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TIVISTELMA

Ty6suhteen ehdot muodostuvat useiden eri sddntelytapojen kautta. Tydsopimus on yksi ihmisen merkit-
tavimmista sopimussuhteista. Siina tyontekija sitoutuu tekemdan tyota tyénantajan valvonnan ja johdon
alla palkkaa tai muuta vastiketta vastaan. Lahtokohtaisesti sopimusvapauden periaate koskee myds tyo-
suhdetta. Sopimusvapauden nimissa tydsopimukseen voidaan kirjata osapuolten tarkeina pitamia ehtoja.
Ehdot eivat kuitenkaan saa olla hyvan tavan tai lain vastaisia tai kohtuuttomia. Tydlainsdaddantémme on
tyontekijan suojaamistarpeen takia vahimmaispakottavaa oikeutta.

Sopimusvapauden keskeisia periaatteita ovat paatantavapaus ja sisaltévapaus. Pdatantdavapaudella tar-
koitetaan vapautta tehda tai olla tekemattd sopimus. Paatantavapautta tydsuhteessa rajoittavat esimer-
kiksi syrjinnan kielto ja takaisinottovelvoite. Tydsopimuksen sisdltovapautta rajoittavat useat tydntekijan
suojaksi sdddetyt normit. Pakottavan lainsdddannon sopimusvapautta rajoittavat maaraykset ja tydehto-
sopimusjarjestelma palvelevat samaa tarkoitusta. Sdantelyn tarkoitus on edesauttaa tyésuhteen osapuol-
ten eli tydnantajan ja tyontekijan neuvottelu- ja sopimustasapainon toteutumista.

Suomalaisessa tyoelamassa on tapahtunut suuria muutoksia viimeisten kahden vuoden aikana. Korona-
pandemia ja tyotaistelutoimenpiteet ovat olleet otsikoissa paivittdin. Tydehtosopimusneuvottelut ovat
kestdneet pitkaan, ja sopimusosapuolten nakemyserot ovat olleet suuria — keskeisin kiistelyn kohde ovat
olleet palkankorotusvaatimukset. Taloustilanteen heikentymisen ja kilpailun kiristymisen vuoksi tyéehtoi-
hin kohdistuu yhd enemman joustopainetta, joka on johtanut paikallisen sopimisen lisdantymiseen yrityk-
sissa. Paikallisella sopimisella tarkoitetaan tyéehtosopimuksessa annettua mahdollisuutta sopia joistakin
asioista yrityskohtaisesti tydehtosopimuksesta poiketen. Tyosopimuslainsddadantd ja tydehtosopimukset
luovat puitteet paikalliselle sopimiselle.

Tutkimuksen tavoitteena on selvittda paikallisen sopimisen jarjestelman tarkoitusta, tavoitteita ja mah-
dollisuuksia. Lisaksi tutkimuksella pyritddan selvittamaan, pystytadankod tyontekijoille turvaamaan oikeu-
denmukainen tyésopimus vai onko mahdollista, etta tydsopimuksista tulee korostuneen epatasapainoisia
paikallisen sopimisen myota. Ensisijaisesti lahdeaineistona kdytetdaan Suomen lainsdaadantoa, oikeuskirjal-
lisuutta seka tydehtosopimuksia. Aiheeseen syvennytdaan myos kerdamalla taustatietoa haastattelemalla,
havainnoimalla ja lukemalla medialdhteita. Tutkimustulosten mukaan yrityksissa sovitaan yleisesti tyo-
ajoista ja lomarahoista. Paikallinen sopiminen on parhaimmillaan yhteisty6td, jonka ansiosta yrityksen kil-
pailukyky markkinoilla sailyy. Tdma turvaa myds tyontekijéiden tydpaikat. Haasteena on se, ettd sopimus-
ten pitdisi olla selkeitd ja ymmarrettavia eivatka tyésopimukset saa olla heikompia kuin mita ne olisivat
sovellettaessa lakia ja tydehtosopimuksia.
AVAINSANAT: sopimusvapaus, ty6lainsadadanto, tydehtosopimukset, tydsopimukset, paikal-
linen sopiminen
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1 Johdanto

1.1 Tutkimuksen tausta

Sopimusvapauden rajoittamisesta puhutaan pakottavan lainsaadannon yhteydessa.
Ty6sopimus onkin yksi sisdltdvapauden osalta rajoitetuimmista sopimustyypeista. Yksit-
tdisen tydnantajan ja tyontekijan sopimusmahdollisuuksia on rajoitettu pakottavalla
lainsdddanndlla seka tydehtosopimusten velvoittavuudella.! Tydsopimus on tydnanta-
jan ja tyontekijan valilla tehtava sopimus, jossa tyontekija sitoutuu tekemaan henkil6-
kohtaisesti tyota tyonantajan lukuun. Tyo tehddan tyonantajan johdon ja valvonnan alai-
sena vastiketta vastaan. Ndiden edellytysten tayttyessa tydsopimuslaki tulee sovelletta-
vaksi my0s siina tilanteessa, ettd osapuolet ovat sopineet toisin tai kutsuvat sopimusta
muun kuin tydsopimuksen nimelld.? Tyolainsdadanté on erikoislainsdadantoa, jolla

saannelldaan tyoehto- ja tydsopimuksia.

Oikeustieteessa tydsopimusta pidetdan yhtena sopimuksena muiden sopimusten jou-
kossa. Nain ollen siihen voidaan soveltaa yleisid sopimusoikeudellisia periaatteita. Tyo-
lainsaadanto asettaa kuitenkin tydsopimuksen sisallolle tiettyja rajoituksia, jotka koske-
vat muun muassa sopimuksen syntymista ja patemattdmyytta.? Lainsdadantd ei luon-
nollisestikaan ole sisalléltaan taysin tyhjentavaa, joten tydsopimuksia koskevia ongelmia

joudutaan ratkaisemaan myds sopimuksia koskevien yleisten periaatteiden mukaisesti.*

Suomessa tydmarkkinoiden jarjestdaytymisaste on perinteisesti ollut suuri. Ensimmaiset
tyoehtosopimukset neuvoteltiin heti sotien jalkeen, vuonna 1945. Suomessa tyonanta-

jat ja tyontekijat ovat yleisesti jarjestaytyneet valtakunnallisiin tyémarkkinajarjest6ihin

! Hemmo, 2006, s. 63.

2 Tihtinen & Parnila, 2017, s. 1.

3 Saarinen, 2015, s. 86.

4 Saarnilehto & Annola, 2018, s. 16-17.



ja tyomarkkinajarjestéjen neuvottelemia tyoehtosopimuksia sovelletaan tyOsuhteissa

osana tyosopimuksia.

Tybehtosopimus voi olla joko yleissitova, normaalisitova tai yrityskohtainen. Yleissitovat
tyoehtosopimukset ovat tydehtosopimuksia, joita kaikki sopimusalalla olevat tyonanta-
jat ovat velvollisia noudattamaan riippumatta siita, onko tyonantaja jarjestaytynyt vai
ei.” Tydehtosopimuksen vyleissitovuudella pyritddn turvaamaan sellaisten tydnantajien
palveluksessa olevien tydntekijoiden vahimmaisehdot, jotka eivat kuulu tydnantajajar-
jestéon. ® Normaalisitovan tydehtosopimuksen erona yleissitovaan tydehtosopimuk-
seen on se, etta normaalisitova tydehtosopimus ei sido muita kuin tydehtosopimuksen
osapuolia.” Normaalisitovaan tyéehtosopimukseen ovat sidottuja vain ne tyénantajat ja
yhdistykset, jotka ovat solmineet tydehtosopimuksen, ja ne tydnantaja- ja tyontekijaja-

senet, jotka ovat sopimukseen sidotun yhdistyksen jasenia.

Yksittdinen tyGnantajayritys voi solmia kahdenlaisia tydehtosopimuksia. Kysymyksessa
voi olla itsendinen yrityskohtainen tyéehtosopimus, joka on riippumaton liittojen vali-
sestd tyoehtosopimuksesta. Sopimuksen neuvotteluosapuolina voivat olla jarjestayty-
maton yritys ja tyontekijapuolelta alan valtakunnallinen ammattiliitto paikallisyhdistyk-
sen rinnalla. My0s jarjestaytynyt, valtakunnalliseen tyoehtosopimukseen sidottu tyon-
antaja voi tehda paikallisen tyoehtosopimuksen tyontekijayhdistyksen kanssa. Itsenai-
sen yrityskohtaisen tydehtosopimuksen osapuolia koskevat samat muotoa ja hyvaksy-

mista koskevat vaatimukset kuin tydehtosopimusten osapuolia muutoinkin.®

Ty6ehtosopimus on tydnantajan tai tydnantajien jarjeston, esimerkiksi Rakennusteolli-
suuden, ja tyontekijajarjeston, esimerkiksi Rakennusliiton, valinen sopimus. Sopimuk-

sella sovitaan alakohtaisista ty6ehdoista, kuten palkoista, tyoajoista, lomista seka

5 Saloheimo, 2012, s. 11-13.

6 KKO 2016:18; ks. esim. Kairinen ja muut, 2015, s. 26-27. Tyéehtosopimusten perustehtiva on turvata
palkansaajien vahimmaisehdot sopimusaloittain.

7 Engblom, 2013, s. 46-47.

8 Saloheimo, 2012, s. 25.



muista eduista, joita sopimuksen soveltamisalalla noudatetaan. Tyontekijoiden jarjes-
taytymisaste on laskenut viime vuosina. Talla on merkitysta jatkossa tyomarkkinoilla
yleissitovuuden osalta, koska yleissitovuus edellyttaa, etta sopimusta voidaan pitda asi-
anomaisella alalla edustavana. Jos tydntekijoiden ja tydnantajien jarjestdaytymisaste jaa
heikoksi, on sopimuksen yleissitovuus uhattuna.® Alalla yleissitovana pidettavan tydeh-
tosopimuksen vahvistaa tydehtosopimuksen vahvistamislautakunta. Vahvistamislauta-
kunnan toiminta perustuu lakiin tyéehtosopimuksen yleissitovuuden vahvistamisesta

(56/2001).

Tutkielmassani kasittelen sopimusvapauden rajoja tyosuhteessa, Suomen tydehtosopi-
musjarjestelmaa seka tyopaikkatasoista sopimista eli paikallista sopimista. Finanssikrii-
sin myota paikallinen sopiminen on jdlleen erityisen ajankohtainen tutkimusaihe. Muut-
tuvat olosuhteet vaativat kehittdamaan toimivia neuvottelu- ja sopimusmenettelyja osa-

puolten valilla.

1.2 Tutkimuskysymykset

Tutkimukseni aiheena on paikallinen sopiminen teknologiateollisuudessa. Suomalaisella
tyomarkkinakentalla on viime aikoina kayty vilkasta julkista keskustelua paikallisesta so-
pimisesta. Erityisesti tydantajapuoli on esittanyt, etta paikallinen sopiminen on ainoa
keino parantaa kilpailukykya ja tuottavuutta. Sopiminen perustuu lahtokohtaisesti sopi-
musvapauteen, joka on sopimussitovuuden lisaksi yksi sopimusoikeuden lahtdkohdista.
Ty6sopimukset ja paikalliset sopimukset syntyvat lainsdaadannon, tydehtosopimusten ja

tyosopimusvapauden pohjalta.

Tassa tutkimuksessa nostan esiin eri intressitahojen nakemyksia seka paikallisen sopimi-

sen kaytant6ja ja neuvottelutilanteita eri yrityksissa yksityisella sektorilla. Pyrin 16yta-

° Ty6- ja elinkeinoministerio, 2019a.



maan paikallisen sopimisen onnistumiseen vaadittavia edellytyksia. Lisdksi selvitan pai-
kalliseen sopimiseen liittyvia haasteita. Tuon tutkimuksessani esiin l[ainsaadannon ja tyo-
ehtosopimusten asettamia vaatimuksia, jotka vaikuttavat tyosopimussuhteeseen. Tar-
kastelen tutkimuskysymyksia lainsadadannon, oikeuskirjallisuuden ja oikeuskdaytannén
kautta. Pyrin tuomaan esiin vallitsevaa oikeuskaytantoa tyétuomioistuimen ratkaisujen

avulla.

Oikeusperiaatteilla on yha tarkeampi asema oikeuslahteena, ja monesti sopimuksia tul-
kitaankin oikeusperiaatteiden kautta. Tuon tassa tutkimuksessa esiin myos tydoikeuden

keskeisia oikeusperiaatteita, joilla on vahva velvoittavuus tydsopimussuhteessa.

Tutkimustehtdva voidaan jakaa seuraaviin osakysymyksiin:

Mika on paikallisen sopimisen jarjestelman tarkoitus ja tavoite?

Mitka ovat paikallisen sopimisen haasteet ja toisaalta sen tuomat mahdollisuudet?
Voiko paikallinen sopiminen johtaa siihen, etta tyontekijan ja tyénantajan valisen tyo-

suhteen ehdot muodostuvat epatasapainoiksi?

1.3 Tutkimusmetodi ja lahdeaineisto

Tutkimuksessa kayttamani metodi on oikeusdogmaattinen eli lainopillinen. Lihdemate-
riaali koostuu lainsdadannosta esitdineen, oikeuskirjallisuudesta, tydehtosopimuksista,
tutkimusongelmaa sivuavista tutkimuksista ja asiantuntijoiden kannanotoista sekd me-
dialahteista. Haastattelin tutkimuksessa toimitusjohtaja Heikki Savolaa seka operatii-
vista johtajaa Lauri Torréa EcoUp-konsernista. Lisaksi haastattelin kahta Ammattiliitto
Pron sopimusasiantuntijaa, Riku Vesapuistoa ja Hannu Kohtaniemia, seka kahta luotta-

musmiestd, Jyri Finnid ja Teija Keisalaa. Haastattelut tein kevaalla 2022.

Haastateltavien henkildiden organisaatioissa on harjoitettu pitkdan paikallista sopimista.

Haastatteluilla pyrin saamaan konkreettista nakdkulmaa siihen, miten paikallinen sopi-



minen koetaan tyonantaja- ja tyontekijapuolella. Lisdksi olen kayttanyt hyvakseni paikal-
lisesta sopimisesta tehtya aikaisempaa empiirista tutkimusaineistoa, viranomaisjulkai-

suja, uutisia seka dokumentteja.

Hyodynnan tdssa tutkimuksessa vahvasti velvoittavia, heikosti velvoittavia ja sallittuja
oikeuslahteita. Lainsdaadanndllisista lahteista tarkeimmat ovat tydehtosopimuslaki
(436/1946, TEhtolL), tyosopimuslaki, (55/2001, TSL), tyoaikalaki (872/2019) ja yhteistoi-
mintalaki (1333/2021). Oikeuskirjallisuuden osalta lahteiksi on valikoitunut tyésuhteita,

sopimuksia ja paikallista sopimista kasittelevaa keskeista kirjallisuutta.

1.4 Tutkielman rakenne ja rajaus

Ty6 on rakenteeltaan kuusiosainen. Johdanto-osassa esitelladn tutkimuksen aihe, tutki-
muskysymykset, tutkimusmenetelmat, kaytettava lahdeaineisto seka tutkimuksen ra-
kenne. Toisessa luvussa kasitellddn sopimusvapautta ja sen rajoja tyosuhteessa. Lisdksi
tarkastellaan oikeusperiaatteita, joita ovat kohtuusperiaate, lojaliteettiperiaate seka
tyontekijan suojelun periaate. Oikeusperiaatteiden jadlkeen siirrytdan kolmanteen lu-
kuun, jossa kasitelldaan sopimusosapuolten oikeuksia ja velvollisuuksia tyosuhteen ai-

kana.

Neljannessa luvussa painopiste on tydsopimusoikeuden keskeisissa periaatteissa, joita
ovat tyoehtosopimusjarjestelma ja eri tydehtosopimusmuotojen oikeusvaikutukset. Vii-
dennessa luvussa tarkastellaan haastatteluissa esiin tulleita paikallisen sopimisen kay-
tantoja ja tilanteita peilaten niita aikaisempiin paikallista sopimista kasitteleviin tutki-
muksiin. Lisaksi pyritaan [6ytamaan paikallisen sopimisen haasteita ja mahdollisuuksia
tyoyhteisoissa. Kuudennessa luvussa koostetaan yhteen tutkielmassa havaitut keskei-

simmat asiat sopimusvapaudesta seka paikallisen sopimisen nykytilanteesta.
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Tutkielma on rajattu kuvaamaan paikallisen sopimisen tilaa yksityisen sektorin yrityk-
sissa ja tyOyhteisoissa. Tutkielmasta on rajattu pois julkisen sektorin virkaehtosopimuk-

set. Julkisen sektorin kasitteleminen tassa yhteydessa vaatisi laajuutensa vuoksi oman

tutkielmansa.



11

2 Sopiminen tyésuhteen aikana

2.1 Sopimusvapaus

Sopimusoikeuden sdantely koskee tyooikeudessa kaikkia, jotka tydskentelevat Suo-
messa toisen palveluksessa. Tyosopimuksen maarayksista suurin osa tulee tydehtosopi-
muksista. Sopimusvapauden keskeisimpia piirteita on paatantavapaus. Sopimusvapau-
della tarkoitetaan vapautta tehda tai olla tekematta sopimus. Ty6sopimuslaki on jatta-
nyt mahdollisuuden sopia paikallisesti monista keskeisista tyontekijan asemaan vaikut-
tavista ehdoista, kuten tyon suoritustavasta, tyon tekemisen ajasta ja paikasta, henkil6-
kohtaisista tavoitteista, tydsta maksettavan korvauksen rakenteesta ja velvollisuudesta
omien tydvélineiden kayttoon.10 Yksittdisen tyontekijan tydsuhde perustuu aina tydso-
pimukseen. Tydsopimuksen patevyys on sidottu sopimusoikeudellisiin saantdihin, kuten

osapuolten taysivaltaisuuteen ja oikeustoimikelpoisuuteen.

Tyboikeuden yleisissa opeissa sopimusvapaus on jaanyt taustalle, koska tydsopimus on
pohjimmiltaan erityyppinen sopimus kuin varallisuusoikeuden sopimukset yleensa. Tyo6-
suhteessa solmittavan tyosopimuksen sisadltovapautta rajoittavat useat tyontekijan suo-
jaksi sdadetyt normit. Tyolainsdddanndssa on pakottavia sdannoksid, joista ei voi sopi-
muksin poiketa tyontekijan vahingoksi. Tallaisia ovat esimerkiksi tyésuhdeturvaa, maa-
raaikaisen sopimuksen solmimisen edellytyksia ja tyosuhteen purkamisvapautta koske-

vat sddnnokset.!?

Sopimusvapaus mahdollistaa sen, etta sopijapuolet voivat heille annetun autonomian
rajoissa sopia sopimuksen sisallostd omien tarpeidensa mukaan. Saarnilehto ja Annola
ovat teoksessaan Sopimusoikeuden perusteet sisdllyttdneet sopimusvapauteen muun

muassa seuraavat seikat: a) paatantdvapaus eli vapaus tehda tai olla tekematta sopimus,

10 HE 157/2000 vp.
1 Engblom, 2013, s. 79.
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b) valintavapaus eli vapaus valita sopimuskumppani, c) sisdltévapaus eli vapaus maarata,
minkalaisin ehdoin sopimus tehdaan, seka d) muotovapaus eli vapaus maarata, missa
muodossa sopimus tehddan.? Tydsopimuksen tekeminen ei edellytd maaratyn muodon

noudattamista, mutta sisaltévapaudesta on saadetty.

Lainsaadannoéssamme heikomman sopimuskumppanin suojaaminen on nahty tarpeel-
liseksi, vaikka samalla on jouduttu rajoittamaan sopimuksen sisdltovapautta. Tydoikeu-
dessa on tyosopimusten osalta paljon sdaanndksia, joista ei voi sopimuksella poiketa
tyontekijan vahingoksi. Heikomman suojaa koskeva periaate on merkittavimmillaan so-
pimuksen syntyvaiheessa. Heikomman suojan kohteena voi olla esimerkiksi tyontekijan
asema suhteessa tyonantajaan. Periaatteen avulla vahvistettava yhdenvertaisuus pa-
rantaa edellytyksia tasapainoisten sopimusten syntymiselle ja sille, ettd osapuolten va-
linnanvapaus toteutuu erityisesti sopimussuhteen syntyvaiheessa.!®* Sopimusvapautta
rajoittaa useampi muukin oikeusperiaate, joista tarkeimpina pitdmiani kasittelen seu-

raavaksi.

2.1.1 Kohtuusperiaate

Sopimusvapaus ja sopimussitovuus ovat keskeisessa asemassa sopimusten arvioinnissa.
Jos sopimus osoittautuu kohtuuttomaksi, sitda voidaan sovitella eli kdaytannossa kohtuul-
listaa. Kohtuullisuutta arvioitaessa on otettava huomioon sopimustasapaino osapuolten
valilla. Kohtuusperiaatteen mukaan vain kohtuulliset sopimukset voivat olla sitovia. Koh-
tuullisuus perustuu tilannesidonnaisuuteen. Mahdollinen kohtuuttomuus ei yleensa
johda sopimuksen taydelliseen sitomattomuuteen. Kohtuusperiaatteen tarkoituksena ei
ole puuttua sopimusvapauteen, vaan se tarkoittaa sopimussisallon muuttamista koh-

tuullisemmaksi.® Kohtuusarviointi on aina kokonaisharkintaa.

12 saarnilehto & Annola, 2018, s. 17.
13 Saarnilehto & Annola, 2018, s. 23.
14 Saarnilehto & Annola, 2018, s. 22; Annola, 2015, s. 282.
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Kohtuuttomuutta arvioitaessa on otettava huomioon sopimuksen sisdlté kokonaisuu-
dessaan, esimerkiksi osapuolten asema seka sopimustilanteessa ja sen jalkeen vallin-
neet olosuhteet. ' Sopimusehto voi muodostua kohtuuttomaksi sopimusosapuolille
my6s sopimuksen tekemisen jilkeen esimerkiksi olosuhteiden muuttumisen myots.te
Sopimusta tehtdessa voidaan varautua olosuhteiden muuttumiseen esimerkiksi sisallyt-
tamalla sopimukseen ehto, jonka nojalla sopimusta voidaan muuttaa olosuhteiden
muuttuessa. Perusteita sopimuksen muuttamiseen saattavat olla esimerkiksi palkkojen
ja hintatason nousu seka rahan arvon muutokset.!’ Sopimusneuvotteluissa on tirkeas
dokumentoida sisaltod huolellisesti. Sopimustilanteessa asiat ndyttavat monesti selkeilta,

mutta dokumentoinnin merkitys korostuu, jos ilmenee ristiriitoja.

Kohtuusperiaate ilmenee tyboikeudessa esimerkiksi siind, etta tyontekijalle on annet-
tava varoitus ennen hanen irtisanomistaan tai uudelleensijoittamistaan. Padsaantoisesti
tyontekijan tyosopimusta ei saa irtisanoa, ennen kuin hanelle on varoituksella annettu
mahdollisuus korjata menettelynsa. Uudelleensijoittaminen uuteen tehtavaan voi tulla
kysymykseen esimerkiksi tilanteessa, jossa tyontekijan tyokyky on alentunut eikd han

kykene suoriutumaan nykyisesta tyotehtavastaan.

