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YTN jarjestoala on koonnut jarjestoissa toissa olevia varten infopaketin hyvaan yhteistoimintaan.
Materiaalissa keskitytaan jarjestOjen erityispiirteisiin. Yleisen materiaalin yt-neuvotteluista 10y-
dat YTN:n sivuilta (www.ytn.fi).

Yleistd yhteistoiminnasta

Yhteistoiminnan tarkoituksena on nimensa mukaisesti toimia yhdessa jonkin tietyn asian eteen.
Tama on jarjestoissa toissa oleville varsin tuttua ja useassa jarjestossa esimerkiksi osallisuuden
teemat kuuluvat olennaisena osana arkeen. Onkin tarkeaa, etta jarjestd muistaa noudattaa perus-
tyOnsa periaatteita myos omien tyontekijoidensa kohdalla.

Tyoelamassa yhteistoiminnan taustalla on yhteistoimintalaki, jonka tavoitteena on edistaa tyon-
tekijoiden ja tyonantajan valista vuorovaikutusta. Uusi yhteistoimintalaki on tullut voimaan 2022.
Lain tarkoituksena on edistaa tyopaikoilla toimintakulttuuria, jossa tyonantaja ja henkilosto
toimivat yhteistoiminnan hengessa toistensa oikeuksia ja velvollisuuksia kunnioittaen ja ottaen
samalla huomioon toistensa edut. Lain tavoitteena on, etta toimintaa ja tyoyhteisoa kehitetaan
jatkuvaluonteisesti seka toiminnan tuloksellisuutta ja tyohyvinvointia parannetaan. Yhteistoimin-
talakia tulee noudattaa niissa organisaatioissa, joissa tyoskentelee sadnnollisesti vahintaan 20
tyontekijaa.

Jarjestojen yleisimpia yhteistoimintaneuvotteluihin liittyvia tilanteita ovat olleet esimerkiksi
organisaatiomuutokset sekd mahdolliset henkiloston vihentamiseen liittyvat tilanteet, jotka ovat
olleet seurausta vahentyneesta rahoituksesta. On hyva muistaa, ettd yhteistoiminta ei suinkaan
aina koske henkildston vahentamistarvetta, vaan silla tarkoitetaan laajemmin tyonantajan ja hen-
kiloston vélista vuorovaikutusta.

Yhteistoimintaa voidaan kiyda jarjestossa monella eri tasolla. Tahan vaikuttavat yhteistoimin-
nan kohteena oleva asia ja jarjeston koko. On niin sanottua edustuksellista yhteistoimintaa, jossa
henkiloston valitsema edustaja edustaa henkilostoa laajasti ja keskustelee koko organisaatiota
koskevista asioista. Toiseksi tyopaikkatasolla voi olla yhteistoimintaa, jossa kasitelladn pelkastaan
tietyn henkilostoryhman asioita. Kolmanneksi voidaan puhua valittomasta yhteistoiminnasta,
jossa tyontekija kay 1api suoraan esihenkilonsa kanssa vain hanta koskevia asioita.

Yhteistoimintalain sisalto

Tyopaikan toimintakulttuurin kehittdminen on pitkdjanteistd toimintaa, joka edellyttaa tyonanta-
jan ja henkiloston vilille tiivistd vuorovaikutussuhdetta. Tama lahtokohta on huomioitu yhteistoi-
mintalaissa. Yhteistoimintalaissa sdddetdan jatkuvasta vuoropuhelusta ja muutosneuvotteluista,
jotka muodostavat yhteistoiminnan perustan yli 20 tyontekijan jarjestoissa.

Lain mukaan tyonantajan on kaytava jatkuvaa vuoropuhelua organisaation toiminnan ja tyoyh-
teisOn kehittamiseksi. Jatkuvan vuoropuhelun tarkoituksena on edistaa tiedonkulkua seka luo-
da tyopaikoilla vakiintunut toimintatapa, jonka kautta tyonantaja ja henkiloston edustaja voivat
vaihtaa ajatuksia tyopaikan keskeisista kysymyksistd. Vuoropuhelu on henkiloston edustajalle
tilaisuus nostaa esille henkiloston kannalta oleellisia asioita, ja toisaalta tyonantajalle tilaisuus
saada arvokasta tietoa henkiloston olosuhteista ja kehittamistarpeista. Vuoropuhelu jarjestetaan
tyOnantajan ja henkiloston edustajan valisissa kokouksissa, joiden toteuttamisesta saddetaan
tarkemmin laissa.



