksi ryhmédnormien oikeudellisena perustana tydsopimusta vastaa sopi-
musten solmiminen (ryhmid koskien) ja tydnantajan tyonjohtovaltaa taas laajem-
mat johtamisvallat ja -keinot.

Ryhménormien laatimiseen ja luomiseen liittyy usein yhteistoimintaa henki-
16ston kanssa, mutta ei vilttimaéttd aina. Ryhménormien laatimisvelvollisuuteen
vaikuttaa lainséétdjan omaksuma instrumentaalinen oikeuskisitys. Sen mukaan
lainsditdjd edistdd tdrkednd pitdmiddn tavoitteita oikeussdintelylld. Sadntely ei
ole perinteistd yksityiskohtaista sidintelyd, vaan lainsddtdjd on sditinyt menette-
lytavat ja puitteet, joiden mukaan tyonantajan ja henkiloston vililld mééritetddn
ryhméinormien siséltd: normien sisdlto méiritetddn osapuolten toimesta. Vaikka
siséllollistd laatimisvastuuta on siirretty yritystasolle, on normi joka tapauksessa
laadittava. Laatimisvelvollisuutta voi tehostaa uhkasakkomahdollisuus. Ryhma-
normien vapaaehtoinen luominen perustuu taas siihen, ettd muuten normittamat-
tomia asioita normitetaan itsesdintelyllisesti. Usein tySnantaja voisi padttaa tal-
laisista asioista yksipuolisestikin, mutta niistd voidaan myos sopia. Normityhjio
voi niin ikédén tdyttyd yrityksessd ja tydpaikalla noudettujen vakiintuneiden tapo-
jen ja kdytdntojen kautta.

Ryhminormien yksi syntytapa on paikallinen sopiminen kisitteen laajassa mer-
kityksessd. Ryhminormi ei ole kuitenkaan aina paikallinen sopimus. Terminologi-
sen tarkkuuden parantamiseksi paikallisen sopimisen yhteydessi olisi tarpeen erot-
taa nykyistd selkedmmin paikallinen sopimus ja paikallinen sovellus. Samalla ero-
tetaan nykyistd selkeammin sopimusneuvotteluissa osapuolten tahojen yhtymiseni
syntynyt nimenomainen paikallinen sopimus muista lopputulemista. Vaikka pai-
kallisesta sopimisesta puhutaankin, ei osapuolten tarkoituksena ole aina vilttimat-
td tehdi paikallista sopimusta. Lopputulemana voi olla sopimuksen sijaan ennem-
minkin paikallinen sovellus. Erityisesti yhteistoimintamenettelyn neuvottelutulos-
ten ja tyonantajan yksipuolisesti luomien johtamis- ja hallinnoimisjérjestelmien
kohdalla ero sopimukseen tulee esiin. Tdllaiset ryhménormit eivit ole sopimuksia,
vaikka niiden syntyvaiheessa tyontekijét saavatkin osallistua niiden sisillon méaa-
rittimiseen. Sen sijaan paikallisina sovelluksina niitd voidaan pitédi.
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Ryhménormien oikeudellinen perusta on eri sdinndstyskeinoissa. Ryhménor-
meilla normitetaan erilaisia asioita, mutta kaikille asiaryhmille on tunnusomaista
yritys- tai tyontekijaryhmikohtaisuus. Ryhménormiksi luokittaminen ei kuiten-
mind kohdistuvia normeja tarkasteltiin tutkimuksessa luokittelemalla niitd yh-
deksi oikeudelliseksi ilmioksi, tehdyn luokittelun tarkoitus on palvella ennen
muuta systemaattisia tarkoitusperid. Vaikka ryhmidnormien ryhménormiluon-
teesta ei olekaan tarkoitus johtaa oikeusvaikutuksia, voi normien ryhméiluonteel-
la olla vaikutusta niistd tehtdviin tulkintoihin. Joissakin tilanteissa ryhménormi-
luonteen tulee vaikuttaa normeista tehtdviin tulkintoihin.

Lainsddddnnon perusteella laadittavat ryhménormit liittyvdt suurelta osin
tyonantajan ja henkiloston viliseen yhteistoimintaan. Téllaiset normit liittyvit
yhtéiltéd oikeuskdsitykseen, jossa lainsidétéjan tavoitteita edistetdin velvoittamal-
la tyonantaja laatimaan tyovoiman kayttod konkretisoivia ryhménormeja, ja toi-
saalta oikeudelliseen kehitykseen (deregulaatio ja refleksiivinen oikeus), jossa
yksityiskohtaisen lainsdddidnnon sijaan sdddellddn osapuolten vilisid menettely-
tapoja tietyn asian maédrittamisessd. Tyontekijoiden osallistumisoikeuksien to-
teuttamisen perusteella laaditaan erilaisia ryhmédnormeja, kuten henkil6sto- ja
koulutussuunnitelma, tydvoiman kidyton periaatteet, kiytdnnot ja jarjestelyt sekd
tyosdinnot. Yhteistoimintalain mukainen henkilosto- ja koulutussuunnitelma on
hyvi esimerkki yrityskohtaisesta ryhmédnormista. Tyonantajalla on velvollisuus
laatia suunnitelma, josta tulee kdydi ilmi lainsdétdjian edellyttimét asiat. Ndiden
lisdksi on sdddetty asioista, joihin tulee kiinnittdd huomiota suunnitelmaa laadit-
taessa. Naissid lainsddtdjdn asettamissa puitteissa laaditaan ja piivitetddn henki-
16st6- ja koulutussuunnitelma siten, ettd se vastaisi mahdollisimman hyvin juuri
kyseisen tyonantajayrityksen olosuhteita ja tarpeita.

