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1. TAUSTAA

Vaihteleva markkina- ja tyollisyystilanne aiheuttaa aika ajoin yrityksen tyévoiman tarpeessa seka maarallisia
etta laadullisia muutoksia. Tarpeiden muutokset aiheuttavat toimia, joiden valmistelu on aloitettava hyvissa
ajoin. Kun toita on vahemman tarjolla, niin parempi on sopeuttaa toimintaa kuin tehda alihintaisia toita.
Yrityksen on reagoitava ripedsti suhdannekaanteisiin ja mukautettava toimintansa markkinatilanteeseen.
Joskus se tarkoittaa ikavia toimenpiteita, kuten lomautuksia ja irtisanomisia.

LVI-ala on ollut erds ammatillisten oppilaitosten suosituimmista opintolinjoista. LVI-Talotekniikka on onnistu-
nut rekrytoimaan hyvia ihmisid seka opintojen pariin ettd tydelamaan. Alan ikdrakenteesta johtuen uusia
tekij6ita tarvitaan, vaikka kasvu taittuisikin. Osaavista ja sitoutuneista tyontekijoista on pidettava huolta
huonoinakin aikoina. Tasapainon l6ytdminen huolenpidon ja yritystoiminnan jatkumisen valilld on kuitenkin
joskus vaikeaa.

Tyon maaran vahetessa kannattaa miettid, mitad korvaavaa tyota tai uutta liiketoimintaa on I6ydettavissa.
Jos lomauttamisiin tai irtisanomisiin kuitenkin taloudellisilla tai tuotannollisilla perusteilla on tarvetta,
kannattaa perehtya jaljempana olevaan tekstiin huolellisesti. Muistutamme erityisesti yhteistoimintalaista,
joka velvoittaa vahintdan 20 henkea tyollistavissa yrityksissa tyonantajan kiymaan muutosneuvottelut
harkitessaan toimenpiteitd, jotka saattavat johtaa yhdenkin henkilén lomauttamiseen, osa-aikaistamiseen,
irtisanomiseen tai tdman tyosuhteen olennaisen ehdon yksipuoliseen muuttamiseen.

Kirjoittajat haluavat erityisesti korostaa lakien pykalantarkkaa noudattamista ja huolellista kirjallista menette-

lya kaikissa vaiheissa. Kukin tapaus on yksiléllinen eikd yhta oikeaa kaavaa menettelyohjeeksi ole. Mikali olet
epdvarma siita, miten toimia, ota yhteytta liiton toimistoon.
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2. LIIKETOIMINNAN JA HENKILOSTON KEHITTAMINEN VAIHTOEHTONA
Uusia liiketoimintamahdollisuuksia

Vaikka uudisrakentamisen osuus Suomessa vaihtelee vuosien kuluessa, tarjoaa markkinaymparisto jatkuvasti
my0s uusia mahdollisuuksia liiketoiminnan kehittamiselle ja kasvattamiselle. Korjausrakentamisen maaran
arvioidaan edelleen pysyvaan korkealla tasolla. Siihen liittyen on paljon nimenomaan LVI-alalle kohdistuvia
tarpeita: valtava putkiremonttien tarve, rakennusten energiatehokkuutta parantavat toimenpiteet olemassa
olevissa rakennuksissa seka pientalojen lammitystapamuutokset. Vaikka uudet energiamaaraykset eivat
tulleetkaan voimaan erityisen tiukkoina, kdytdssa olevien laitteiden huolto- ja kunnossapitotoimenpiteissa
on merkittdva energian ja sita kautta rahan saastopotentiaali; toimenpiteet pitdaa vain markkinoida asiakkaille.

Energiatodistukset ovat pakollisia my6s vanhoissa rakennuksissa. Niihin kirjatut parannustoimenpiteet tuovat
tyota myos LVI-alalle. LVI-alan henkil6t voivat my6s hankkia erillisen energiatodistuksen laatijan patevyyden,
jolloin he voivat laatia itsekin energiatodistuksia. Seuraavassa on ohjeita olemassa olevan henkil6ston
osaamisen vahvistamiseen.

Tulevaisuuden osaamistarpeet ja -tavoitteet

Tulevaisuuden osaamistarpeet liittyvat vahvasti yrityksen tuleviin liiketoiminta-ajatuksiin, eli siihen mita
ja miten yritys aikoo tulevaisuudessa tehda. Sen pohjalta voidaan maaritelld se osaaminen, jota yrityksen
henkilostolla on oltava, jotta suunnitellut toiminnot voidaan tehokkaasti toteuttaa. Aina on hyva hetki
arvioida, voidaanko tulevaisuudessa tehtdvat asiat hoitaa nykyiselld osaamisella?

Tulevaisuuden tarpeita pohtiessa on hyva tarkastella ainakin seuraavia asioita:

Rakennusten energiatehokkuusvaatimukset kasvavat. Markkinoille on ldhitulevaisuudessa
tulossa uusia jarjestelmia.

Toimialan strategiatyd on hyvassa vauhdissa ja tuottaa nopeasti ehdotuksia

tehokkuuden parantamiseksi esimerkiksi tydajan ja materiaalivirtojen osalta.
Korjausrakentamisen maara lisdantyy edelleen. Siihen liittyvat toimenpiteet

poikkeavat perinteisesta uudisrakentamisesta.

Huoltopalveluiden kysynta lisdantyy ja siihen liittyvat vaatimukset kasvavat.

Hyvalle palveluosaamiselle on tarvetta.

Henkiloston osaaminen kannattaa ndhda padaomana, jonka kasvattamista on helpompi tehda hiljaisempina
aikoina.

Henkildston lisa- ja tdydennyskoulutus

Henkiloston osaamisen kehittdminen kannattaa suunnitella henkildstoryhmittain. Erityisesti toimihenkildiden
osalta rekrytointitilanne on vaikea eika tilanteeseen ole tulossa nopeasti parannusta. Taman johdosta yritysten
kannattaa panostaa heidan osaamisen kehittamiseen ja tulevaisuuden toimintojen suunnitteluun.

Useat tahot tarjoavat LVI-alan toimihenkil6ille soveltuvaa lisdkoulutusta. Nama koulutukset ovat tyypillisesti
lyhytkestoisia ns. kursseja, jotka voivat olla hyvinkin osuvia ja tehokkaita. Oleellista on valita yrityksen
tulevaisuuden kannalta tarkeita aiheita ja liittaa koulutus yrityksen toiminnan kehittamiseen. Toimihenkiléiden
osalta on myds hyva miettid, miten omassa organisaatiossa voitaisiin osaamista siirtaa ja jalostaa tulevaa
nousua varten.
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Viralliset tutkinnot henkildstén osaamisen kehittdmisen apuna

LVI-alan ammattitutkinnot ovat hyvin linjassa tulevaisuuden liiketoiminta-alueiden kanssa ja ne tukevat
kasvua erityisesti korjausrakentamiseen ja palveluliiketoimintaan liittyen. Esimerkiksi putkiasentajan
osaamisalan voi suorittaa kahta eri reittid, joista toinen on suunniteltu nimenomaan LVI-huoltoasentajia
varten. Tassa vaihtoehdossa pakollisiin tutkinnon osiin sisaltyy LVI-jarjestelmien korjaamisen ja vianetsinnan
lisaksi palvelutilanteen hallintaa seka palvelujen tuottamista mittaavia ammattitaitovaatimuksia.

LVI-alan erikoisammattitutkinnot on laadittu erityisesti etumiestehtavissa tai muuten LVI-urakan kdytannon
jarjestelyista vastaavien henkildiden osaamistarpeiden pohjalta. Tutkinnon osat ja ammattitaitovaatimukset
keskittyvat nimenomaan LVI-asennusurakkaan kuuluvien téiden organisointiin ja niiden sujuvuuden varmista-
miseen sekad asennusten laadunvarmistukseen. Tavoitteena on, etta yritykset voisivat talla parantaa toiminnan
tehokkuutta ja samalla kannattavuutta.