2.1.2 Lojaliteettivelvoite

Tyosopimuslaki asettaa tyontekijalle lojaliteettivelvoitteen, josta on saadetty TSL 3 lu-
vun 1 §:ssa. Ydinajatuksena lojaliteettivaatimuksessa on se, etta sopimusosapuolen on
huomioitava kohtuullisessa maarin myds sopimuskumppanin etu ja intressit.'® Tydnan-
tajan lojaliteettivelvollisuuden voidaan katsoa vaikuttavan tilanteissa, joissa tyontekijan

tyosuhteen jatkuminen on uhattuna. TyOnantajalla on velvollisuus kartoittaa, miten

15 Saarnilehto & Annola, 2018, s. 174.
16 Hjetala ja muut, 2008, s. 441.
17 Saarnilehto & Annola, 2018, s. 182.
18 Halila & Hemmo, 2008, s, 11.
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tydntekijan tydsuhdetta olisi mahdollista jatkaa muuttuneissa olosuhteissa.'® Lojaliteet-
tivelvollisuuden soveltaminen edellyttda kuitenkin aina tyosuhdetta koskevien yksittais-

ten sopimusten tapauskohtaista harkintaa.

Tietyt lojaliteettivelvoitteen peruslahtékohdat soveltuvat kaikkiin tyosuhteisiin. Tarkein
ndista on luottamus tyosuhteen osapuolten valilla. Esimerkiksi napistely tai varastami-
nen ovat yleensa tilanteita, joissa tyontekija rikkoo lojaliteettivelvoitettaan ja jotka oi-
keuttavat tydsuhteen paattamiseen, joko irtisanomiseen tai tydsuhteen purkamiseen.?°
Lojaliteettivelvoitteella on erityinen merkitys tydsuhteissa, koska ne ovat monesti pitka-
kestoisia ja osapuolten toimintaa voidaan pit4a kiintedan3 yhteistoimintana.?'Erddna lo-
jaliteettivelvoitteen edellyttaman tyontekijan ja tyonantajan valisen yhteistoiminnan
piirteena onkin nahty jatkuvuus, joka vaikuttaa monesti oleellisesti tyontekijan taloudel-
liseen tilanteeseen. Sopimusten yhteisiin padamaariin pyritdaan aidolla yhteistoiminnalla,

jossa tavoitteina ovat konfliktien valttaminen seka toiminnan joustavuus.

Lojaliteettivelvoite eli uskollisuusvelvoite voi joissain tapauksissa ulottua tyontekijan
tyOajan lisaksi myds hanen vapaa-aikaansa. Myo6s vapaa-ajalla on pidattaydyttava toi-
minnoista, jotka horjuttaisivat tyonantajan ja tyontekijan valista luottamusta, joka kuu-
luu oleellisena osana sopimussuhteeseen. Sellaista toimintaa voisi olla esimerkiksi se,
etta tyontekija julkaisisi sosiaalisessa mediassa epaasiallisia kommentteja tydnantajasta
tai asiakkaista. Loukkaavan ja epaasiallisen viestinndn vuoksi tydnantaja saattaa ryhtya
toimenpiteisiin, esimerkiksi antaa varoituksen tai paattaa tydsuhteen, jos toiminta on

toistuvaa.??

19 paanetoja, 2021, s. 195.

20 Engblom, 2013, s. 195-196.

21 Tiitinen & Kroéger, 2012, s. 325.
22 Tihtinen & Parnila, 2017, s. 78.



15

2.1.3 Tyontekijan suojelun periaate

Tybnantajat ja tyontekijat jarjestaytyivat etujarjestoihinsd 1800-luvun lopussa, ja jo
1920-luvulla oli voimassa erindisia tyélakeja. Moderni tydoikeuden normisto syntyi kui-
tenkin varsinaisesti vasta toisen maailmansodan jdlkeen, jolloin alkoi myds tyéehtosopi-
mustoiminta.?® Tydoikeuden keskeinen piirre on tydntekijan suojelun periaate. Tyénte-
kija katsotaan yksittdisessa tydsuhteessa heikommaksi osapuoleksi, jota halutaan suo-
jella epdoikeudenmukaisilta ja kohtuuttomilta tydsuhteen ehdoilta.?* Tyéoikeudellinen
saantely lahtee ajatuksesta, ettd tyontekijaa on suojeltava pakottavin lainsaannoksin,
jotka muodostavat tyéntekijan vahimmaissuojan.?> Usein olosuhteet tydyhteisdssa ovat
sellaiset, ettei tydnantajaa ja tyOntekijaa voida pitaa keskenaan tasavertaisina sopimus-

kumppaneina.

Tyontekijan suojelun periaate vaikuttaa myds ratkaistaessa tydsuhderiitoja. Sen nojalla
tyosopimusta voidaan epdselvissad tapauksissa tulkita tyontekijan hyvaksi (in dubio pro
laborem). Ratkaisujen perusteluissa on viitattu myos kyseiseen periaatteeseen. Myos
normivalinnassa toisinaan sovellettava edullisemmuussaanto perustuu tyontekijan suo-
jelun periaatteeseen. Sen mukaan asia on epaselvissa tapauksissa ratkaistava tyonteki-

jan eduksi.2®

Normivalinnassa sovellettava edullisemmuussaanto voi tulla esiin esimerkiksi sellaisessa
tilanteessa, ettd tyosopimuksessa sovittu palkka on pienempi kuin tydehtosopimuksen
mukainen vahimmaispalkka. Se on sovellettavissa myds tilanteissa, joissa on kyse tyon-
tekijan oikeuksista tai eduista suhteessa tyénantajaan, kuten esimerkiksi vuosiloman pi-

tuudesta tai ylityokorvauksista.?” Mikéli tydehtosopimuksessa on rajoitettu edullisem-

2 Kairinen ja muut, 2002, s. 39.
2 Engblom, 2013, s. 9.
%5 Kairinen ja muut, 2002, s. 42.
26 Engblom, 2013, s. 9.
27 Kairinen ja muut, 2015, s. 67.
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muussdaannon soveltamista, paikallisen tason osapuolet eivat voi sopia tydehtosopi-
musta edullisemmista ehdoista. Yleensd edullisemmista ehdoista sopiminen on kuiten-

kin mahdollista.28

Tyosuhteiden ehdot maaraytyvat paasaantoisesti lakien ja tydehtosopimusten perus-
teella. Tydntekijan suojelun periaatteeseen turvautumalla pyritaan eliminoimaan risti-
riitatilanteita tyontekijoiden ja tyonantajien vililla. Sarkon mukaan tama ilmenee yh-
taalta lainsaatajan kayttaytymisessa seka toisaalta tyoehtosopimustoiminnassa. Lain-
sdadannodssa ei ole niinkaan puututtu tyodsta suoritettavien korvausten maariin, vaan
siind on keskitytty tyoturvallisuutta koskeviin normeihin seka tyontekijan taloudellista
turvallisuutta koskeviin saanndéksiin. Tyéehtosopimuksin pyritaan takaamaan tyonteki-
jalle tyosta suoritettavien taloudellisten etujen minimiehdot. Ty6lainsaadanto ja tyéeh-

tosopimukset sisdltavat toisiaan tdydentavia sekd samoja tyésuhteen ehtoja.?®

2.2 Yhdenvertainen kohtelu tydsuhteessa

Yhdenvertaisuuslaki (1325/2014) on saddetty edistamaan yhdenvertaisuutta, ehkaise-
maan syrjintaa seka tehostamaan syrjinnan kohteeksi joutuneen henkilon oikeusturvaa.
Lain tavoitteena on turvata tasapuolinen kohtelu. Lakia sovelletaan muun muassa silloin,
kun on kysymys tydsuhde-eduista, tydhdnottoperusteista, tyooloista ja tydehdoista. Yh-
denvertaisuuslaki velvoittaa kaikkia tyonantajia yrityksen koosta, toimialasta tai henki-
[6ston madrasta riippumatta. Tyénantajan on kehitettava tydoloja seka toimintatapoja,
kun se tekee henkilostoa koskevia ratkaisuja ja valitsee henkildstda uusiin tyétehtaviin.
Myds vuokratyontekijoiden yhdenvertaisuuteen liittyvat tarpeet on otettava huomioon

tasapuolisesti.3°

28 Kairinen ja muut, 2015, s. 66.
2 Sarkko, 1980, s. 8.
30 paanetoja, 2017, s. 111.
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Yhdenvertaisuuden edistaminen on tyopaikoilla tapahtuvan henkilostopolitiikan kehit-
tamisen valine. Edistamistoimien tulee olla aidosti syrjimattomia, tehokkaita ja tarkoi-
tuksenmukaisia. Kaytanndssa toimenpiteitd voivat olla esimerkiksi hyviin kaytantoihin
perustuvien menettelytapojen noudattaminen syrjintaepailyja kasiteltaessa seka yh-
denvertaisuuden sisadllyttaminen yrityksen arvoihin ja yritysten arvojen esiin tuominen
tyontekijoiden perehdytyksessa, koulutuksessa ja tydyhteisén kehittamisessa. Tyénan-
tajan, jonka palveluksessa on vahintdaan 30 henkil6a, on laadittava yhdenvertaisuussuun-
nitelma. Yhdenvertaisuussuunnitelma voi myds olla osa henkil6sto- tai tasa-arvosuunni-
telmaa tai tyosuojelun toimintaohjelmaa. Yhdenvertaisuuden edistamiseksi tehtyja toi-
mia ja niiden vaikuttavuutta on kasiteltdva yhdessa henkildston tai heiddan edustajiensa
kanssa. Tavoitteisiin paaseminen edellyttda saannollistd seurantaa, ja jos epakohtien

korjaamiseksi tarvitaan muutoksia, niihin on ryhdyttava valittomasti.3!

Yhdenvertaisen kohtelun taustalla on Suomen perustuslaki (731/1999, PL). PL 6.1 &:n
mukaan ihmiset ovat yhdenvertaisia lain edessa. Saannods ilmaisee perinteisen vaati-
muksen oikeudellisesta tasa-arvosta ja yhdenvertaisuudesta. Yhdenvertaisuuden saan-
telyssa keskeinen on myos tasa-arvolaki (609/1986). Laissa saadetaan sukupuolten tasa-
arvon edistamisesta seka sukupuoleen perustuvan syrjinnan kiellosta. Muusta syrjin-
nasta sdddetdan yhdenvertaisuuslaissa.3? Tasapuolisen kohtelun vaatimus ei ole pelkkia
sanahelinaa, vaan se velvoittaa tyonantajaa aktiiviseen toimintaan. Kuten voidaan huo-

mata, tyoeldman perusoikeuksista on saadetty useissa laeissa.

Oikeuskaytannossa on viime vuosina yha enemman ratkaisuja, joissa perusoikeudet on
otettu huomioon. Korkein oikeus ja muut yleiset tuomioistuimet ovat ratkaisuissaan pe-

rustelleet tuomioitaan perusoikeusnikdkohdilla.33

TT 2011-29: Tuomiossa katsottiin, ettei tydnantajan puolelta ollut esitetty hyvaksyttavas,
tyontekijoiden tehtavista tai asemasta johtuvaa perustetta sille, ettd luotseina toimiville

31 paanetoja, 2017, s. 111-112.
32 valkonen & Koskinen, 2018, s. 2-3.
33 paanetoja, 2017, s. 29-31.
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kantajille oli maksettu pienempaa palkkaa kuin samaa tyota tekeville, niin sanottua sata-
maluotsauskompensaatiota saaville luotseille. Palkkaeron tasoittamiseksi esitettya suun-
nitelmaa ei pidetty uskottavana eika siirtymaajan kestoa hyvaksyttdavana. Sopimusmaa-
raykset, joista palkkaero oli suoraan johtunut, olivat siten ristiriidassa tydsopimuslain 2
luvun 2 §:n 3 momentista ilmenevan tasapuolisen kohtelun vaatimuksen kanssa. Sopimus-
maardykset todettiin nadilta osin patemattomiksi ja palkkaerotus maarattiin maksettavaksi
kantajalle.

Yhdenvertainen kohtelu on yhteiskunnassamme laaja ja merkittava kysymys, jota kasi-
tellaan oikeuskaytdannossa huomattavan usein. Tasapuolisen kohtelun periaate tarkoit-
taa samanlaista kohtelua samanlaisissa tilanteissa. Tasapuolisen kohtelun vaatimus esi-
tetdan erikseen tyésopimuslaissa.3* TSL 2:2.1:n mukaan “tyénantajan on kohdeltava
tyontekijéité tasapuolisesti, jollei siitd poikkeaminen ole tydntekijdiden tehtdviit ja
asema huomioon ottaen perusteltua”. Kun arvioidaan sita, onko tydntekijaa kohdeltu
tasapuolisesti, verrataan hdnen kohteluaan toisten tyénantajan palveluksessa olevien
tyontekijoiden kohteluun. Jotta velvoitetta voidaan katsoa rikotun, on oltava naytt6a
riittavista eroavaisuuksista ja siitd, ettd eroavaisuudet asettavat tyontekijat tosiasialli-

sesti erilaiseen asemaan.?®

2.2.1 Syrjinnan kielto

Syrjinta voidaan maaritellad niin, etta se tarkoittaa eri asemaan asettamista kielletylla pe-
rusteella. Tydsopimuslaissa sdddetaan kahdesta eri asemaan asettamisen kiellosta, jotka
koskevat pelkastdaan tydéelamaa. Tasapuolinen kohtelu tyéelamassa tarkoittaa tyénteki-
joiden tasapuolista kohtelua samankaltaisissa tilanteissa. Tasapuolisen kohtelun vaati-
mukset astuvat voimaan jo ennen varsinaista tyohonottoa, tyopaikkailmoituksia laadit-
taessa tai valintakriteereja asetettaessa. Syrjinta on kielletty koko tyéuran ajan aina ty6-
suhteen paattamiseen asti. Yhdenvertaisuuslain syrjintdperusteet on maaritelty lain 8.1

§:ssd. Yhdenvertaisuuslain mukaan tyonantaja ei saa ilman hyvaksyttavaa perustetta

34 Valkonen & Koskinen, 2018, s. 244-245; ks. HE 19/2014 vp, s. 125.
35 valkonen & Koskinen, 2018, s. 245-246.



19

asettaa tyontekijaa eri asemaan ian, alkuperan, kansalaisuuden, kielen, uskonnon, va-
kaumuksen, mielipiteen, poliittisen toiminnan, ammattiyhdistystoiminnan, perhesuh-
teiden, terveydentilan, vammaisuuden, seksuaalisen suuntautumisen tai muun henki-
166n liittyvan syyn vuoksi. Muita syita voivat olla esimerkiksi asuinpaikka, asema, varal-

lisuus, yhteiskunnallinen asema ja yhdistystoimintaan osallistuminen.3®

2.3 Tyosopimuksen sitovuus tyosuhteessa

Sopimusoikeuden keskeisia periaatteita ovat sopimussitovuus ja sopimusvapaus. Nama
periaatteet liittyvat tiiviisti yhteen. Sopimusvapauden periaatteen mukaisesti solmittu
sopimus yleensa sitoo sopimusosapuolia. Seurauksena on talléin sopimuksen sitovuutta
koskeva periaate. Suomessa ei ole yhtad sopimuksia koskevaa lakia, joka kattaisi kaiken
sopimuksia koskevan sdaantelyn, vaan moniin lakeihimme on sisallytetty saantelya sopi-
muksista. Lakien lisaksi erityisesti oikeuskdaytannon perustella vakiintuneet oikeusperi-
aatteet ovat muodostuneet merkittaviksi lahteiksi sopimusten arvioinnissa. Sopimuksia
keskeisesti koskevaa oikeustoimilakia (228/1929) (OikTL) voidaan soveltaa eri oikeuden-
aloilla tehtaviin varallisuusoikeudellisiin sopimuksiin. Ndin ollen oikeustoimilain saan-

noksia voidaan soveltaa myds tyéoikeudellisiin sopimuksiin.3’

Ty6sopimus voidaan tehda kirjallisesti, suullisesti tai sahkoisesti. Tyésopimus voi syntya
myo6s konkludenttisesti eli silloin, kun tyonantaja sallii tyontekijan tehda tyota lukuunsa
ilman sopimusta. Tyésopimus voidaan tehda mista tahansa tyostd, jolla on taloudellista
arvoa.®® Tydsopimus on vain yksi tapa sdadelld tydsuhdetta. Tyésopimuksen normildh-

teena on ensisijaisesti tydoikeudellinen lainsddadantd. Osa normeista on semidispositii-

36 Aimala & Karkkdinen, 2017, s. 124-127. Ks. Tasa-arvolaki 7 §.
37 Saarnilehto & Annola, 2018, s. 16—17.
38 Aimala & Karkkdinen, 2017, s. 24-25.
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visia eli puolipakottavia. Sopimuksen sitovuus edellyttaa oikeuskelpoisuutta. Oikeuskel-
poisuudella tarkoitetaan sitd, etta subjekti voi saada nimiinsa oikeuksia ja velvollisuuk-

sia.3?

Valitettavan usein saattaa kdyda niin, etta tyosuhteen osapuolet olettavat tydsopimuk-
sen olevan pelkka muodollisuus. Yleisesti kuvitellaan, etta epamieluisasta sopimuksesta
irtisanoutuminen kdy helposti. Kasitys johtuu ilmeisesti siitd, ettad tyontekijat tietavat
suojeluperiaatteesta seka siita, etta tydsopimusten ehdot voivat olla patemattomiakin.
Kuten sopimukset yleensd myos tyésopimus on sitova sopimus (pacta sunt servanda).*°
Periaatteella on suuri merkitys, jota suhteellistavat sopimuksen sisaltda ja syntyvaihetta
kontrolloivat saannot. Mikali sopimuskumppani ei noudata sopimuksen sisaltéa, sopi-
mus mahdollistaa turvautumisen viranomaisiin. Sopimuskumppanien riidat tuomioistui-
missa saattavat kestaa vuosia eivatka edista sovintoratkaisua. Useasti parempi ja nope-

ampi ratkaisu saavutetaan neuvotteluteitse.*

Koko sopimusoikeutemme ldhtee siitd ajatuksesta, ettd sopijapuoli on velvollinen tayt-
tdmaan sopimuksen, johon han on sitoutunut. Sopimusten pitdavyyden periaatteelle ra-
kentuu yhta lailla myds tydpaikkatasoinen sopiminen. Kaytannossa pacta sunt servanda
-periaate ei kuitenkaan toimisi ilman, etta sopimusrikkomuksesta aiheutuisi seuraamus,

esimerkiksi laista johtuva vahingonkorvausvelvollisuus.*?

2.4 Tyoehtosopimusten suhde lakiin

Yhteiskunnassamme on edelleen vakiintunut kasitys, ettd pakottavaa lainsdadantoa tar-
vitaan suojaamaan tyontekijan tydoloja ja tydehtoja. Laeilla sdannelldan esimerkiksi tyo-

aikaan, tyoturvallisuuteen, palkkaetuihin, irtisanomisperusteisiin, lomaoikeuteen ja

39 Hemmo, 2006, s. 196.

40 Engblom, 2013, s. 79-80.

41 Saarnilehto & Annola, 2018, s. 6.
42 Kairinen ja muut, 2015, s. 171.
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palkkaukseen liittyvia asioita. Tyoehtosopimuksilla tdsmennetdan osin tyolainsdadan-
non maardyksia. Seuraava Teknologiateollisuuden tydehtosopimuksesta mukautettu
taulukko kuvaa sitd, mista asioista on sovittu tydehtosopimuksella ja mitka asiat tulevat

tyolainsaadannoésta. Taulukossa mainitaan esimerkiksi palkat, luottamusmiehen kor-

vaukset, lomaraha ja kulukorvaukset, kuten paivarahat ja ateriakorvaukset.

Taulukko 1. Teknologiateollisuuden tydehtosopimuksen ja soveltuvan lainsaadannon vertailu.

Palkkaus ja sen
kehittdaminen

TyOaika

Lisa- ja ylityo

Lomaraha

Lyhyt tilapdinen
poissaolo

Sairausajan
palkka

Aitiys- ja isyys-
vapaa-ajan
palkka

Teknologiateollisuuden toimihenkiliden

tyéehtosopimus

Palkkaus perustuu tehtdvan vaativuuteen ja
henkilokohtaiseen osaamiseen. Tehtdvan
vaativuusluokkia on 10. Alarajana kadytetdan
tyovaatimusryhman yhta tyokohtaista palk-
kaa.

Paikallisesti voidaan sopia korkeammista
palkoista.

Saannollinen tydaika ja mahdolliset tydajan
lyhennysvapaat (ns. pekkaspaivat).

Ty6ajan sijoittaminen ja tyotuntijarjestelma
seka mahdolliset muutokset.

Vuorotyo- seka ilta- ja yotyolisat.

Lisatyo ja lisatyon korvaus, kuten korvaus yli-
tyosta, kun tyota tehdaan saanndllisesti 7,5
h padivassa ja 37,5 h viikossa.

Ylitydén maaritelmat ja 50-100 % korvaukset
seka peruspalkan laskenta.

Lomapalkan paalle maksetaan lomaraha,
joka on 50 % vuosilomapalkasta.

Akillisissd  sairaustapauksissa lahiomaisen
hoitamiseksi annettava vapaa, jota ei vdahen-
neta palkasta.

Maksetaan 2890 kalenteripadivda riippuen
tyosuhteen kestosta (1 kk — 5 vuotta tai kau-
emmin).

Aitiysvapaalle jaavalle palkka kolmelta kuu-
kaudelta. Isyysvapaalta palkka kuudelta arki-
paivalta. Edellyttaa vahintdaan 6 kuukautta
kestanytta tyosuhdetta.

Tyolainsdadanto

Ei minimipalkkaa.

Ei vuorolisia eikda ns. pek-
kaspadivia.

Lisatyosta ei erillista kor-
vausta, ainoastaan perus-
palkka ja ylityosta 50-100
% korotus (ty6aikalaki).

Ei lomarahaa.

Rajoituksena  tyontekijan
ika, tyosuhteen kesto yms.
Palkatonta.

Enintdan yhdeksaltd pai-
valta (tyosopimuslaki).

Ei palkkaa.
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Paivarahat tyo- Paivarahat jakorvauksettyomatkoiltatydeh- Ei korvausta.
matkoilta tosopimuksen mukaisesti.
Matka-ajan korvaus, kun matkustetaan va-
paa-ajalla.
Arkipyhaviikot Arkipyhaviikkojen tydaikaa lyhennetty arki- Ei palkkaa.
pyhien mukaisesti.
Sijaisuudet Sijaisuudet huomioitava tehtdavan vaati- Eikorvausta.
vuutta maaritettdessd ja henkilokohtaista
patevyyttd arvioitaessa. Mikali nain ei ole
tehty, selvitetdan tyon maaran ja vastuun
mahdollinen lisdantyminen ja sovitaan erilli-
sesta korvauksesta.
Mahdollisuus Maaritelmat ja menettelytavat sen suhteen, Toisin sopiminen tydehto-
sopia asioista mistd asioista voidaan sopia paikallisesti ja sopimuksella.
paikallisesti kuka asioista sopii.