Jatkuva vuoropuhelu lisaa tyontekijoiden mahdollisuuksia vaikuttaa jarjestdssa tehtaviin paatok-
siin, jotka koskevat tyontekijoiden tyota, tyooloja ja asemaa. Vuoropuhelussa on kéasiteltava mm.
jarjeston taloudellista tilannetta, tyopaikan saantoja ja kaytantoja, henkiloston rakennetta, hen-
kiloston osaamistarpeita ja tyohyvinvointia. Vuoropuhelu voi koskea yksittaisia kysymyksia tai
yleisempid kehityssuuntia, ja vuoropuhelun luonne voi vaihdella kasiteltavan asiakokonaisuuden
luonteesta riippuen.

Keskeisena osana jatkuvaa vuoropuhelua tyonantajan on laadittava tyoyhteison kehittamissuun-
nitelma yhteistyossa henkiloston edustajan kanssa. Kehittamissuunnitelma toimii apuvalineena
jarjestettaessa vuoropuhelua tyonantajan ja henkiloston valilld. Suunnitelmaa tulee jatkuvasti yl-
lapitaa tyoyhteison pitkdjanteiseksi kehittamiseksi. Kehittimissuunnitelma on tarkoitettu dynaa-
miseksi asiakirjaksi, jonka sisdltdo muuttuu ajan kuluessa. My0s jarjeston tasa-arvosuunnitelma ja
yhdenvertaisuussuunnitelma voidaan toteuttaa tyoyhteison kehittdmissuunnitelman osana.

Toisena kokonaisuutena yhteistoimintalaissa sdddetadn muutosneuvotteluista. Muutosneuvotte-
luilla tarkoitetaan tyonantajan ja henkiloston valisia neuvotteluja, jotka tulee kayda, kun tyonan-
taja harkitsee paatosta, joka toteutuessaan muuttaisi olennaisesti yhden tai useamman tyonteki-
jan asemaa.

Tyo6nantaja on velvollinen kdymaan muutosneuvottelut, kun se harkitsee yhden tai useamman
tyontekijan irtisanomista, lomauttamista tai osa-aikaistamista taikka tyontekijan tyosopimuk-
sen olennaisen ehdon yksipuolista muuttamista taloudellisella tai tuotannollisella perusteella.
Neuvotteluvelvoite ei synny kuitenkaan ainoastaan henkiloston vahentamistarvetta koskevissa
tilanteissa. Muutosneuvottelut on kiytava myos, kun tydnantaja harkitsee tyonjohtovallan piiriin
kuuluvia olennaisia muutoksia tyotehtavissa, tydmenetelmissa, toiden jarjestelyissa, tyotiloissa
tai sddnnollisen tyodajan jarjestelyissd. Muutos on katsottava olennaiseksi, jos sen vaikutuksia voi-
daan pitda tavanomaista suurempina.

Yhteistoiminta alle 20 hengen jarjestossa

Monissa jarjestoissa henkilostomaara jaa alle 20 hengen, jolloin jarjesto ei ole yhteistoimintalain
piirissa. Myo0s talldin jarjesto voi hydodyntaa yhteistoimintaa omassa organisaatiossaan.

Kannustamme kaiken kokoisia jarjestdja noudattamaan yhteistoiminnan keskeisid periaatteita,
joita ovat:

* Tyonantajalla on aito halu kehittaa organisaation toimintaa jatkuvasti ja pitkajanteisesti
yhdessa tyontekijoiden kanssa.