Tyoaikalain perusteella sovittavat paikalliset tydaikasopimukset tuovat myos
esiin erddn ryhménormeille olennaisen piirteen. Paikallinen tydaikasopimus so-
vitaan tyonantajan ja tyontekijoiden (edustajan) vilisend kehyssopimuksena.
Edustuksellisen tason kehyssopimuksen solmiminen on edellytyksend sdénnolli-
sen tydajan pidentdmiselle, lisdylityojarjestelyille tai vuorokausilevon tilapiisel-
le lyhentdmiselle. Edelld mainituissa ryhmédnormeissa on omaksuttu kaksitasoi-
nen menettely. Ensin asiasta tulee sopia tyontekijoitd ryhména koskeva kehysso-
pimus ja tamin jilkeen tyontekijikohtainen soveltamissopimus. Lainsdaddnnon
mukaista kaksivaiheista sopimusmenettelyd voidaan kritisoida siité, ettd siind on
omaksuttu tyontekijin irrottautumisoikeus. Koska tyoaikajirjestelyt koskevat
yleensi tyontekijoitd ryhménd, saattaa tyontekijédn irrottautumisoikeuden kiytta-
minen haitata tai tehdd mahdottomaksi koko jirjestelyn toteuttamisen. Tyonteki-
jin irrottautumisoikeutta ylitydsuostumuksen kaltaisissa tilanteissa, joissa vai-
kuttaa myos tydaikasuojelullinen aspekti, voidaan kuitenkin pitdd perustellum-
pana.
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Tyoehtosopimukseen perustuvista ryhméanormeista tirkeimpid ovat tydehtoso-
pimuksen kelpuutuksella sovitut tyontekijoitd ryhménd koskevat paikalliset so-
pimukset. Tyoehtosopimusperusteiset ryhminormit kattavat erilaisia asioita.
Merkittivimmit asiaryhmét ovat palkkaus- ja tydaikajirjestelméit sekd tyovoi-
man kiyttod madrddva normitus. Tyoehtosopimukseen perustuvien ryhménor-
mien oikeudellista asemaa selventdi se, ettd ne saavat lihtokohtaisesti tyoehto-
sopimuksen oikeusvaikutukset. Paikallisten sopimusten ohella ryhménormit voi-
vat olla my0s paikallisia sovelluksia, kuten esimerkiksi palkkausjirjestelmén
yrityskohtaiset vaativuusryhmittelyt ja arviointijdrjestelmait.

Siitd, ettd luottamusmiehen asemasta ei ole sdddetty TEhtoL.:ssa, seuraa eriitd
tulkintaongelmia. Luottamusmiehen asema perustuu luottamusmies- ja tyoehto-
sopimuksiin. Luottamusmiehen kelpoisuutta sopia muita kuin jérjestdytyneité
tyontekijoitd koskien siddtelee vain tydehtosopimuksissa oleva ilmaisu “joita
luottamusmiehen on katsottava edustavan”. Nykyistd oikeustilaa, jonka mukaan
luottamusmiehelld on kelpoisuus sopia paikallisia sopimuksia myds ryhméédnsi
kuuluvien jarjestdytymittomien ja “viAdrddn” jarjestoon jirjestdytyneiden puo-
lesta, voidaan pitdi tdltd osin vakiintuneena. Tulkinta perustuu TEhtoL 4 §:dédn
sekd tyoehtosopimusmaiiridyksiin, joissa luottamusmies méidritetdén sopijaosa-
puoleksi sellaisissa asioissa, jotka koskevat tyontekijoitd yleisemmin tai asioissa,
joissa on kyse muiden tyontekijoiden tyohon olennaisesti vaikuttavasta jirjeste-
lystd. Myds tydtuomioistuin on tulkinnut luottamusmiehen kelpoisuutta télla ta-
voin (TT:2013-63 ja TT:2012-71).

Yritystoiminnan muutos- ja tyovoiman vihentimistilanteiden (YTL 6 ja 8 lu-
vut) yhteydessa kaytivit yhteistoimintaneuvottelut koskevat yleensd tyontekijoi-
td ryhménd. Tamin seurauksena henkilostovaikutuksia koskevat neuvottelutu-
lokset ovat ryhmédnormeja. Nimé ryhménormit koskevat muutosten perusteita,
vaikutuksia, vaihtoehtoja ja tyonantajan harkitessa tyovoiman kédyton vihenta-
mistd myos muutosturvan toimintaperiaatteita tai -suunnitelmaa. Yhteistoiminta-
neuvottelut kdytyddn tyonantaja on tayttdnyt lain vaatiman neuvotteluvelvolli-
suutensa, jonka jilkeen tyonantaja alkaa soveltaa neuvottelutulosta niihin tyon-
teluiden lopputuloksia on ldhestytty usein yhteistoimintasopimuksen nikokul-
masta. Tédssd tutkimuksessa yhteistoimintaneuvottelun lopputulemaa ei ole pi-
detty sopimuksena vaan neuvottelutuloksena. Yhteistoimintaneuvotteluista laa-
dittava poytikirja ilmentdd neuvotteluissa késiteltyjd asioita ja niiden perusteella
saavutettua neuvottelutulosta. Yhteistoimintamenettelyn lopputulos voidaan
poikkeuksellisesti tulkita yhteistoimintasopimukseksikin. Se ei synny kuiten-
kaan pelkén yhteistoimintamenettelyn lopputuloksena, vaan sopimuksen synty-
minen edellyttidd yleensd nimenomaan tahtoa sitoutua neuvotteluissa késiteltyyn
asiaan sopimussitovuuden vahvuisesti.