2.5 Paikallisen sopimisen mahdollistava tyélainsadadanto

Tyolait ja tyoehtosopimukset luovat puitteet ja rajat yrityksissa tai tyopaikoilla tapahtu-
valle paikalliselle sopimiselle. Useissa tyoehtosopimuksissa on sallittu tydehtosopimuk-
sesta poikkeaminen paikallisesti solmittavilla sopimuksilla. Joissakin taas paikallisen so-
pimisen on tarkoitettu tdydentavan tydehtosopimusta. Paikallisen sopimuksen toisena
osapuolena on joko ty6nantaja tai tydnantajan edustaja. Tyontekijéiden edustajana on
tavanomaisesti luottamusmies, tyosuojeluvaltuutettu tai muu henkildston valtuuttama
edustaja. Tyoehdoista voidaan sopia tyosuhdetasoisesti, mutta on otettava huomioon
rajoitukset, jotka aiheutuvat pakottavasta lainsaadanndsta ja tyooikeuden normijarjes-

telmasta.*3

Ammattiyhdistykset alkoivat suhtautua paikalliseen sopimiseen myonteisemmin 1990-
luvulla. Tyémarkkinajarjestoilla on edelleen keskeinen rooli paikallisen sopimisen puit-
teiden luojina ja osaamisen kehitt3jind.** Tydlainsdddanndlld on keskeinen merkitys tys-
ehtojen maardytymisen kannalta. Lainsdadadannolla saadelladn muun muassa tydsuhde-

turvaa seka tyoaikaan ja vuosilomiin liittyvia ehtoja. Lainsddadanto voi olla pakottavaa,

43 Engblom, 2013, s. 58; Kairinen ja muut, 2015, s. 110-111.
4 Uhmavaara, 2010, s. 177.
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puolipakottavaa tai tahdonvaltaista. Seuraavaksi kasittelen tydlainsaadannon keskei-

simpia lakeja.

2.5.1 Tyo6sopimuslaki

Tydsopimuslaki sdantelee tydnantajan ja tyontekijan valista sopimussuhdetta. TSL 1 lu-
vun 1 §&:n 1 momentissa sdddetdan tyosopimuksesta. Tyosuhteen syntyminen edellyttas,
etta tyota tehdaan sopimuksen perusteella, vastiketta vastaan. Vastike tarkoittaa
yleensa rahaa, mutta vastikkeena voi olla my6s luontaisetuja. Tyosta suoritettavaa kor-
vausta voidaan pitda vastikkeellisena, kun silla on saajalleen taloudellista arvoa. Tyosuh-
teen perustunnusmerkki on myds tyon tekeminen toiselle henkilokohtaisesti tydnanta-
jan ja johdon valvonnan alaisena. Direktio-oikeuteen kuuluu oikeus johtaa ja valvoa

tydntekijoita.*

Tyboikeudella on legaalinen ja tasmallinen tunnusmerkisté. Mikali tyésuhde tayttaa tyo-
sopimuslaissa sdaddetyt tunnusmerkit, siihen soveltuu padsaantoisesti myos kaikki muu
tyolainsaadanto, kuten tydaika- ja vuosilomalaki. Tama johtuu siita, etta tyolakien sovel-
tamisalasaannoksissa lakien soveltaminen on kytketty tyosopimuslaissa saadettyyn tyo-
suhteeseen. Riippumatta siitd, minka tyolain soveltamisesta on kysymys, tyosuhteelta

vaadittavat kriteerit pysyvat samana.*®

Kaytdnnossa tyosuhteen olemassaolosta saattaa nousta luonteeltaan monisaikeisiakin
erimielisyyksia. Talloin tyonteon oikeudellinen luonne joudutaan ratkaisemaan ennen
kuin paastaan arvioimaan, onko tyontekijalla oikeus esimerkiksi ty6elakkeeseen, tapa-
turmakorvaukseen tai ylityo- tai vuosilomakorvaukseen. Ty6suhteen olemassaolo vai-

kuttaa myos palkkaturvalain (866/1998), opintovapaalain (273/1979) ja yhteistoiminta-

4> Paanetoja, 2017, s. 26; TSL.
46 paanetoja, 2017, s. 26-27; TSL.
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lain (1333/2021) soveltamiseen. TyGsopimus voidaan solmia kirjallisesti, suullisesti, sah-
koisesti tai hiljaisesti. Konkludenttisesti eli hiljaisesti syntyviin tydsopimuksiin liittyy epa-
varmuuksia: sopimusosapuolilla saattaa olla erilaiset kasitykset sopimuksen sisallosta.*”
Konkludenttisiin sopimuksiin on suhtauduttava pidattyvasti, jottei ketdan katsota vahin-
gossa sidotuksi oikeustoimeen, jota han ei ole ollut valmis hyvaksymaan tai johon han ei

ole ilmaissut olevansa valmis.*®

2.5.2 Tyoaikalaki

Tyoaikalaki (872/2019) mahdollistaa tyoajasta sopimisen monin eri tavoin. Tyonantaja
ja tyontekija voivat sopia tydajan joustoista tydaikalain ja tydehtosopimusten puitteissa.
Osittaisella pakottavuudellaan tyoaikalaki asettaa kuitenkin sopimusvapaudelle tiettyja
rajoituksia. Saanndllinen tydaika voidaan tydsopimuksessa kuvata esimerkiksi totea-
malla, ettd tydaika on tydaikalain ja tydehtosopimuksen mukainen. Ty6sopimuksessa
voidaan sopia esimerkiksi liukuvan tydajan kayttamisesta, varallaolovelvollisuudesta ja
varallaolosta maksettavasta korvauksesta. Sopimusta solmittaessa on kuitenkin syyta
varmistaa, ettei tydehtosopimus sisalla maarayksia, jotka rajoittavat tyonantajan ja

tydntekijan sopimusmahdollisuuksia. 4°

Tybnantaja ja tyontekija saavat sopia vuorokautisen saannoéllisen ty6ajan pidentami-
sestd enintdaan kahdella tunnilla, ellei sovellettavan tydehtosopimuksen maarayksista
muuta johdu. Viikoittaisen sdaanndllisen tydajan tulee talloin tasoittua enintaan 40 tun-
niksi enintdan neljan kuukauden tasoitusjakson aikana. Viikoittainen saannoéllinen tyo6-

aika saa olla enint3dan 48 tuntia.”®

47 paanetoja, 2017, s. 27.

48 Hemmo, 2006, s. 88; ks. Saarinen, 2015, s. 99.

4 T3htinen & Parnila, 2017, s. 41; Tydaikalaki 872/2019.
50 Ty6- ja elinkeinoministerié, 2019b.
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Koska tyota tehdaan enenevassa maarin ajasta ja paikasta riippumatta etatyona, myos
niin sanottu etatyd kuuluu lain soveltamisalan piiriin. Uutena kohtana tydaikalakiin on
lisatty joustotyoaikaa koskeva saannos. Tyonantaja ja tyontekija saavat poiketa tydeh-
tosopimuksen saannollisen tydajan pituutta ja sijoittamista koskevista maarayksista, ku-
ten tyoaikaehdoista, joiden mukaan puolet tydajasta on sellaista, jonka sijoittelusta ja
tyontekopaikasta tyontekija voi itsendisesti paattaa. Joustotydajan kayttd soveltuu
tyontekoon, joka ei ole sidottu tiettyyn viikonpaivaan, vuorokaudenaikaan tai tyonteko-
paikkaan. Joustotyodajan kayttd soveltuu erityisen hyvin tehtaviin, joissa tyontekoa oh-
jaavat tyontekijalle asetetut tavoitteet eika ainoastaan tyon suorittaminen tietyssa pai-
kassa tiettyyn aikaan.>! Joustotyd lisddntyi koronapandemian aikana. Nayttaakin silta,
ettd joustotyo on tullut jaddakseen tietyn luonteisissa tydtehtavissa, esimerkiksi asian-

tuntijatehtéavissa ja myyntityossa.

2.5.3 Vuosilomalaki

Vuosiloman tarkoitus on edistaa tyontekijan terveytta ja tyokykya jarjestamalla tyonte-
kijalle vuorokautista ja viikoittaista lepoaikaa pidempi yhtajaksoinen vapaa jakso tyosta.
Vuosilomalaki (162/2005) on tydaikalain tavoin vahimmaispakottava, eikd sen sdannok-
sistad voida poiketa tyontekijan kannalta huonompaan suuntaan, ellei tallaisesta mahdol-
lisuudesta ole laissa erikseen saddetty. Vuosilomaa ansaitaan tydssdoloajalta. Vuosi-
loma maaraytyy kahden eri ansaintasaannon perusteella, joko 14 pdivan saannon tai 35
tunnin saannon perusteella. Vuosiloman pituuteen vaikuttaa tyontekijan tydsuhteen pi-
tuus saman tyOnantajan palveluksessa. Vuosilomalain 8 §:ssa sadadetaan, etta tyonteki-
jalla, joka tekee toita alle 14 paivaa tai alle 35 tuntia kuukaudessa, on oikeus vuosilomaa
vastaavaan vapaaseen. Saannos perustuu EU-sdantelyyn, jonka mukaan jokaisella tyon-
tekijalla on oikeus pitaa vahintaan neljan viikon pituinen loma. Saannoksella turvataan

neljan viikon mittainen vapaa vuoden kestidneen tydsuhteen jalkeen.>?

51 Ty6- ja elinkeinoministerié, 2019b.
52 paanetoja, 2017, s. 189-192.
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Tyontekijan ei ole pakko pitda vuosilomaa, mutta laki antaa siihen mahdollisuuden. En-
nen loman ajankohdan maaraamista tydnantajan on annettava tyontekijalle mahdolli-
suus esittda oma mielipiteensd loman ajankohdasta. Tyonantajan on pyrittava tasapuo-
lisuuteen vuosilomien ajankohdista paatettaessa. Jos tyopaikalla noudatetaan vuorojar-
jestysta lomien sijoittamisessa, sita on sovellettava johdonmukaisesti kaikkiin tyonteki-
joihin, jos se on mahdollista ottaen huomioon tyontekijoiden tyotehtavat ja tyonjarjes-
telyt. Vuosiloman ajankohta sitoo tyonantajaa, eika vuosilomaa voi siirtaa tai peruuttaa
ilman tyéntekijan suostumusta.>®> Monissa tyopaikoissa on kaytossa kiertdva lomajarjes-
tely, joka varmistaa tasapuolisuuden. Tyontekijoiden toiveiden huomioiminen lomia
suunniteltaessa osoittaa hyvaa henkildstéjohtamisen taitoa. Avoin keskustelu ja tyonte-
kijoiden tasapuolinen kohtelu lisdavat tyontekijoiden tyomotivaatiota seka sitoutumista

yritykseen.

2.5.4 Yhteistoimintalaki

Uusi yhteistoimintalaki tuli voimaan 1.1.2022. Uusi yhteistoimintalaki muodostuu kol-
mesta kokonaisuudesta: 1) jatkuva vuoropuhelu tyonantajan ja henkiloston valilla, 2)
neuvottelut muutostilanteessa seka 3) henkilostdon edustus yrityksen hallinnossa. Uudis-
tetun yhteistoimintalain tavoitteena oli erityisesti parantaa henkiloston vaikutusmah-
dollisuuksia ja tiedonsaantia tyopaikoilla. Uudistuksen myo6ta tyonantajan ja henkildston
tai sen edustajan olisi kaytava vuoropuhelua saannoéllisesti. Tyopaikat sopivat itse siita,
miten ne tulevat toteuttamaan vuoropuhelun kaytannossa. Vuoropuhelussa voidaan ka-
sitelld muun muassa yrityksen tai yhteison taloudellista tilannetta, tyopaikan saantoja ja

kaytantdja, henkildoston rakennetta ja osaamistarpeita sekd tyohyvinvointia.>*

53 Paanetoja, 2017, s. 192-194.
4 Ty6- ja elinkeinoministerié, 2021.
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Kun ty6nantaja tekee paatoksen henkildston asemaan oleellisesti vaikuttavista asioista,
kuten tyévoiman vahentamisestd, asiasta on neuvoteltava tyontekijoiden edustajien tai
tyontekijoiden kanssa muutosneuvotteluissa. Muutosneuvottelut vastaavat aikaisempia
yhteistoimintaneuvotteluita. Uudistetussa laissa prosessia kutsutaan muutosneuvotte-
luiksi. Henkil6ston edustaja yrityksen hallinnossa (hallintoedustaja) tuo henkildston asi-
antuntemuksen mukaan paatoksentekoon. Saanndkset hallintoedustuksesta ovat siirty-
neet toisesta laista (laki henkiloston edustuksesta yritysten hallinnossa) osaksi yhteistoi-

mintalakia.>®

Yhteistoimintalaki mielletaan nykyaan irtisanomislaiksi, ja se onkin vaikuttanut henkil6s-
ton asemaan usein irtisanomisten muodossa. Uudistetun yhteistoimintalain suurin muu-
tos koskee jatkuvaa vuoropuhelua tyonantajan ja henkiloston valilla. Lainsaatajan tar-
koitus on ollut parantaa henkiléston asemaa ja osallisuutta yhteistoimintamenettelyssa
seka yrityksen paatoksenteossa. Mielestani tydpaikoilla on ilmeinen tarve henkildston
ja ty6nantajan avoimempaan keskusteluun ja luottamuksen rakentamiseen. Keskuste-
lunaiheita ja kehittamisehdotuksia l6ytyy varmasti jokaisesta yrityksesta. Koronapande-
mian seurauksena osaamisen kehittamiselle, tydhyvinvoinnin edistamiselle seka yhteis-
tyolle on olemassa nyt selva tarve. Yhteistoiminnan kehittymisen toivoisi nakyvan ny-

kyistd enemman tyopaikoilla myods kaytannon tasolla.

2.6 Paikallisen palkkasopimisen kohteita

Taloustilanteen heikentymisen ja kilpailun kiristymisen vuoksi tydehtoihin kohdistuu yha
enemman joustavuuspainetta, johon on pyritty vastaamaan paikallisen sopimisen avulla.

Tyypillisimmat paikallisen sopimisen maaraykset liittyvat ylityon korvaamiseen seka lo-

55 Ty6- ja elinkeinoministeri®, 2021; HE 159/2021 vp.
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marahaan. Monet maaraykset, jotka koskevat paikallista palkkasopimista, liittyvat ta-
valla tai toisella tydajoista sopimiseen. Luottamusmiehille maksettavat kulukorvaukset

ja matkakustannukset ovat tyypillisesti paikallisesti sovittavissa.>®

Yleissitovissa tydehtosopimuksissa ei ole juurikaan kasitelty paikallisen sopimisen mah-
dollisuutta perhevapaisiin liittyvissa asioissa. Sopimusoikeudellisten saantéjen mukaan
paikalliset osapuolet voivat sopia perhevapaiden ajalta maksettavasta palkasta ilman
tyoehtosopimuksen valtuutustakin. Sopimuksella ei saa kuitenkaan heikentaa tyonteki-
jan oikeuksia.”’ Lahtokohtaisesti on selvd3, etta tyontekija voi yksilokohtaisella sopimuk-
sella sopia paremmista tyéehdoista kuin tydehtosopimuksessa.>® Lomarahat, joista ty6-
ehtosopimuksissa kaytetaan nimityksia lomaraha ja lomaltapaluuraha, ovat tyypillisim-
pia paikallisesti sovittavia asioita. Lomarahoista ei ole saddetty laissa, vaan ne perustu-
vat taysin tyéehtosopimuksiin. Kdytannossa lomarahan maksaminen tai sen vaihtami-
nen vapaaksi koetaankin tyonantaja- ja tyontekijapuolella asiaksi, josta voidaan sopia

paikallisesti.>®

Kireda markkinatilanne vaikuttaa vaistamatta siihen, maksetaanko tyontekijoille lomara-
hat vai tarjoaako tyonantajapuoli lomarahojen sijaan vapaata. Hyvat paikalliset sopi-
mukset edellyttavat osapuolilta kykya luottaa toisiinsa, etteivat heikon taloustilanteen
sopeuttamiseksi tehdyt lomarahojen kertaluontoiset leikkaukset jaa pysyvaksi ratkai-
suksi. Lomaraha mielletdan tyontekijalle taatuksi “ylimaaraiseksi” etuudeksi, josta ylei-

sesti paikallisesti sopimalla voidaan jopa heikent3a tyéntekijan etua.®®

56 Koskinen & Hokkanen, 2017, s. 12.
57 Koskinen & Hokkanen, 2017, s. 66.
58 Kairinen ja muut, 2015, s. 66.

59 Koskinen & Hokkanen, 2017, s. 68.
60 Koskinen & Hokkanen, 2017, s. 67.
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Joidenkin ty6ehtosopimusten mukaan lomaraha on paikallisesti sopimalla mahdollista
vaihtaa joustovapaaseen®! tai sdastovapaaseen®?. Koronapandemialla on ollut tuntuvat
vaikutukset osaan yrityksista. Joillain toimialoilla osa tydntekijoista on karsinyt tyon
kuormittavuudesta, jolloin lomaraha halutaan mielelldadn vaihtaa vapaaksi. Yrityksen
heikossa taloudellisessa tilanteessa lomarahojen vaihtaminen vapaaksi voi olla korvaava

vaihtoehto irtisanomisille ja lomautuksille.

Tybehtosopimus sisaltaa yksityiskohtaiset tydehdot, jotka koskevat kaikkia tyontekijoita,
ellei tydsopimuksesta muuta johdu. Monet tyésuhteen edut, kuten lomaraha, sairaus-
ajan palkka ja mahdollisuus sairaan lapsen hoitamiseen, on turvattu tydehtosopimuksilla.
Tybehtosopimuslaissa tyoehtosopimus maaritelladn sopimukseksi, jonka tyéehtosopi-
muskelpoiset henkilot ovat tehneet ehdoista, joita tydsopimuksissa ja tydsuhteissa muu-
ten on noudatettava. Sarkon mukaan tyéehtosopimustoiminta on lisannyt tasavertai-
suutta verrattuna tyénantajan ja yksittdisen tyéntekijan valiseen sopimussuhteeseen.®3
Hanen mielipiteeseensa on helppo yhtya. En néde vield korvaavaa jarjestelmaa, joka tay-

sin syrjayttaisi tydehtosopimusjarjestelman.

Halusin ottaa tutkielmaani alla olevat esimerkit lomarahaa koskevista maarayksista tyo-
ehtosopimuksissa. Neuvotteluita kdydaan vuosittain eri lahtokohdista ja tavoitteista, ja
niissa huomioidaan alan erityistarpeet yksityiskohtaisemmin kuin lainsaadanndssa. Neu-
votteluosapuolilla on sopimusalakohtaiset tiedot tyon vaatimuksista, jolloin tyéehtoso-

pimuksen sisaltoon pyritdaan kirjaamaan kullekin alalle tarkeita ehtoja.

Esimerkki lomarahaa koskevasta maarayksesta tydehtosopimuksessa:

Toimihenkildlle maksetaan lomarahana 50 prosenttia hdanen tdssa sopimuksessa tarkoite-
tusta vuosilomapalkastaan. Laskettaessa lomarahaa kuukausipalkka jaetaan luvulla 25 ja
kerrotaan vuosilomalain mukaisten paivien lukumaaralla.

61 Esim. Elintarviketeollisuuden toimihenkildiden tydehtosopimus, 27 § Vuosiloma.

62 Esim. Tietotekniikan palvelualan tyéehtosopimuksen 20 §: n mukaan tydntekijalla on mahdollisuus séis-
tda osa vuosilomastaan pidettdavaksi myéhempana ajankohtana. Paikallisesti voidaan lisdksi sopia loma-
rahavapaan ja muiden yrityskohtaisten vapaapaivien sisallyttamisesta sadastovapaaseen.

63 Sarkko, 1980, s. 181.
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Puolet lomarahasta maksetaan vuosilomapalkan maksamisen yhteydessa. Puolet makse-
taan sen palkanmaksun yhteydessad, jolloin toimihenkilon palkka ensimmaiselta vuosilo-
man jalkeiseltd tyopaivaltda maksetaan, tai olisi maksettu, ellei toimihenkilo olisi estynyt
palaamasta tyohon.

Lomaraha maksetaan myos jo paattyneeltd lomanmaardytymisvuodelta maksettavan lo-
makorvauksen osalta, mikali toistaiseksi voimassa oleva tydsuhde paattyy lomakautena
muusta kuin toimihenkilostad itsestdan johtuvasta syysta tai mikali maaraaikainen tyo-
suhde paattyy lomakautena. Elakkeelle siirtyvalle toimihenkildlle maksetaan lomakorvaus
vuosilomakorvauksesta. Toimihenkil6lle, joka suoritettuaan asevelvollisuuden palaa pal-
velusajan paatyttya tydhon, maksetaan lomaraha siitd vuosilomakorvauksesta, joka ha-
nelle maksettiin hdanen astuessaan asepalvelukseen.

Lomaraha voidaan paikallisesti sopia maksettavaksi joko yhtena tai useampana erana kui-
tenkin niin, etta se on kokonaan maksettu viimeistdaan lomaa seuraavan lomanmaarayty-
misvuoden loppuun mennessa. Vaihtoehtoisesti voidaan sopia lomarahan korvaamisesta
vastaavalla vapaalla, joka on pidettdva edelld tarkoitetun lomanmaaraytymisvuoden lop-
puun mennessa. Mikali paikallisesti sovitaan lomarahan vaihtamisesta vapaaksi, sovitaan
samalla vapaan maara. Ellei lomapaivista ole muuta sovittu, annetaan vapaapaiviksi tyo-
paivia.

Mikali toimihenkilon tydsuhde paattyy ennen lomarahan paikallisesti sovittua maksuajan-
kohtaa, maksetaan lomaraha tyosuhteen paattyessa, jos toimihenkilé6 muutoin on loma-
rahaan oikeutettu.

Ty6nantajalla on tuotannollisista syistd oikeus antaa vuosiloman kesdlomaosuudesta 18
lomapadivaa ylittdva loman osa yhdenjaksoisena lomakauden ulkopuolella. Taman loman
osalta maksetaan kaksinkertainen lomaraha.®

Lomaraha on yksi tyypillisimmista palkkaukseen liittyvista asioista, joista tydehtosopi-
muksen mukaan voidaan sopia paikallisesti. Paikallisesti voidaan sopia joko lomarahan
maksamisesta tai lomarahan vaihtamisesta vapaaksi. Useiden yleissitovien tyoehtosopi-

musten mukaan lomarahaa koskevat sopimukset on tehtava kirjallisesti.

Kaupan tyoehtosopimuksessa lomarahaa koskeva maéarays on seuraavanlainen:

Lomaraha on 50 % vuosilomalain mukaan ansaittua lomaa vastaavasta lomapalkasta.

Lomaraha maksetaan tyontekijan aloittaessa loman ilmoitettuna tai sovittuna aikana ja
palatessa tyohon heti loman paatyttyd. Lomaraha maksetaan myos tydntekijan oltua
poissa tyosta tydnantajan suostumuksella valittdmasti ennen loman alkamista tai sen paa-
tyttya tai hanen ollessaan estynyt palaamasta tydohon vuosilomalain 7 §:n 2 momentissa
mainitusta syysta. Jos edellytykset jadvat toteutumatta, lomaraha voidaan peria takaisin.