* Henkilostolle annetaan riittavan ajoissa tarvittava maara tietoa jarjeston tilasta ja tulevai-
suuden suunnitelmista, jotta henkilosto voi vaikuttaa kehitystyohon.
*  Onko jarjestossanne tyontekijoilla paikkaa jarjeston hallituksessa? Henkiloston edusta-
jan puhe- ja lasndolo-oikeus voi lisata hyvaa vuorovaikutusta tyonantajan ja tyontekijoi-
den kesken.

* Yhteiseen kehittdmiseen varataan riittavasti aikaa. Joskus yksi tapaaminen voi riittaa, mutta
usein tapaamisia tarvitaan enemman. Tarkeintd on pyrkimys yhteisymmarrykseen ja so-
pimuksen loytamiseen. On myos hyva muistaa kirjata tapaamisten sisallot ylos niin, etta
poOytakirjoihin voi tarvittaessa palata, jos eteen tulee tulkintaa vaativia tilanteita.



* Henkilostolle viestitadn yhteistoiminnassa kasiteltavista asioista ja neuvottelujen etenemi-
sestd mahdollisimman avoimesti. Kun lopputulokseen on paasty, henkilostoa tiedotetaan

asiasta.

Henkilostoedustajat pitavdat ylla vuorovaikutusta
henkiléston ja tyonantajan valilla

Yhteistoiminnan lahtokohtana on sen edustuksellinen toteuttaminen. Osapuolina toimivat usein
henkilostoedustaja seka tyonantajan edustaja. Henkilostoedustajalla tarkoitetaan joko luottamus-
miestd, luottamusvaltuutettua tai yhteistoimintaneuvotteluja varten valittua yhteistoiminta-
edustajaa.

Henkilosto voi muodostua useammasta henkilostoryhmasta, joista kullakin on oma edustajan-
sa. Henkilostoryhman edustajana toimii ensisijaisesti luottamusmies/luottamushenkilo, jonka
asemasta on sovittu tyoehtosopimuksessa. Jos siis jarjestossa noudatetaan tyoehtosopimusta,
on tyopaikalla usein myos valittuna oma luottamusmies. Kuitenkin moni jarjesto on tyoehtoso-
pimuksen ulkopuolella, jolloin henkilosto on saattanut valita itselleen tyosopimuslain mukaisen
luottamusvaltuutetun. Luottamusvaltuutetun roolista ja suositellusta valintatavasta voi katsoa
tarkemmin YTN:n sivulta (www.ytn.fi).

Henkilostoedustajana voi olla myos yhteistoimintaedustaja. Tyontekijat voivat valita keskuu-
destaan yhteistoimintaedustajan, jos henkilostoryhméan enemmistolla ei ole oikeutta osallistua
luottamusmiehen valintaan. Tallainen tilanne voi syntya, jos tyopaikalla henkilostoryhméan enem-
misto ei kuulu tyoehtosopimuksen solmineeseen ammattiliittoon vaan mahdollisesti muihin liit-
toihin. Yleensa luottamusmiehen valintaan voivat osallistua vain tyoehtosopimuksen solmineen
liiton jasenet.

Yhteistoimintaedustaja voidaan valita myos silloin, kun henkilostoryhmalla olisi oikeus valita
luottamusmies tai -valtuutettu, mutta tatd mahdollisuutta ei ole kiytetty. Yhteistoimintaedustaja
valitaan enintddn kahden vuoden toimikaudeksi.

Yhteistoimintalaissa on myds saanndos siltd varalta, ettei mitdan edella mainittua edustajaa ole
valittu. Talloin henkilostoryhma voi valita edustajan yksittédista neuvottelua tai vuoropuhelu-
kertaa varten erikseen. Mikali henkil0sto ei valitse itselleen edes neuvottelukohtaista edustajaa,
tyonantajan on kaytava neuvottelut yhdessa kaikkien kyseiseen henkilostoryhmaan kuuluvien
tyontekijoiden kanssa.

Jos kasiteltava asia koskee myos tyontekijoiden turvallisuutta ja terveyttd, eika asiaa kasitella tyo-
suojelun valvonnasta ja tyopaikan tyosuojeluyhteistoiminnasta annetun lain mukaisesti, henkilos-
toedustaja voi olla my0s tydsuojeluvaltuutettu.