Putki- ja ilmastointiasentajan erikoisammattitutkinnot antavat lisaksi Maankaytto- ja rakennuslain edellytta-
man koulutuspatevyyden toimia tavanomaisissa kohteissa vaativan kvv- tai iv-laitteiston rakentamisesta
vastaavana tyOnjohtajana. Tdssa tapauksessa edellytetdan lisaksi myods vahintaan viiden vuoden kokemusta
vaativuudeltaan vastaavissa kvv- ja vastaavasti iv-laitteistojen rakennustdiden johtamiseen perehdyttavissa
tehtdvissa seka hyvaa perehtyneisyytta kyseisen alan tydnjohtotehtavissa.

Tutkinnon voi suorittaa osissa ja niista voi muodostaa halutun ajan kuluessa lapikdytavat “portaat” osaamis-
tavoitteiden saavuttamiseksi. Tutkinnon suorittaminen ja siihen valmistava koulutus perustuu aina henkilo-
kohtaiseen oppimisen kehittamissuunnitelmaan, joka voi olla hyvinkin joustava toteutukseltaan.

Tutkintoon valmistavaa koulutusta jarjestavat ammattiopistot ja aikuiskoulutuskeskukset, jotka osaavat
neuvoa tarkemmin henkiléston osaamisen kehittamiseen liittyvissa laajemminkin. Ne tuntevat myos
koulutuksen rahoitusmuodot ja osaavat neuvoa niissa seka tarvittaessa hakea rahoitusta alkavia koulutus-
hankkeita varten.
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3. TYOVOIMAN MAARAN SOPEUTTAMINEN VALLITSEVAAN TILANTEESEEN

Ty6voiman maaran sopeuttaminen voi olla tilapaista tai pysyvaa. Tydévoiman vahentamiseen liittyvat
maaraykset ovat tydsopimuslain 5, 6, 7 ja 9 luvuissa. Maarayksia on myos tyontekijoiden ja toimihenkildiden
ty6ehtosopimuksissa. Lisaksi yhteistoimintalaki (yt-laki) koskee niita yrityksia, joissa tydsuhteisten tyon-
tekijoiden (tyontekijat, toimihenkil6t, ym.) maara on sadnnollisesti vahintdan 20.

Tilapdisina menettelyina kaytossa olevan tydévoiman maaran vahentamiseen voidaan kayttaa
ty6ajan lyhennysté (ilmoitusaika 2 viikkoa)
vuosilomaa, vuosilomalain maardysten mukaan
ty6nantajan tarpeita vastaavaa koulutusta

Mikali edellda mainitut toimet eivat riitd sopeutustoimiin, ovat muut vaihtoehdot lomauttaminen,
irtisanominen tai osa-aikaistaminen, joista seuraavassa.

Seuraavassa esitetdan aluksi yt-lain mukainen neuvotteluprosessi. Yt-lain mukaiset muutosneuvottelut
koskevat yrityksia, joiden henkilékunnan maara on sdanndllisesti vahintdaan 20. Yhteistoimintalain sdadoksia
sovelletaan yrityskohtaisesti. Siten yhteistoimintalain soveltuminen maardytyy konsernissa kunkin erillisen yh-
tion palveluksessa olevan henkilémaaran mukaan, eikd koko konsernin henkilémaaran mukaisesti.
Henkilomaaraltaan pienempien yritysten menettelytapaohjeet ovat kohdassa 5.
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4. YHTEISTOIMINTALAIN TYONANTAJALLE ASETTAMAT VELVOITTEET
TYOVOIMAN VAHENNYSTILANTEISSA (henkildkunnan maara vahintaan 20)

Tyo6nantajan on kaytdva yhteistoimintalain mukaiset muutosneuvottelut harkitessaan toimenpiteitd, jotka
voivat johtaa yhden tai useamman tyontekijan irtisanomiseen, lomauttamiseen tai osa-aikaistamiseen tai
tdman tyosuhteen olennaisen ehdon yksipuoliseen muuttamiseen taloudellisilla tai tuotannollisilla perusteilla.

Yhteistoimintalain sdadoksid sovelletaan yrityskohtaisesti. Siten yhteistoimintalain soveltuminen maaraytyy
konsernissa kunkin erillisen yhtion palveluksessa olevan henkilomaaran mukaan, eikad koko konsernin henkil6-
maaran mukaisesti.

Useita toimipaikkoja

Useita toimipaikkoja omaavissa yrityksissa muutosneuvottelut voidaan kdyda samaan aikaan vireilld olevista
tyévoiman vahentamistoimenpiteistd toimipaikoittain tai keskitetysti. Jos neuvotteluja kdydaan hajautetusti
paikallisissa toimipaikoissa paikallisten luottamushenkiléiden kanssa, voidaan toimipaikoittain todeta neuvot-
telut paattyneeksi ja sen jalkeen ryhtya tarvittaviin lomautus- tai irtisanomistoimenpiteisiin. Toisin sanoen,
kun yrityksessa joudutaan noudattamaan yhteistoimintalaissa mainittua pitkdaa kuuden viikon neuvotteluaikaa
(samanaikaisesti vahintadn 10 tyontekijad/toimihenkil6a toimenpiteen kohteena yrityksen eri toimipisteissa
yhteen laskien), voidaan neuvotteluissa kuitenkin edet& toimipaikoittain eri tahtia. Neuvottelut voidaan myds
toimipaikoittain yhteisesti todeta paattyneiksi yt-lain mukaisesti lyhyemmassakin ajassa kuin kuudessa
viikossa.

Yritys, jolla on useita toimipaikkoja eri puolella maata, joutuu ennen lomautuksen toteuttamista toimipaikal-
laan selvittdmaan, olisiko lomautusuhan kohteena olevalle tyontekijalle tyota jossain muussa yrityksen toimi-
paikassa. Useita toimipaikkoja omaava yritys joutuu myos ottamaan yhteistoimintalain tarkoittamia neuvotte-
luja kdydessdaan huomioon, ettd samaan aikaan saattaa olla yrityksen eri toimipaikoilla muutosneuvotteluja
kdynnissa ja mitoittamaan muutosneuvottelujen neuvotteluajat kaikkien toimenpiteiden kohteena olevien
tyontekijoiden yhteenlasketun maaran (tyontekijat, toimihenkilot, ym.) mukaan.

Yleista tyovoiman vahentamisesta

Vdhintddn 20 tyéntekijdd tyéllistévén tyénantajan on kdynnistettédvéd muutosneuvottelut, kun se harkitsee
yhden tai useamman tyéntekijdn irtisanomista, lomauttamista, osa-aikaistamista tai tydsopimuksen
olennaisen ehdon yksipuolista muuttamista.

Tyovoiman vahentamista koskevat muutosneuvottelut on kaytava sen tosiasiatiedon pohjalta, mika on
olemassa neuvotteluihin ryhdyttaessa. Jos tosiasiatiedot vaikkapa kahden kuukauden kuluttua muuttuvat

ja on tarvetta vahentaa lisaa tydvoimaa, joudutaan aloittamaan uudet neuvottelut. Ei voida menetella

niin, ettd samalla neuvottelulla sovitaan esimerkiksi, etta puolen vuoden ajalle mahdollisesti tulevaisuudessa
sattuvat vahennystarpeet on talla sovitulla neuvottelulla neuvoteltu. Vahentamisperusteen, jota neuvotte-
luissa on kasitelty, on oltava olemassa, kun tyévoimaa vahennetaan.

Pelkdstaan muutosneuvottelujen osittainenkin laiminlyonti tai vaara ajoittaminen voi aiheuttaa tydnantajalle
hyvityksen maksuvelvollisuuden. Tata ei poista se, ettd tyosuhteen irtisanomiselle, lomauttamiselle, osa-
aikaistamisella tai olennaiselle ehtomuutokselle on asiallinen peruste. Jos sen sijaan tydsuhteen paattamiselle
tai muulle toimelle ei ole perustetta, tydntekija voi vaatia ndista tydsopimuslain perusteella korvausta yhteis-
toimintalain mukaisen hyvityksen lisaksi.

