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YHTEENVETO

Tyo6sopimuslain kasittelyn yhteydesséa eduskunta edellytti, ettd valtioneuvosto antaa seuraa-
van vaalikauden akupuolella eduskunnalle selonteon, jossa selvitetdan elinkeino- ja tyoela
man kehitysta seka yritysten toimintatapojen ja -ympariston muutoksia, onko tyolainséadan-
t6 selkedd, toimivaa ja gjantasaista, miten uuden tydsopimuslain sdannokset vastaavat yritys-
toiminnan ja tyéeldman muutoksia, tydehtosopi muskdytannon kehitysta ja siihen liittyvéan
uuden lainsdadannon tarvetta ja ovatko tydsopimuslain yleissitovaa tydehtosopimusta kos-
kevat séannokset riittdvéan selkeitd, tasméllisiajatoimivia

Selonteossa on monipuolinen katsaus siitd, mité tyoel@méssé on viimeisen kymmenen vuo-
den aikana tapahtunut. Selonteon tavoitteena (jakso I1) on antaa kuva tydeldman yleisista
kehityssuuntauksista, kuten Suomen muuttumisesta jalkiteollisesta yhtei skunnasta informaa-
tioyhteiskunnaksi, jossa toimintaymparistd on lagjentunut kansallisesta toimintakentasta
globaaliksi toimintakentéksi.

Selonteossa selvitetddn tyoolojen kehityspiirteitd, tyoeldméan rakenteiden ja ty6organisaa
tioiden toimintatapojen seka toisaalta tydllisen tydvoiman kaytttapojen muutoksia. Tyo-
voiman koulutus- ja osaamisvaatimukset ovat toimintaympariston muuttuessa kasvaneet.
Kansainvaliseen kilpailuun sopeutuminen edellyttda edelleen panostamista asiantuntemuk-
seen ja tietotaidon kehittymiseen. Selonteossa tarkastellaan lisdksi ty6ehtosopi mustoi minnan
kehitysta ja sen merkitysté tyéehtojen méadraytymisessi. Suomen tyomarkkinakentéssa (yk-
sityissektori, kuntasektori ja valtion sektori yhdessd) yli 90 prosenttiin palkansagjia sovelle-
taan valtakunnallista ty6- tai virkaehtosopimusta joko tyéehtosopimuslakiin tai virkaehtoso-
pimuslakei hin perustuvan normaalisitovuuden taikka tyésopimuslakiin perustuvan yleissito-
vuuden perusteella.

Selonteon 111 jaksossa suomalaisen tyolainsdadannon asemaa tarkastellaan muuttuvan kan-
sallisen ja kansainvalisen toimintaympériston paineissa, jolloin huomioon on otettu toisaalta
globalisaatiokehityksesta johtuvat tarpeet ja toisaadta kansainvaliset, erityisesti yhteisdoi-
keuden tydoikeudelliset normit, jotka suomalaisella lainsdddannolla on kansallisesti saatet-
tava voimaan.

Jaksossa tarkastellaan ty6lainséddannéssa viimeisen kymmenen vuoden aikana tehtyja muu-
toksia. Lagjimman kéasittelyn saa osakseen tydsopimuslaki. Lain toimivuutta arvioidaan ylei-
sesti seka erdiden, térkeiksi koettujen erityiskysymysten osalta. Téllaisia kysymyksia ovat
lain soveltamisala, epatyypillisia tydsuhteita koskevat sédnndkset, tyd- ja perhe-eldamén
yhteensovittaminen, vahimmaistydehtojen maardytyminen ja yleissitovuusjarjestelma, tyon-
tekijoiden asema yritygéarjestelyissd, lomauttaminen ja tydsuhteen pééttéminen, tyosopi-
muksen perusteettoman paattamisen seuraamukset, tyontekijoiden edustgjia koskevat séan-
nokset seka séénnokset oikeudesta sopia tydsopimuslaista poiketen. Kunkin asiakokonai-
suuden osalta on esitetty arvio sddnndsten nykytilasta. Arvioinnissa on kaytetty hyvaksi tyo-
sopimuslain seurantatutkimuksen tuloksia.