64 Rakennusaine- ja betoniteollisuuden toimihenkilitd koskevan tydehtosopimuksen 35 § Vuosiloma ja
lomaraha.
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Tybantaja ja tyontekija voivat sopia kirjallisesti lomarahan pitdmisesta vastaavana palkal-
lisena vapaana. %

Jarjestyneissa yrityksissa tyoajat ovat yksi yleisimmista asioista, joista sovitaan tyopai-
kalla. Jarjestaytymattomilla tydpaikoilla tilanne on toinen, koska useimmat poikkeami-

set tybaikalaista edellyttavat yleissitovan tydehtosopimuksen soveltuvuutta.®®

2.7 Jarjestaytyneen yrityksen sopijapuolet paikallisessa sopimisessa

Paikallinen sopiminen yrityksissa on normaalisitovien tydehtosopimusten mukaan mah-
dollista monella eri tasolla. Luottamusmiehen paaasiallinen tehtava on edustaa tyonte-
kijoita tyoehtosopimuksen soveltamista koskevissa asioissa. Luottamusmies toimii sopi-
jaosapuolena jarjestdaytyneessa yrityksessa tydehtosopimuksen kelpuutuksen perus-
teella. Luottamusmiehet edustavat tyontekijoitd myos yhteistoimintamenettelyssa, mo-
nissa tyolainsdaadanndn soveltamista koskevissa asioissa sekd tydehtosopimukseen ja

tydntekijan tydsuhteeseen liittyvissa asioissa.®’

Ty6paikan jarjestaytyneet tyontekijat voivat osallistua ammattiosastovaaleihin, joissa
valitaan henkil6ston edustajat. Tyopaikoilla voi toimia useisiin ammattiryhmiin kuuluvia
tyontekijoita, jotka kuuluvat eri tydehtosopimusten piiriin. Kukin ammattiryhma valitsee
oman luottamusmiehensa. Yrityksessa tyoskenteleva henkilostd voidaan jakaa erilaisiin
henkilostéryhmiin, kuten toimihenkildihin, ylempiin toimihenkildihin seka tyéntekijoihin.
Ammattiliittoon kuulumaton tydntekija ei voi toimia ammattiosastoa edustavana luot-

tamusmiehen3i.®®

Luottamusmiehellad tarkoitetaan tassa tutkielmassa tydehtosopimuksen perusteella va-

littua luottamusmiesta. Koska kaikilla henkildstoryhmilla tai tyontekijoilla ei ole oikeutta

85 Kaupan tydehtosopimus 21 § Lomaraha.
5 Engblom, 2013, s. 65.

67 Saloheimo, 2020, s. 255-257.

68 TT 2016-115.
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valita itselleen luottamusmiesta, henkilostolla on mahdollisuus valita muitakin henkil6s-
ton edustajia edustamaan heita heidan tydsuhteisiinsa liittyvissa asioissa. Tydsopimus-
laissa on sdadetty tyontekijoiden oikeudesta valita edustajakseen luottamusvaltuutettu.
Luottamusvaltuutettu on toissijainen suhteessa luottamusmieheen. Luottamusmiehen
asema tyontekijoiden edustajana on keskeisempi kuin luottamusvaltuutetun, ja ristirii-
tatilanteissa luottamusmies syrjayttaa luottamusvaltuutetun. Samaa henkilostéryhmaa

ei voi edustaa sek3 luottamusmies ettd luottamusvaltuutettu.®®

Luottamusmiehen valinnasta, tehtavistd, asemasta, oikeuksista ja toimivallasta maara-
taan tyoehtosopimuksissa. Luottamusmiehen valinnasta on ilmoitettava tydnantajalle.
Tama on edellytyksena luottamusmiehen toimintaoikeuksien ja suojan saamiselle. Kol-
lektiivisopimukset sisdltavat maarayksia, joilla pyritdan turvaamaan luottamusmiehen
asemaa ja edellytyksia hoitaa luottamusmiehen tehtavia. Sopimuksiin on sisdllytetty
maarayksid muun muassa luottamusmiehen tyosta vapautuksesta, ansionmenetyksen
korvaamisesta, oikeudesta koulutukseen, siirtosuojasta seka tehostetusta tydsuhdetur-

vasta.

Luottamusmiehelld ei ole pelkastaan oikeuksia, vaan vastapainona oikeuksille hanella
on myos velvollisuuksia. Luottamusmiehen on kasiteltdva tietoja, jotka han on saanut
tehtadviensa hoitamista varten, luottamuksellisina ja vain siihen tarkoitukseen, joihin tie-
dot on annettu. Liike- ja ammattisalaisuuksien kasittelystda on maaratty erikseen. Sill3,
miten luottamusmies on toiminut edustaessaan ammattiosastoa, on tarkea merkitys,
kun arvioidaan, onko osasto tayttanyt aktiivisen ja passiivisen tyérauhavelvoitteensa

tydpaikoilla.”®

Luottamusmiehelld on erityinen asema toimia toisten tyontekijoiden puolesta. Tata voi-

daan arvioida myos asemavaltuutusta koskevien oikeustoimilain sddnnosten perusteella.

9 Aimala & Karkkdinen, 2017, s. 673.
70 Saloheimo, 2020, s. 256-258.
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Asemavaltuutuksessa kelpoisuus ei edellyta erillistda valtuutusta yksittdiselta tyonteki-
jalta. Kelpoisuuden tehda sopimuksia toisten tyontekijéiden puolesta mahdollistavat
muun muassa lainsdanndkset, tydehtosopimusjarjestelma, yleinen tapa ja yrityskohtai-
set kdaytannot. Luottamusmies voi aina solmia ilman valtuutusta sopimuksen, joka teh-
daan tyontekijoiden eduksi. Myds sopimusoikeudellinen kanta tukee sitd, ettd sopimus
kolmannen osapuolen hyvaksi on mahdollinen. Luottamusmies saa aina sopia lain tai

tydehtosopimuksen vahimmaismaarayksid paremmista ehdoista tyéntekijan hyvaksi.”*

Tybnantajapuolelta paikallisen sopimisen osapuolena voi olla omistajayrittaja, |a-
hiesimies, linjaesimies tai henkilostopaallikkd. Kaytanndssa merkittava osa paikallisesta
sopimisesta tapahtuu lahiesimiehen ja tyontekijan valilla. Tyéehtosopimusten tulkinta
ja sopimusosaaminen on pienissa yrityksissd usein vajavaista.”?> Tydnantaja voi hakea
neuvottelutukea ja tietoa tydsopimuksen sisallésta esimerkiksi tydnantaja- tai yrittaja-
liitosta. Ammattiliitot tarjoavat neuvottelutukea ja auttavat jasenidan tydehtosopimus-

ten tulkinnassa ongelmatilanteissa.”?

71 Kairinen ja muut, 2008, s. 59-60.
72 Ahtela & Salminen, 2021, s. 15—16.
73 Ahtela & Salminen, 2021, s. 16.



34

3 Tyosuhdetta sdadntelevat oikeudet, velvollisuudet ja rajoituk-

set

3.1 Tyodelaman perusoikeudet suhteessa tyosuhteeseen

Kansainvalisen oikeuden mukaan ihmisoikeudet tarkoittavat oikeuksia, jotka kuuluvat
kaikille. Ihmisoikeudet on kirjattu useiden kansainvalisten jarjestdjen julistuksiin, sopi-
muksiin ja peruskirjoihin. Maailmanlaajuisesti emme ole lahellakaan tilannetta, jossa ih-
misoikeudet toteutuisivat, vaikka ne ovatkin kansainvalisen yhteison yleisesti hyvaksy-

mia.’”*

Ihmis- ja perusoikeudet jaotellaan tavallisesti kansalaisoikeuksiin ja poliittisiin oikeuksiin
seka taloudellisiin, sivistyksellisiin ja sosiaalisiin oikeuksiin. Perustana jaottelulle ovat Yh-
distyneiden kansakuntien kaksi ihmisoikeussopimusta. Kansalaisoikeuksia ja poliittisia
oikeuksia ovat demokraattiseen yhteiskuntaan kuuluvat perustavanlaatuiset oikeudet,
kuten oikeus elémddn ja oikeus sananvapauteen. Taloudellisiin, sivistyksellisiin ja sosi-
aalisiin oikeuksiin kuuluu esimerkiksi oikeus oikeudenmukaisiin ja suotuisiin tydoloihin
sekd koulutukseen. Tavoitteeksi on asetettava pyrkimys kaikkien ihmisoikeuksien toteut-

tamiseen. Jaottelun tarkoituksena ei ole asettaa ihmisoikeuksia tirkeysjarjestykseen.”>

Arvioitaessa yksittdisen tydsuhteen ehtoja ei yleensa tarvitse pohtia kansainvalisen ty6-
elaman perusoikeuksia. Kansainvalisten sopimusten, joissa ovat mukana muun muassa
Yhdistyneet kansakunnat (YK), Kansainvalinen tydjarjesto (ILO), Euroopan unioni (EU),
Euroopan neuvosto (EN) ja perustuslakiin kirjattujen oikeusperiaatteiden merkitys on
I&hinn4 siina, etta niiden vaikutus kohdistuu tydlainsdddantdon ja muuhun sdintelyyn.”®

EY:n perustamissopimuksessa tydoikeuden kannalta keskeisia sdaanneltyja asiaryhmia

74 Engblom, 2013, s. 13.
7> Engblom, 2013, s. 13-14.
76 Engblom, 2013, s. 13.
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ovat tyontekijoiden vapaa liikkkuvuus, miesten ja naisten tasa-arvo ty0elamassa, naisten
ja miesten samapalkkaisuus seka kansalaissyrjinnan kielto. Merkittava sija yhteison tyo-
oikeudessa on myods tyosuojelulla. Jokaisella EU-maalla on oma kansallinen tydoikeu-
tensa. Tyooikeuden osalta kysymys on paasaantoisesti jasenmaiden tyooikeuden saan-

ndsten harmonisoinnista direktiiveilld.””

3.2 Sopimusvapauden rajoittaminen

Sopimusvapauden rajoittaminen tulee tavallisimmin esiin pakottavan lainsadadannén yh-
teydessa. Sisdltovapauden osalta tydsopimus on yksi rajoitetuimmista sopimustyypeista.
Sisdltévapauden rajoittamisella pyritaan tehostamaan heikomman suojaa sopimussuh-
teessa. Tyonantajan ja tyontekijan sopimusvapautta on kavennettu pakottavalla sdan-
telylld sekd tydehtosopimusten velvoittavuudella.”® Tyéehtosopimuskonsepti on yksi
tapa tasapainottaa epatasapainoa tyontekijan ja tyonantajan neuvotteluvallan valilla.
Kun tyontekijat jarjestaytyvat, heilla on vahvempi neuvotteluasema kuin yksittaisilla
tyontekijoilla. Rajoitettaessa tydsopimuksen solmimisoikeutta on otettava huomioon
perustuslain sdannds, jonka mukaan jokaisella on oikeus hankkia toimeentulonsa valit-
semallaan tyo6lla, ammatilla tai elinkeinolla. Kyseistda perusoikeutta ei voida rajoittaa

eduskuntalakia alemmalla sddnnokselld.”®

Tyosopimuksen sisdllon lahtokohtana on sopimusvapaus, eika tydsopimuksiin siis liity
varsinaisia muotomaarayksia. Kaytannossa kuitenkin noin 90 prosenttia tyésopimuk-
sista laaditaan kirjallisesti. Téman ansiosta on helpompi myéhemmin nayttaa sovitut eh-
dot toteen. Osapuolet voivat itse sopia sovellettavista ehdoista, kuten tydajasta, palk-
kauksesta, vuosilomaetuuksien maaraytymisesta ja esimiessuhteista. Monia ndista tyo-

sopimusasioista sdannelldaan pakottavasti laissa ja tydehtosopimuksissa. Ensisijaiset nor-

77 Kairinen ja muut, 2002, s. 146.
78 Hemmo, 2006, s. 63.
79 Kairinen ja muut, 2002, s. 78.
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mit onkin syytd ottaa huomioon laadittaessa tyosopimusta. Sopimusvapauden puit-
teissa osapuolet voivat vapaasti sopia tydntekijalle edullisimmista ehdoista, eivatka en-

sisijaisetkaan normit valttdmatta ests t4t3.%0

Yleisen sopimusoikeuden periaatteiden mukaan sopimuksen yksittdisia ehtoja ei ole
mahdollista muuttaa taiirtisanoa yksipuolisesti. Joko niista pitaa sopia tai muutoksen on
perustuttava lakiin, sopimukseen tai niiden kelpuuttavaan maaraykseen taikka sopimuk-
sen veroiseksi muotoutuneeseen kaytantoon. Sopimukset on pidettdva -saanndsta
(pacta sunt servanda) on katsottu seuraavan, etteivat sopimusosapuolet voi irtaantua
lakkauttamis- tai muuttamistarkoituksessakaan tyosopimuksen yksittaisista ehdoista si-
ten, etta tydsopimus jdisi muutoin ennalleen voimaan. Tydsopimuksen osairtisanomi-
nen ei ole kyseisen periaatteen mukaan mahdollista paattamatta tyésuhdetta kokonaan.

Sopimus on irtisanottava kokonaisuutena.®!

3.3 Tyosopimussuhde vai muu sopimussuhde?

Tybsopimus asettaa tyontekijalle velvoitteen suorittaa tydsopimuksessa maaritelty tyo.
Tyontekija ei voi panna toista henkil6a tilalleen suorittamaan ty6ta, mikali on itse esty-
nyt suorittamasta ty6ta. Vuoronvaihdoista on sovittava erikseen tyénantajan kanssa. Oi-
keuskdytannossa tydsuhteen tarkeimmaksi tunnusmerkistoksi on muodostunut tyénan-
tajan tyonjohto- ja valvontaoikeus. Vaikka tyOnantaja ei aktiivisesti toteuttaisi oikeuksi-
aan, pelkka valvontakin riittaa tyosuhteen tunnusmerkiston toteutumiseksi. Talldin tyo-
suoritusta ei maaritella yrittdjatoiminnaksi, vaikka tyontekija kayttaisikin tydssaan itse
omistamiaan tyodvilineitd.8? Myds etityo, jota tydntekija suorittaa kotonaan tai itse va-

litsemassaan paikassa, tayttaa tydsopimussuhteen tunnusmerkit.

80 Kairinen ja muut, 2002, s. 78-81.
81 Kairinen ja muut, 2002, s. 438—439.
82 Saarinen, 2015, s. 86—87.
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Tyosopimuslain mukaan tyostd on maksettava vastiketta, joka on yleisemmin rahaa,
mutta kyseeseen voivat tulla myos erilaiset luontaisedut. Tyosopimuksen ulkopuolelle
jaa tyypillisesti tavanomainen harrastustoiminta ja ohjaaminen, jota tehdddan muun mu-
assa urheiluseuroissa sekd nuorisoyhdistyksissa vapaaehtoisuuden pohjalta. Ammatti-
mainen ja ansaintatarkoituksessa urheiluseuroissa tapahtuva toiminta tayttaa tyosopi-
muksen tunnusmerkit.®3 Suurin osa maassamme toimivista valmentajista on harraste-
valmentajia, joille maksetaan vain kulukorvaus. Tall6in sopimusvapaus on laaja, kun so-

pimukseen ei sovelleta tydlainsdadantoad.®*

Vaikka harrastustoiminnan ohjaukseen osallistuville maksettaisiin kokouspalkkioita ja
kulukorvauksia, toimintaa ei voida pitaa ansiotyona. Vaikka tyon suorittajalle maksettai-
siin suuriakin kulukorvauksia todellisista kuluista, se ei muuta harrastustoimintaa tyo-
suhteeksi, ellei sitd tehdi lain kiertdmistarkoituksessa.®> Harrastustoiminnan ja tyésuh-
teen vilista rajaa arvioitaessa merkitysta on silld, tehddaanko tyota harrastustoiminnan
jarjestajan lukuun, saako jarjestava taho taloudellista hyotya ja liittyko tyon tekemiseen
ansiotarkoitus. Pelkdstaan se, etta tyon teettavan tahon tavoitteena ei ole taloudellisen

tuloksen saavuttaminen, ei poista tyésopimuslain soveltamismahdollisuutta.®

KKO 1999:113: Henkild A oli toiminut Pelastusarmeijan upseerina. KKO katsoi hanen ol-
leen tydsopimuslain 1 §:n tarkoittamassa tyosuhteessa Pelastusarmeijaan, vaikka Pelas-
tusarmeijan mielesta kyseessa oli A:n suorittama vapaaehtoinen kutsumukseen perus-
tuva tyo.

Y13 olevassa tapauksessa oli kysymys siita, oliko A:n palvelusuhde ollut tydsopimuslaissa
tarkoitettu tydsuhde. Koska tydsopimuslaki on ehdotonta oikeutta, osapuolet eivat voi
keskinaisella sopimuksellaan maarata lain soveltamisesta. Nain ollen saation hakemus-

lomakkeella ja ohjesaanndlla, joiden mukaan saation ja upseerin valinen sopimus ei ollut

83 Saarinen, 2015, s. 86-87.

84 Halila & Hemmo, 2008, s. 292.
85 Saarinen, 2015, s. 87.

8 Hietala ja muut, 2019, s. 25.
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tyosopimus, ei ollut merkitystd, koska kaytannossa A oli tehnyt tyota saation lukuun joh-
don valvonnan alaisena. Upseereilla ei saation mukaan ole vahvistettua oikeutta kor-
vauksiin. Korkein oikeus kuitenkin totesi paatdksessaan, ettd koska upseeri oli sitoutu-
nut taydellisesti saation toimintaan, saatio oli tosiasiallisesti sitoutunut vastaamaan A:n
toimeentulosta maksamalla hanelle palkkaa. Korkeimman oikeuden ratkaisun mukaan
Pelastusarmeijan saation ja A:n valinen sopimus ei tarkoittanut sita, etta A:n olisi pitanyt

tydskennell vastikkeetta.?”

Sopimuksia tehddaan monenlaisia ja lukuisiin eri tilanteisiin. Ne eroavat toisistaan esi-
merkiksi laajuudeltaan, muodoltaan tai syntytavaltaan. Sopimuksia tehdaan varsin eri-
laisissa olosuhteissa seka erilaisilla tyovalineilla. Perinteisesti sopimusta on kuvattu kah-
den eri oikeustoimen yhdistelmaksi, yhteensulautumaksi. Tama maaritelma kattaa suu-
rimman osan sopimuksista. Sopimus koskee kahta tai useampaa henkil6ita. Heidan va-
lilleen syntynyt sopimussuhde selvida sopimusaineistosta ja sopimusta tdaydentdvasta
aineistosta. Taman perusteella sopimus voidaan maaritella tosiasioiden muodostamaksi
kokonaisuudeksi, jonka perusteella oikeusjarjestyksen mukaan voidaan katsoa sopimus-
sidonnaisuuden syntyneen osapuolten vilille. Kun sopimus velvoittaa molempia osa-
puolia, puhutaan kaksipuolisesti velvoittavasta sopimuksesta. Tydsopimus on kaksipuo-
linen sopimus: tyontekija on velvollinen tekemaan tyota ja tydnantaja velvollinen mak-

samaan palkkaa.%8

3.3.1 Johtajasopimukset

Oikeuskaytannossa on katsottu, etta osakeyhtion toimitusjohtaja ei voi tehda tydsopi-
muslain mukaista tyosopimusta. Toimitusjohtaja on osakeyhti6lain (624/2006) mukai-
nen toimielin, ja toimitusjohtajiin sovelletaan yleisid sopimusoikeuden s&antdja.8° Kay-

tannossa he tekevat edustamansa yhtion kanssa johtajasopimuksen, jossa maaritelldan

87 Hietala ja muut, 2019 s. 24-26.
88 Saarnilehto & Annola, s. 2018, s. 5.
8 Hietala ja muut, 2019, s. 21.
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toimitusjohtajan oikeudet ja velvollisuudet. Toimitusjohtajan on esimerkiksi sovittava
eldke-eduistaan osakeyhtion kanssa. Toimitusjohtajaan ei sovelleta tydaikalakia tai vuo-
silomalakia. Ratkaisevaa nayttaa kdaytannossa olevan se, onko toimitusjohtajan tehta-
vista saadetty kyseista yhtiomuotoa koskevassa laissa. Jos laissa ei ole sadadetty niista,
kyseessa on lahtokohtaisesti tydsuhde, mutta mikali niistd on saddetty, kyseessa ei ole
tyosuhde. Jos henkilé omistaa vahemmistdosuuden osakeyhtion osakkeista, hdaneen so-
velletaan tavallisesti tydsuhteen ehtoja. Vasta kun henkilé saavuttaa maardysvallan yh-
tiossa yksin tai perheenjdsentensa kanssa yhdessa (yli 50 prosenttia ddanimaarasta), han

ei ole en33 tydsuhteessa.*®

Ty6- ja sosiaalilainsaadannon piirin ulkopuolelle jaavien toimitusjohtajien asema turva-
taan kdytannossa sopimusteitse. Johtajasopimukset saattavat sisaltdaa niin sanotun kul-
taisen kdadenpuristuksen, jossa toimitusjohtaja on oikeutettu saamaan jopa kahden vuo-
den palkkaa vastaavan erokorvauksen.’! Koska toimitusjohtaja voidaan irtisanoa nope-
alla aikataululla ilman perusteluita, onkin tarkeda sopia mahdollisista korvauksista tyo-

suhteen paattymisen varalle.

3.3.2 Kilpailukieltosopimus

Lahtokohtaisesti tydosopimukseen liittyva lojaliteettivelvollisuus tydnantajan ja tyénteki-
jan valilla lakkaa tyosuhteen paatyttya. Tyosuhteen paatyttya tyontekija voi vapaasti
menna kilpailevan yrityksen palvelukseen tai ryhtya harjoittamaan kilpailevaa toimintaa.
Tybnantaja ja tyontekija ovat voineet tehda kilpailukieltosopimuksen joko tyosuhteen
alkaessa tai sen aikana. Tyontekijalla on tyénantajaansa nahden velvoitteita vain siina

tapauksessa, ettd niista on erikseen sovittu sopimusosapuolten kesken.%?