Hyvityksen maksimimaara vuonna 2022 on 35 000 euroa. Hyvityksen suuruutta maarattdaessa on otettava
huomioon velvoitteen rikkomisen laatu ja laajuus seka sen moitittavuus, tyénantajan pyrkimykset korjata
menettelynsa, tyontekijaan kohdistetun toimenpiteen luonne, tydnantajan olot yleensa seka muut naihin
rinnastettavat seikat
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Tyovoiman vahentamista koskevissa neuvotteluissa voidaan paasta henkiloston ja heidan edustajiensa
kanssa yhteisymmarrykseen, jolloin toimenpiteetkin tehddan yhteisesti hyvaksytylla tavalla. Jos yhteis-
ymmarrysta ei synny, tydnantaja paattaa toimenpiteistd neuvottelujen paatyttya.

MUUTOSNEUVOTTELUT

Tassa on kasitelty tiivistetysti yhteistoimintalain tydvoiman vahennystilanteita koskevien sddnndsten
keskeinen sisalto.

Muutosneuvottelujen ajoittaminen

Muutosneuvottelut on kdynnistettava, kun tydnantaja harkitsee toimenpiteitd, jotka voivat johtaa yhden

tai useamman tyontekijan irtisanomiseen, lomauttamiseen, osa-aikaistamiseen tai tydésopimuksen olennaisen
ehdon yksipuoliseen muuttamiseen taloudellisilla tai tuotannollisilla perusteilla. lImaisu “harkitsee” tarkoittaa
vaihetta, jossa tyonantaja kykenee yksiloimaan suunnittelemansa toimenpiteen ja siihen liittyvat henkil6sto-
vaikutukset sellaisella tavalla, ettd tama pystyisi padosin laatimaan neuvotteluesityksen ja neuvottelemaan
asiaa koskevista kysymyksista. Kysymys on kuitenkin vasta suunnitelmasta.

Jos paatos toimenpiteesta esimerkiksi toimipaikan lakkauttamisesta on tehty ennen neuvotteluja, muutosneu-
vottelut on kayty lilan my6haan ja tydnantaja voi joutua maksamaan hyvitysta toimenpiteiden kohteena
oleville tyontekijoille.

Neuvotteluesitys

Tyonantajan on annettava neuvotteluesitys kirjallisena viimeistaan viisi kalenteripdivaa ennen neuvottelujen
aloittamista. Mikali neuvotteluesitys annetaan 20. paivana, voi neuvottelu alkaa aikaisintaan 25. paivana.
Kellonajoilla ei ole maaraaikojen laskennassa merkitysta.

Neuvotteluesityksen voidaan katsoa olevan erdanlainen kokouskutsu yhteistoimintamenettelylle, ja siita
tulee kayda ilmi neuvottelujen alkamisaika ja -paikka seka paakohdittain ehdotus neuvotteluissa kasiteltavista
asioista.

Lisaksi neuvotteluesityksesta on kaytava ilmi:
1) suunnitellut toimenpiteet ja niiden perusteet
2) alustava arvio toimenpiteiden kohteena olevien tyontekijoiden maarista eriteltyna henkilosto-
ryhmittdin ja toimenpiteittain
3) selvitys periaatteista, joiden mukaan toimenpiteen kohteeksi joutuvat tyontekijat maaraytyvat
4) arvio ajasta, jonka kuluessa toimenpiteet pannaan toimeen

Kasiteltavia asioita koskevien tietojen tulee olla selvitetty siten, ettd neuvotteluesitys mahdollistaa alustavan
perehtymisen asiaan. Ty6nantajalla ei valttamatta ole kaikkia asiaan liittyvia tietoja viela tdssa vaiheessa, joten
yksityiskohtaisten tietojen antaminen voi olla mahdotonta.

Jos jokin tieto ei ole annettavissa neuvotteluesityksen antohetkelld, tiedot on annettava viimeistddan muutos-
neuvottelujen alkaessa. Jos puuttuva tieto on olennainen ensimmaisessa kokouksessa neuvoteltavan asian
kannalta, asian kasittely on tyontekijan tai henkilostonedustajan vaatimuksesta siirrettava siten, etta heilla

on mahdollisuus valmistautua asian kasittelyyn. Vaatimus asian kasittelyn siirtdmisesta puuttuvan tiedon
saamiseksi ei tarkoita sita, ettd muutosneuvottelujen aloitusajankohtaa olisi siirrettdva. Muutosneuvottelut
voidaan aloittaa niilla tiedoilla, jotka ovat kaytettavissa. Asiakokonaisuus, johon liittyvat tiedot olivat puutteel-
lisia, siirretdan seuraavaan kokoukseen.

8(20)



Tyonantajan ei kannata aiheuttaa tarpeetonta huolta henkilékunnalle tekemalla neuvotteluesitys todellista
vahennystarvetta laajemmaksi. Toisaalta neuvotteluesityksessa ei kannata liian tarkasti ja suppeasti ilmoittaa
vahennysten kohdistumista, sillda neuvotteluesitys rajaa sen, missa laajuudessa tulevista vahennyksista jatkossa
neuvotellaan. Esimerkiksi jos tydnantaja on ilmoittanut neuvotteluesityksessa neuvottelujen kohteena olevan
lomautukset, se ei voi neuvottelujen jalkeen paatya irtisanomaan tyontekijoita. Samoin, kuin jos esityksessa on
kerrottu, ettd neuvottelut koskevat maksimissaan 6 tyontekijan lomauttamista, tydontekijoita ei voi irtisanoa
eika lomauttamisia voi kohdistaa muihin henkiléstoryhmiin kuin tyéntekijoihin.

Neuvotteluesitys on toimitettava myds tyo- ja elinkeinotoimistolle viimeistadn muutosneuvottelujen alkaessa.

Neuvottelujen sisaltd

Muutosneuvottelujen kohteena olevat asiat on kasiteltava yhteistoiminnan hengessa yksimielisyyden saavut-
tamiseksi. Osapuolten on toimittava rakentavasti ja pyrittdva myotavaikuttamaan neuvottelujen etenemiseen.

Neuvottelujen aikana on kasiteltava
toimenpiteiden perusteita, vaikutuksia ja vaihtoehtoja
vaihtoehtoja toimenpiteen kohteena olevan henkil6piirin rajoittamiseksi seka
toimenpiteesta tyontekijoille aiheutuvien kielteisten seurausten lieventamiseksi
henkiloston edustajan tai tyontekijan tekemia ehdotuksia ja vaihtoehtoisia ratkaisuja
toimintasuunnitelma tai toimintaperiaatteet

Vaihtoehtojen lapikaynti toimenpiteen kohteena olevan henkildpiirin rajoittamiseksi seka toimenpiteesta
tyontekijoille aiheutuvien kielteisten seurausten lieventamiseksi tarkoittaa erityisesti esimerkiksi koulutus-
ja uudelleensijoittamismahdollisuuksien seka tyo- ja tydaikajarjestelyjen selvittamista silta osin, josko nailla
voitaisiin vaikuttaa toimenpiteiden kohteena olevien maaraan.

Asiasta riippumatta neuvotteluja on suositeltavaa kdyda vahintaan kaksi kertaa, ellei asiasta paasta yksimieli-
syyteen. Muutosneuvotteluissa on tarkeda muistaa, etta tydnantaja tekee lopulliset ratkaisut vasta neuvotte-
lujen jalkeen. Ennen neuvotteluja ja neuvottelujen aikana kyse on suunnitelluista toimenpiteista.

Henkilostonedustajan tai tydntekijan tekemat ehdotukset ja vaihtoehtoiset ratkaisut

Neuvotteluihin osallistuvalla henkiloston edustajalla tai tyontekijalla on oikeus esittaa kirjallisesti ehdotuksia
ja vaihtoehtoisia ratkaisuja muutosneuvotteluissa kasiteltdavaksi. Ehdotus tai vaihtoehtoinen ratkaisu on
tehtava hyvissa ajoin ennen kokousta, jossa asia toivotaan kasiteltavan.

Tarvittavassa laajuudessa tyonantajan olisi myotavaikutettava ehdotusten kasittelyssa esimerkiksi tuottamalla
tietoa ennen asian kasittelya. Vastaavasti myotavaikutusvelvollisuus merkitsisi sitd, ettd henkiloston edustajan
tai tyontekijan tekemien ehdotusten ja vaihtoehtoisten ratkaisumallien olisi oltava tilanteeseen soveltuvia ja
asianmukaisia.