Uudistettua tyésopimuslakia on yleisesti ottaen pidetty hel ppolukuisena ja aikaisempaa lakia
selkedmpéana. Tyosopimuslain seurantatutkimukseen osallistuneiden enemmisto arvioi kaik-
ki sdénnokset selkeiksi, vaikka sddnndskohtaisia eroja ilmeneekin. Selkeimpind séénnoksing
pidettiin yleissitovuutta, lomauttamista, irtisanomista, tytsuhteen purkamista ja koeaikaa
koskevia s&annoksia.
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Ty6sopimuslain voimassaol oaika on suhteellisen lyhyt lain vaikutusten perinpohjaiseen ana-
lysoimiseen. Tamanhetkiset arviot nayttavat siltd, etté lailla on ollut myonteista vaikutusta
tyontekijoiden asemaan. Tyontekijoiden asemaa parantavia séanndksia ovat muun muassa
yhdenvertaisuutta ja syrjinnan kieltoja, médré ja osa-aikaisuutta ja vuokratyota seka liik-
keen luovutusta koskevat séannokset. Lain on katsottu téyttavan tyontekijdiden yhdenvertai-
suudelle ja tydsuhdeturvalle asetetut tavoitteet.

Tyo6sopimuslain tyollisyysvaikutusten tarkempi selvittéminen e mahdollista lain oltua voi-
massa vasta vgjaat kolme vuotta. Arvioiden tekoa vaikeuttaa myos se, ettd kyselytutkimuk-
seen osallistuneiden kasitykset lain vaikutuksista tyévoimakustannuksiin ja tyollistamiskyn-
nykseen vaihtelevat jossain méarin vastaajan taustasta rii ppuen. Tydnantajatahoja edustavis-
ta vastagjistayli puolet on katsonut, ettd tydsopimuslaissa on liikaa joustavia toimintatapoja
estévia pakottavia sddnnoksid, kun taas l&hes kaikki palkansaajapuolen edustajat ovat olleet
péinvastaista mielta.

Seurantatutkimuksen mukaan onnistunein uudistus tydsopimuslaissa on yleissitovien tydeh-
tosopimusten vahvistamismenettely. Jarjestelmaa on pidetty selkednd, nopeasti toimivana ja
oikeusvarmuutta sekd tyontekijoiden ettd tyonantgjien kannalta lisédvana ja riitatilanteita
vahentdvana. Uudistuksen osalta ei ole esitetty sellaisia lainsdadanndllisia epéselvyyksia
taikka ongelmia, joiden johdosta yleissitovuussaantely tulisi ottaa uudelleen harkittavaksi tai
tarkistettavaksi.

K okonaisuutena arvioiden tydsopimuslaki on varsin hyvin tayttényt sille asetetut tavoitteet.
Ainoastaan joidenkin yksittdisten séénndsten osalta on syntynyt muutostarpeita. VVuoden
2001 jékeen lain syrjinnankieltoa, osittaista hoitovapaata, liikkeen luovutuksessa siirtyvia
tyosuhde-etuuksia, kanne- ja vanhentumisaikoja koskevia sd8nndksid seka rangai stusséan-
nostéa on muutettu.

Selonteon jaksoon V o koottu tydlainsdadannon tilaa koskevat johtopadttkset. Luvussa
tehdddn yhteenveto niista haasteista, joihin tydlainsdddanndlla ja tydeldman kehittdmistoi-
milla on vastattava. Téssa yhteydessa todetaan, etta tyolainséadantd on kokonai suutena kat-
soen varsin tuoretta. Tydsopimuslaki, tydaikalaki, tyoturvallisuuslaki ja tyoterveyshuoltol aki
on uudistettu kokonaisuudessaan vastikaan. Lisaksi on sdadetty tyontekijoiden yksityisyy-
den suojaa tytelamassa sdanteleva laki ja yhdenvertaisuuslaki. Vuosilomalain uudistusty6
on kaynnissa, samoin esitys henkil stérahastolain tarkistuksesta on saatettu eduskunnan k&
siteltdvaks kevaalla 2004. Esitys tasa-arvolain uudistamisesta tulee eduskunnan késittelyyn
syysistuntokaudella 2004. Niin ikéan tydsuojelun valvontal ainséadannodn seké yhtei stoi min-
talain kokonaisuudistusta valmistellaan parhaillaan. Tydoikeuden ydinalueeseen kuuluvista
|aeista ainoastaan vuodelta 1946 olevaa tydehtosopimuslakia ja vuodelta 1962 olevaa tyorii-
tojen sovittelusta annettua lakia ei ole arvioitu uudelleen.