Kannustamme jokaista jarjestoa huolehtimaan siitd, ettd henkilosto valitsee keskuudestaan hen-
kilostoedustajan. Apua henkilostoedustajien valintaan saa YTN jarjestoalan toimijoilta.



Jarjeston hallituksen rooli yhteistoiminnassa: kuka on
tyonantaja-asemassa?

Jarjestojen henkilostomaarat vaihtelevat. Joissain jarjestoissi on yksi tyontekija, osassa yli sata.
Mitd enemman jarjestossd on palkattua henkilosto4, sitd suuremmalla todennidkoisyydella jarjes-
tossa on myos palkatut esihenkilot seka esimerkiksi toiminnanjohtaja. Siitd huolimatta viime k-
dessa tydnantajan roolissa toimii jarjeston hallitus mahdollisen palkatun toiminnanjohtajan seka
muun johtoryhman lisdksi. Jos on kyse jarjestosta, jossa on vain muutamia palkattuja henkilgita,
voi jarjeston hallitus toimia myds esihenkiloroolissa palkatuille tyontekijoille.

Yhteistoimintalaissa ei maaritella tyonantajan edustajaa, vaan tydnantajan tulee osoittaa vuoro-
puheluun tai neuvotteluihin sellainen henkilo, jolla on valtuudet toimia kyseisessa asiassa tyon-
antajan edustajana. On tarkead, ettd tyonantaja nimeda selkedsti itseddn edustavan tai edustavat
henkilot. Luontevinta on, etta tyonantajan edustajana toimisivat henkilot, jotka ovat olleet jo
aiemmin tiiviissd yhteistyossa jarjeston henkilostoedustajien kanssa.

Usein kysyttyd yhteistoiminnasta

1. Miten muutosneuvottelun prosessi etenee kaytannossa?

Muutosneuvotteluprosessin aloittaa tyonantajan kirjallinen neuvotteluesitys. Esityksesta tulee
ilmetd muutosneuvottelujen alkamisaika ja paikka seka padkohdittainen ehdotus neuvotteluissa
kasiteltavista asioista.

Kun muutosneuvottelut koskevat yhden tai useamman tyontekijin irtisanomista, lomauttamista,

osa-aikaistamista tai ty0osopimuksen olennaisen ehdon yksipuolista muuttamista, neuvotteluesi-

tys on annettava viimeistaan viisi paivdd ennen neuvotteluiden aloittamista. Talloin neuvottelu-

esityksessa tulee kédyda ilmi:

* Tyonantajan harkitsemat toimenpiteet ja niiden perusteet

* Alustava arvio toimenpiteiden kohteena olevien tyontekijoiden maarasta eriteltynd henkilos-
toryhmittdin ja toimenpiteittain

» Selvitys periaatteista, joiden mukaan toimenpiteiden kohteeksi joutuvat tyontekijat maaray-
tyvat.

* Arvio ajasta, jonka kuluessa toimenpiteet toteutetaan

Neuvotteluiden kiynnistdminen riittdvan hyvissa ajoin voi kuitenkin joskus edellyttaa sita, ettd
tyOnantaja antaa neuvotteluesityksen asiasta, vaikka esityksesta puuttuisi vield jokin edella mai-
nittu lain vaatima tieto. Talloin puuttuvat tiedot on annettava viimeistddn muutosneuvottelun
alkaessa.

Jos muutosneuvottelut eivat koske tyovoiman vihentdmista tai ehdon muutosta, vaan tyontekijan
asemaan vaikuttavaa muuta olennaista muutosta, tydnantajan on ennen muutosneuvotteluiden
aloittamista annettava asian késittelyn kannalta tarpeelliset tiedot asianomaisille tyontekijoille tai
henkilostoedustajille. Talloin neuvotteluesityksen antamiselle ei ole aikarajaa, mutta se on pyrit-
tava antamaan niin ajoissa kuin mahdollista.