Jos tyOnantaja ei pida ehdotusta tai vaihtoehtoista ratkaisua tarkoituksenmukaisena tai toteuttamiskelpoisena,
sen on neuvotteluiden kuluessa tehtava tarpeellisessa laajuudessa kirjallisesti selkoa suhtautumisensa taus-
talla olevista syista. Kirjallisuusvaatimus tayttyy myos, jos tydnantaja selostaisi syyt suullisesti neuvotteluissa

ja kirjaisi ne tdman jalkeen poytakirjaan.

Selvityksen laajuus riippuu asiakysymyksen luonteesta ja laajuudesta. Selvityksen perusteella henkil6ston
edustajalle olisi synnyttava kasitys siita, minka vuoksi tydnantaja ei pida esitysta tarkoituksenmukaisena tai
toteuttamiskelpoisena. Saannoksessa ei oteta kantaa siihen, mita nama syyt voisivat olla. Kysymys olisi
tyonantajan liikkeenjohtovaltaan kuuluvasta asiasta.
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Toimintasuunnitelma tai toimintaperiaatteet

Tyb6nantajan on annettava yhteistoimintaneuvotteluiden alussa tyontekijoiden edustajille esitys tyollisyytta
edistavaksi toimintasuunnitelmaksi silloin, kun han on tehnyt neuvotteluesityksen vahintaan 10 tyontekijan
irtisanomisesta taloudellisin tai tuotannollisin perustein. Toimintasuunnitelmaa ei tarvitse laatia lomauttamis-
ten tai osa-aikaistamisten yhteydessa.

Toimintasuunnitelmasta tulee kdyda ilmi seuraavat seikat:
yhteistoimintaneuvottelujen suunniteltu aikataulu
neuvotteluissa noudatettavat menettelytavat
suunnitellut irtisanomisaikana noudatettavat toimintaperiaatteet
julkisia tydévoimapalveluja kdytettdessa
suunnitellut irtisanomisaikana noudatettavat toimintaperiaatteet
tyénhaun ja koulutuksen edistamiseksi.

Toimintasuunnitelmaa valmistellessaan tydnantajan on selvitettava viipymatta tyollistymista tukevat julkiset
tyévoimapalvelut.

Toimintasuunnitelman ei tarvitse olla valmis kokonaisuus, kun se esitelldaan henkiléston edustajille. Suunnitel-
maa voidaan tdydentaa ja tdsmentada neuvottelujen kuluessa. Toimintasuunnitelmasta tulee neuvotella henki-
|6ston edustajien kanssa.

Toimintasuunnitelmaa ei tarvitse laatia, jos tydénantaja harkitsee alle 10 tyontekijan irtisanomista. Talldin
riittdd, etta tydnantaja esittdad toimintaperiaatteet, joiden mukaisesti tuetaan irtisanomisajan kuluessa
tyontekijoiden oma-aloitteista hakeutumista muuhun tyéhon tai koulutukseen seka heidan tyollistymistaan
julkisia tydvoimapalveluita kdyttaen.

Tyontekijan oikeudesta tyollistymisvapaaseen irtisanomisaikana sdadetdan tydsopimuslain 7 luvun 12 §:ssa.

Neuvottelujen kesto

Vahimmaisneuvotteluaika on joko 14 paivaa tai kuusi viikkoa. Se, kumpaa neuvotteluaikaa sovelletaan,
riippuu irtisanottavien, lomautettavien tai osa-aikaistettavien tyontekijoiden lukumaarasta ja lomautuksen
kestoajasta.

Jos tyOnantajan harkitsemat irtisanomiset, lomauttamiset, osa-aikaistamiset tai tydsopimuksen olennaisen
ehdon yksipuolinen muuttaminen kohdistuvat alle kymmeneen tydntekijaan, vahimmaisneuvotteluaika on
14 paivaa neuvottelujen alkamisesta laskettuna. Jos ne kohdistuvat vahintdan kymmenen tyontekijdan,
vahimmaisneuvotteluaika on kuusi viikkoa.

Lomauttamisen kohdalla pidempaéa neuvotteluaikaa sovelletaan kuitenkin vain, jos kysymys on toistaiseksi
voimassa olevasta lomautuksesta tai yli 90 pdivaa kestavastda maadraaikaisesta lomautuksesta. Tata lyhyempiin
maaraaikaisiin lomautuksiin sovelletaan aina lyhyempaa 14 paivan neuvotteluaikaa lomautettavien tyonteki-
joiden lukumaarasta riippumatta.

Myos alle 30 tyontekijan yrityksessa neuvotteluaika on vahennettavien tyontekijoiden lukumaarasta riippu-
matta aina 14 paivaa neuvottelujen alkamisesta.

Neuvotteluajat lasketaan kalenteripaivina ja ensimmainen neuvottelupaiva lasketaan mukaan naihin maara-
aikoihin. Neuvotteluaika lasketaan siis neuvottelujen alkamisesta ei neuvotteluesityksen antamisesta.
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Tyonantaja ja henkilosto voivat myos sopia neuvotteluaikojen lyhentamisesta. Yksinkertaisinta ja selvinta on
kirjata sopimukseen yhteisymmarrys siita, etta yhteistoimintalain mukainen neuvotteluvelvollisuus on taytetty
ja etta tyOnantaja saa ryhtya asian vaatimiin toimenpiteisiin.

NEUVOTTELUAJATY

a) alle 30 ti:n yritys tai 3 3 .
b)) vahintiin 30 t:n yritys, jossa vihentiimiset
koskevat alle 10 tydntelkijda (tai enintiiiin 90 pv lomautus}

neuvotteiu- neuvottelu- lomautusilmoitus- Lomaitus a_?ilsaa tai
esitys aika tai irtisanomisaika tyosuhde paatiyy
i I }
5 pv i4d pv 14 pv — 6 klc

<) vahintiin 30 tiin yritys, jossa vithentéimiset
koskevat viahintidin 10 tydntekijii (Ga yvil 90 pv lomautus)

neuvottaiu- neuvottelix- lomautusilmoitus- Iomautus a'l_li.aa tai
esitys aika tai irtisanomisaika tyosuhde pAALLY Y
i I {
~
S pv 6 viikkoa 14 pv — 6 kk

TyOnantajan tulee arvioida tyévoiman vdahennystarve todellisen tarpeen mukaisesti. Tydnantajan voi kuitenkin
olla vaikea tasmallisesti arvioida, kuinka laajat henkiléstovahennykset ovat tarpeen. Ty6nantaja voi arvioida
toimenpiteestd aiheutuvan 8 tyontekijan irtisanomisen (14 pdivan neuvotteluaika), vaikka lopulta irtisanomiset
koskisivatkin 16 tyontekijaa. Tallaisissa tilanteissa ratkaisevaa on tydnantajan kasitys henkilostovaikutuksista
silloin, kun neuvotteluja alun perin kdydaan. Edella kuvatussa tapauksessa on siten ratkaisevaa tyonantajan
tiedossa olleet seikat ensimmaisid neuvotteluja kdytdessa, onko tydonantaja voinut perustellusti arvioida, etta
vahennystarve on alle 10 henkil63. Jos tarve vahentaa yli 10 tyontekijda on ollut ennakoimatonta neuvotteluja
aloitettaessa, tydnantaja on tayttanyt neuvotteluvelvoitteensa asianmukaisesti, vaikka myohemmin ilmaan-
tuukin tarve lisdirtisanomisiin. Jos lisdirtisanomiset kohdistuvat myds alle 10 tyontekijaan, 14 paivan neuvotte-
luaika on niidenkin osalta riittava.

Jos taas tyonantaja on ollut jo neuvotteluja aloitettaessa tietoinen siita, etta irtisanottavien kokonaismaara
todennakdisesti on vahintdan 10, mutta han on ilmoittanut sen olevan 8 valttdaakseen pidemman neuvottelu-
ajan, kyseessa on lain kiertaminen. Tyonantajan olisi tassa tapauksessa tullut jo alkujaan kdyda kuuden viikon
muutosneuvottelut.

Erimielisyystilanteessa tyonantajan pitaa pystya esittamaan uskottavaa nayttda siita, etta tilanne on muuttu-
nut ensimmaisten neuvottelujen jalkeen. Tallaista ndyttda voi olla esim. tilauskannan alentuminen edelleen
tai perustellusti odotetun tilauskannan elpymisen viivdastyminen.