Lisiksi johtopaéttsjaksossa hahmotellaan lainsaddanndn mahdollisia kehittdmistarpeita.
Kehittamisen kohteena ndhddén muun muassa perheen ja tyon yhteensovittamiseen liittyvét
menettelyt, yritysjarjestelyihin ja kilpailuttamiseen liittyvét kysymykset, tydsopimuksen pe-
rusteettomasta paattamisesta tuomittavan korvauksen maaradmiseen liittyvat kysymykset
seka vuorotteluvapaajdrjestelmé. Lisdksi valvontatoiminnan roolia korostetaan muun muas-
sa tydsopimuslain soveltamisalaa, epatyypillisia tydsuhteita ja tydaikaa koskevien séénnos-
ten noudattamisen varmistamisessa. Liséksi selonteon johtopddtoksena on, efta tydeldman
kysymyksid ei pystyté ratkomaan pelkastddn lainsé&danndlld, vaan myds tydeldman kehit-
tamisohjelmilla tulee jatkossakin olemaan merkittéva asema.



| JOHDANTO

1. Toimeksianto

Késitellessdan hallituksen esitysta tyosopimuslaiksi ja erdiksi siihen liittyviks laeiksi (HE
157/2000 vp.) eduskunta hyvaksyi seuraavan lausuman:

"Eduskunta edellyttda, etta valtioneuvosto antaa seuraavan vaalikauden dkupuolella edus-
kunnalle selonteon, jossa selvitetéén

- elinkeino- ja tybelamédn kehitysta sek& yritysten toimintatapojen ja -ympdriston
muutoksia,

- onko tytlainsaadanto selkedd, toimivaa ja gjantasaista,

- miten uuden tydsopimuslain séénnokset vastaavat yritystoiminnan ja tytelaman
muutoksia,

- tyOoehtosopi muskaytannon kehitysta ja siihen liittyvan uuden lainséadannon tarvetta
ja

- ovatko tydsopimuslain yleissitovaa tyéehtosopimusta koskevat sdannokset riittévan
selkeitd, tasméllisid ja toimivia"

Hyvaksyessaan yksityisyyden suojaa tytelamassa koskevan lain eduskunta niin ikéén edel-
Iytti hallituksen seuraavan soveltuvuustestien kayttoa tydeldmassa. Eduskunta edellytti niin
ikéén, ettd eri testimenetelmien luotettavuutta on seurattava sek@ annettava asiasta slvitys
eduskunnalle.

Tassa sel onteossa sel vitetéan tyolainsdadannon toi mivuutta tydel dman ja ty ol ojen muutok-
sia vasten. Selonteon jaksossa Il selvitetéan yritysten toimintatapojen ja -ymparistén muu-
toksia, tydvoiman kayttétapojen muutoksia seka tyévoiman osaamis- ja koul utusvaati muk-
sia. Jaksossa Il arvioidaan tydlainsdadannon tilaa ja erityisesti viimeisten vuosien aikana
tehtyjen lainsdadantoratkaisujen toimivuutta. Jaksossa 1V kasitelldan tydehtosopimuskehi-
tystd ja jaksossa V ovat hallituksen johtopdatokset.

2. Suomen tydlainsdddannon rakenne paapiirteittain

Suomen tydlainsdadantd muodostuu individuaalisen ja kollektiivisen tyolainséddannon ko-
konaisuudesta.