Tyo6voiman vahentdmista tai tydosuhteen ehdon yksipuolista muuttamista koskevien muutos-
neuvottelujen osalta on yhteistoimintalaissa sdddetty vahimmaisneuvotteluaika, joka on joko 14
paivaa tai kuusi viikkoa. Vahimmaisneuvotteluaika riippuu organisaation koosta ja siitd, kuinka
montaa henkil6a suunniteltujen irtisanomisten, lomautusten tai osa-aikaistamisten arvioidaan
koskevan. Laissa ei ole saadetty neuvottelukertojen vahimmaisméaarasta. Neuvotteluiden tarpeel-
linen maara riippuu kasiteltavan asian laadusta ja tarpeesta, mutta lain tarkoituksen toteutumi-
nen edellyttda aina useampia neuvottelukertoja.

Tyo6nantaja voi ryhtya neuvotteluissa kadytyihin toimenpiteisiin vasta yhteistoimintaneuvottelujen
paatyttya. Ennen toimeenpanemista neuvottelutulos tulee myos tiedottaa henkilostolle kohtuul-
lisen ajan kuluessa.

2. Mita neuvotteluissa kaydaan lapi?

Yhteistoiminnalla pyritaan kehittdmaan organisaatioiden toimintaa seka edistaimain tyonantajan
ja henkiloston vilista vuorovaikutusta. Yhteistoiminta on vaikuttamisvéline, jonka avulla tyon-
antaja- ja tyontekijapuoli keskustelevat. Yhteistoiminsassa pyritaan siten aitoon keskusteluun
kulloinkin kasiteltavasta aiheesta.

Muutosneuvotteluissa on kasiteltava ainakin henkilostoon kohdistuvien toimenpiteiden perus-
teita, vaikutuksia ja vaihtoehtoja. Kasittelyn luonne ja seikkaperaisyys vaihtelevat toimenpiteen
merkityksesta ja asian laajakantoisuudesta riippuen.

Perusteiden kasittely edellyttad, ettd tyonantaja kertoo harkitsemansa toimenpiteen taustalla
olevista syistd ja tarpeista. Tyonantajan on siis tehtéva selkoa ehdottamiensa toimenpiteiden tar-
kemmasta sisallosta. Perusteiden kasittelylla pyritaan siihen, ettd neuvotteluiden osapuolet voi-
vat paasta yhteisymmarrykseen toimenpiteiden syystd sekd muutosten sisillosta ja laajuudesta.

Perusteiden kasittelyn jalkeen neuvottelussa tulee kasitelld ehdotettujen toimenpiteiden vaiku-
tuksia, kuten esimerkiksi vihennystarvetta seka toimenpiteiden kohdistumista eri toimipistei-
siin ja henkildstoryhmiin. Muutostilanteissa henkilostoon voi kohdistua laajasti eri vaikutuksia.
Tarkoituksena on, ettd neuvotteluissa pyritdan tunnistamaan kaikki oleellisimmat henkilostovai-
kutukset niin tyohon jaavien kuin mahdollisesti irtisanottavien ja lomautettavien tyontekijoiden
osalta.

Muutosneuvottelussa tulee kasitelld erilaisia vaihtoehtoja tavoiteltuun padmaaraan paasemiseksi.
Vaihtoehtojen kasittelyn ei tarvitse koskea pelkdstaan neuvotteluiden kohteena olevaa toimenpi-
dettd, vaan osapuolet voivat tuoda keskusteluun myos erilaisia vaihtoehtoja tilanteen ratkaisemi-
seksi.

Jos neuvottelut koskevat tyovoiman vahentamista tai tydsopimuksen olennaisen ehdon yksipuo-
lista muuttamista, niissi on lisdksi kasiteltava:

* Vaihtoehtoja toimenpiteen kohteena olevan henkilopiirin rajoittamiseksi sekd toimenpiteesta
tyontekijoille aiheutuvien kielteisten seurausten lieventamiseksi. Vaihtoehdot voivat liittya
esimerkiksi tyontekijan koulutukseen ja uudelleen sijoittamiseen, tyoaikajarjestelyjen muu-
toksiin tai vapaaehtoisiin jarjestelyihin, kuten eldkeratkaisuihin.