343



KESKEISET TUTKIMUSTULOKSET JA JOHTOPAATOKSET

Yhteistoimintalain mukaan henkil6ston edustaja on kelpoinen késitteleméin
neuvotteluiden kohteena olevia asioita. Laissa ei ole tarkennettu, millaisista
asioista hiin voi paittii edustamiaan tyontekijoitd sitovasti kelpoisuutensa perus-
teella. Henkildston edustajalla voidaan katsoa olevan laajempi edustusvalta, kun
kyseessd on kollektiivisluonteinen, tyontekijoitd ryhméni koskeva asia. Sen si-
jaan henkiloston edustajan kelpoisuus ei mahdollista sit4, ettd edustaja voisi yh-
teistoimintaneuvotteluissa ottaa kantaa asioihin, jotka ovat ristiriidassa yksittdi-
sen tyontekijdn tyosopimuksen nimenomaisten ehtojen tai tyosuhdeturvan kans-
sa.

Yhteistoimintalain 6 ja 8 luvuissa ei ole otettu kantaa sithen, miten saavutettu
neuvottelutulos sitoo yksittiistd tyontekijdd. Aikaisemmin, kun on arvioitu yksit-
tdisen tyontekijan asemaa suhteessa neuvottelutulokseen (tai yhteistoimintasopi-
mukseen), on painotettu tyontekiji- tai tyosopimuskohtaisuutta. Vihemmalle
huomiolle on jddnyt se, ettd yhteistoimintaneuvotteluiden lopputuloksen velvoit-
tavuus perustuu siihen, ettd tyonantaja toteuttaa neuvottelutuloksen osana omaa
johtamistaan. TyOnantajaa velvoittaa télldin tasapuolisen kohtelun vaatimus
(TSL 2:2.1). Kun neuvottelutulos ymmdrretdin ryhménormina, tulisi toteutta-
misvaiheessa antaa aikaisempaa enemmin painoarvoa tyontekijoiden tasapuoli-
sen kohtelun vaatimukselle.

Osapuolilla oleva sopimusvapaus on myds yksi ryhmédnormien oikeusperusta.
Vaikka tyooikeudessa sopimuksen solmiminen liitetdéin usein vain tydsopimuk-
seen tai tydehtosopimukseen, on tydnantajan ja tyontekijiryhmien vilisessd hen-
kilostosuhteessa mahdollista sopia erilaisia sopimuksia. Tédssd tutkimuksessa
erotettiin kolme erilaista sopimustyyppid. Ensiksi sellaiset sopimukset, jotka
sovitaan tydoikeudellisesti sddnnellyn menettelyn yhteydessd mutta ilman, ettd
tyontekijaryhmin edustajan kelpoisuus perustuu tydoikeudelliseen normistoon.
YTL 5 luvun ulkopuolella sovittava yhteistoimintasopimus on esimerkki tillai-
sesta sopimuksesta. Toiseksi on mahdollista sopia velvoiteoikeudellisia sopi-
muksia asioista, joita tydoikeudellinen normitus ei méaaritd. Esimerkiksi sopimus
tyontekijoiden virkistysmahdollisuuksista tai tupakoinnista tyopaikalla kuuluvat
tdllaisten sopimusten piiriin. Joukkotyosopimukset muodostavat kolmannen so-
pimusvapauden piirissd sovittavien sopimusten kategorian. Niissid sovitaan eh-
doista, joista yksittdinen tyontekijd on sopinut omassa tydsopimuksessaan.

Sopimusvapauden perusteella sovittavien sopimusten kohdalla keskeinen on-
gelma liittyy tyontekijaryhmin edustajan kelpoisuuden ja toimivallan méaaritty-
misproblematiikkaan ja timén seurauksena yksittdisen tyontekijdn sidonnaisuu-
teen edustuksellisella tasolla sovittuun ryhmisopimukseen. Sopimusvapauden
perusteella sovitut ryhménormit médrittdavit usein sellaisia asioita, joista tydnan-
taja voisi midritd yksipuolisestikin. Silld, ettd asioista neuvotellaan tySnantajan
ja henkiloston vélilld, mahdollistetaan tyontekijoiden osallistuminen heitd kos-
kevien asioiden kisittelyyn ja niistd sopimiseen. Tdmin seurauksena tyontekijit
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todennékdisesti hyviksyvét asioiden sisdllonkin paremmin kuin jos ty&nantaja
olisi médrdnnyt asiasta yksipuolisesti.

Yrityksessd noudatettavat vakiintuneet tavat ja kdytidnnot koskevat yleensd
nimenomaan tyontekijoitd ryhménd. Niihin viitataan myd6s lainsddddnnossa.
Tyonantajan on esimerkiksi ilmoitettava vapautuvista tyopaikoista yrityksessd
tai tyopaikalla omaksutun kidytdnnon mukaisesti (TSL 2:6). My0s tyotuomiois-
tuin on hyviksynyt joissakin tapauksissa vakiintuneita kiytantdjd tyoehtosopi-
muksen tarkoittamiksi paikallisiksi sopimuksiksi. Vakiintuneet tavat ja kidytéin-
not voivat saada alkunsa seké tyontekiji- ettd tyonantaja-aloitteisesti.