%0 Saarinen, 2015, s. 87-88.
91 Kairinen ja muut, 2002, s. 114.
92 Aimala & Karkkdinen, 2017, s. 267—-268.
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Tyonantajalla voi olla monia syita rajoittaa tyontekijan mahdollisuutta ryhtya harjoitta-
maan kilpailevaa toimintaa omaan lukuunsa tai solmia tyésopimus kilpailevaa toimintaa
harjoittavan tyonantajan kanssa. Tyonantajan intressit liittyvat ensi kadessa liike- ja am-
mattisalaisuuksiin, tietotaidon suojaan seka asiakassuhteiden sailyttamiseen. Jos tyon-
antaja on panostanut tyontekijan koulutukseen, han pyrkii suojaamaan taloudellista pa-

nostaan sopimalla kilpailukiellosta tydntekijan kanssa.®3

Kilpailukieltosopimuksille taytyy aina olla erityisen painavat syyt. Arvioitaessa painavan
syyn kriteereja on otettava huomioon tyonantajan toiminnan laatu ja suojan tarve, joka
johtuu liike- tai ammattisalaisuuden sailyttamisesta. Sopimus on yleensa perusteltu ti-
lanteissa, joissa tyOnantajalla on kaytossdan sellaista tietoa ja osaamista, jota kilpaili-
joilla ei ole yleisesti kidytdssa.®* Kuten tydsopimus my®és kilpailukieltosopimus on vapaa-
muotoinen sopimus. Tyontekijalla ei ole tydsuhteen paatyttya mitaan velvollisuuksia en-
tiseen tyonantajaansa nahden, ellei siita ole erikseen sovittu. Kilpailukieltosopimuksen
tarkoitus ei ole estaa tyontekijaa kayttamasta ammattitaitoaan ja osaamistaan. Johta-
vassa asemassa olevan tyontekijan kanssa solmittavalle sopimukselle tulee olla erityisen
painava syy, vaikkakin tama edellytys voikin tayttya huomattavasti herkemmin kuin mui-

den tydntekijoiden tekemé&ssa ty6ssa.>®

Erityisesti kilpailurajoitusehto ja sita aiheutuvat seuraukset, kuten sopimussakko, ovat
aiheuttaneet riitaa sopijapuolten valill3.°® Korkeimmalta oikeudelta on melko uusi rat-
kaisu KKO 2022:16, jossa on vedetty rajaa kilpailukiellon ja salassapitoehdon vilille. A:n
tyoehtosopimukseen kiinteistovalitysyhtiossa oli sisaltynyt kilpailukieltoehto ja salassa-
pitoehto seka sopimusrikkomuksesta seuraava sopimussakkomaarays. A oli perustanut
oman kiinteistovalitysyrityksen, joka toimi samalla toimialalla kuin hanen silloinen tyon-

antajansa B Oy. Heti, kun A:n tyosuhde B Oy:ssa oli paattynyt, A aloitti tyot perustamas-

9 Aimala & Karkkdinen, 2017, s. 267—-268.
%4 Saarinen, 2015, s. 131.

% Tiitinen & Kréger, 2012, s. 340-343,

% Saarnilehto & Annola, 2018, s. 181.
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saan yrityksessa. A:n perustaman yrityksen palvelukseen oli siirtynyt myds B Oy:n tyon-
tekijoita. A oli tietoisesti suunnitellut kilpailevan yrityksen perustamista ja toiminnan
aloittamista. A:n menettely entista tyonantajaa B:tad kohtaan oli ollut epélojaalia. Ottaen
huomioon sen, ettad A:n toiminta kilpailevan liiketoiminnan aloittamiseksi oli ollut suun-
nitelmallista, A:n katsottiin ottaneen tietoisen riskin kilpailukieltoon liittyvan sopimus-

sakon laukeamisesta.

A oli hyddyntanyt B Oy:n liikesalaisuuksina pidettavia asiakirjoja yrityksensa toiminnassa
tai ilmaissut niita tyontekijoilleen. Talta osin A oli toiminut tydsopimukseensa sisalty-
neen salassapitoehdon vastaisesti. Tyosopimuksen salassapitoehdolla suojattua tietoa
olivat B Oy:n asiakasrekisterit seka tiedot myyntikohteista. Myds B Oy:lla aiemmin vali-
tettdavana olleet 44 myyntikohdetta olivat siirtyneet A:n yrityksen valitettavaksi. A:n yri-

tyksen oli taytynyt kayttaa B Oy:n asiakasrekisteria ja myyntikohdetietoja hyvakseen.

Ty6nantaja B:lla on ollut erityisen painava syy suojata toimintaansa liittyvia liike- ja am-
mattisalaisuuksia. Korkein oikeus katsoi, ettd hovioikeuden tuomio A:lle kilpailuehdon
seka salassapitoehdon rikkomisesta ei ole kohtuuton. Hovioikeuden padatosta ei muu-
tettu, joten A velvoitettiin maksamaan sopimussakkona kuuden kuukauden palkkaa vas-

taava summa.?’

Nykyisin kilpailukieltosopimuksesta on sdaadetty hyvin yksityiskohtaisesti tydsopimuslain
muutoksella, joka tuli voimaan 1.1.2022. Uuden saantelyn mukaan tyénantaja on velvol-
linen suorittamaan tyontekijalle korvausta kilpailukiellon ajalta riippumatta kilpailukiel-
lon kestosta. Toinen uudistus koskee irtisanomisaikaa: sen on oltava vahintaan kahden
kuukauden mittainen. Nykyisen lain myota tyonantajat joutuvat harkitsemaan tarkem-

min tydsopimusten sisdltoa ja sitd, onko kilpailukielto valttamaton tyontekijan kohdalla.

97 KKO 2022:16.
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3.4 Tyon tarjoamisvelvollisuus

Tydsopimuslaissa on sdaadetty, etta tietyilla tyontekijoilla on etusija organisaatiossa tar-
jolla olevaan tyohon. Tarjoamisvelvoitteen laajuus vaihtelee eri tilanteissa. Vahvimmil-
laan tarjoamisvelvollisuus on tilanteessa, jossa tydnantaja on paattanyt irtisanoa tyon-
tekijan tuotannollisella tai taloudellisella irtisanomisperusteella. Tall6in tydnantajan on
selvitettdava tyontekijan uudelleensijoitusmahdollisuudet organisaationsa mahdollisissa
eri toimipisteissa. Tyonantajalla on myos velvoite tarjota tyéta lomauttamalleen tydnte-

kijalle, jonka han on irtisanonut taloudellisella tai tuotannollisella perusteella.®®

TSL 7 luvun 3 §:n mukaan tyonantaja saa irtisanoa tyosopimuksen, kun tyo on taloudel-
lisista, tuotannollisista tai tyonantajan toiminnan uudelleenjarjestelyista johtuvista
syistd vahentynyt oleellisesti tai pysyvasti. Tyonantaja ei voi irtisanoa tyosopimusta,
vaikka tyontekijan tyo olisi vahentynyt olennaisesti tai pysyvasti, mikali tyontekija on si-
joitettavissa tai koulutettavissa toisiin tehtaviin. Koulutuksen on oltava sellaista, jota voi-
daan pitdd molempien sopijapuolten kannalta tarkoituksenmukaisena ja kohtuullisena.
Ensisijaisesti tyontekijalle on kuitenkin tarjottava hanen tyésopimuksensa mukaista vas-

taavaa tyots.*°

KKO 1993:145: Lakkauttaessaan laakari- ja kuntoutusaseman johtajan toimen kuntoutus-
yhti6 oli irtisanonut toimen haltijan, jolla oli myds ldadkintavoimistelijan koulutus. Koska
hdnen sijoittamisensa ladkintavoimistelijan tehtaviin ei olisi ollut tydnantajan kannalta
kohtuutonta eika tyoyhteison kannalta epatarkoituksenmukaista, yhtion katsottiin olleen
velvollinen irtisanomisen sijasta tarjoamaan hanelle ladkintavoimistelijan tyota.

Edelld mainittu ratkaisu KKO 1993:145 osoittaa, etta tydnantaja on velvollinen tarjoa-
maan myos tyotd, joka on vaatimustasoltaan vahaisempi kuin tyontekijan entinen tyo.
Lahtokohtana on luonnollisesti se, ettd tyOnantajalla ylipaatansa on tarjolla muuta

tyots.100

% Aimala & Karkkdinen, 2017, s. 150.
% Tiitinen & Kréger 2012, s. 568. Ks. TSL.
100 Aimald & Karkkainen, 2017, s. 558.
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Tyon tarjoamisvelvoite ulottuu myos sellaiseen yritykseen, jossa tyonantajayritys tosi-
asiallisesti kayttaa maaraysvaltaansa. Kysymyksessa voi olla esimerkiksi konserni, jolla
on toimipisteita eri paikkakunnilla. Yhtidn toimintojen on kuitenkin oltava riittavasti yh-
teisia. Tassa yhteydessa huomiota on kiinnitettava toimialojen samankaltaisuuteen, lii-

ketoimintojen yhteisyyteen ja henkildasioiden hoitoon.0!

Tyon tarjoamisvelvollisuuden laajuus tyonantajayrityksen maaraysvallassa olevissa yri-
tyksissa ratkaistaan kokonaisarvion perusteella. Oikeustapauksissa voidaan kiinnittaa
huomiota siihen, miten maaradysvaltaedellytykset tayttyvat. Esimerkiksi yhteinen tyon-
johto, tyotehtavien tarjoaminen lomautetuille toisesta yrityksesta tai yhteistoiminta-
neuvottelujen kayminen yhteisesti konsernin puitteissa viittaavat monesti siihen, etta
tyonantajakin on mieltanyt eri yhtiot yhteiseksi kokonaisuudeksi henkilostoasioiden hoi-

don kannalta.102

TT 1995-54: Maarakennusalalla toimiva kommandiittiyhtio oli lomauttanut ja irtisanonut
kaksi tyontekijaansa taloudellisista ja tuotannollisista syistd. Lomauttamisen aikoihin sa-
malla alalla toimiva osakeyhtio oli ottanut palvelukseensa kolme uutta tyontekijaa. Kom-
mandiittiyhtiossa ja osakeyhtiossd maaraysvaltaa kaytti sama henkild, joka oli myos mo-
lempien yhtididen paaasiallinen omistaja. Yhti6lla oli useita yhteisid toimintoja yhteisen
tyonjohdon lisaksi. Lomautusperusteiden olemassaoloa harkittaessa oli otettava huomi-
oon tydantajan mahdollisuudet tarjota lomautetuille tyontekijoille tyota osakeyhtion pal-
veluksessa.

Tyotuomioistuimen tapauksessa TT 1995-54 molemmat yritykset olivat saman yrityksen
maaradysvallassa, yritysten tyonjohto oli yhteinen ja irtisanotuille tyontekijoille oli yri-

tetty tarjota irtisanomisaikana tyota toisesta konserniyhtiosta.

Tybnantaja ei saa valita ja palkata yritykseen takaisinotettavia tyontekijoita syrjivin pe-

rustein tai perustein, jotka muutoin loukkaavat yhdenvertaisuutta. Koska takaisinotto

101 paanetoja, 2017, s. 91.
102 Aimala & Karkkainen, 2017, s. 568-569.
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on tydnantajan laillinen velvoite, tydnantaja ei voi ilmoittaa tyopaikkaa avoimeksi nou-
dattamatta ensin laissa saadettya tyollistamisvelvoitettaan.'%3 Kuuluakseen tyéllistamis-

velvoitteen piiriin tyontekijan on oltava tydnhakijana tyo- ja elinkeinotoimistossa.

3.5 Oikeus henkil6tietojen kasittelyyn

Jokaisella meista on lahtokohtaisesti oikeus paattaa, minne ja miten luovutamme omia
henkilotietojamme. Luonnollisesti tydhaun yhteydessa ja tydsuhteen aikana tyonantaja
tarvitsee tyontekijaan liittyvia tietoja. Tyontekijan henkilotietojen kasittelyssa keskeinen
laki on laki yksityisyyden suojasta tyoelamassa (759/2004). Lakia sovelletaan soveltuvin
osin myo6s tyénhakijoihin. Lisaksi henkilotietojen kasittelyyn sovelletaan tietosuojalakia
(1050/2018). Vuodesta 2018 on otettu huomioon myo6s EU:n tietosuoja-asetuksen vaa-

timukset.104

Tietosuojalain keskeinen sdaannds koskee tydelaman tarpeellisuusvaatimuksia. Lahto-
kohtaisesti tydnantaja saa kasitella vain tyontekijan tydsuhteen kannalta tarpeellisia
henkilétietoja. Ndiden tietojen on liityttava tyosuhteen osapuolten oikeuksien ja velvol-
lisuuksien hoitamiseen. Sellaisia ovat esimerkiksi koulutusta, tyokokemusta ja pate-
vyyttd koskevat tiedot. Tiedot voivat liittyd myo6s tyontekijalle tarjottaviin etuuksiin, ku-
ten tydantajan tarjoamien liikuntaseteleiden kdyttoon.1% Tyénhakutilanteessa tyénan-
tajan on arvioitava tietojen tarpeellisuutta. Tarpeellisia tietoja eivat ole perhesuunnitte-
luun, raskauteen, ammattiyhdistystoimintaan tai seksuaaliseen suuntautumiseen liitty-
vat tiedot. Tydnantaja ei saa poiketa tarpeellisuusvaatimuksesta edes tyontekijan suos-

tumuksella.10®

103 yvalkonen & Koskinen, 2018, s. 316.
104 paanetoja, 2017, s. 129.
105 paanetoja, 2017, s. 129.
106 paanetoja, 2017, s. 129.
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Tyontekijaa koskevat henkilotiedot on kerattava tyontekijalta itseltdan. Tietojen keraa-
minen muista lahteista edellyttaa tyontekijan suostumusta. Suostumusta ei kuitenkaan
edellytetd, jos viranomainen luovuttaa tietoja laissa sdadettyja tarkoituksia varten.
Tydnantajan on kuitenkin kerrottava naista tiedoista tyontekijalle, ennen kuin tietoja
kaytetaan tyontekijaa koskevaan paatoksentekoon.?” Tydnhakijan henkildluottotietoja
voidaan selvittaa yksityisyyden suojasta tydelamassa annetun lain 5 a §:ssa mainituissa
tilanteissa. Tyontekijan luottotietojen tarkistaminen rajoittuu esimerkiksi tilanteisiin,
joissa tyontekijan tehtaviin sisaltyy taloudellisesti merkittavien luottojen myéntaminen

ja valvonta.l08

Tiedot, jotka koskevat tyontekijan terveydentilaa, sairautta tai vammaisuutta tai tyon-
tekijadan kohdistuneita hoitotoimia, ovat sisdlléltadan arkaluonteisia. Tydnantaja ei
yleensa saa kasitella sellaisia tietoja. Tyontekijalta itseltdan saadut tiedot tai hanen suos-
tumuksellaan annetut terveydentilatiedot tekevat poikkeuksen. Tietojen kasittelyn on
oltava tarpeen sairausajan palkan tai siihen liittyvien etuuksien suorittamiseksi tai sen
selvittdmiseksi, onko tyOsta poissaoloon perusteltu syy. Tietoja kasittelevilla henkiloilla

on salassapitovelvollisuus tydsuhteen aikana ja sen paattymisen jilkeen.%?

On tilanteita, joissa tyotehtdvien hoito edellyttda tyontekijan testaamista henkilo- tai
soveltuvuustesteilld. Testaaminen on perusteltua, jos kyse on tyotehtavien hoidon edel-
lytysten tai lisdkoulutustarpeen tai muun ammatillisen kehitystarpeen selvittamisesta.
Testaajien on oltava asiantuntijoita, ja tyontekijalla on oikeus saada kirjallinen lausunto
tehdysta henkil6- tai soveltuvuusarvioinnista. Testaus voidaan tehda vain tyontekijan

suostumuksella.

Laissa on sdadetty myos lasten kanssa tydskentelevien rikostaustan selvittéimisestd

(504/2002). Lain tavoitteena on suojella alaikaisten henkilokohtaista koskemattomuutta

107 paanetoja, 2017, s. 130.
108 | aki yksityisyyden suojasta tydeldméssi, 5 a §.
109 paanetoja, 2017, s. 130.
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ja pienentda heidan riskidan joutua huumausaineiden kadyton piiriin tai joutua vakivallan
tai hyvaksikayton uhriksi. Lakia sovelletaan ty6- ja virkasuhteessa tehtavaan tyohon.
Tyon on oltava pysyvaisluonteista, ilman huoltajan lasndoloa tapahtuvaa alaikdisen hoi-
toa, huolenpitoa, kasvatusta tai opetusta. Palkattaessa henkil6d ensimmaista kertaa tyo-
suhteeseen, johon kuuluu edelld mainittuja tyotehtavia, tydnantajan tulee pyytda hen-
kilolta ote rikosrekisterista. Mikali rikosrekisteriote vaaditaan, siita on ilmoitettava tyo-
hakemuksessa. Ainoastaan asianosainen tyon- tai viranhaltija voi tilata otteen oikeus-
rekisterikeskuksesta. Tehtavaan valituilta hakijoilta voidaan vaatia rikosrekisteriote, ja

kieltdytyminen otteen toimittamisesta johtaa siihen, ettei henkil6a palkata.*?

3.6 Tyonantajan tulkintaetuoikeus

Perusperiaatteena on, ettd tyonantaja tulkintaetuoikeutensa nojalla ratkaisee, miten
palkkaehtoja ja muita tyosuhteen ehtoja tyépaikoilla sovelletaan. Mikali tyontekijat ei-
vat tyydy tyonantajan paatokseen, on tyontekijapuolen asia riitauttaa tyonantajan tul-
kinta ehtojen soveltamisesta. Seuraavaksi erimielisyyksia pyritaan ratkomaan ensin luot-
tamusmiehen ja tyOnantajan kesken ja sen jalkeen tarvittaessa tyoehtosopimukseen
osallisten liittojen valilla. Kaytdnndssa valtaosa kollektiivisopimusten soveltamiskysy-
myksista pyritdan ratkaisemaan paikallisissa menettelyissa tai sopimuksen osallisten va-
lisissa neuvotteluissa. Mikali asia sopimusneuvotteluiden jalkeenkin jaa riitaiseksi, se

voidaan saattaa tydtuomioistuimen ratkaistavaksi.'!

Ty6paikoilla voi syntya erimielisyyksia tyontekijalle tydehtosopimuksessa maaratysta
vapaa-ajasta, muusta korvauksesta tai oikeudesta saada tyoskentelyn perusteella vuo-
silomaa. Ty6nantajan oikeus on tulkita tyosuhteen normildhteita, kuten lain seka tyo-
ehto- ja tyOsopimusten sisaltoa. Tyontekijadlld on vastaavasti velvollisuus noudattaa

tyonantajan tulkintaa, kunnes erimielisyys on selvitetty asianmukaisella tavalla. Viime

110 paanetoja, 2017, s. 131-132.
111 s3loheimo, 2020, s. 142.
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kddessa asia voidaan joutua ratkaisemaan tuomioistuimessa. Mikali asian oikea tulkinta
jatetaan selvittamatta, voi tyonantajan valiaikainen tulkinta jadda pysyvaksi kaytannoksi.
Tyonantajan tulkintaetuoikeus on menettelytapasaannos, jonka mukaan tyonantajalla
on vidliaikainen oikeus tulkita erimielisyystapauksissa tydsuhteen normilahteita. Tyon-
antajan valta maarata tyosuhteen ehtojen tulkinnasta perustuu tydnantajan direktio-oi-
keuteen. Tydnantajan tulkinnasta ei pida kieltaytya perusteetta, koska kieltaytyminen
saattaa johtaa tyosuhteen paattymiseen. Jos tyénantajan tulkinta osoittautuu myohem-
min virheelliseksi, tyontekijalle syntyy oikeus vahingonkorvaukseen, jolloin aiheutunut

vahinko on korvattava tydsopimuslain 12 luvun sadnnésten mukaan.*?

KKO 1992:111: Tyonantajalle ja tyontekijalle oli syntynyt erimielisyytta tyontekijalle ker-
tyneista pekkaspaivista eli tydajan lyhennysvapaista. Tyontekija oli ilman tyénantajan lu-
paa jaanyt pois tyosta yli viikon pituiseksi ajaksi. Tydnantaja oli tyontekijan poissaolon
vuoksi oikeutettu purkamaan tydsopimuksen riippumatta siitd, oliko tydantajalla tyoeh-
tosopimukseen sidottu velvollisuus toteuttaa lyhennysvapaa tyontekijan edellyttamalla
tavalla.

3.7 Erimielisyyksien selvittaminen

Tyotuomioistuimen toimivaltaan kuuluu kasitella riita-asiat, jotka koskevat ty6- tai vir-
kasuhteen voimassaoloa, patevyytta, soveltamista tai tulkintaa. Toimivaltaan kuuluvat
myos rikkomiskanteet, kuten hyvityssakon taikka tyo- tai virkaehtosopimuksessa sovitun
muun seuraamuksen kasittelyt. Jarjestaytymaton tai tydehtosopimuksen sitovuuspiirin
ulkopuolelle jadva tydnantaja ei voi esiintyd vastaajana tyotuomioistuimessa. Tyotuo-

mioistuin ei ota kasittelyyn asiaa, jossa sopimusmaaraysten sisallésta ei ole riitaa. 113

112 paanetoja, 2017, s. 12-13.
113 saloheimo, 2020, s. 144.
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Kuten muidenkin tuomioistuinten myds tyoétuomioistuimen toimivaltaisuuden maaraa
kanteen peruste. Jos kanneperuste on osapuolia sitova tydéehtosopimus, asia kuuluu tyo-
tuomioistuimen ratkaistavaksi. Jos perusteena on lainsaadanto tai esimerkiksi tydsopi-

mus, tyétuomioistuin jattda asian tutkimatta.'4

Seuraavassa tapauksessa tyontekija oli vaatinut tydnantajaa suorittamaan hanelle TSL
12 luvun 2 §:n mukaisesti tydsopimuksen perusteettomasta paattamisesta 24 kuukau-
den palkan. Lisaksi han vaati korvausta vaarin maksetuista kokouspalkkioista, henkisesta

karsimyksesta seka oikeudenkayntikuluistaan.

TT 2014-55: Kanteessa esitettyjen vaatimusten kohdalla ei ollut kysymys tydehtosopimuk-
sen maardysten tulkinnasta tai soveltamisesta. Siksi kanne oli nostettava toimivaltaisessa
kardjaoikeudessa. Kanteessa esitetyt vaatimukset eivat kuuluneet tyétuomioistuimen toi-
mivallan piiriin, joten kanne jatettiin haastetta antamatta tutkimatta.

Tietyt suoritukset ja seuraamukset voidaan maarata vain yleisessa tuomioistuimessa,
koska ty6tuomioistuin voi maarata vain tydehtosopimuslakiin tai tydehtosopimuksen
maaraykseen perustuvan seuraamuksen. Lain mukaan sellaisia ovat hyvityssakko ja
maksutuomio, joka koskee maaraltaan riidatonta rahasaatavaa. Tyoehtosopimuksella
on voitu sopia esimerkiksi hyvityssakon ohella tai sijasta maksettavasta vahingonkor-
vauksesta. Ty6tuomioistuimen merkitys korostuu tilanteissa, joissa kyse on tyésuhteen
perusteettoman paattamisen takia maksettavista korvauksista, joista on sovittu irtisa-
nomissuojasopimuksissa. Muissa kuin edella esittamissani tapauksissa vahingonkor-

vauksen mairaaminen kuuluu yleisen tuomioistuimen yksinomaiseen toimivaltaan.!>

KKO 2011:70: TyOntekija vaati tydsopimuslain mukaista vahingonkorvausta, koska ha-
neen oli kohdistunut syrjintaa: tydnantaja oli maaritellyt tyontekijan palkkaluokan alem-
maksi kuin se tydehtosopimukseen perustuvan palkkausjarjestelman mukaan olisi pitéanyt
maaritelld. Koska kanne perustui tydsopimuslain 2 luvun 2 §:ssd pakottavaksi sddadetyn
syrjintdkiellon ja tasapuolista kohtelua koskevan velvoitteen rikkomiseen, kanteen tutki-
minen kuului yleisen tuomioistuimen toimivaltaan eikd ty6tuomioistuimen toimivaltaan.
Ratkaisussa viitataan mahdollisuuteen pyytda tyétuomioistuimen lausuntoa kollektiivi-
sopimuksen tulkintaa edellyttavasta seikasta.