Individuaalisen tytoikeuden peruslaki on tydsopimuslaki. Tydsopimuslain soveltamisala
saannos maarittel ee tydsuhteen tunnusmerkkien avulla pakottavalla tavalla sen, milloin ty6ta
tehdddn tyosuhteessa. Tydsopimuslain tydsuhteen kasite madrittda ldhtokohtaisesti myos
muun ty6oikeudellisen lainsdddannon soveltamisalan. Tyosopimuslaissa sdadetddn sopi-
muksen solmimisesta, osapuolten oikeuksista ja velvollisuuksista tyosuhteen kestéessa seka
tydsuhteen padattamisen edel lytyksista.
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Individuaalisen tydoikeuden keskeisiéa lakeja ovat niin ikéan tydaikalaki ja vuosilomalaki,
jotka sdantel evét tyontekijoiden paivittaisia, viikoittaisiaja vuosittaisia tydaikoja. Opintova-
paalaki ja vuorotteluvapaal aki méadrittelevéat tyontekijan oikeuden tilapéiseen tydsta vapau-
tukseen joko opintojen tai muun syyn vuoksi.

Y hdenvertaisuuslaki tdydentéa tyo- ja palvelussuhdelainsdddannon yhdenvertaista kohtelua
ja syrjinndn kieltoja koskevia séénnoksia. Sukupuolten vélisestd tasa-arvosta sdadetdan
miesten ja naisten tasa-arvosta annetulla lailla. Tyontekijoiden henkilGtietojen kasittelysta
tyontekijaa tyohon valittaessa ja tydsuhteen kestéessa sdddetéan yksityisyyden suojasta tyo-
eldmassa annetulla lailla, joka puol estaan téaydentda henkil btietolain sédnnoksia.

Individuaalisen tytoikeuden sdannoksia sovelletaan yksittéisen tytnantgjan ja tyontekijan
vélisessa oikeussuhteessa tytsuhteen ehtojen madrdytyessa paitsi tydsopimuksen ehtojen
myo6s edell& tarkoitettujen lakien sé&nndsten mukaan. Kaytanndssa merkittavin tydsuhteen
ehtojen mééraytymislahde ovat tydehtosopimukset. Niissa toissd, joissa el sovelleta tydehto-
sopimusta, tydsuhteen ehtojen vahimmadistaso madraytyy lainsdddannén mukaan.

Ty6nantgjan velvollisuus noudattaa tydehtosopimuksen méadrdyksia tyontekijoidensa tyo-
suhteissa perustuu joko ty6ehtosopimuslain mukaiseen sidottuisuuteen (niin sanottu normaa-
lisitovuus) tai tydsopimuslain yleissitovuussadnnokseen. Tyoehtosopimuslain mukainen
tydehtosopimuksen noudattamisvelvollisuus on ensisijainen yleissitovuuteen perustuvaan
noudattamisvelvollisuuteen ndhden. Tyodnantaja, joka on valtakunnallisen tyonantgjaliiton
jasenena sidottu tyoehtosopimukseen seka tyonantaja, joka on solminut valtakunnallisen
tyontekijayhdistyksen kanssa tydehtosopimuksen, e ole velvollinen noudattamaan alalle
vahvistettua ylei ssitovaa tydehtosopi musta.

Valtakunnalliset tyonantgja- ja tyontekijdliitot ovat varsin kattavasti kayttaneet oikeuttaan
solmia tydehtosopimuksia tydsopimuksissa ja tydsuhteissa muuten sovellettavista ehdoista.
Kollektiivisen tyooikeuden peruslaissa eli tydehtosopimuslaissa sdadetddn sddnnostamis-
kompetenssin ohella myds tydehtosopimukseen sidottujen akeuksista ja velvollisuuksista.
Tyo6ehtosopimus méérittelee tydsuhteissa sovellettavien ehtojen vahimmaéistason. Tyoehto-
sopimusten noudattamisvelvollisuutta tehostaa hyvityssakko, joka voidaan tuomita tydehto-
sopimuksen tieten rikkomisesta tai osallisena tai muuten sidotulle yhdistykselle sdadetyn
valvontavelvollisuuden rikkomisesta.