Tyonantaja-aloitteisesti syntyneiden vakiintuneiden kidytdntojen on katsottu
voivan muuntua tydsuhteen molemminpuolisesti sitovaksi ehdoksi. Itsendisend
saannostyskeinona vakiintunut kidytinto sitoo tydsuhteen ehtona myds ilman,
ettd olisi tarvetta katsoa sen muuttuneen sitovaksi ty0sopimuksen veroiseksi
kiytannoksi. Kun otetaan huomioon vakiintuneille tavoille ja kidytidnngille usein
tunnusomainen ryhménormiluonne, tapahtuisi muuntuminen molemmin puolin
sitovaksi tyonantajan ja tyontekijaryhmien vilisessd suhteessa. Vakiintunut kay-
tdntd muuntuisi tdlloin ryhmékaytannoksi. Kyseessi ei olisi siis tydsopimuksen
veroinen kdytintd vaan edustuksellisen tason velvoiteoikeudelliseen sopimuk-
seen rinnastuva kaytdntd. Téllainen kdytdntd rinnastuisi sopimussitovuuteen.
Yksipuolisesti kdyttdéon otettujen tapojen ja kiytintdjen vakiintumiseen tulee
suhtautua tydsuhdeopin nidkokulmasta lahtokohtaisesti kriittisesti. Tédstd huoli-
matta, jos tyOnantaja on vahvistanut kdytinndn molemminpuolista sitovuutta
omin toimin, kuten vetoamalla kidytdntoon muissa yhteyksissd, vaikuttavat tyon-
antajan toimet sitovuusarvioinnissa. Tyontekijoille mahdollisesti luotu kuva kéy-
tannon pysyvyydesti on tarkoituksenmukaista ottaa huomioon siten, ettd tyonte-
kijoiden luottamusta suojataan myds oikeudellisesti.

Tyonantaja voi méairittdd henkilostod koskevan asian oman johtamisensa pe-
rusteella, jos asiaa ei ole muuten normitettu. Samaan tapaan kuin tyonjohtoval-
lan katsotaan midrittdvin niitd tydsuhteen ehtoja, joita muut sdinnostyskeinot
eivit madritd, madrittivit tyonantajan johtamis- ja hallinnoimisjdrjestelmdit sekdi
tyonantajan antamat ohjeet normittamattomia asioita. Mitd suurempi tyonanta-
jaorganisaatio, sitd enemmén tyonantajalla on tarvetta kiyttdd ryhménormeiksi
luokiteltavia johtamis- ja hallinnoimisjdrjestelmid. Nédin my06s yhtendistetddn
johtamista ja varmistetaan tyontekijoiden yhdenvertainen ja tasapuolinen kohte-
Iu. Téstd johtuen tietyntyyppiset johtamis- ja hallinnoimisjérjestelmét suunna-
taankin usein tyontekijoiden sijaan eri tasoilla toimiville esimiehille eli tyonan-
tajan edustajille. Ne vaikuttavat yksittdiseen tyontekijddn tyonantajan johtami-
sen kautta.

Johtamis- ja hallinnoimisjérjestelmien oikeudellisia rajoja midrittavit kritee-
rit, jotka ovat samankaltaisia kuin direktio-oikeuden rajoiksi hahmotellut rajat.
Ne eivit saa olla esimerkiksi perusoikeuksien tai pakottavan lainsddddnnon tai
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tydehtosopimusten vastaisia. Kun tyontekijdn ja tyonantajan perusoikeuksien
merkitystd arvioidaan osana oikeudellista harkintaa, tulee selvittidd, onko kysees-
sd lainkaan perusoikeusargumentointia edellyttivi tilanne ja jos on, mitkd perus-
oikeudet tulevat kyseeseen ja minkélaisella painoarvolla. Arvioitaessa sallittujen
ja kiellettyjen ehtojen vilistd rajaa johtamis- ja hallinnoimisjéirjestelmissd seki
tyonantajan antamissa ohjeissa, tulee ottaa huomioon tyo- ja yksityiselamin vi-
lisen eron merkitys, tyontekijan kuuluminen yhtend jdsenend tydyhteisdon ja
tyonantajan tarve pitdd huolta yrityskuvastaan. Koska sekd johtamis- ja hallin-
noimisjirjestelmien ettd tyonantajan antamien ohjeiden sisdltimien ehtojen sal-
littavuusarvioinnissa joudutaan ottamaan kantaa tyontekijoiden ja tyonantajien
nikemyksiin, melko abstrakteihin perusoikeuskysymyksiin sekd kiinteésti kysei-
sen organisaation toimintaan ja tarpeisiin kytkeytyviin kysymyksiin, olisi perus-
teltua, ettd tdssd monitahoisessa oikeudellisessa harkinnassa hyodynnettiisiin
pro et contra -argumentaatiota.

Ruotsiin ja Saksaan tehdyn lyhyen vertailevan katsauksen perusteella nédyttii-
si siltd, ettd varsinaista ryhméinormi-instituutiota ei ole kyseisissd maissa tunnis-
tettu. Tidssd tutkimuksessa ryhminormeiksi luokiteltuja normeja vastaavia nor-
meja ndissd maissa luonnollisesti on. Yrityskohtaisten ryhménormien ndkokul-
masta Saksan Betriebsrat sekd sen ja tyOnantajan vélilld sovittavat yrityssopi-
mukset ovat erityisesti mielenkiintoisia.