114 saloheimo, 2020, s. 144.
115 saloheimo, 2020, s. 146.
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Ty6tuomioistuimen lausuntoa voidaan pyytaa asiassa, jonka ratkaiseminen edellyttaa
erityista tyoehto- tai virkaehtosopimusolojen tuntemusta. Tarkoituksena on valttaa ti-
lannetta, jossa tyotuomioistuin ja yleinen tuomioistuin tai hallinto-oikeus tulkitsisivat
samaa kollektiivisopimusta eri tavoin. Lausuntapyynnon tarpeellisuus on tyétuomiois-
tuimen harkinnassa silloinkin, kun asianosainen sita esittda. Lausunto ei sido sita pyyta-
nytta tuomioistuinta. Kdytanndssa on kuitenkin usein niin, ettei tyétuomioistuimen lau-

sunnoista juurikaan poiketa.!'®

116 saloheimo, 2020, s. 269.
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4 Tyoehtosopimusten sitovuus ja suhde tyooikeuden normijar-

jestelmaan

4.1 Tyoehtosopimusjarjestelma

TyOsopimukseen perustuvaa tydsuhdetta varten on ajan mittaan syntynyt huomattava
maara oikeusnormeja, tyooikeutta. Tydoikeudella on kiinted yhteys perusoikeuksiin. Pe-
rustuslain perusoikeuksista erityisesti yhdenvertaisuutta, oikeutta tyéhon, oikeutta so-
siaaliturvaan ja oikeutta oikeusturvaan koskevat perusoikeudet ovat olennaisia tyo-
oikeuden normeja sovellettaessa. Tyooikeudessa sopimuksia tehdaan seka tyémarkki-
naosapuolten ett3 yksittdisen tydntekijan ja tydnantajan valilld.1Y” Tydehtosopimukset
solmitaan jokaiselle alalle ja tyopaikalle erikseen, joten sopimuksissa pystytaan huomi-
oimaan kunkin alan erityistarpeet paremmin kuin yleisemmassa lainsdaadannossa. Myos
tyolainsadadantd huomioi erilaiset soveltamistilanteet — tyésopimuksissa vain valitaan
lainsaadannon mahdollistamista vaihtoehdoista yksittdiseen tilanteeseen soveltuvat ja

parhaiten sopivat vaihtoehdot.

Tyoehtosopimuksilla sdadetdadan tyosuhteen ehdoista. Ndin ollen niiden maaraykset
muokkaavat yksittdisia tyosuhteita ja asettavat velvoitteita ulottaen vaikutuksensa au-
tomaattisesti ja pakottavasti myos tydehtosopimusosapuoliin ndhden kolmansien taho-
jen oikeussuhteisiin. Tydehtosopimuksilla on normivaikutus. Normimaaraykset muistut-
tavat laissa ilmaistuja sitovia normeja, vaikka eivat olekaan laintasoisia oikeusnor-

meja.18

Tyoehtosopimuksen muotovaatimuksista on sdddetty tydehtosopimuslaissa, josta ilme-

neviat myods sopimuksen muut tunnusmerkit ja sopimuskompetenssin rajat.*'® Kuten

117 Kairinen ja muut, 2002, s. 40.
118 Hpltts, 2020, s. 343.
119 saloheimo 2020, s. 13-14.
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kaikkea taloudellista toimintaa myds tyémarkkinoita sadadelldaan laeilla ja sopimuksilla.
Tydmarkkinoilla tarkoitetaan tdssa yhteydessa tyévoiman ja sen hinnan ohjaamista kol-

lektiivisin jarjestelyin, erityisesti tydehtosopimuksin.?°

Sarkko toteaa, ettd tyoehtosopimuksen maarayksiin liittyvat ongelmat ovat moninai-
sempia kuin sopimusehtoihin liittyvat erimielisyydet ja konfliktit yleensa. Tama johtuu
siitd, ettd tydehtosopimus on yhtdalta sopimuskumppaneiden vidlinen sopimus, mutta
toisaalta ulkopuolisten henkiléiden valisiin oikeussuhteisiin eli tydsuhteisiin vaikuttava
normilahde.'?! Tybehtosopimusten maaraykset vaikuttavat sopijaosapuolten ulkopuoli-
siin oikeussuhteisiin eli tydsuhteisiin pakottavalla tavalla. Pakko soveltuu erityisen huo-
nosti siviilioikeudellisiin sdannoéstoihin. Onnistuakseen tyéehtosopimustoiminta tarvit-

see erityisen tydehtosopimuslainsdadannén tukea.??

Ty6ehtosopimustoiminta on merkittava keino sopimustasapainon saavuttamiseksi tyo-
suhteen osapuolten valilla. Teollistumisen myota lainsaataja alkoi puuttua tyosuhteen
ehtoihin, ja samoihin aikoihin tyovaesto alkoi jarjestaytya. Tarkoituksena oli tarvittaessa
ryhtya tyotaistelutoimenpiteisiin, joilla tydnantaja pakotettaisiin solmimaan tyéehtoso-
pimus. Yhteenliittymien tavoite on alusta asti ollut taata tyontekijalle paremmat vahim-
maisehdot kuin mista tyontekijalla olisi mahdollisuus solmia tyosopimuksella. Tyoehto-
sopimustoiminta kohtasi aluksi tosiasiallisia ja oikeudellisia esteita. Aluksi tydonantaja-
puoli kieltdytyi solmimasta tyoehtosopimuksia tyontekijoita edustavien yhdistysten
kanssa. Toinen merkittava este oli tydehtosopimustoimintaa koskevan lainsdaadannon ja
oikeuskaytannon puuttuminen. Toinen maailmansota pakotti tydmarkkinajarjestot yh-
teistyohon. Nykyisen tapaisen tydehtosopimustoiminnan voidaankin sanoa kehittyneen

vasta toisen maailmansodan jilkeen.'?

120 Hpltts, 2020, s.343.
121 5arkko, 1980, s. 196.
122 5arkko, 1980, s. 175.
123 sarkko, 1980, s. 11.



52

Ty6ehtosopimus on luonteeltaan normisopimus, jonka perusteella maaritelladn muiden
vastaisuudessa solmittavien sopimusten sisalté. Sarkko on todennut tyéehtosopimuk-
sen poikkeavan tavanomaisista sopimuksista siind suhteessa, ettd sen solmimisen tar-
koituksena on sopia sopijaosapuoliin nahden kolmansien osapuolten tyésuhteissa nou-
datettavista ehdoista. Tydehtosopimukset muodostavat tarkeimman normisopimusryh-
man. Tyéehtosopimusten perimmainen tarkoitus on sopimustasapainon saavuttaminen
tyosuhteen ehtojen sdantelyssa. Sopimustasapaino pyritdadn saavuttamaan niin, etta
normimaaradykset vaikuttavat pakottavasti ja automaattisesti sopijaosapuoliin nahden

kolmansien osapuolten tydsuhteissa noudatettaviin ehtoihin.?4

4.2 Yleissitovuuden oikeusvaikutus

Yleissitovalla tydehtosopimuksella tarkoitetaan tietyn alan valtakunnallista, edustavana
TSL 2 luvun 7 §:n mukaan “tyénantajan on noudatettava vdhintdén valtakunnallisen,
asianomaisella alalla edustavana pidettdvdn tyéehtosopimuksen (yleissitova tyéehtoso-
pimus) mddréyksid niistd tyésuhteen ehdoista ja tyboloista, jotka koskevat tydntekijén
tekemdd tai siihen rinnastettavaa tyétd”. Tydnantajan on noudatettava yleissitovan tyo-
ehtosopimuksen maarayksia riippumatta tyosuhteen kestosta ja siitd, onko tyosuhde
maardaikainen vai vakinainen. Tybehtosopimuksen vahvistaminen yleissitovaksi vaatii,
ettd yli puolet alan yrityksistd on jarjestaytynyt tydsopimuksen tehneeseen tyonantaja-
liittoon. Tybehtosopimuksen yleissitovan luonteen vahvistaa tydehtosopimuksen yleis-

sitovuuden vahvistamislautakunta.12®

Vahimmaisehtoluonteensa vuoksi yleissitovan tyoehtosopimuksen on katsottu velvoit-
tavan vain tydnantajaa ja luovan tyontekijoille ainoastaan oikeuksia. Tdma tarkoittaa pe-

riaatteessa sitd, etta mikali tydehtosopimuksessa on sovittu tyontekijan kannalta lain

124 sarkko, 1973, s. 3-5.
125 Kairinen ja muut 2002, s. 65.
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perustasoa heikommista ehdoista, ei tydnantajalla yksin TSL 2 luvun 7 §:n tarkoittaman
yleissitovuuden perusteella ole oikeutta solmia tallaista sopimusta. Yleissitovan tyéeh-
tosopimuksen perusideana on turvata jarjestaytymattomien tyonantajien palveluksessa
olevien tydntekijdiden tyonteon vahimmaisehdot, esimerkiksi palkka ja lomien maara.
Tyorauhavelvollisuus perustuu tydéehtosopimislain sdannoksiin, joten se ei tule nouda-
tettavaksi yleissitovuuden perusteella.?® Yleissitova tyéehtosopimus on tyésopimusla-

kiin perustuva yksipuolinen velvoite, ja siksi se sitoo vain tydnantajaa.'?’

Yleissitovalla tyéehtosopimuksella on automaattinen ja pakottava vaikutus. Tydehtoso-
pimusten yleissitovuus perustuu tyosopimuslakiin ja viranomaispaatoksin vahvistettuun
tyoehtosopimukseen. Yleissitovuuden tarkoituksena on alun perin ollut vahimmaispal-
kan eli kohtuullisen palkan turvaaminen tydntekijalle.1?® Kun tyéntekija palkkaa tyonte-
kijan yleissitovan tyéehtosopimuksen alalta, palkan on oltava vahintaan tydehtosopi-
muksen mukainen. Suomessa laki ei maarittele vahimmaispalkkaa, joten kdytannossa
yleissitovuuden tarkoituksena voidaan katsoa olleen jarjestelman luominen vahimmais-
tydehtojen maaraamiseksi.'?® Seuraavassa korkeimman oikeuden ratkaisussa todettiin,
ettd tyosuhteessa tuli soveltaa toimenkuvan mukaista tyéehtosopimusta yleissitovuu-

den perusteella.

KKO 2016:18: A oli tyoskennellyt eraan yliopiston ylioppilaskunnan julkaiseman aikakaus-
lehden toimittajana. Tyosuhteen aikana ylioppilaskunta ei ollut ollut sidottu mihinkdan
tyoehtosopimukseen. A vaati ylioppilaskuntaa vastaan nostamassaan kanteessa lisda
palkkaa seka lomakorvauksia, koska hanelle olisi ammatin ja tyotehtavan perusteella tul-
lut maksaa yleissitovana noudatettavaksi tulevan lehdist6alan tyéehtosopimuksen mu-
kaista palkkaa. Ylioppilaskunta vastusti kannetta katsoen, ettd A:n vetoama tyoehtosopi-
mus ei ollut tullut noudatettavaksi, koska ylioppilaskunta ei ole viestintaalan yritys.

Korkeimman oikeuden ratkaisusta ja perusteista ilmenee, etta ylioppilaskunnan oli tullut
noudattaa A:n tyosuhteessa yleissitovana asianomaista lehdistéalan tydehtosopimusta,
koska ylioppilaskunta oli teettanyt A:lla tdssa tydehtosopimuksessa tarkoitettua tyota.

126 Aimals & Karkkainen, 2017, s. 162-180.
127 Kairinen ja muut, 2008, s. 3.

128 Aimald & Karkkainen, 2017, s. 180.

129 Aimald & Karkkainen, 2017, s. 180.
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Korkein oikeus katsoi, etta ylioppilaskunta oli tosiasiassa teettdanyt A:lla lehdiston tyoeh-
tosopimuksessa tarkoitettua tyota. Yleissitovana tydehtosopimuksena tulee soveltaa
toimenkuvan mukaista ty6ehtosopimusta, jos tydnantajaa ei sido mikaan tyoehtosopi-
mus. Korkeimman oikeuden ratkaisun mukaan A:n tyésuhteessa oli tullut soveltaa leh-

diston alan tyéehtosopimusta.

Yleissitovalla tyoehtosopimuksella on my0s toinen tarkea tavoite, epdterveen kilpailun
estdminen. Jarjestaytymaton tyonantaja ei voi hankkia itselleen kilpailuetua sopimalla
palkkoja ja muita tyosuhteen ehtoja, jotka ovat ristiriidassa alan yleissitovan tyoehtoso-
pimuksen kanssa. Velvollisuus noudattaa yleissitovaa tyoehtosopimusta perustuu pa-
kottavaan ty6sopimuslain sdanndkseen. Huomioitavaa on, etta yleissitovan tyoehtoso-
pimuksen tasoa paremmista ehdoista voidaan aina sopia tydehtosopimuksessa. Vastaa-
vasti tyoehtosopimuksen tasoa alittavista ehdoista ei voida tydsopimuksilla toisin so-

pia.t30

4.3 Normaalisitovuuden oikeusvaikutus

Normaalisitovalla tydehtosopimuksella tarkoitetaan tydehtosopimusta, johon ovat si-
dottuja ne tyOnantajat ja yhdistykset alayhdistyksineen, jotka ovat solmineet ty6ehto-
sopimuksen. Sidottuja ovat myds tydnantaja- ja tyontekijdjasenet, jotka kuuluvat jarjes-
toon, joka on solminut tydehtosopimuksen. Yleisimmin tydnantajan jarjestaytymiseen
perustuva tyéehtosopimus on jonkin tyénantajaliiton solmima sopimus. Se voi olla my6s
yrityksen itsensa solmima. Toimialoilla saattaakin olla useita eri tydehtosopimuksia yri-
tyksen eri henkilostoryhmille. Tyontekijan tekema tyd maaraa sen, mitd tydehtosopi-
musta tyontekijaan kulloinkin sovelletaan. Normaalisitovaan tyéehtosopimukseen si-

dottujen tyonantajien ja tyontekijoiden on noudatettava jarjestdaytymisen perusteella

130 paanetoja, 2017, s. 149-151. Ks. yleissitovuuspaitokset (https://finlex.fi/fi/viranomaiset/tyoehto/paa-
tokset/), joita tutkimalla saa tiedon siitd, onko alaa koskeva tydehtosopimus vahvistettu yleissitovaksi.
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maaraytyvaa tyoehtosopimusta eikd yleissitovaa tyoehtosopimusta. Normaalisitovien

tydehtosopimusten soveltaminen ei ole harkinnanvaraista, vaan se on pakollista.3!

Normaalisitova tydehtosopimus sitoo vain sopimuksen tehneita sopimusosapuolia. So-
pimukseen sidotut tydnantaja- ja ammattiliitot ovat velvollisia valvomaan, etta tyosopi-
muksia noudatetaan. Normaalisitovat tyoehtosopimukset perustuvat tydehtosopimus-
lakiin, ja ne sitovat osallisia TEhtoL 4 §:n perusteella. Osallisiin eli allekirjoittaneisiin rin-
nastetaan myds jalkeenpdin tyéehtosopimuksiin osallisten suostumuksella yhtyneet.
Ty6nantaja ja tyontekija, jotka ovat sidotut normaalisitovaan tyéehtosopimukseen, ovat
sitoutuneet noudattamaan tyéehtosopimuksen maarayksia.'32 Normaalisitovan tydeh-
tosopimuksen tarkeimpia etuja on tydrauhavelvoite. Tyéehtosopimuksen voimassa ol-
lessa tyontekijat eivat saa ryhtya lakkoon tai muihin tyotaistelutoimenpiteisiin. Tyorau-
havelvollisuuden tehosteena tydsopimukseen sidottu yhdistys tai tyonantaja, joka rik-
koo tydehtosopimuksen ehtoja, voidaan tuomita maksamaan hyvityssakkoa.!33 Kaytan-
nossa tydrauhavelvoite koskee vain tydntekijapuolta, silla tydénantajat harvemmin ryh-

tyvat painostamaan tydntekijapuolta tyotaistelutoimenpitein.!34

4.4 Yrityskohtaisen sopimuksen oikeusvaikutus

Ty6ehtosopimuslain 1 § mahdollistaa tydehtosopimuksen solmimisen myos yksittdisen
tyonantajan, esimerkiksi yrityksen, ja jonkin palkansaajien tyomarkkinajarjeston (rekis-
teroity edunvalvontayhdistys) valilla. Tallaista sopimusta kutsutaan yrityskohtaiseksi
tyoehtosopimukseksi. Yrityskohtainen tyéehtosopimus ei voi saada yleissitovaa vaiku-

tusta. Kaytannossa palkansaajapuolella sopijaosapuolena on alan valtakunnallinen am-

131 Hietala ja muut, 2019, s. 50-51.
132 Kairinen ja muut, 2002, s. 61-64.
133 sarkko, 1980, s. 239.

134 Kairinen ja muut, 2002, s. 63.
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mattiliitto paikallisyhdistyksensa ohella. Toisinaan sopimukset voivat olla erdanlaisia lii-
tyntasopimuksia, joissa sovitaan, etta tietty yritys noudattaa soveltuvin osin jotakin val-

takunnallista tydehtosopimusta.t®

Kun Stora Enso ja Paperiliitto ry solmivat ensimmaisen yrityskohtaisen tydehtosopimuk-
sen, alalla ei ollut end3 valtakunnallista sopimusta.'3® Yrityskohtaisesti voidaan sopia sel-
laisista tyoehdoista, joista sopimista ei ole lainsdadannolla rajoitettu. Tydlainsdaadannon
pakottavat sadanndkset on huomioitava, eika niista voida poiketa. Yrityskohtaisessakin
tyoehtosopimuksessa voidaan kuitenkin sopia pakottavia maarayksia tyontekijamyon-
teisemmistd ehdoista.'3” Vuoteen 2021 mennessa yrityskohtaisia tydehtosopimuksia ol

solmittu lahinna suurissa yrityksissa.

Teknologiasektorin tydehtosopimusneuvottelut saatiin paatokseen tammikuussa 2022.
Toimiala edustaa maamme vientiteollisuudesta noin viittdkymmenta prosenttia ja on
ndin ollen Suomen suurin vientiala ja merkittavin elinkeino. Kone- ja metalliteollisuuden
yritykset valmistavat muun muassa metsa- ja maatalouskoneita, hisseja, nostureita ja
nostimia. Ty6nantajapuolen perustelut uudelle sopimusmallille olivat globaali, muut-
tuva toimintaymparisté ja tarve vieda sopiminen tyodpaikoille, jossa yritykset voivat
tehda valinnan omista ldhtokohdistaan. Yrityskohtainen tyoehtosopimus on yksi vaihto-
ehto valtakunnallisten yhdistysten tekemille tyéehtosopimuksille. Yrityskohtaisessa tyo-
ehtosopimuksessa tyoehdot voidaan raataloida yrityksen ja sen henkiloston tarpeiden

mukaan.138

135 Kairinen ja muut, 2008, s. 49.

136 paperiliitto, 2021.

137 Kairinen ja muut, 2008, s. 14-15.

138 Teknologiateollisuus, 2021; Teknologiateollisuus on Suomen suurin vientiala — koostuu viidesta paatoi-
mialasta.
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4.5 Tyooikeuden normijarjestelma

Lain sadadokset voivat periaatteessa olla kahdenlaatuisia: pakottavia eli indispositiivisia
tai tahdonvaltaisia eli dispositiivisia. Tyooikeus koostuu lahtokohtaisesti pakottavasta eli
indispositiivisesta lainsdadannosta. Tyooikeudessa heikompi osapuoli on paasaantoi-
sesti tyontekija, joten lainsaadanndn tavoitteena on suojella tydntekijaa. Kyse on vahim-
maispakottavuudesta. Koska tyontekija nahdaan yksittdisessa tyosuhteessa heikom-
maksi osapuoleksi, hanta halutaan suojella epaoikeudenmukaisilta ja kohtuuttomilta
tyosuhteen ehdoilta. Tyoriitojen ratkaisussa tyontekijan suojelun periaate vaikuttaa si-
ten, ettd normivaihtoehdoista valitaan tyéntekijélle edullisin.'3® Tyésuhteen kansalliset
saantelykeinot on perinteisesti esitetty alla esittdmassani jarjestyksessa. Jarjestys on
Matleena Engblomin vuonna 2013 kirjoittamasta teoksesta Tydsuhteen ehdot, maaray-
tyminen, tulkinta ja muuttuminen. Kirjallisuudessa on esitetty toisistaan poikkeavia na-

kemyksia. Olen tdaydentanyt alla olevaa esitysta esimerkeilla.

1) Perustuslain (34/1999) saanndkset (keskeiset ihmis- ja perusoikeudet sisaltyvat
perustuslakiin) ja pakottava lainsédddnto sekd EU-direktiivit, jotka velvoittavat EU:n
jasenmaita.

2) Normaalisitovan, valtakunnallisen palkansaajajarjeston kanssa tehdyn tydehtoso-
pimuksen normimaaraykset ja tallaisen tydehtosopimuksen nojalla tehdyt paikalliset
sopimukset. Normaalisitova tyoehtosopimus takaa tyérauhavelvoitteen.

3) Yleissitovan tyéehtosopimuksen vahimmaispakottavat normit.

4) Semidispositiiviset lainsdédnndkset, joista voidaan poiketa tyoehtosopimuksella.
Toisin voidaan sopia esimerkiksi sairausajan palkan maksusta, liukuvasta tyoajasta,
sunnuntaityosta sekd lomakaudesta.

5) Tydésddnnét ja yhteistoimintasopimukset, joista on sovittu esimerkiksi yhteistoi-
mintalain 5 luvun sdanndsten perusteella (laki yhteistoiminnasta yrityksissa

334/2007). Laki on kumottu yhteistoimintalailla (1333/2021). Ty6paikoilla pyritaan

139 Engblom 2013, 5. 9.
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yhdessa tydantajan ja tyontekijoiden kesken kehittamaan yrityksen toimintaa seka
tyooloja.

6) Tyésopimuksen ehdot, sopimuksen veroiset kdytannot ja tydsopimuksella tehdyt
paikalliset sopimukset. Tyoantajan ja tyontekijan sopimusvapautta rajoittavat pakot-
tava lainsdadanto seka tyoehtosopimusten velvoittavuus.

7) Dispositiiviset, toisin sovittavissa olevat tydehtosopimusnormit.

8) Dispositiiviset lainsddnnékset.

9) Tavanomaisen oikeuden normit.

10) Tyénantajan direktio-oikeuteen perustuvat maardykset. Tyonantajan direktio-oi-
keuteen kuuluu oikeus johtaa ja valvoa ty6ta ja paattdda muun muassa vuosilomien

ajankohdasta.