Neuvottelujen kirjaaminen

Yhteistoimintalain mukaan tydnantajan on pyynnosta huolehdittava, ettd muutosneuvotteluissa kasittelyista
asioista laaditaan poytéakirja. Poytdkirjasta tulee kdyda ilmi ainakin neuvotteluiden kdymisen ajankohta, niihin
osallistuneet henkil6t, kasitellyt asiat, neuvottelujen tulokset sekd mahdolliset eriavat mielipiteet tai selonteko
henkiloston tai ndiden edustajien tekemiin ehdotuksiin.

Osapuolten on tarkastettava ja allekirjoitettava poytakirja, jollei toisin sovita. Vaikka poytakirjan pitaminen

ei ole pakollista, se on suositeltavaa. Poytakirjan avulla tydnantajan on helpompi osoittaa, ettd neuvottelut
on kayty yhteistoimintalain mukaisesti.

11 (20)



Tybnantajan selvitys

Kun tyonantaja on tayttanyt neuvotteluvelvoitteensa, hanen on esitettava kohtuullisen ajan kuluessa henkil6s-
toéryhmien edustajille yleinen selvitys muutosneuvottelujen perusteella harkittavista paatoksista.
Selvityksesta tulee kdyda ilmi ainakin:

ty6nantajan harkitseman paatoksen sisalto

irtisanottavien, lomautettavien, osa-aikaistettavien tai tydsopimuksen olennaisen ehdon yksipuolisen
muuttamisen kohteena olevien tyontekijoiden maarat henkildstéryhmittdin tai toiminnoittain
lomautusten kestoajat

minka ajan kuluessa tydnantaja aikoo panna toimeen paatoksensa.

Selvityksessa ei tarvitse vield nimeta irtisanottavia tai lomautettavia tyontekijoita.

Varsinainen irtisanomismenettely tapahtuu tydsopimuslain irtisanomismenettelya koskevien saédanndsten
mukaisesti.

Henkiloston edustajan pyynndsta tydnantajan on esitettava selvitys yhteisesti kaikille henkilostéryhmaan
kuuluville tyontekijoille heita koskevilta osiltaan.

Selvityksen jalkeen voidaan paattaa vaikka heti tydvoiman vahentamistoimista. Lomautusten, irtisanomisten
ja osa-aikaistamisten toimintaohjeet on kerrottu jaljempana.
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5. MENETTELYTAVAT LOMAUTETTAESSA, IRTISANOTTAESSA TAI
OSA-AIKAISTETTAESSA

Lomautus

Lomautus vai irtisanominen

Tyovoiman vahentamistarpeen ilmettya on selvitettava, kdytetdanko lomautusta vai irtisanomista. On myds
harkittava lomautetaanko yksipuolisesti vai halutaanko ja voidaanko sopia henkildiden kanssa lomautuksesta
ja siihen liittyvista yksityiskohdista.

Lomautus on mahdollista, kun on olemassa tyon tilapainen vahentyminen. Téiden vahentymista pidetaan
tilapdisena, jos tilanteen arvioidaan parantuvan 90 paivan kuluessa. Lomautus tehdaan talloin maaraajaksi
ja enintdaan 90 paivaksi.

Mikali kasilla on tyésopimuslain 7 luvun 3 §:n mukaiset tuotannolliset ja taloudelliset perusteet tyosuhteen
paattamiselle voidaan lomautus tehda toistaiseksi.

Maaraaikaisten tyontekijoiden lomauttaminen

Maaraaikaisessa tyosuhteessa olevaa tyontekijaa ei lahtokohtaisesti voi lomauttaa. Maaraaikaisen tyontekijan
lomauttaminen on kuitenkin mahdollista, jos han tekee tyota vakituisen tyontekijan sijaisena ja tydnantajalla
olisi oikeus lomauttaa vakituinen tydntekija, jos han olisi tydssa.

Jos tyontekija on palkattu tekemaan tietty maaraaikainen projektityo, tydsopimus sitoo sovitun ajan. Jos pro-
jektityon kestoksi on tydsopimuksessa maaritelty tietty aika, tydsopimus lahtokohtaisesti paattyy ilmoitettuna
kalenteripdivana, vaikka tilanne muuttuisi ja projekti esimerkiksi paattyisi suunniteltua aiemmin. Jos tyésuh-
teen kesto on sen sijaan sidottu valjemmin projektin paattymiseen esimerkiksi niin, etta tyésopimus paattyy
projekti X paattyessa tai viimeistaan tiettyna yksiloityna paivana, tydsopimus paattyy projektin paattymiseen
tai yksiloityna paivana, riippuen siita, kumpi on aiemmin. Maaraaikaista sopimusta tehtdessa onkin syyta miet-
tid, mihin maaraaikaisen sopimuksen keston sitoo.

Oppisopimusopiskelijat ovat yleensd maardaikaisessa tyosuhteessa.
Useita toimipaikkoja

Yritys, jolla on useita toimipaikkoja eri puolella maata, joutuu ennen lomautuksen toteuttamista jollain toimi-
paikallaan selvittdmaan, olisiko lomautusuhan kohteena olevalle tyontekijalle tyota jossain muussa yrityksen
toimipaikassa. Useita toimipaikkoja omaava yritys joutuu myos - jos yrityksessa sovelletaan yhteistoimintalakia
- ottamaan yhteistoimintalain tarkoittamia neuvotteluja kdydessaan huomioon, ettd samaan aikaan saattaa
olla yrityksen eri toimipaikoilla yhteistoimintaneuvotteluja kdynnissa ja kdaymaan yhteistoimintaneuvotteluja
yhteenlasketun tydntekijamaaran (tyontekijat ja toimihenkil6t) perusteella maaraytyvia neuvotteluaikoja
kayttaen.

Useita toimipaikkoja omaavissa yrityksissa neuvottelut voidaan kdyda samaan aikaan vireilla olevista tyovoi-
man vdahentamistoimenpiteista toimipaikoittain tai lain tarkoittamassa yhteisessa kokouksessa (tahi neuvotte-
lukunnassa) keskitetysti. Jos neuvotteluja kdyddan hajautetusti paikallisissa toimipaikoissa paikallisten luotta-
mushenkildiden kanssa, voidaan toimipaikoittain todeta neuvottelut paattyneeksi ja sen jalkeen ryhtya tarvit-
taviin lomautus- tai irtisanomistoimenpiteisiin. Toisin sanoen, kun yrityksessa joudutaan noudattamaan yhteis-
toimintalaissa mainittua pitkaa kuuden viikon neuvotteluaikaa (samanaikaisesti vahintaan 10 tyontekijaa/
toimihenkil6a toimenpiteen kohteena yrityksen eri toimipisteissa yhteen laskien), voidaan neuvotteluissa
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kuitenkin edeta toimipaikoittain eri tahtia. Neuvottelut voidaan myos toimipaikoittain yhteisesti todeta
paattyneiksi yt-lain mukaisesti lyhyemmassakin ajassa kuin kuudessa viikossa.

Lomautuksen ennakkoselvitys

TyOnantajan on kaytettavissa olevien tietojen perusteella esitettava tyontekijalle ennakkoselvitys lomautuk-
sesta. Ennakkoselvityksessa kerrotaan lomautuksen perusteesta, arvioidusta laajuudesta, toteuttamistavasta,
lomauttamisajankohdasta ja kestosta yleisluontoisesti. Jos lomautus kohdistuu useaan tyontekijaan, selvitys
voidaan antaa tyontekijoiden edustajalle tai tyontekijoille yhteisesti. Selvitys on esitettava viipymatta lomau-
tuksen tarpeen tultua tydnantajan tietoon. Ennakkoselvityksestd on myos varattava tyontekijalle tai hdnen
edustajalleen tilaisuus tulla kuulluksi.

Ennakkoselvitysta ei tarvitse esittaa, jos tydnantaja on jonkin muun sddnnoksen perusteella annettava ennak-
koselvitysta vastaava selvitys tai neuvoteltava lomauttamisesta tyontekijéiden tai heidan edustajiensa kanssa.
Yhteistoimintalain piiriin kuuluvissa yrityksissa selvitys- ja kuulemisvelvollisuus toteutuu aikaisemmin seloste-
tuissa muutosneuvotteluissa.