Tutkimuksessa havaittiin, ettd ryhmé@normeille on tunnusomaista hybridiluon-
ne. Ryhminormien sdidntelykohteena ovat tyontekijidt ryhmind. Ryhmédnormien
syntyvaiheessa henkilosto- tai tyontekijiryhmén edustaja on keskeinen toimija,
kun ryhménormien sisdltod mairitetddn. Voimassa olleessaan ryhménormit tuot-
tavat etuuksia, oikeuksia ja velvollisuuksia pdédsddntoisesti ryhmidn kuuluville
tyontekijoille. Ryhménormien toteuttamisvaiheessa voi vaatimuksia ryhménor-
min rikkomisen perusteella esittdd kuitenkin vain se tyontekijd, joka kokee
etuaan tai oikeuttaan loukatun. Ryhménormien hybridiluonne tarkoittaa, ettid
normien syntyvaiheessa painotetaan ryhmikohtaisuutta, kun taas ryhménormien
voimassa ollessa ja etenkin niiden toteuttamisvaiheessa painotetaan yksilolli-
syytté eli tyontekijdkohtaisuutta. Koska henkil6sto- tai tyontekijaryhmit eivét
ole oikeussubjekteja eivitki voi olla tuomioistuimessa asianosaisia, ei tyonteki-
jaryhmién edustaja voi esittidd vaatimuksia ryhmin puolesta.

7.3 RYHMANORMIT HENKILOSTO- JA TYOSUHTEEN
EHTOJEN MAARITTAJANA

Se, ettd ryhménormeja ei ole aikaisemmin hahmotettu osaksi tydoikeuden yleisia
oppeja eikd tydsuhteen ehtojen médrdytymisjirjestelmid, selittyy suurelta osin
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tydoikeuden késitteiston koyhyydelld. Myos tyosopimusopin vahva asema suh-
teessa tyosuhdeoppiin on vaikuttanut siithen, miten ryhménormien asema on
hahmotettu osana tydsuhteen ehtojen méérdytymisjirjestelmii. Téstd johtuen
tutkimuksessa otettiin kdyttoon henkilostosuhteen kdsite ja kasite henkilostosuh-
teen ehto. Henkilostosuhteen kisitteen kehittdmiseen vaikutti ennen kaikkea
tarve erottaa tyonantajan ja tyontekijiryhmien vilinen ryhmérelaatio yksilolli-
sestd tyosuhteesta. Henkilostosuhde ja tyosuhde ovat molemmat tyoehtojen
madrittymiseen liittyvid késitteitd ilman omaa aineellista sisdllystd. HenkilGs-
tosuhteen aineellisen sisdllon — henkilostosuhteen ehdot — miirittavét erilaiset
ryhménormit.

Tutkimuksessa hyodynnettiin myos tydehdon késitettd. Tyoehto on yleiskési-
te, jonka piiriin kuuluvat seké henkilostosuhteen ettd tyosuhteen ehdot. Tyoehto
on siis eri asia kuin tydsuhteen ehto tai tydsopimuksen ehto. Tydsuhteen ehdoil-
la tarkoitetaan eri sddnnostyskeinoista ja normiléhteistd perdisin olevia tyosuh-
teessa vaikuttavia normeja. Tydsopimuksen ehto on vain tydnantajan ja yksittii-
sen tyontekijin vilisessd tyosopimuksessa sovittu ehto. Téllainen suppea ty6so-
pimuksen ja laaja tyosuhteen ehdon mééritelma vastaa tyosuhteen ehtojen méai-
rdytymisjirjestelmidn tydsuhdeopillista toimintaa. Tydehdon kisite taas tarvi-
taan, ettd voidaan kuvata laajasti erilaisia tyon teettdmisen ja tekemisen ehtoja
yrityksessé.

Sen jilkeen kun ryhménormi on jonkun sidfinnostyskeinon perusteella laadittu
tai luotu, médrittdd se henkilostosuhteen ehtoja. Henkildstdsuhteen ehtoja méa-
rittdvit ryhméanormit toimivat siten, ettd ne tuottavat ehtoja yksittdisen tyonteki-
jan tyosuhteeseen. Tétd voidaan pitdd ryhmédnormien pddasiallisena vaikutusta-
pana. Ryhménormit toimivat perinteisen sadannostyskeinon tapaan tydsuhdeopil-
lisesti tyosuhteen sisdltod madrittavina normildhteend.

Henkilostosuhteen ehtona olevat ryhminormit voivat olla oikeudelliselta
luonteeltaan neljinlaisia. Ne voivat olla 1) tyontekijaryhmid koskevia sopimuk-
sia, 2) yhteistoimintamenettelyn neuvottelutuloksia, 3) ryhmikohtaisia tapoja ja
vakiintuneita kiytdntoja sekd 4) tyonantajan yksipuolisesti asettamia ryhménor-
meja. Ryhminormien jakaminen niiden oikeudellisen luonteen perusteella nel-
jddn edelld mainittuun kategoriaan havainnollistaa sitd, ettd yrityskohtaisesti
midritettavit ryhménormit voivat olla oikeudelliselta luonteeltaan vain sellaisia,
joita yksittdisen tyonantajan ja tyontekijaryhmien vililld voidaan laatia tai luoda.
Yritystason osapuolet eivit voi normittaa keskindisid ehtojaan lainsdadannolla
eivitkid padsidntoisesti sopimalla tydehtosopimuksinkaan.