* Henkilostoedustajan tai tyontekijan tekemia ehdotuksia ja vaihtoehtoisia ratkaisuja.



Henkilostoryhmien edustajien rooli on tuoda neuvotteluissa aktiivisesti ja aloitteellisesti esiin
tyonantajalle eri ratkaisuvaihtoehtoja. Henkilostoedustajalla tai tyontekijalla on oikeus esittaa
kirjallisesti ehdotuksia ja vaihtoehtoisia ratkaisuja muutosneuvotteluissa kasiteltavaksi. Ehdotus
on tehtava hyvissa ajoin ennen kokousta, jossa asia toivotaan kasiteltavan. Jos tyonantaja ei pida
ehdotusta tarkoituksenmukaisena tai toteuttamiskelpoisena, sen on neuvotteluiden kuluessa
tehtava kirjallisesti selkoa suhtautumisensa taustalla olevista syista. Neuvotteluista pidetaan
poOytakirjaa, johon kirjataan myos eridvat nakemykset. Kunkin neuvottelukerran poytékirja tulee
tarkistaa huolellisesti ennen allekirjoittamista.

Muutosneuvotteluissa kummankin osapuolen tulee pyrkia toimimaan rakentavasti ja myotavai-
kuttaa aktiivisesti neuvotteluiden etenemiseen yhteistoiminnan hengessa. Onnistuneille neuvot-
teluille luo pohjaa osapuolten luottamus toisiinsa ja se, etta tyonantajan ja henkiloston vuoropu-
helu on ollut onnistunutta jo ennen neuvottelujen aloittamisen tarvetta.

3. Mitka neuvotteluissa kaytavista asioista ovat salassa pidettavia?

Muutosneuvotteluissa on usein tarpeen kayda lapi myos luottamuksellisia tietoja. Yhteistoimin-
talain salassapitosaannoksilla turvataan seka tyonantajaa koskevia asioita ettd tyontekijoiden
yksityisyytta.

Lain mukaan tyonantaja arvioi, mitkd muutosneuvotteluissa kasiteltavat tiedot on pidettava
salassa. Tyonantajan on ilmoitettava henkilostoedustajalle, mitka tiedot ovat tyonantajan liikesa-
laisuuksia sekd mitka tyonantajan taloudellista asemaa ja yritysturvallisuutta koskevat tiedot on
pidettava salassa. [lman erillistd ilmoitusta salassa pidettavia ovat yksityisen henkilon terveyden-
tilaa, taloudellista asemaa tai muutoin hinta henkilokohtaisesti koskevat tiedot.

Henkilostoedustajalla on oikeus kasitelld salaisiakin tietoja niiden tyontekijoiden kanssa, joita asia
koskee, mutta vain siina laajuudessa kuin se on tarpeellista. Lahtokohtana on tietojen avoin kasit-
tely henkiloston kesken. Henkilostoedustajien on kuitenkin painotettava kyseessa oleville tyon-
tekijoille, etta tiedot ovat salassa pidettdvia ja ettd salassapitovelvollisuus koskee myos yksittaista
tyontekijaa.

4. Mita seuraa, jos yhteistoimintalain sddnnoksia ei noudateta?

Jos tyOnantaja toimii yhteistoimintalain menettelyn vastaisesti, tyonantaja voidaan tuomita mak-
saan irtisanotulle, lomautetulle tai osa-aikaistetulle taikka tyosuhteen olennaisen ehdon yksi-
puolisen muuttamisen kohteeksi joutuneelle tyontekijalle hyvitysta.