Tyo6ehtosopimusten [8htékohtana on gjatus siitd, etta sopimusteitse varmistetaan yht&alta
tyoehdot ja toisaalta tyorauha sopimuskauden agjaksi. Tydehtosopimuksen voimassa ollessa
tyGehtosopimukseen osallisena tai muutoin sidottu yhdistys tai tyOnantgja eivat saa ryhtya
sellaiseen tyotai stel utoimenpiteeseen, joka kohdistuu sita sitovaan tydehtosopimukseen ko-
konaisuudessaan tai sen yksittdiseen méaaraykseen. Tyorauhavelvollisuutta tehostaa niin
ik&an hyvityssakko-sanktio.

Kollektiiviseen tyolainsdddantoon perustuvan tydehtosopimuksen ja toisadta individuaali-
sen tyolainséadannon véalilla on selked yhteys. Tydehtosopimuksen méarayksia sovelletaan
yksittdisen tyontekijan tydsuhteen ehtoina. Ne syrjayttavét niiden kanssa ristiriidassa olevat
tydsopimuksen ehdot. Toisaalta tydmarkkinaosapuolten oikeus maarittaa tydsuhteissa sovel-
lettavien ehtojen vahimmadistaso johtuu myds erdista tyolakien kelpuuttavista sdannoksista,
joilla tyémarkkinaosapuolet oikeutetaan sopimaan muutoin pakottavasta laista poiketen
myos tyontekijan etuja vahentéen. Erityisesti valtakunnallisille tytnantaja- ja tyontekijélii-
toille on sd&detty oikeus tyolaeissa erikseen yksilGityjen asioiden osalta poiketa muutoin pa-
kottavasta ty6lainséadannosta.

Tyo6suhteissa, joissa houdatetaan tytehtosopimusta tydehtosopimuslain nojalla, tyémarkki-
najarjestoja kelpuuttavaan sédnnokseen perustuvaa tydehtosopimusta noudatetaan kaikkine
tyoehtosopimuslakiin liittyvine oikeusvaikutuksineen. Téllaisia lainsddnnoksesta tyonteki-
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joiden haitaksi poikkeavia tydehtosopimusmaarayksid tyonantgja saa soveltaa kaikkien nii-
den tyontekijoiden ty6suhteissa, joihin sopimusta muutoinkin sovelletaan. Ty6ehtosopi-
musmaarayksiin liittyvét oikeusriidat ratkaistaan ty6tuomioistuimessa.

Edella tarkoitettuun kelpuuttavaan maardykseen perustuvaa tydehtosopimusmaaraystd o-
velletaan tydsopimuslain yleissitovuussddnnon nojalla jérjestdytymattoman tybnantgjan ja
tyontekijan valisessa tytsuhteessa tydsopimuksen ehtoina. Niilld el siten ole ty6ehtosopi-
muksen oikeusvaikutuksia eika niihin liity tyoehtosopimusjarjestelméan liittyvia velvoittei-
ta, kuten valvontavelvollisuutta. Yleissitovan tydehtosopimuksen maérdyksia koskevat riidat
kuuluvat yleisen oikeuden toimivaltaan. Yleissitovaksi vahvistettu tydehtosopimus on siten
véline, jolla jarjestaytyméttoman tytnantajan palveluksessa olevien tydntekijoiden vahim-
maéistyoehdot mééraytyvat. Sen sijaan tyOpaikailla, joilla tyéehtosopimusta noudatetaan
yleissitovuussdannoksen nojalla, e tydrauhavelvoite ole voimassa.

Tyo6ehtosopimuslain ohella myés tyétuomioistuinlaki ja tyoriitojen sovittelusta annettu laki
kuuluvat kollektiiviseen ty6lainséadantoon. Ensin mainitussa laissa séddetéan tyoehtosopi-
muksen rikkomista ja sen tulkintaa koskevien riitojen (oikeusriitojen) ratkai sumekanismista
jajakimmaisessa tyoriitojen (eturiitojen) sovittelusta.

Individuaalisen ja kollektiivisen ty6lainsdadannon lisaksi tydeldamaa normittavat myos osal-
listumisjarjestelmia koskevat lait, joilla luodaan puitteet tyonantajan ja henkil ston véaliselle
yhteistoiminnalle. Lisdksi tyolainsdadantoon luetaan kuuluvaksi myos ty6turvallisuutta ja
tyoterveyshuoltoa koskevat séannokset. Myos sosiaaliturval ainséadannélla on muun muassa
tyontekijakasitteen kautta suora yhteys ty6lainsdadantoon.