Ryhménormin oikeudellinen luonne korostuu erityisesti ryhmédnormin muut-
tamisen yhteydessd. Tilloin joudutaan ottamaan kantaa ensinnékin ryhménor-
min oikeudelliseen luonteeseen, koska se vaikuttaa siihen, miten kyseistd ryhma-
normia voidaan muuttaa. Sopimusluonteisia ryhméanormeja muutetaan kyseisen
sopimustyypin irtisanomisaikaa noudattaen. Yhteistoimintamenettelyn neuvotte-
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lutuloksia muutetaan yhteistoimintalain mukaisesti kdymilld asiasta uudet yh-
teistoimintaneuvottelut. Ryhminormeja, jotka ovat oikeudelliselta luonteeltaan
tapoja tai vakiintuneita kdytdntdjd, muutetaan kdytdnnossd siten, ettd vanhaa
kdytintod ei endd noudateta tai, ettd vanha kédytintd korvataan uudella. Tyonan-
tajan yksipuolisesti asettamia ryhméinormeja voi tyonantaja muuttaa yksipuoli-
sesti.

Henkilostosuhteen ehtona oleva ryhminormi vaikuttaa tydsuhteen ehtona so-
pimuksena, yhteistoimintamenettelyn neuvottelutuloksena, ryhmékohtaisena ta-
pana ja vakiintuneena kiytintoni tai tyOnantajan yksipuolisesti asettamana ryh-
minormina. Tdmi perustuu ryhménormien tydsuhdeopilliseen toimintatapaan.
Nykyiseen tydsopimuslakiin tehtiin merkittivi tyosuhdeopillinen tarkennus, jo-
ka vaikuttaa ryhménormien toteuttamiseen. Jos tyonantaja rikkoo tydsuhteen
ehtona vaikuttavaa ryhménormia, ei tyontekijan tarvitse vedota ryhméinormin
muuttuneen tyosopimuksen ehdoksi, vaan tyontekijd voi vaatia vahingonkor-
vausta suoraan tyosuhteen ehdon rikkomisen perusteella (TSL 12:1).

Vaikka henkilostosuhteen ehtoina vaikuttavien ryhminormien pédasiallinen
vaikutustapa on tuottaa tyosuhteen ehtoja, aivan kaikkien ryhminormien vaiku-
tustapa ei ole tdllainen. Tietyn tyyppiset ryhmidnormit eivit vilttiméttd tuota
tyosuhteen ehtoja. Tillaisille ryhménormeille on tunnusomaista, ettd niiden
sddntelykohteena ovat tyontekijidt ryhmind. Yksittdisille tyontekijoille nimé ryh-
ménormit eivit kuitenkaan vilttdméttd tuota subjektiivista oikeutta, mutta niiden
voidaan katsoa médrittavin tyontekijaryhmin kollektiivisia intressejd. Talld pe-
rusteella ryhménormit ohjaavat tyonantajan toimintaa, kun eri esimiehet ottavat
ne huomioon omassa johtamisessaan. Ryhménormeilla on télldin ohjausvaiku-
tusta. Samalla ne vaikuttavat vilillisesti myos yksittdisten tyontekijan asemaan.

Henkildstosuhteen ehtona olevan ryhménormin sisélto ei siis tule yksittdisen
tyontekijin tyosopimuksen ehdoksi tai sen osaksi. Tyosopimuksen ja ryhménor-
mien suhde tulee arvioitavaksi varsinkin silloin, jos tyontekijd on sopinut ty6so-
pimuksessaan nimenomaisesti joistakin ehdoista ryhménormeista poiketen. Tal-
16in joudutaan arvioimaan tyosopimuksen ehdon merkitysti. Koska tydsopimus
on vain yksi tyosuhteen ehtoja médrittiva sddnndstyskeino, tydosopimuksen eh-
don kohdalla on tarkkaan arvioitava nimenomaan se, miten sama asia on muuten
médritetty. Se, ettd tyontekijd on sopinut nimenomaisesti ja henkilokohtaisesti
omassa tyosopimuksessaan ehdosta, kuten poikkeavasta tydajasta, on eri asia
kuin ettd tyontekijan tyosopimuksessa on viitattu johonkin sellaiseen ehtoon,
jonka sisdltd madrittyy itse asiassa koskien tyontekijoitd ryhmina.

Yksittdisen tyontekijdan sidonnaisuus ilmenee siind, sitooko ryhménormi ky-
seiseen ryhméin kuuluvaa tyontekijad vai voiko tyontekiji jattdytyd ryhménor-
min vaikutusten ulkopuolelle. Ryhminormien ryhmisidonnaisuuden ja tyoehto-
sopimusten osalta normivaikutteisuuden vahvuus vaihtelee. Erdit lainsdiddén-
toon perustuvat ryhménormit, kuten esimerkiksi tydaikajérjestelyistd sovittavat
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kehyssopimukset, antavat tyontekijille oikeuden jéttdytyd ryhméinormin ulko-
puolelle. Tyoehtosopimusten osalta asiasta ei ole TEhtoL:ssa sdddetty, mutta
tyoehtosopimusmédridysten ja tydtuomioistuimen oikeuskdytinnon luoman oi-
keustilan perusteella tydehtosopimusperusteisesta ryhmédnormista, kuten paikal-
lisesta sopimuksesta, tyontekijilld ei ole 1dhtokohtaisesti oikeutta jattdytyd ulko-
puolelle. Yritystoiminnan muutostilanteissa saavutettavien yhteistoimintaneu-
votteluiden lopputulosten toteuttamisesta ei mydskdidn ole erikseen sdddetty.
Aikaisemmin on painotettu tydsopimusopillisesti yksittdisen tyontekijin tydso-
pimuksen merkitystd ja tyontekijin antamaa suostumusta. Voidaan kuitenkin
viittdd, ettd tyOnantajaa velvoittava tasapuolisen kohtelun vaatimus vaikuttaa
nykyisin aikaisempaa suuremmalla painolla, minkd perusteella tyontekijdn si-
donnaisuus ryhmii koskevaan neuvottelutulokseen tulisi olla lIdhtokohta. Titd
rajoittaisi yksilosuoja eli tydosopimuksen nimenomainen ehto ja tyontekijin tyo-
suhdeturva.