Lomautus yksipuolisesti vai sopien?

On syyta selvittaa, voidaanko tyéntekijan kanssa sopia lomautuksesta vai toimitetaanko lomautus yksipuoli-
sesti.

Vuonna 2001 voimaan tulleen tyésopimuslain mukaan on mahdollista tyénantajan ja yksittdisen tyontekijan
valilla sopia tyosuhteen kestdessa lomauttamisesta ja sen toteuttamisesta tyopaikalla. Tyonantaja ja tyontekija
voivat siis tydnantajan aloitteesta - sopia suullisesti tai kirjallisesti lomauttamisen toteuttamisesta jaljempana
mainituin edellytyksin. Sopimukset on aina syytd tehda kirjallisesti, vaikka laki ei edellyttdisikaan kirjallista
muotoa. Talotekniikka-alan tydehtosopimukset eivat ainakaan toistaiseksi mahdollista asiasta sopimista
luottamusmiehen kanssa. Yhteistoimintalain tarkoittamissa neuvotteluissa ei mydskaan voida
lomauttamisesta sopia.

Tyosopimuslain mukaan ty0nantajan ja tyontekijan valisella sopimuksella lomautus voidaan toteuttaa vain
maaradajaksi. Toisin sanoen tyOnantaja ja tyontekija voivat sopia esim. 150 pdivdan maaraaikaisesta
lomautuksesta (90 paivan laissa tarkoitetulla rajalla ei ole rajoittavaa merkitysta tdssa suhteessa). Edelleen
on todettava, etta vain maaraaikaisesta lomauttamisesta sovittaessa on samalla mahdollisuus sopia toisin
laissa tarkoitetusta 14 paivan vahimmaislomautusilmoitusajasta. Tallaisissa tilanteissa lomautusilmoitusaika
voi siis jdada 14 paivaa lyhyemmaksi. Toistaiseksi voimassa olevasta lomautuksesta tai siihen liittyvasta
lyhyemmasta lomautusilmoitusajasta ei siis voi sopia.

Tyovoiman vahentdamisjarjestys

Tyonantajan on noudatettava vahentamispaatosta tehdessaan tyontekijoiden osalta TES: n 5 §:n sdannosta
tyévoiman vahentamisjarjestyksesta (5.10). Sen mukaan irtisanomisen ja lomauttamisen yhteydesséa on
mahdollisuuksien mukaan noudatettava sdaantda, jonka mukaan viimeksi irtisanotaan tai lomautetaan yrityk-
sen toiminnalle tarkeitd ammattityontekijoita ja saman tyonantajan tyossa osan tyokyvystdan menettaneita.
Taman saannon lisaksi kiinnitetddan huomiota myos tydsuhteen kestoaikaan ja tydntekijan huoltovelvollisuu-
den maaraan.

Talotekniikka-alan toimihenkiléiden TES: n irtisanomissuojasopimuksen 9 §:ssd on vastaava maarays. Mutta
sen mukaan viimeksi irtisanotaan tai lomautetaan mahdollisuuksien mukaan toiminnalle tarkeiden toimi-
henkildiden lisaksi erikoistehtaviin tarvittavat tyontekijat.

Ylempien toimihenkiléiden osalta ei ole olemassa vdahentamisjarjestyssaannostoa, ellei kyseisen ylemman
toimihenkilon tydsopimuksessa ole sovittu muusta.
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Vuorolomautus

TyOnantaja voi sopia tyontekijoitd edustavan luottamusmiehen kanssa vuorolomautuksesta. Sopimiseen ei
kuitenkaan ole mitaan pakkoa, vaan voidaan menetella tyévoiman vahentamisjarjestysta noudattaen.

Yhtajaksoisen lomautuksen sijasta lyhennettyyn tyoviikkoon

Lomautus voidaan toteuttaa myods paivittdista tai viikoittaista tyoaikaa lyhentamalla. Vaikka lomautus toteutet-
taisiin ndin, noudatetaan samaa lomautusilmoitusaikaa kuin edelld on kerrottu.

Henkilokohtainen lomautusilmoitus

Varsinainen lomautusilmoitus annetaan kirjallisesti mahdollisten muutosneuvottelujen jalkeen
lomautettavalle henkilékohtaisesti (ei luottamusmiehelle).

Jos henkilokohtainen toimittaminen ei ole mahdollista, lomautusilmoitus voidaan ldhettda myos
postitse (kirjattuna) tai sdhkopostitse. lImoituksen on tultava tyontekijan tietoon niin hyvissa ajoin, etta vahin-
taan 14 paivaa ehtia kulua tiedoksisaamisesta lomautuksen alkamiseen.

Toisin kuin irtisanomisilmoitukseen, lomautusilmoitukseen ei sovelleta niin sanottua viikon olettamasaantoa
(jossa oletetaan, etta kirje saapuu viikon kuluessa tydntekijan tietoon), vaan ilmoitukseen vetoavan osapuolen
tulee nayttaa toteen lomautusilmoituksen tiedoksi tulemisen ajankohta.

Lomautusilmoituksessa tulee mainita lomautuksen syy, sen alkamisaika ja maaraaikaisen lomautuksen kesto
seka toistaiseksi tapahtuvan lomautuksen osalta sen arvioitu kesto.

Todistus lomautuksesta

Tyonantajan on tyontekijan/toimihenkilon pyynnésta annettava lomautuksesta kirjallinen todistus.

Lomautuksen keskeyttiminen

Tyonantaja ja tyontekija tai toimihenkild voivat sopia tilapdisesta tydsta lomautuksen aikana. Lomautus
voidaan nadin keskeyttda tyontekijan lomautuksen jo alettua. Lomautus jatkuu tyérupeaman jalkeen automaat-
tisesti ilman lomautusilmoitusta. Tallainen sopimus on syyta tehda ennen tydn alkamista. Samassa yhteydessa
on syyta selvittaa tilapdisen tyon arvioitu kestoaika. Edella esitetty koskee vain tydnantajan ja tyontekijan tai
toimihenkilon valista suhdetta eika silla ole otettu kantaa tyottomyysturvaa koskevien lakien saanndksiin.

Lomautuksen keskeyttamisesta yhdeksikin paivaksi seuraa vuosilomalain tarkoittama tydssdolopdivien mukai-
nen vuosiloman ansainnan (30 tyopaivaa) alkaminen uudelleen heti sen jalkeen, kun tyontekija
jatkaa lomautustaan.

Lomautuksen keskeyttaminen siten, ettd tyontekija tulee ammatilliseen jatko- tai tdydennyskoulutukseen
lomautuksen kestdessa, ei kuitenkaan aiheuta vuosiloman ansainnan alkamista uudestaan.

limoitus tyon alkamisesta

Jos lomauttaminen on tapahtunut toistaiseksi, on tydnantajan ilmoitettava lomautetulle tyén alkamisesta
vahintdan viikkoa ennen, jollei toisin ole sovittu. lImoitusta ei tarvitse tehda silloin kun henkilé on lomautettu
maaradajaksi. llmoitus tyon alkamisesta tulee tehda todistettavasti.

Mahdollisesti toisen tydnantajan palveluksessa olevan tyontekijan/toimihenkilén on tdman ajan kuluessa
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tultava tyohon lomauttaneelle tyonantajalle. Jos han ei palaa riittavan pitkdan aikaan, tyonantaja voi katsoa
ty6suhteen purkautuneeksi (7 paivan poissaolo eika tyontekija/toimihenkild ei ole esittanyt patevaa syyta
poissaololleen). Tyosuhteen purkaantumisesta lahetetdan tieto tyontekijalle.

Lomautuksen peruuttaminen tai siirto

Mikali tydnantajalle lomautusilmoitusaikana ilmaantuu uutta tyotd, voidaan lomautuksen peruuttaminen
ilmoittaa ennen lomautuksen alkamista. Tallin lomautusilmoituksen merkitys poistuu ja myohemmin
toimeenpantavien lomautusten on perustuttava uusiin lomautusilmoituksiin.