Suomalaisessa oikeuskirjallisuudessa ei vallitse taytta yksimielisyytta normihierarkiasta,
koska saanndkset ovat hajallaan eri laeissa (tarkeimpina tydsopimuslaki, tydehtosopi-

muslaki ja yhteistoimintalaki).4°

4.5.1 Tyosuhdetta sadntelevat normit

Tyooikeus pitaa sisallaan kansallisista ja kansanvalisistd oikeuslahteistda kumpuavia oi-
keusnormeja. Tydoikeuden oikeuslahteet eivat periaatteessa eroa muiden oikeusalojen
Iahteista. Normien tehtavana on tyosuhteiden saanteleminen eli niiden sisallon maaraa-
minen ja ennen muuta normimekanismin ja tyémarkkinoiden toiminnan saanteleminen.
Tarkasteltaessa ty0suhteen maaraytymista on tarpeellista muodostaa tyosuhteen nor-

meista oma kokonaisuutensa.1#!

Kappaleessa 4.5 esitettiin Matleena Engblomin nakemys tyosuhteen sdantelykeinoista.

Matti Kairinen kirjoittaa tydoikeuden normijarjestelmastd teoksessa TyOoikeus. Han

140 Engblom, 2013, s. 7-8.
141 Kairinen ja muut, 2002, s. 43.
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erottaa kuusi eritasoista kansallista sddntelykeinoa, joista ensimmaisena ovat lait ja ase-
tukset. Historiallisesti modernin tyooikeuden kehittyminen alkoi lakinormien saatami-
sen kautta. Tyolainsdadanto rakentuu hierarkkisten periaatteiden varaan. Saadetty laki
voi olla yleislaki tai erityislaki. Tydsopimuslaki on yleislaki, kun taas esimerkiksi nuoria
tyontekijoita koskeva laki ja merimieslaki ovat erityislakeja. Hierarkkinen suhde on, etta

yleislaki syrjayttaa erityislain (lex specialis -saanto).

Tybehtosopimukset sisdltavat keskeiset normit tydsuhteen taloudellisista etuuksista,
kuten palkoista, tydajoista ja sosiaali- ja sivuehdoista. Kun tyéntekijan eduista sovitaan
kollektiivisesti, mekanismi toimii erityisesti sellaisten tyontekijoiden eduksi, jotka eivat

yksil6ina kykenisi pitamaan puoliaan neuvoteltaessa tydsuhteen ehdoista.4?

4.6 Tyosopimuksen rajoittaminen sopimuksilla ja lainsadadannolla

Sopimusvapauden periaate koskee lahtokohtaisesti myos tyosuhdetta. Tydsopimus voi-
daan laatia suullisesti, kirjallisesti tai sahkoisesti. Ainakin suuremmilla tyopaikoilla tyo-
sopimus laaditaan kaytannossa aina kirjallisesti. Jos ty0sopimukseen kirjattaisiin yksi-
tyiskohtaisesti kaikki tydsopimuksen ehdot, tydsopimus olisi yhta paksu nide kuin alalla
noudatettavasta tyoehtosopimuksesta laadittu kirja. Kaytanndssa tyosopimukseen kir-
jataan vain harvoja tydsuhteen ehtoja, koska ehdot |6ytyvat joko ty6lainsaadanndsta tai
tyoehtosopimuksesta, jota tyopaikalla tyosuhteissa sovelletaan. Tydsopimuksen sisalto-
vapautta rajoittavat monet tyéntekijan suojaksi saadetyt normit, kuten normit makset-
tavasta palkasta, tyon alkamispadivasta, maaraaikaisen tyosuhteen kestosta ja maaraai-

kaisuuden perusteesta.®? Kyseiset tiedot on kirjattava tydsopimukseen.

Jos tydsopimus on ristiriidassa noudatettavan yleissitovan tyéehtosopimuksen kanssa,

tydsopimuksen ehto on mitaton, silld tydsopimuksessa ei saa olla sellaisia maarayksia.!4*

142 Kairinen ja muut, 2002, s. 48.
143 Engblom, 2013, s. 78-79.
144 TEhtol, 7 §.
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On kuitenkin huomioitava, ettd aina ei ole tydehtosopimusta, joka tulisi sovellettavaksi
tyossa. Talloin tyosopimuksessa on sovittava niista tydsuhteen ehdoista, kuten palkan
suuruudesta, ylityokorvauksista ja muista eduista, jotka yleensa on maaritelty ty6ehto-
sopimuksessa.* Tydsopimuksen ehto voi osoittautua joissain tilanteissa kohtuutto-
maksi. Talléin ehtoa voidaan sovitella tai se voidaan jattdaa kokonaan huomioon otta-
matta, jos sen soveltaminen olisi hyvan tavan vastaista tai muuten kohtuutonta. Asian
sovittelu tapahtuu asianomaisessa kirijaoikeudessa.'*® Karajaoikeuden ratkaisusta on

tietyin edellytyksin valitusoikeus hovioikeuteen ja korkeimpaan oikeuteen.#’

Tyo6lainsddadanndssa on monia tyosopimukseen liittyvia erityisddannoksia. Silta osin, kun
lainsaadannossa ei ole erityissaannoksia, tydsopimukseen sovelletaan lahtokohtaisesti
normaaleja sopimusoikeudellisia periaatteita. Sopimusten pédtemdttémyydestéd saade-
taddn OIkTL 3 luvussa.'*® Pakottaminen on yksi pateméattdomyysperusteista. Saattaa esi-
merkiksi olla, ettd tyontekija on pakotettu allekirjoittamaan tyésopimus kayttamalla va-
kivaltaa tai uhkaamalla hdanen henkeaan. Patemattémyys voi myods menettaa merkityk-
sensa, esimerkiksi jos tyontekija jalkeenpain hyvaksyy sopimuksen, joka oli alun perin
patematon. Tyontekijan voidaan katsoa hyvaksyneen sopimuksen, jos han ei millaan ta-
valla reagoi sopimuksen patemattémyyteen saatuaan tietdad patemattomyysperus-

teesta.l#?

TSL 13 luvun 6 §:n 1 momentin mukaan kaikki tydsopimuslain pakottavien sdanndsten
kanssa ristiriidassa olevat ehdot ovat mitattomia. Pakottavan saanndksen vastaisuus tar-
koittaa tilannetta, jossa ty0sopimuksen ehto osoittautuu tyontekijalle epaedullisem-
maksi kuin pakottava saannds. Tydsopimusta solmittaessa olisi tarkeda tutustua tyéhon
sovellettavan tydehtosopimuksen sisaltéon. Silla tavalla voidaan selvittaa, mita tyosopi-

muksessa voidaan sopia rikkomatta tyoehtosopimuksen ehtoja. Jos tydehtosopimus ei

145 paanetoja, 2017, s. 46.
146 paanetoja, 2017, s. 46.
147 paanetoja, 2017, s. 17.
148 Aimald & Karkkainen, 2017, s. 590.
149 paanetoja, 2017, s. 47.
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tule sovellettavaksi, on sopimisen rajoitukset haettava lainsddadannosta, jolloin myds
tydsopimuksen asema korostuu méaaritettdessa tyosuhteen ehtoja.*° Sopimusvapau-
den nimissa tydsopimukseen voidaan periaatteessa ottaa mita tahansa osapuolten tar-
keina pitamia ehtoja. Ehdot eivat kuitenkaan saa olla hyvan tavan tai lain vastaisia tai

kohtuuttomia.l®!

KKO 1998:107: Asunnonvalitysalalla toimineen myyntineuvottelijan palkka oli muodostu-
nut kiintedsta palkasta seka provisiopalkasta. Tydsopimuksen mukaan tyénantajalla oli oi-
keus muuttaa provisioperusteita ja -taulukoita tydésopimuksen voimassaoloaikana. Tyon-
tekija vaati kanteessaan, etta ehto katsottaisiin kohtuuttomaksi varallisuusoikeudellisesta
oikeustoimesta annetun lain 36 §:n nojalla. KKO hylkasi kanteen, koska ehtoa ei voitu pi-
taa tyypiltdan tai muutoinkaan sellaisenaan kohtuuttomana. Tyontekija ei ollut edes vait-
tanyt, ettd sen soveltaminen olisi johtunut hdanen kohdallaan kohtuuttomuuteen.

Provisioperusteinen palkkausmuoto on varsin tavallinen aloilla, joiden tyésuhteiden eh-
doista ei ole sovittu tydehtosopimuksella ja joilla tydosuhteen osapuolista riippumatto-
mien seikkojen vaikutus voi olla suuri, esimerkiksi auto-, kodinkone- ja LVI-aloilla, kau-
pan alalla sekd asunto- ja kiinteistovalitysalalla. Aloilla, joilla provisiopalkkaus on yleista,
tyonantaja varaa itselleen mahdollisuuden vaikuttaa provisiopalkkauksen perusteisiin ja
taulukoihin. Provisiotaulukoiden hintatarkastuksia saatetaan suorittaa esimerkiksi
puoli- tai neljannesvuosittain tuotteiden hintamuutosten perusteella. Ylld olevassa
KKO:n tapauksessa tydantaja oli tehnyt provisiotaulukoiden hintatarkistuksia asuntojen
hintamuutosten perusteella. Osassa tarkistuksia hintatarkistustaulukko oli keventynyt ja

osassa tiukentunut asuntojen hintatason kdannyttya nousuun.

KKO:n paatoksessa 1998:107 todettiin, ettd myyntineuvottelijan ja tydnantajan valisessa
kirjallisessa tyosopimuksessa oli sovittu, ettd palkka on osaksi provisioperusteinen eli
riippuvainen myyntineuvottelijan saavuttamasta tuloksesta. Vastaavaa ehtoa oli sovel-
lettu myds muiden yrityksessa tydskennelleiden myyntineuvottelijoiden tydsopimuksiin.
Tyo6nantaja oli kohdellut A:ta samalla tavalla kuin muitakin yrityksen tydntekijoita. Kor-

kein oikeus katsoi, ettd A:n tydsopimuksen ehto, joka oikeutti tydnantajan muuttamaan

150 paanetoja, 2017, s. 47; Aiméala & Karkkdinen, 2017 s. 597.
151 paanetoja, 2017, s. 46.
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provisioperusteita, ei ollut kohtuuton. Lain mukaan kohtuuttomuusharkinta on suoritet-
tava kussakin tapauksessa erikseen ja siina on huomioitava oikeustoimen sisaltd, osa-

puolten asema oikeustointa tehtdess3 seka sen jalkeen vallinneet olosuhteet. %2

Kuten aikaisemmin on jo todettu, jos sopimus on kohtuuton, se voidaan sovitella eli koh-
tuullistaa. Epaselvissa tilanteissa sopimukseen on vahvistettava mahdollisista vaihtoeh-
doista se, joka on kohtuullisin. Tulkinnalla ei ole kuitenkaan tarkoitus muuttaa sopimus-

sisalt6a, vaan tarkoitus on selvittdd, mita osapuolten kesken on sovittu.>3

152 KKO 1998:107.
153 Annola, 2015, s. 282.
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5 Intressitahojen nakemykset paikallisen sopimisen toimivuu-

desta

5.1 Paikallisen sopimisen jarjestelman tarkoitus ja tavoite

Paikallisen sopimisen kasite on peraisin valtakunnallisista tydehtosopimuksista. Paikalli-
nen sopiminen mahdollistaa erdista tydehdoista sopimisen yritys-, toimipaikka- tai tyo-
paikkatasolla. Paikallinen sopiminen on kuitenkin kdaytanndssa saanut laajemman mer-
kityksen kuin silla tarkoitetaan valtakunnallisissa tyoehtosopimuksissa. Mahdollisuus ja
valta sopia paikallisesti yritys- ja tyopaikkatasolla voi perustua tyoehtosopimusten lisaksi
my0s lainsdadantdéon ja normaaliin sopimusautonomiaan. Tydelamdssa tulee vastaan
useita henkil6stoa koskevia asioita, joista ei ole saannoksia laissa tai maarayksia tyoeh-

tosopimuksessa.>*

Parhaimmillaan paikallinen sopiminen toimii yrityksen kilpailuetuna ja valineena, jolla
voidaan lisata liiketoiminnan joustavuutta. Sopijapuolten valinen luottamus on paikalli-
sen sopimisen onnistumisen ehdoton edellytys.'>> Paikallisen sopimisen kaytanto ei ole
ilmidna uusi, vaan koko tydehtosopimusjarjestelman olemassaolon ajan tydéehdoista on
voitu sopia tydpaikoilla myds paikallisesti.'>® Paikallinen sopiminen ldhtee liikkeelle siit3,
ettd yrityksen johto ja tyontekijat tiedostavat paikallisen sopimisen mahdollisuudet ja
hyodyt. Lisaksi tarvitaan juridista osaamista, jotta sopimuksista saadaan selkokielisia

tyokaluja yritysten ja henkiléstén parhaaksi.'>’

Tyoyhteisot ovat tydelamamme keskeinen osajarjestelma, jossa paikallinen sopiminen
Iahinna tapahtuu. TyOyhteisdista voidaan puhua tuotantoyksikkding, joiden toimintoihin

vaikuttaa kaksi luontaista perusasiaa: ihmiset ja raha. Markkinatalouden asetelmasta ja

154 Kairinen ja muut, 2015, s. 14; Kairinen ja muut, 2008, s. 17.
155 salo ja muut, 2019, s. 48.

156 Engblom, 2013, s. 57.

157 salo ja muut, 2019, s. 49.
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rahasta johtuu tuottavuuden perusvaatimus: tuotannontekijoita eli omaisuutta ja tyo-
voimaa on kdytettdva tuottavasti. Tassa yhteydessa tuottavuudella tarkoitetaan koko-
naistuottavuutta eli sitd tulosta, joka saadaan panostetuista resursseista.*>® Henkil6stén
hyvinvoinnilla, kuten palkkausetujen, tyéturvallisuuden, terveyden ja viihtyvyyden lisaa-
miselld, on tarkeda merkitys yrityksen henkilostolle. Kestavalla pohjalla oleva liiketoi-
minta edellyttda henkildstdén hyvinvoinnista huolehtimista. Tyontekijéiden hyvinvointiin
panostaminen on myos yrityksen edun mukaista: se parantaa tyoilmapiiria ja vahentaa

sairauslomien maaraa sekd ennenaikaista eldkkeelle siirtymistd.>°

Tyolainsaadantoon sisaltyy useita paikallisen sopimisen mahdollistavia sdanndksia. Pai-
kallinen sopiminen voi perustua valtakunnallisten tyéehtosopimuksien maarayksiin,
joissa sopiminen voidaan sallia tai kelpuuttaa tai sitd voidaan edellyttaa. Lisdksi se voi
perustua lakiin tai normaaliin sopimusautonomiaan.®® Tavallisin paikallinen sopimus on
juuri tydehtosopimukseen perustuva. Yrityksessa voidaan vapaasti sopia lain tahdonval-
taisista sadannodksista poikkeamisesta. Kiteytettyna tyodlait ja tydehtosopimukset asetta-
vat rajat ja puitteet paikalliselle sopimiselle. Tyéehtosopimusten sallimat rajat vaihtele-
vat toimialoittain. Ty6lainsaadanto sisaltaa runsaasti tyontekijan suojaksi saadettya pa-

kottavaa lainsaadantoa, jota kasiteltiin jo aikaisemmin, kappaleessa 2.5.

5.2 Paikallisen eli tyopaikkatasolla tapahtuvan sopimisen mahdollisuuk-

sia

Paikallisesta sopimisesta puhuttaessa Jorma Saloheimo erottelee viitetyoehtosopimuk-
seen perustuvan paikallisen sopimisen seka yksittaisen tydnantajan tekemat yrityskoh-
taiset tydehtosopimukset. Saloheimon mukaan nelja tyypillisinta valtakunnallisissa ty6-

ehtosopimuksissa kaytettya lauseketta, joilla sopimusvapaus annetaan paikallistasolle,

158 Kairinen ja muut, 2015, s. 83.
159 Kairinen ja muut, 2015. s. 83.
160 5310 ja muut, 2019, s. 50.



65

ovat toisin sopiminen, paikallisesti sovittavat vaihtoehdot, avoin kelpuutus ja sopimus-
velvoite. Tybehtosopimuksessa voi olla maaradyksia paikallisen sopimuksen osapuolista
ja madramuodosta, ja myos sopimuksen asiasisallolle voidaan asettaa tiettyja rajoituk-
sia.'®! Paikallisella sopimisella voidaan tarkoittaa myds lakiin perustuviin kelpuutuksiin
perustuvaa tydpaikkatasoista sopimista.t®? Tassa tutkielmassa paikallisesta sopimisesta
puhutaan sen laajassa merkityksessa, jolloin kadsitteen piiriin kuuluvat myés normaalin

sopimusautonomian perusteella syntyneet sopimukset.

[Imaisujen ”paikallinen sopiminen” ja ”paikalliset sopimukset” kaytto on perua eri alojen
tyoehtosopimusten lausekkeista, joissa on sovittu mahdollisuuksista sopia paikallisesti
tyoehtosopimuksessa olevia normeja taydentden. Paikallinen sopiminen on lisdantynyt
merkittavasti viimeisten vuosikymmenten aikana. Paikalliset sopimukset tehdaan tyo-
paikoilla tydantajan ja tyontekijoiden kesken. Tilanteesta riippuen paikallisella sopimi-
sella voidaan tarkoittaa hyvinkin erilaisia sopimustilanteita. Paikallisista sopimuksista ei
tule yksittaisten tyosopimusten osia, vaan ainoastaan osa tyontekijoiden tydsuhteiden

ehtoja.1®3

Jos paikallista sopimusta muutetaan, muuttuvat vastaavasti myos tyosuhteiden ehdot.
Paikallinen sopiminen mahdollistaa sopimisen sellaisistakin asioista, joista ei voida sopia
tydehtosopimuksin tai jotka eivat kuulu tyélainsdddanndn piiriin.1%* Paikallisen tason
osapuolet voivat sopia esimerkiksi tyosuojeluyhteistyon kehittamisesta, yrityksen sisai-
sestd ja ulkoisesta tiedottamisesta, luottamusmiehen ajankdytosta, tydorganisaation
kehittamisestd, henkiloston koulutuksen jarjestamisesta seka tasa-arvon edistamisesta

organisaatiossa.®®

161 Saloheimo, 2020, s. 28-30; Paanetoja & Vidgren, 2019, s. 4-6.
162 paanetoja & Vidgren 2019, s. 6.

163 Kairinen ja muut, 2015, s. 17.

164 Kairinen ja muut, 2015, s. 15.

165 Kairinen ja muut, 2015. s. 15.
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Paikallinen sopiminen, kuten sopiminen yleensd, on toimintaa, jossa pyritdaan sopimuk-
seen. Sopimuspakkoa ei ole, vaan kyse on mahdollisuudesta sopia asioista. Paikalliset
neuvottelut ja niistad syntyneet sopimukset ovat neuvotteluosapuolien etujen yhteenso-
vituksen ja muun toiminnan muotoja. Lahtokohtaisesti sopimus jaa syntymatta, elleivat

molemmat osapuolet tunne hyodtyviansd sopimuksesta.6®

Tyborganisaatioiden toimintatapojen ja strategioiden keskeisiad piirteitd ovat jousta-
vuutta edistavat ratkaisut tyopaikoilla seka asiakaslahtoisyys. Paikallisesti sovittavat
joustojarjestelyt ovat tavallisimmillaan sopimista tyOajoista seka henkiloston toimenku-
viin liittyvista asioista muutostilanteissa. Tydorganisaatioihin liittyvista kehittamistoi-
mista voidaan sopia paikallisesti sopimusten ja lakien asettamissa puitteissa. Heikki Uh-
mavaara toteaa, etta tutkimusten mukaan paikallinen sopiminen on yleistynyt erityisesti
joustavan toimintatavan yrityksissa. Uudenlaisen kilpailustrategian omaksuminen ja si-
touttaminen yrityskulttuuriin edellyttda henkiloston ja tydantajan valistda vuorovaiku-
tusta ja yhteisty6ta.'®” Seuraavaksi kasittelen sidosryhmien nikemyksia ja kokemuksia
paikallisen sopimisen nykytilasta sekd peilaan saamiani vastauksia aikaisempiin tutki-

muksiin ja alan kirjallisuuteen.

5.3 Osapuolten nakokulmia paikalliseen sopimiseen

Yritykset, joista valitsin haastateltavat tutkimukseeni, valmistavat rakennusaineteolli-
suuden ja teknologiateollisuuden tuotteita kotimaan markkinoille seka kansainvalisille
markkinoille. Yritykset ovat kooltaan keskisuuria ja sijaitsevat Pirkanmaan, Etela-Pohjan-
maan seka Pohjois-Pohjanmaan maakunnissa. Yrityksissa on tehty pitkaan paikallisia so-
pimuksia. Henkil6st6 muodostuu kaikissa yrityksissa suurimmaksi osaksi tuotannon-

tyontekijoista.

166 Kairinen ja muut, 2015. s. 18-19.
167 Uhmavaara, 2010, s. 171.
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Tassa luvussa tuon esiin haastateltavien nakemyksia paikallisesta sopimisesta seka ta-
voitteita ja kaytantoja, joita haastateltavat ovat kohdanneet. Lisdksi vertaan saamiani
vastauksia aikaisempiin paikallisesta sopimuksesta tehtyihin tutkimuksiin seka keskei-
seen kirjallisuuteen. Haastatteluiden pohjalta voidaan paikantaa paikallisen sopimisen
tarjoamia mahdollisuuksia ja onnistumisia, kuten yrityksen kilpailukyvyn parantuminen,
tyopaikkojen sailyminen seka tyohyvinvoinnin lisdaantyminen. Tyéhyvinvoinnin parantu-
essa tyohon sitoutuminen ja tyon tuottavuus kasvavat. Neuvottelutasapainoa voidaan

pitaa tarkeana lahtokohtana paikallisen sopimisen onnistumiselle.

5.3.1 Paikallisen sopimisen tavoitteita ja kdytantoja

Haastattelujen mukaan paikallisen sopimisen pdatavoitteita tyonantajapuolella ovat
tuottavuuden lisddaminen, kustannussaastot sekad joustavuus erityisesti poikkeustilan-
teissa. Henkil6ston haastatteluissa esiin nousivat vakaa tyosopimussuhde seka ansioke-
hityksen turvaaminen. Myos tyo- ja perhe-elaman yhteensovittaminen, tydehtojen pa-
rantaminen seka tyohyvinvoinnin lisddminen koetaan tavoittelemisen arvoisiksi asi-

oiksi.168

Kaikkien haastattelemieni henkildiden vastauksista ndakyi myonteinen suhtautuminen
paikalliseen sopimiseen. Lisdksi vastauksista kavi ilmi molempien osapuolien tarve hyo-
tya sopimuksesta. Tyonantajat kertoivat, ettd paikallisen sopimisen ansiosta pystytdan

ottamaan huomioon tyontekijan henkilokohtainen tilanne, esimerkiksi perhetilanne.