7.4 JATKOTUTKIMUSTARVE JA DE LEGE FERENDA

Tamin tutkimuksen péddasiallinen tavoite oli hahmottaa, tuoda selkeimmin na-
kyviksi ja késitteellistdd yrityskohtainen ja -tasoinen ty®nantajan ja erilaisten
tyotekijaryhmien vilinen normitus. Téllaiset normit nimettiin ryhménormeiksi.
Ryhménormit ovat laaja ja monitahoinen tydoikeudellinen ilmid, joka tulee ke-
hittyméén tulevaisuudessakin. Niitd olisi tarpeen tutkia jatkossa keskittyméilld
tarkemmin yksittdisiin ryhmidnormeihin. Tarvetta olisi tutkia ryhméinormien si-
saltojd ja vaikutuksia myos kdytdnndssd. Nédin voitaisiin pyrkid selvittiméain
ryhménormien vaikuttavuutta todellisuudessa.

Tulevina tutkimustarpeina voidaan nostaa esiin tydehtojen ja tyosuhteen ehto-
jen muuttamisesta koskevan opin uudelleen arvioiminen ja tarkentaminen. Tulisi
pohtia, miti olennaisella tai keskeiselld tydehdolla, tyosuhteen ehdolla tai tydso-
pimuksen ehdolla tarkoitetaan ja miten ehtoja eri asiaryhmissd muutetaan. Néin
pystyttiisiin selkeyttdmédn muuttamisdoktriinia vastaamaan vallitsevaa normi-
tusta ja tyosuhteen ehtojen madrdytymisjirjestelmén tyosuhdeopillista toimintaa.

Myds edullisemmuussidinnon tarkempaan tutkimiseen olisi tarvetta enemméin
kuin mihin timén tutkimuksen puitteissa oli mahdollista paneutua. Koska tydoi-
keudellinen normitus on monipuolistunut edullisemmuussdinnon syntyajoista,
olisi tarvetta tarkentaa edullisemmuussdiannon soveltamisalaa seki sitd, mitd ra-
joituksia edullisemmuussididnnén soveltamiseen liittyy. Edullisemmuussdintod
selvittdvin tulevan tutkimuksen yhteydessé voisi ottaa mallia siitd, miten edulli-
semmuussidntod on tarkasteltu Saksan tydoikeudessa ja kehittdd sdintod néisti
lahtokohdista tarkemmaksi.
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KESKEISET TUTKIMUSTULOKSET JA JOHTOPAATOKSET

My®6s ryhmédnormien asemaa liikkeen luovutuksessa olisi tarvetta tutkia tar-
kemmin. Liikkeen luovutuksen péadsdannon mukaan tyontekija siirtyy luovutuk-
sen saajan palvelukseen “vanhana tyontekijanid”. Télloin luovutushetkelld voi-
massa olevista tydsuhteista johtuvat “oikeudet ja velvollisuudet seki niihin liit-
tyvit tyosuhde-etuudet siirtyvit liikkkeen uudelle omistajalle tai haltijalle”. Yri-
tyskohtaisiin ryhménormeihin liittyen tulisi pohtia tarkemmin luovutuksessa
siirtyvien ja siirtymatté jadvien ehtojen viélistd rajaa. Ryhménormien merkitysta
liikkkeen luovutuksen jilkeisessd tyoehtojen yhtendistamisessa tulisi selvittda.

Tutkimustulosten perustella voidaan esittdd myos de lege ferenda -ehdotuksia.
Ensinnikin lainsdididnnossd esiintyvid tyosopimusopillisia sanamuotoja (TEhtoLL
1 § ja YTL 29 §) olisi perusteltua muuttaa tydoikeudessa vallitsevan tydsuh-
deopin mukaisiksi. Ryhméinormien noudattaminen ja soveltaminen yksittdiseen
tyontekijadn tulisi lainsddddnnossé tehdd tydsuhteen kisitteen avulla. Télla pe-
rusteella kidytetyt sanamuodot "tydsopimuksissa” (TEhtoL 1 §) tai "tydsopimuk-
sen osana” (YTL 29 §) tulisi korvata “tydsuhteella”. Tutkimuksen perusteella
tyoehtosopimuslain sanamuoto “tydsopimuksissa tai tydsuhteissa muuten’ pitai-
si olla "tydsuhteissa ja henkildstdsuhteessa”.