Lomautusilmoitusaikana ilmaantuva ty6 voi kuitenkin olla luonteeltaan tilapdista. Talloin lomauttamisen
peruuttaminen kokonaan ei ole mahdollista, vaan lomautuksen alkamisajankohtaa voidaan siirtdd myohem-
paan ajankohtaan. Lomautusta voidaan talla perusteella siirtdd vain kerran uutta lomautusilmoitusta
antamatta ja enintdan silla maaralla, jonka lomautusilmoitusaikana ilmaantunut tyo kestaa. Maarays
koskee seka tyontekijoita, etta toimihenkiloita.

Uutta tyovoimaa, kun lomautettuja

TyOnantaja ei voi ottaa tehtdvaan, jota lomautettu tyontekija voisi tehda, uutta tyontekijaa ja antaa lomaute-
tun jatkaa tyosta poissaoloa. Eri asia on, jos tyo on erilaista ja vaatii esimerkiksi tdysin toisenlaista ammatti-
taitoa, mihin lomautettu tyontekija kykenee. My6s harjoittelijoita voidaan palkata tietyin tydehtosopimuksissa
sovituin edellytyksin.

Lomautetun irtisanominen

Jos tyOnantaja irtisanoo lomautetun, tyontekijalle on maksettava irtisanomisajalta palkka kokonaisuudessaan
KTA:n mukaan. Voidaan sopia, etta tyontekija tai toimihenkil6 tulee tyohon irtisanomisajaksi eli tydnantajalla
on juuri taksi ajaksi (ei pidemmaksi aikaa) ty6ta tarjolla, jolloin tydssdolo ajalta maksetaan tietysti normaalia
tydajan palkkaa.

Lomautetun irtisanoutuminen

Tyodntekija/toimihenkild voi lomautusaikana irtisanoa tyésopimuksen ilman irtisanomisaikaa. Jos lomautuksen
paattymisaika on tyontekijan tiedossa, tata oikeutta ei ole lomautuksen paattymista edeltdvan seitseman
paivan aikana.

Tyontekija/toimihenkil, joka on lomautettuna toistaiseksi, saa oltuaan lomautettuna 200 paivas irtisanoutu-
essaan korvauksena irtisanomisajan palkan kuten tydnantaja olisi irtisanonut tydsuhteen. Velvollisuutta palata
ty6hon irtisanomisajaksi ei ole. Korvauksessa huomioidaan my6s irtisanomisaikana kertynyt loma.

Luottamushenkil6t erikoisasemassa

Tyontekijoiden luottamusmiestd, yhdysmiesta tai tydsuojeluvaltuutettua ei saa lomauttaa, ellei tuotanto-
yksikon toimintaa keskeyteta kokonaan. Mikali yhteisesti todetaan, ettei luottamusmiehelle voida tarjota
hdanen ammattiaan vastaavaa tai muutoin hanelle sopivaa tyotd, voidaan tasta sdannosta poiketa. Jos
yhteisesti toteamista ei tapahdu, tydnantaja ei saa yksipuolisesti lomauttaa luottamusmiesta tai edes siirtda
hanta tyohon, jota luottamusmies ei katso sopivaksi itselleen.

Toimihenkildiden padluottamusmiehen suoja vastaa tyontekijoiden ylla kuvattua edustajan suojaa, paitsi

etta toiminnan keskeytyminen arvioidaan hanen edustamiensa tyontekijoiden osalta, ei koko tuotantoyksikon
osalta. Paaluottamusmiesta ei siis saa lomauttaa, ellei yrityksen toimintaa hanen edustamiensa tyontekijoiden
osalta keskeyteta kokonaan.
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Lomautus, tyéajanlyhennysraha ja vuosilomakertyma

Tyontekijoiden tydajanlyhennysrahaa ei kerry lomautusaikana.

Vuosilomalain mukaan tydssaolon veroista aikaa on lomautuksen alettua 30 tydpaivaa. Jos kyse on osittaisesta
lomautuksesta, lomaa kertyy kuudelta kuukaudelta.

Lomautus ja sairastuminen

Sairaana olevallekin tyontekijalle/toimihenkil6lle voidaan antaa lomautusilmoitus (esim. kirjatulla kirjeella).
Lomautus astuu voimaan lomautusilmoitusajan kuluttua. Sairausajan palkan maksaminen jatkuu kuitenkin
lomautusajaltakin tydehtosopimuksessa mainitun ajanjakson tyopaivilta sairauden keston mukaan.

Tyontekijan/toimihenkilon sairastuessa lomautusilmoituksen antamisen jalkeen, mutta ennen lomautuksen
alkamista, astuu lomautus voimaan ilmoituksen mukaisesti. Sairausajan palkan maksaminen keskeytyy, vaikka
sairaus jatkuisikin lomautuksen aikana.

Tyontekijan/toimihenkilon sairastuessa lomautusaikana ja ollessa sairaana edelleen lomautuksen paattyesss,
tyonantajalla alkaa palkanmaksuvelvollisuus normaalien sairasajanpalkanmaksumaaraysten mukaisesti tyohon
paluusta lukien.

Irtisanominen tuotannollistaloudellisista syista

Irtisanomisperuste

Tyonantajalla on oikeus irtisanoa toistaiseksi voimassa oleva eli "vakinainen" tydsopimus, jos tyd on vahenty-
nyt taloudellisesta, tuotannollisesta tai muista niihin verrattavista syista vahaistd suuremmassa maarin ja
muutoin kuin tilapaisesti eika tyontekijaa voida ammattitaitoonsa ja kykyynsa nahden kohtuudella sijoittaa
uudelleen tai kouluttaa uusiin tehtaviin.

Edella tarkoitettua perustetta irtisanomiseen ei katsota olevan ainakaan silloin kun,

irtisanomista on edeltanyt tai seurannut uuden tyontekijan ottaminen samankaltaisiin tehtaviin
eika tyonantajan toimintaedellytyksissa ole vastaavana aikana tapahtunut muutoksia,
irtisanomisen syyksi ilmoitetut tydtehtavien uudelleen jarjestelyt eivat tosiasiallisesti vahenna
tyonantajalla tarjolla olevaa ty6ta tai muuta tydtehtavien laatua,

irtisanomisen syyksi on ilmoitettu kone- tai laitehankinnat, mutta tydntekija olisi ammattitaitoonsa
nahden voitu tydnantajan toimesta kouluttaa nadiden koneiden ja laitteiden kadytt6on tai
irtisanomisen syyksi on ilmoitettu tydvoiman vahentamisestd aiheutuva kustannussaasto,

mutta tdma sddsto on niin vahainen, etta sita ei voida pitaa tydnantajan ja tyontekijan olosuhteet
huomioon ottaen irtisanomisen todellisena syyna.

Tyonantajan on varauduttava siihen, etta on riittavasti dokumentoitu selvitetyksi, ettei irtisanottua tyontekijaa
tai toimihenkilda ole voitu sijoittaa yrityksessd mihinkdan muuhun hanelle sopivaan tyohon tai ettei hanta ole

voitu kouluttaa avoinna olevaan ty6tehtavaan.

Tyontarjoamis- ja koulutusvelvollisuus

Tyontekijalle on tarjottava ensisijaisesti hanen tydsopimuksensa mukaista tyota vastaavaa tyota. Jos tallaista
tyota ei ole, tyontekijalle on tarjottava muuta hanen koulutustaan, ammattitaitoaan tai kokemustaan vastaa-
vaa tyota.
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Tyonantajan on jarjestettava tyontekijalle sellaista uusien tehtadvien edellyttdmaa koulutusta, jota voidaan
molempien sopijapuolten kannalta pitda tarkoituksenmukaisena ja kohtuullisena.

Jos tyOnantajalla, joka tosiasiallisesti kayttdaa henkilostdasioissa maaraysvaltaa toisessa yrityksessa tai yhtei-
sossd omistuksen, sopimuksen tai muun jarjestelyn perusteella, ei ole tarjota tyontekijalle edella tarkoitettua
tyota, on hanen selvitettava, voiko han tayttaa tyon tarjoamis- ja koulutusvelvollisuutensa tarjoamalla tyonte-
kijalle tyota muista maardysvallassaan olevista yrityksista tai yhteisoista.