Neuvottelutasapaino on yksi keskeisimmista kysymyksista solmittaessa paikallisia sopi-
muksia. Erityisesti tyontekijapuoli kokee neuvottelutasapainon puuttuminen keskeiseksi
sopimista haittaavaksi tekijaksi. Paikallinen sopiminen vaatii sopimusosapuolilta osaa-

mista. Varsinkin suuremmissa yrityksissa tyoskentelevat HR-ammattilaiset tuntevat lain-

168 Ahtela & Salminen, 2021, s. 14.
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sdadannon ja tydehtosopimusten sisdllon. Henkiloston edustajana on yleensa luotta-
musmies, tukenaan henkildstoryhma, jota han edustaa. Ammattiliitot jarjestavat luotta-
musmiehille tarkoitettua koulutusta, jossa kasitellddan esimerkiksi lainsdaadantoa, tyoeh-
tosopimuksen sisallon tulkintaa seka yritystaloutta. Luottamusmiehen tehtavaan on mo-
nesti vaikea |oytaa ehdokkaita. Syitd ovat esimerkiksi suuri tydmaara ja vastuu, jotka

voivat vaikeuttaa etenemistd omalla tyduralla.t®?

Erityisesti tyontekijoita edustavien liittojen sopimusasiamiesten mukaan paikallisen so-
pimisen tavoitteena on se, ettd tydnantaja ja henkilosto yhteistydssa kehittavat tyopaik-
kaa menestyvammaksi ja paremmaksi tyoyhteisoksi. Paikallinen sopiminen toimii, kun
lahtokohdat sopimiselle ovat tasavertaiset. Edellytyksiksi onnistuneille sopimuksille
ndahdaian muun muassa yhdenvertaiset tiedot sovittavista asioista seka mahdollisuus ka-
sitelld asioita henkiloston kesken. Luottamusmiehen rooli neuvotteluosapuolena nah-
daan keskeiseksi. Paikallinen sopiminen koetaan mahdollisuudeksi tarkentaa ty6lainsaa-
dannossa ja tyoehtosopimuksissa sovittuja asioita, esimerkiksi sijaisuuskorvausta, varal-

laoloa ja liukuvaa tyoaikaa.

Haastattelemieni luottamusmiesten vastauksissa paikallisen sopimisen tarkoitukseksi
nahtiin pyrkimys sopia tyontekijoille paremmat edut kuin tyéehtosopimuksessa. Sopi-
misella tavoitellaan my&s molemminpuolista hyétya. Tyonantajapuolen mielesta paikal-
lisessa sopimisessa on mahdollista ottaa huomioon tyontekijoiden ja yrityksen ominais-
piirteet ja tehda niiden pohjalta tarpeiden mukaisia sopimuksia. Esimerkiksi ty6tehta-
vien tiukoista rajauksista halutaan paasta eroon, koska tyokuormaa eri tyontekijoiden

valilla pitaisi tarvittaessa pystya jakamaan tasapuolisemmaksi.

Turun yliopiston tyooikeuden tutkimusryhman tekemadssa laajassa tutkimuksessa paikal-
lisesta sopimisesta yksityissektorilla on nahtdvissa samansuuntaisia tuloksia. Sen mu-

kaan tyontekija- ja tyonantajapuolten kokemukset paikallisesta sopimuksesta ovat ol-

169 Ahtela & Salminen, 2021, s. 16.
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leet useammin myonteisia kuin kielteisid. Paikallinen sopiminen on osapuolten luotta-
mukseen, hy6tyyn ja tarpeeseen perustuvaa toimintaa, jonka koetaan hyddyttavan mo-
lempia osapuolia. Selvityksessa tyonantajan ja henkiloston edustajista 90 prosenttia kat-
soi paikallisesta sopimisesta olevan hyotya tyonantajalle. Tydnantajavastaajista 90 pro-
senttia ja henkiloston edustajista 63 prosenttia ndki paikallisesta sopimisesta olevan

hy6tya henkildstolle.t70

5.3.2 Mabhdollisuus sopia joustavista tydajoista

Haastatteluiden perusteella yleisimmin paikallisesti sovitaan tydajasta ja tydajan jous-
toista. Tyonantajien vastauksissa nakyi halu sopeuttaa tyoaikoja kysynnan mukaan.
Mahdollisuus tehda eripituisia tyopaivia tyoaikapankkia hyodyntden ndhdaan tarpeel-
liseksi. Tyopaikoilla on sovittu, ettd maanantaista torstaihin tehddaan kymmenen tunnin
tyOpadivia ja perjantait ovat tyontekijoille vapaapaivia. Kymmenen tunnin tyopaivista ei
makseta ylitydkorvauksia. Tydehtosopimusten asettamien reunaehtojen nahtiin vai-
keuttavan sopimista. Paikallisesti on kuitenkin pystytty sopimaan esimerkiksi tydaikojen

porrastamisesta, projektien tuntiurakoista seka ylitdiden korvaamisesta vapaalla.

Tyonantajat sallivat tyontekijoille etatyot mahdollisuuksien mukaan silloin, kun ndma
sita haluavat. Helatorstaina tehdadan toita ilman ylityokorvauksia, mutta seuraava per-
jantai on vastaavasti vapaapaiva. Aloite tahan on tullut tyontekijoiden puolelta. Luotta-
musmiesten mielesta joustavammista tydajoista voidaan hyvin sopia paikallisesti, mikali
niista hyotyvat molemmat osapuolet. Esimerkkeind mainittiin toimihenkildiden liukuva
tyoaika, tydajan lyhennyssopimus tuntipalkkalaisilla sekd etatyon mahdollisuus toimi-

henkilailla.

170 Kairinen ja muut, 2008, s. 126.
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Perustana paikallisen sopimisen onnistumiselle on aina tyodpaikalla yhdessd todettu
tarve. Osapuolten on tarkedaa ymmartaa toistensa ndakemyksia ja tavoitteita. Avoin vies-
tintd ja vuoropuhelu yrityksen taloudellisesta tilasta ja tulevaisuuden nakymistad ovat

edellytys hyville sopimiskulttuurille.l’?

Ammattiliiton sopimusasiantuntijoiden mielesta tyopaikan olosuhteet huomioon ottaen
paikallisesti voidaan sopia esimerkiksi ty6ajan tasoittamisjaksoista ja tydaikapankin

kayttoonotosta.

5.3.3 Toimiviksi koettuja sopimiskaytantoja

Luottamusmiehet kertoivat siitd, millaisia sopimuskaytantoja tyopaikoilla on. Kaytossa
on lomautusilmoitusaika, joka tarkoittaa, etta tyontekija voidaan hanen omasta pyyn-
nostaan lomauttaa vuorokauden ilmoitusajalla. Yrityksessa on tyontekijoita, jotka har-
joittavat maataloutta sivuelinkeinonaan. Kun saat ovat suotuisat, he pdasevat tarvitta-
essa nopeasti peltotdihin. Sopimus on irtisanottavissa vuorokauden ilmoitusajalla, mi-
kali tulee ilmi, etta tydnantaja painostaa jotakin tyontekijaa jaamaan pakkolomalle lyhy-

emmalla ilmoitusajalla vedoten kyseiseen sopimukseen.

Yrityksissa on perustettu myods lakisdateisia tyosuojelutoimikuntia. Lyhyiden sairaus-
poissaolojen (1-3 paivaa) kohdalla kaytdssa on omailmoitusmenettely. Tama tarkoittaa
sitd, etta tyontekija voi olla poissa toista lyhytaikaisen sairauden takia omalla ilmoituk-
sellaan enintdan kolme vuorokautta ilman ladkarintodistusta. Lomarahan maksamisesta

kuukausipalkkalaisille oli sovittu, etta kaikki maksetaan kerralla sovittuna ajankohtana.

Tyonantajapuolella palkkauksen joustoa ei ndhda paatarkoitukseksi. Perusteluna esitet-
tiin se, ettd tyotehtdvat ovat yha enenevdssa maarin asiantuntijatehtavia, joissa palkka

maaraytyy henkilon kykyjen mukaan. Lisaksi esitettiin, ettd jos yrityksessa on kesdaikaan

171 Ahtela & Salminen, 2018, s. 19.
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hiljaista, tyontekija voisi tyoskennellda esimerkiksi maatilallaan. Vastaavilla tyétunneilla
voitaisiin pidentaa tydaikaa esimerkiksi joulusesonkina, joka muuten voisi olla ylitdiden
aikaa. Tyonantajan mielesta kaikki voittaisivat ja palkka ja yrityksen kulut olisivat kuu-

kaudessa samat.

Tyontekijoita edustavat sopimusasiantuntijat toivat esiin kdytant6ja, joista on sovittu
tyopaikoilla paikallisesti. Ndita ovat esimerkiksi etatydn ja monipaikkaisen tyon jarjeste-
lyt, halytys- ja puhelinohjekorvaukset, lomarahan maksamisen ajankohta, viikonloppu-
vapaat seka tyohyvinvointiin liittyvat asiat. Sopimuksia on tehty myods tyoterveyden-
huollon jarjestelyistd, matkustussaanndista, lounasedusta, tydonopastuslisasta ja loma-

rahan vaihtamisesta vapaaseen.

Vaasan yliopisto ja Lappeenrannan teknillinen yliopisto tekivat vuosina 2015-2018 tut-
kimuksen 81 pk-yrityksen henkildstdjohtamisen tilasta. Sen valossa muodostettiin myos
yleiskuvaa paikallisen sopimisen tilasta tutkitussa yritysjoukossa. Huomionarvoista on,
ettd paikallisesti sovittiin ty6aikajarjestelyista (46 yrityksessa; 57 %). Sopimuksen koh-
teina olivat liukuma-ajat, tyoaikapankki, tydvuorojen pituus ja aloitus-/lopetusajat, jous-
tovapaat, sadstévapaat, sesonkikauden tybajat seka tiivistetty tyoaika.'’? Lisdksi sopimi-
sen kohteina olivat palkkausasiat (33 yrityksessa; 41 %), kuten palkkausjarjestelma, yli-
tyokorvaukset, lomarahan maksaminen ja vaihtaminen vapaisiin, viikkolepokorvaukset,

tulospalkkioiden ja bonusten maaradytyminen ja maksaminen seka tuotantopalkkiot.!”3

Haastatteluissa nousi esiin hyvin samantyyppisia paikallisesti sovittavia asioita kuin
edelld esitetyssa huomattavasti laajemmassa tutkimuksessa. Mielestani voidaan paa-
tella, etta yritykset toimialasta riippumatta kohtaavat samanlaisia haasteita, joihin ne
pyrkivat 16ytamaan toimivia, kaikkia osapuolia tyydyttavia toimintatapoja. Keskustelu-
yhteyden sailyttdminen on yksi tarkeimmista tyokaluista tavoitteiden ja ratkaisujen |6y-

tamiseksi.

172 s3lo ja muut, 2019, s. 54-55.
173 Salo ja muut, 2019, s. 55-56.
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5.3.4 Paikallisen sopimisen haasteita

Luottamusmiehen ndakemyksen mukaan tydaikapankin kayttéonotto tuntipalkkaisten
tyontekijoiden osalta aiheuttaa haasteita sopimuksen syntymiselle. Tyénantajan nake-
mys on, etta tyoaikapankkiin tulisi siirtda tunti tunnista. Tyontekijéiden mielesta taas
perusosat tulisi siirtaa tydaikapankkiin ja korotusosat maksaa tyéntekijalle. Kaytannossa
kymmentuntisesta tyopaivasta kaksi tuntia on ylityotd, josta tulisi maksaa 50 prosentin
korvaus, mutta tydnantaja haluaisi siirtda ne tunnit peruspalkalla ty6aikapankkiin. Tyo-
paikalla on kayty neuvotteluja tydaikapankkiin siirrettavista erista, mutta nakemysero-

jen vuoksi neuvottelut ovat viela kesken.

Tyontekijapuolen liittojen sopimusasiamiehet nakevat suurimmaksi esteeksi paikalli-
selle sopimiselle tydantajien asenteet. Tyonantajat saattavat pitaa paikallista sopimista
hankalana. Haasteeksi koetaan myos se, ettd henkilostolld ja luottamusmiehilld ei ole
tarpeellisia tietoja sovituista asioista, esimerkiksi paikallisesti jaettavan palkankoro-
tuseran jakamisesta. Tyonantajien halu sopia paikallisesti nykyisia tyoehtosopimuksia
huonommista ehdoista ilman tydntekijoiden sopijaosapuolta eli luottamusmiesta koe-
taan erityiseksi haasteeksi paikallisten sopimusten syntymiselle. Pelkona on, etta tyéeh-
tosopimuskulttuurin pitkat perinteet, jotka juontavat juurensa jo 1940-luvulle, voivat ro-

muttua, mikali nykyisesta toimivasta sopimuskulttuurista luovutaan.

Ty6nantajapuolella haasteeksi nahdaan ammattiyhdistysliikkeen juuttuminen vuosikau-
sia vanhoihin kaavoihin. Paikallisen sopiminen pitaisi olla todellista paikallista sopimista,
jossa yhdessa tyontekijoiden kanssa etsitdan toimivat kdytannoét. Usein haasteena on,
ettd esitetty jarjestely sopii yhdelle tyontekijoistd, mutta mikali jarjestely ei sovi kaikille,
sopimus jaa helposti toteutumatta. Koetaan, etta yksi ainoa tyontekija saattaa vesittaa
hyvatkin hankkeet. Organisaatiossa parhaiksi koetut paikalliset kdytannot pitdisi saada
ulotettua organisaation kaikkiin tuotantoyksikéihin. Tama koetaan haasteelliseksi sopi-

muksen syntymisen kannalta.
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Ty6nantajapuoli tavoittelee paikallisella sopimisella muun muassa joustavuutta, tuotta-
vuuden nostamista, kustannussdastoja seka joustavampaa toimintaa poikkeustilan-
teissa. Henkiloston tavoitteita puolestaan ovat tydehtojen, tydllisyyden ja ansiokehityk-

sen turvaaminen seka tydhyvinvoinnin lisddminen.1’4

5.3.5 Haastatteluissa esitettyja kannanottoja

Haastatteluissa tuli mielestani monipuolisesti esiin yrityksissa tehtyja konkreettisia toi-
mia, paikallisen sopimisen tavoitteita, toimintavaihtoehtoja seka myds kehittamisehdo-
tuksia joustavampiin tydonteon mahdollisuuksiin tyépaikoilla. Lisaksi esiin nousi vahvasti
tyoaikasopiminen. Tybajoista oli tehty sopimuksia jollain tasolla joka yrityksessa. Tyon-
tekijapuolen sopimusasiantuntijat painottivat tydehtosopimuksen rajoissa tapahtuvaa
sopimista ja korostivat erityisesti luottamusmiehen asemaa tyontekijéiden sopimusosa-

puolena.

Nakemykseni mukaan maassamme on jo maantieteellisestikin katsottuna eridava tyon-
teko- ja sopimiskulttuuri, mika saattaa vaikuttaa sopimuksella saatuun lopputulokseen.
Lisaksi eri aloilla ja erikokoisissa yrityksissa on erilaiset resurssit paikallisen sopimisen

lisddmiseen ja tasapuolisten neuvottelusuhteiden luomiseen.

Paikallisen sopimiseen kulttuuriin siirtyminen ei ole helppo tehtava, koska Suomessa
tyonantajien ja tyontekijoiden vastakkainasetteluilla on vahva perinne. Epailykset vasta-
puolen aikeista ja niiden tarkoituksesta eldvat sitkeind. Niinpa paikallinen sopiminen
edellyttda vaistamatta luottamusta, lapindkyvyyttd, avoimuutta, rehellisyyttad ja sopi-
musosaamista. Nailld asioilla on vuorovaikutustilanteissa kiistaton painoarvo. Keskeinen

tunnusmerkki luottamukselliselle suhteelle on se, ettd suhde on oikeudenmukainen ja

174 Ahtela & Salminen, 2021, s. 14.
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vastavuoroinen eli molemmat osapuolet saavuttavat jotakin ja vastavuoroisesti antavat

jotakin.17>

Haastatteluissa ilmeni, etta toimintatavoista ja kaytannoista voidaan kayda pitkiakin
neuvotteluja tydnantajan ja tyontekijoiden edustajien kesken. Esitetty toimintatapa ei
mene valttamatta heti ehdotetusti |api, mutta neuvottelemalla asiaan pyritaan loyta-

maan molempia sopimusosapuolia tyydyttava ratkaisu.

175 Salo ja muut, 2019, s. 47-49.
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6 Johtopaatokset

Suomessa on jo vuosia kirjoitettu ja keskusteltu paikallisesta sopimisesta. Kyseessa ei
siis ole entuudestaan tuntematon sopimuskaytantd. Markkinavaihtelujen vuoksi yrityk-
set joutuvat reagoimaan toimintaymparistossa tapahtuviin muutoksiin entista nopeam-
min. Paikallinen sopiminen voi olla yritys-, toimipaikka- tai tyontekija-/tyénantajakoh-
taista sopimista. Kaytannossa se perustuu tydehtosopimuksiin, lainsdaadantéon seka
yleiseen sopimusvapauteen. Paikalliset sopimukset eivat kuitenkaan synny ilman sopi-
musosapuolten yhteista tahtoa. Aloitteita paikalliseen sopimiseen voivat tehda molem-
mat sopimusosapuolet. Yleisemmin aloite tulee tyénantajan puolelta, mutta tyénanta-

japuoli painottaa myo6s henkiloston tekemien ehdotusten tarkeytta.

Lahtokohta sopimukselle on molemminpuolisen hyédyn tavoittelu, ja parhaimmillaan
paikallinen sopiminen tuokin lisdarvoa sopimusosapuolille. Neuvottelutasapaino ja sen
toteutuminen koetaan monissa yrityksissa haasteelliseksi. Avoimuus ja luottamus sopi-
japuolten valilla seka vastavuoroinen sitoutuminen ovat edellytyksia onnistuneiden pai-
kallisten sopimusten syntymiselle. Kun sopimukset solmitaan molempien osapuolten va-
paasta tahdosta, pystytddn varmimmin ottamaan huomioon molempien sopimus-
osapuolten tavoittelemat edut. Olettamana voidaan pitaa sita, ettd molemmat osapuo-

let pyrkivat valvomaan omia etujaan sopimuksia solmiessaan.

Tyypillisimmin yrityksissa sovitaan tyoaikajarjestelyista. Joustavista tydaikajarjestelyista
on sovittu esimerkiksi ty6aikapankin muodossa. Tydaikapankkiin voidaan kerata tunteja
sovittujen tuntirajojen puitteissa, ja myohemmin tyontekija voi ottaa kerdaantyneet tyo-
tunnit ulos pitamalla vapaapaivia tai lyhyempia tyopaivia. Jos kaytanto toteutuu onnis-
tuneesti, siitd on etua molemmille osapuolille. Tyontekijat pystyvat paremmin yhteen-
sovittamaan tyon ja vapaa-ajan, ja ndin myos tyon mielekkyys kasvaa. Tyonantajat hyo-

tyvat tydaikapankista esimerkiksi sellaisissa tilanteissa, joissa on tarvetta tasata tuotan-
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non ruuhkahuippuja. Tyonantajapuolen keskeisena tavoitteena on yrityskohtaisen jous-
tavuuden lisaaminen tydaikojen sijoittelussa. Tdama ei saa kuitenkaan tapahtua heiken-

tamalla laissa saadettyja tai tydehtosopimuksessa asetettuja vahimmaisehtoja.1’®

Suurissa yrityksissa ja erityisesti teollisuudessa paikallisen sopimisen kulttuuri on vahva.
Nopeat muutokset markkinatilanteessa vaativat tyoyhteisolta sopeutumista ja tahtoa
selvitd muutostilanteiden tuomista haasteista. Luottamushenkil6illa on keskeinen rooli
henkiloston edustajana, kun paikallisia sopimuksia solmitaan. Luottamushenkil6t voivat
kartuttaa osaamistaan liittojen jarjestamissa koulutustilaisuuksissa, joissa kasitelldaan
esimerkiksi tydehtosopimusten sisaltoa, lainsddadantoa seka neuvottelutaitoja. Tyonte-
kijajarjestot pitavat vahvasti kiinni luottamusmiehen sopimusoikeudesta solmittaessa
paikallisia sopimuksia. Keskeinen tavoite on tasapuolisen neuvotteluaseman varmista-
minen. Kun viestinta on avointa ja lapinakyvaa, pystytdaan luomaan paremmat edellytyk-

set positiiviselle neuvotteluilmapiirille.

Kun puhutaan paikallisen sopimisen lisdadmisesta, jaa usein epaselvaksi, mita silla todella
tavoitellaan. Tutkimuksissa on havaittu, ettd vuosien ajan paikallisesti on sovittu hyvin
samanlaisista asioista, lahinna ty6-, vapaa- ja loma-aikaa koskevista joustoista. Parhaim-

millaan molemmat osapuolet hyotyvat neuvotellusta sopimuksesta.

Aina tyopaikoilla ei voida valttya konflikteilta. Osapuolilla saattaa olla erilaiset kasitykset
sopimuksen sisallosta tai osapuolten velvollisuuksista. Kun tydsuhteen olemassaolosta

tulee eridvia kasityksia, tyooikeudelliset riidat ratkaistaan kokonaisharkintaa kayttden.

Tyolainsdadannéssamme on asetettu rajoituksia monista keskeisistd ehdoista sopimi-
selle. Tarkoituksena on tyontekijan suojelu tydsuhteen heikompana osapuolena, ja tyon-
tekijan suojelun periaatteen taustalla on ajatus tyonantajan ja tyontekijan neuvottelu-

aseman epatasapainosta. lIman pakottavaa lainsaadantoa ja tydehtosopimuksia tyosuh-

176 Kairinen ja muut, 2015. s. 87-89.
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teista voi tulla epatasapainoisia. Kun palkansaajien jarjestdytymisaste on korkea, am-
mattiyhdistykset saavuttavat tasapuolisemman neuvotteluaseman. Ammattiliitot ovat
neuvotelleet monista tyoehdoista, kuten lomarahoista ja sairausloma-ajan palkasta.
Tydmarkkinajarjestelmalla on Suomessa pitkat perinteet. Nayttaakin silta, etta tydnte-

kijat eivat ole valmiita luopumaan tydehtosopimuksilla saavutetuista eduista.

Tama tutkielma osoitti, etta paikalliselle sopimiselle on oma paikkansa tydsopimusken-
tassa. Paikallisen sopimisen pitaa kuitenkin tapahtua tydlainsaadannon ja tydehtosopi-
musten rajoissa. Tavoitteiden, joihin silla pyritaan, on oltava selkeita, jotta kaikki osa-
puolet ymmartavat tavoitteiden merkityksen. Aikaisemmin toteutetuissa tutkimuksissa
on havaittu samanlaisia paikallisen sopimisen kaytant6ja ja haasteita kuin tassa tutkiel-
massa. Tama tutkielma osoitti myos, ettad neuvotteluosapuolten keskinaisessa arvostuk-
sessa ja kunnioituksessa olisi toivomisen varaa. Paikallisella sopimisella tavoitellaan
merkittavia kustannussaastoja. Kuitenkin epaselvaksi jai, mitd ne kaytannossa ovat ja

milla keinoilla ne saavutetaan. Tama voisi olla pohdinnan arvoinen tutkimusaihe.
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