Lainsddddnnossi olisi tarpeen selkeyttidd henkildston edustajan asemaa. Eten-
kin olisi tarvetta tarkentaa edustajan eri menettelyissd tekemin sopimuksen tai
jérjestelyn eli ryhménormin sitovuutta suhteessa yksittdiseen tyontekijain. Tami
selventdisi ryhménormin ryhmisidonnaisuutta tai tydehtosopimusten kohdalla
normivaikutteisuutta. Samalla voitaisiin tarkentaa sitd, milloin yksittdiselld tyon-
tekijdlld on irrottautumisoikeus ryhménormista ja milloin tyontekijd on ryhmén
jdsenend sidottu kyseistd ryhméd koskevaan normiin, vaikka tyontekijé ei sitd
itse haluaisikaan.

Ryhménormien syntyvaiheessa henkilostoryhmien edustajat osallistuvat usein
ryhménormien laatimiseen, mutta ryhménormien toteuttamisvaiheessa vaati-
muksia voi esittdd vain tyontekijd, jonka etua tai oikeutta on loukattu. Ryhmi-
normien luonne huomioon ottaen tét4 ei voida pitdd aina tarkoituksenmukaisena.
Harkittavana oikeussuojan parannuksena voisi olla henkildsto- tai tyontekijéryh-
min edustajan mahdollisuus nostaa ryhmikanne, johon yksittdinen tyontekija
voisi liittya.

350



Abstract

Jari Murto
FIRM-SPECIFIC GROUP NORMS

A study on the legal status of the norms concerning groups of
employees

The traditional labour law systematics builds on a three-layered norm structure.
The terms of the employment are determined by 1) legislative norms applicable
to all employers and employees 2) provisions in collective agreements, and 3)
individual employment contract terms. This study argues that a fourth category
of norms exists. These firm-specific group norms pertain to the relationship be-
tween the firm and its personnel or a personnel sub-group. Labour law theory
fails to give an adequate account of these norms. The aim of this study is to de-
velop labour law theory to accommodate these norms into labour law systematic.

The number and significance of group norms have increased during recent
decades due to local bargaining and co-operation procedures have gained in
prominence and employers have introduced human resource management prac-
tices. Typical group norms can be mentioned personnel and training plan, gender
equality plan, local agreements and pay and working time systems, negotiation
outcomes under co-operation processes, group-level agreements, work group
and work unit practices, human resources management systems, employment
benefits and compensation schemes.

The abstract concepts of the employer and the employee are widely used in
labour law. The study argues that in the context of group norms employer should
be seen as a functional employer (organization) and the employee as personnel
of the firm. However, when employees are considered as groups of employees,
arise questions relating to the competence and authority of employee representa-
tives to enter into arranging which bind the firm personnel or a personnel sub-
group. In addition, the study addresses the question whether an individual em-
ployee may opt out of a group norm.

The legal basis of group norms can be legislation, collective agreements, co-
operation procedures, freedom of contract, custom or established practices and
employer managerial decisions. The creation process of group norms is often
related to local bargaining. Local bargaining is, however, a vague concept. The
study seeks to further elaborate the concept of local bargaining by making three
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distinctions. First, the study differentiates local agreements from local bargain-
ing procedures that more like resemble a firm-internal co-operation procedure
but which do not result in explicit agreements. The local agreement is also dis-
tinguished from the local application.

The study introduces two new concepts: the personnel relationship and the
term of personnel relationship. These concepts describe the particularities of
group norms in distinction to the individual concept of the employment relation-
ship. As terms of personnel relationship, group norms can be classified into four
categories based on their legal nature: 1) agreements between the firm and the
personnel or a personnel sub-groups, 2) co-operation negotiation outcomes, 3)
personnel group-specific established practices, or 4) group norms set unilaterally
by the employer.

Finnish doctrine on employment relationship provides the theoretical founda-
tions for theory construction over the competing employment contract doctrine.
The employment relationship doctrine construes the employment relationship as
”a normative void space” or a conceptual platform with no inherent normative
content. The norms applicable to the employment relationship are derived from
various modes of regulation and normative sources. Instead, employment con-
tract doctrine forces all terms, regardless their origin, to terms of the employment
contract. When the employment relationship doctrine is used, group norms de-
termine terms of employment relationship, not the employment contract. Such
group norms which define collective interests of personnel group do not deter-
mine terms of the relationship employment, instead these norms standardize
employer actions and management procedures.

The study identifies a number of avenues for future research. Group norms
seem to contest the traditional doctrine of how terms of employment relationship
terms are changed. Also the legal status of group norms in transfers of undertak-
ings is not unambiguous. In addition, the principle of favourability rule should be
updated.

De lege ferenda the study suggest that legislative wordings should be changed
to reflect the employment relationship doctrine. Further revisions are also re-
quired to clarify the competence and authority of personnel representatives and
the binding nature of different group norms in relation to individual employees.
The study also proposes that the legislator should consider giving employer rep-
resentatives the right to file a class action to which individual employees may
accede.

Finnish Lawyers’ Association 2015
ISBN 978-951-855-354-3
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Tutkimuksessa tarkastellaan erilaisia yrityskohtaisia ja -tasoisia tyGoikeudellisia
ryhménormeja. Ryhménormit méaritellddn tyonantajan ja koko henkildston tai
tyonantajan ja jonkin tyontekijaryhmén vilisiin relaatioihin kohdistuviksi nor-
meiksi. Ryhménormien miird ja merkittdvyys on lisdédntynyt paikallisen sopi-
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tdmisessd punaisena lankana on tyosuhdeopin hyddyntdminen. Tutkimuksessa
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