Tyontekijan oikeus tyollistymisvapaaseen

Jolleivat tyOnantaja ja tyontekija tydnantajan irtisanottua tydsopimuksen 7 luvun 3 ja 4 tai 7 §:sséa tarkoitetuilla
perusteilla ole sopineet muuta, tyontekijalla on oikeus vapaaseen taydelld palkalla osallistuakseen irtisanomis-
aikanaan julkisesta tyévoima- ja yrityspalvelusta annetussa laissa tarkoitetun tyéllistymissuunnitelman laatimi-
seen, sen mukaiseen tyévoimakoulutukseen ja siihen liittyvaan harjoitteluun tai tydssaoppimiseen tai oma-
aloitteeseen tai viranomaisaloitteeseen tydpaikan hakuun ja ty6haastatteluun tai uudelleensijoitusvalmennuk-
seen.

Tyollistymisvapaan pituus maaraytyy irtisanomisajan pituuden mukaan seuraavasti:

1) enintdan yhteensa viisi tyopaivaa, jos irtisanomisaika on enintadn yksi kuukausi;

2) enintdan yhteensa 10 tyopaivas, jos irtisanomisaika on yhta kuukautta pidempi
mutta enintdan nelja kuukautta;

3) enintdan yhteensa 20 tyopaivas, jos irtisanomisaika on yli nelja kuukautta.

Tyontekijan on ennen tyollistymisvapaan tai sen osan kdyttamista ilmoitettava siitd ja vapaan perusteesta
tyonantajalle niin hyvissa ajoin kuin mahdollista seka pyydettdessa esitettava luotettava selvitys kunkin vapaan
perusteesta.

Tyollistymisvapaan kdyttdmisesta ei saa aiheutua tyonantajalle merkittdavaa haittaa.

Irtisanomismenettely

Henkilokohtainen irtisanomisilmoitus

Varsinainen irtisanomisilmoitus annetaan ensisijaisesti kirjallisesti mahdollisten muutosneuvottelujen jalkeen
irtisanottavalle henkilokohtaisesti (ei luottamusmiehelle).

Jos henkil6kohtainen toimittaminen ei ole mahdollista, irtisanomisilmoitus voidaan ldhettaa myos kirjeitse tai
sahkodisesti. Tallaisen ilmoituksen katsotaan tulleen vastaanottajan tietoon viimeistdaan seitsemantena paivana
sen jalkeen, kun ilmoitus on lahetetty.

Tyontekijan ollessa lain tai sopimuksen mukaisella vuosilomalla tai ty6ajan tasaamiseksi annetulla vahintaan
kahden viikon pituisella vapaalla katsotaan kirjeitse tai sahkoisesti lahetettyyn ilmoitukseen perustuva tyosuh-
teen paattaminen toimitetuksi kuitenkin aikaisintaan loman tai vapaan paattymista seuraavana paivana.

Irtisanomisjarjestys

Tyonantajan on noudatettava vahentamispaatosta tehdessaan tyontekijoiden osalta TES: n 5 §:n sdannosta
tyévoiman vahentamisjarjestyksesta (5.10). Sen mukaan viimeiseksi irtisanotaan tai lomautetaan yrityksen
toiminnalle tarkeitd ammattityontekijoita ja saman tyonantajan tyossa osan tyokyvystaan menettaneitd seka
ettd taman saannon lisaksi kiinnitetdan huomiota myds tydsuhteen kestoaikaan ja tyontekijan huoltovelvolli-
suuden maaraan.
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Talotekniikka-alan toimihenkil6iden TES: n irtisanomissuojasopimuksen 9 §: n mukaan taloudellisista tai
tuotannollisista syista tapahtuneen irtisanomisen tai lomauttamisen yhteydessa on mahdollisuuksien mukaan
noudatettava sdantoa, jonka mukaan viimeksi irtisanotaan tai lomautetaan yrityksen toiminnalle tarkeita ja
erikoistehtaviin tarvittavia tai saman tyonantajan tydssa osan tyokyvystdan menettaneita toimihenkiloita.
Taman sdaannon lisaksi kiinnitetddan mahdollisuuksien mukaan huomiota myos tydsuhteen kestoaikaan ja
toimihenkilon huoltovelvollisuuden maaraan.

Ylempien toimihenkiléiden osalta ei ole olemassa vahentamisjarjestyssaannostoa, ellei kyseisen ylemman
toimihenkilon tyésopimuksessa ole sovittu muusta.

Irtisanotun tyontekijan tyollistymistad edistava valmennus tai koulutus

Tyonantaja on velvollinen tarjoamaan 7 luvun 3 §:n perusteella irtisanomalleen tyontekijalle tilaisuuden
osallistua tydnantajan kustantamaan tyollistymista edistdvaan valmennukseen tai koulutukseen, jos:

1) tyénantajan palveluksessa on sdannoéllisesti vahintdaan 30 henkild3; ja
2) tyontekija on ollut ennen tyésuhteen paattymista yhdenjaksoisesti vahintaan viisi vuotta tyonantajan
palveluksessa.

Valmennuksen tai koulutuksen on arvoltaan vahintaan vastattava tyontekijan laskennallista palkkaa kuukau-
den ajalta tai irtisanotun tyontekijan kanssa samassa toimipaikassa tyoskentelevan henkiloston keskimaaraista
kuukausiansiota siita riippuen, kumpi on suurempi. Valmennus tai koulutus on toteutettava irtisanomisajan
paattymisen jalkeen kahden kuukauden kuluessa. Painavasta syysta valmennus tai koulutus saadaan toteuttaa
myohemminkin. Valmennuksen tai koulutuksen toteutumisaika tai arvioitu aika on kuitenkin oltava tyontekijan
tiedossa tydsuhteen paattymishetkella.

TyOnantaja ja tyontekija voivat sopia, ettd tyonantaja tayttaa velvollisuutensa kustantamalla tyontekijan
itsensd hankkiman koulutuksen tai valmennuksen kokonaan tai osittain.

TyOnantaja ja henkilosto saavat sopia toisin siitd, mitd sddadetdaan arvon maaraytymisesta. Lisdksi tydnantaja
ja henkilosto saavat sopia valmennuksen tai koulutuksen sijasta muustakin jarjestelystd, jolla edistetaan
irtisanottavan tyollistymistad. Henkiloston edustajan tekema sopimus sitoo kaikkia niita tyontekijoita, joita
sopimuksen tehneen tyontekijoiden edustajan on katsottava edustavan.

Tyobnantaja, joka ei ole noudattanut edelld sdddettya velvollisuuttaan, on velvollinen suorittamaan tyonteki-
jalle kertakaikkisena korvauksena koulutuksen tai valmennuksen arvoa vastaavan maaran.

Jos valmennuksen tai koulutuksen jarjestamisvelvollisuus on laiminly6ty vain osittain, korvausvelvollisuus
rajoittuu vastaamaan velvollisuuden laiminly6tya osuutta.

Uutta tyovoimaa, kun irtisanottuja ja luottamushenkil6t erikoisasemassa
Katso nailtd osin aiemmin, lomautuksen yhteydessa esitetty.
Takaisinottovelvollisuus

TyOnantajan on tarjottava tyota 7 luvun 3 tai 7 §:ssd saddetyilld perusteilla irtisanomalleen, tydvoimatoimis-
tosta edelleen ty6ta hakevalle entiselle tyontekijadlleen, jos han tarvitsee tyontekijoita neljan kuukauden
(jos tyosuhde kestanyt alle 12 vuotta) tai kuuden kuukauden (tyosuhde kestdanyt 12 vuotta tai yli) kuluessa
tyosuhteen paattymisestda samoihin tai samankaltaisiin tehtaviin, joita irtisanottu tyontekija oli tehnyt.

Edelld 1 luvun 10 §:n 2 momentista poiketen tama velvollisuus koskee vastaavasti myos 1 luvun 10 §:ssa
tarkoitettua liikkeen luovutuksensaajaa silloin, kun luovuttaja on irtisanonut tyéntekijan tydsopimuksen
paattymaan ennen luovutushetkea.
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Linkit

Yhteistoimintalaki: https://finlex.fi/fi/laki/alkup/2021/20211333
Tydsopimuslaki: https://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/2001/20010055#L9P4

Piddtdmme oikeuden muutoksiin.
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