Hyvitysvastuu voi siis syntya vain tyovoiman kiyton vahentamista tai tyosuhteen ehdon muut-
tamista koskevassa yhteistoiminnassa. Hyvitys voidaan tuomita, jos tyonantaja on tallaisissa
yhteistoimintaneuvotteluissa muutosneuvotteluissa tahallisesti tai huolimattomuudesta jattanyt
noudattamatta jotakin seuraavista saannoksista:

* muutosneuvotteluiden ajoittaminen (17§)

* muutosneuvotteluiden osapuolet (18§)

* neuvotteluesitys ja tietojen antaminen (19§)

* muutosneuvotteluiden sisalto (20§)

* toimintasuunnitelma ja toimintaperiaatteet (21§)

* neuvotteluissa esitettavat ehdotukset ja vaihtoehtoiset ratkaisut (22§)

* neuvotteluvelvoitteen tayttyminen (23§)



Hyvityksen suuruutta maarattaessa huomioidaan velvoitteen rikkomisen laatu ja laajuus seka sen
moitittavuus, tyonantajan pyrkimykset korjata menettelynsa, tyontekijaan kohdistetun toimenpi-
teen luonne, tyonantajan olot yleensa sekd muut ndihin rinnastettavat seikat.

Vuonna 2022 hyvityksen enimmaismadra on 35 000 euroa. Jokaisella irtisanomisen, lomautta-
misen, osa-aikaistamisen tai tyosuhteen ehdon yksipuolisen muuttamisen kohteeksi joutuneella
tyontekijalla on itsendinen oikeus vaatia hyvitysta.

On huomattava, ettd hyvitysvastuun osalta merkitysta ei ole silla, onko tydantajalla ollut laillinen
peruste irtisanomiseen, lomauttamiseen tai osa-aikaistaimiseen taikka tyosopimuksen ehdon
yksipuoliseen muuttamiseen. My0s lainmukaisin perustein irtisanottu, lomautettu tai osa-aikais-
tettu taikka tyosuhteen ehdon muuttamisen kohteeksi joutunut tyontekija voi vaatia hyvitysta.
Toisaalta yhteistoimintalain sddnnosten vastainen menettely ei suoraan tarkoita, etta irtisanomi-
selle, lomauttamiselle, osa-aikaistamiselle tai ehdon muuttamiselle ei olisi tydosopimuslain mu-
kaisia perusteita.

Tyontekijan on nostettava hyvitysta koskeva kanne kahden vuoden kuluessa sen kalenterivuo-
den paattymisestd, jonka aikana oikeus hyvitykseen on syntynyt. Jos tyosuhde kuitenkin paattyy,
kanne on nostettava kahden vuoden kuluessa tyosuhteen paattymisesta.

Muiden kuin hyvitykseen johtavien yhteistoimintavelvoitteiden rikkomisesta tyonantaja tai ta-
man edustaja voidaan tuomita sakkoon.



YTN jdrjestoalan toimijoiden yhteystiedot

Yhteistoiminta-asioissa saat apua omasta ammattiliitostasi seka
meiltd YTN jarjestoalan toimijoilta.

Amalia Poutanen, YTN jdrjestdalan sopimusalavastaava (Akavan Erityisalat)
p. 0201 235 336, amalia.poutanen@ytn.fi

Nuutti Pursiainen, asiamies, neuvottelija (Yhteiskunta-alan korkeakoulutetut)
p. 040 575 8980, nuutti.pursiainen@ytn.fi

Antti Salokoski, juristi (Yhteiskunta-alan korkeakoulutetut)
p. 010 231 0364, antti.salokoski@ytn.fi

Minna Rahja, juristi (Juristiliitto)
p. 09 8561 0339, minna.rahja@ytn.fi

Kari Eskola, asiantuntija (Akavan Erityisalat)
p. 0201 235 352, kari.eskola@ytn.fi

Jenni Lakso, asiantuntija (Tradenomit)
p. 050 321 8982, jenni.lakso@ytn.fi

Anna Joutsenniemi, viestija (Akavan Erityisalat)
p. 0201 235 349, anna.joutsenniemi@ytn.fi

Hanna Koskenheimo, tutkija (Akavan Erityisalat)
p. 0201 235 368, hanna.koskenheimo@ytn.fi

Mirkka Heininen, assistentti (Akavan Erityisalat)
p. 0201 235 343, mirkka.heininen@ytn.fi
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