3. Kasittelyn rajaukset

Tassd selonteossa tarkastelun padasiallisena kohteena on individuaalinen tytoikeus. Talta
osin paaghuomio on kiinnitetty vuoden 2001 kesakuun alusta voimaan tulleen tyésopimuslain
kokonaisuudistuksen vaikutuksiin. Tavoitteena on kuvata tyésopimuslain sd8nndsten toimi-
vuutta ty6ol oissa ja tydel amén rakenteissa tapahtuneita muutoksia vasten.

Tyo6sopimuslain sdénnosten ohella selonteossa tarkastellaan myos sitd, milla tavoin tyoaika-
javuosilomalain, tasa-arvoa ja yhdenvertaisuutta koskevien lakien, osallistumisjarjestelmia
seka tydturvallisuutta ja tyoterveyshuoltoa koskevan lainsdadanndn sddnnokset vastaavat
tydeldman tarpeisiin ja haasteisiin.

Selonteon jaksossa Il olevat vertailutiedot EU-jéasenvaltioiden vélilla perustuvat tilanteeseen
ennen 1.5.2004.

Il TYOOLOJEN JA TYOELAMAN KEHITYKSESTA

1. Tydelaman yleiset kehityssuuntaukset

Suomen 15 — 64 -vuotiaasta ty6ikéisesta kuuluu Tilastokeskuksen mukaan tydvoimaan hie-
man yli 2,6 miljoonaa ihmistg, tyodllisia heista on noin 2,34 miljoonaa. Tasta ikaryhmésta
vuonna 2003 tydvoimaan kuului miehistd 75,9 % ja naisista 72,1 %. Ty0llisyysaste oli vas-
taavasti miehilla 68,9 % ja naisilla 65,7 %. Tyévoimasta on palkansagjia vahan yli 2 miljoo-
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naa ja yrittéjié runsas 300 000 henkiloa Palkansaajista noin 1,7 miljoonaa on tydsuhteessa
ja 300 000 virkasuhteessa.

Tyollisista tyoskenteli yksityisella sektorilla 1 709 000 (72,2 %), kunnissa 507 000 (21,4 %)
javaltiolla 144 000 (6,1 %). Muiden sektoreiden tydllisyys laski paitsi kuntasektorin, jonka
tydllisten méaéra lisdantyi noin 9 000. (Tilastokeskus: Tydvoimatutkimus.)

Suurten ik&luokkien poistuminen tytelamasta voimistuu l&hivuosina. Lahivuosina tyovoi-
masta poistuu vuosittain runsaat 10 000 henkilta enemman kuin sinne tulee nuorista ik
luokista. Supistuma on suurin 2010-luvun alkuvuosina. Tydvoiman maarallisen saatavuuden
ja tarvittavan osaamisen turvaamisessa kotimaisten tydvoimavarojen tydllistdminen on
avainkysymys. Yksi keskeinen osa tdméan tavoitteen saavuttamisessa on tyéelaman tuotta-
vuuden ja laadun kehittaminen.

Tuotannon kehitys
toimialoittain vuosina 1976 - 2002

Indeksi, 1976=100

= Alkutuotanto

e J3l ostus
220 — Julkisyhteistjen palvelut
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Lahde: Tyoministerio ja Tilastokeskus 7.4.2004/tuotanto/TM




Tydlliset tydnantajatyypin mukaan
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Lahde: Tilastokeskus 3.5.2004/TM

3 TYOLLISET, YKSITYINEN TYONANTAJA

3 TYOLLISET, JULKINEN SEKTORI

Tydlliset tydnantajan mukaan 2002

1000 henkea

Naiset Miehet Yhteensa

Yksityinen 687 1036 1723
Julkinen 453 191 644
kunta 381 117 498

valtio 72 74 146
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Tydllisyyden kehitystoimialoittain vuosina 1976 - 2002
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Lahde: Tyoministerié jaOECD 24.5.2004/ty6lliset toimal/TM

Suomen taloudellista ja yhteiskunnallista tilannetta |eimaa vuosituhannen vaihteessa tekni-
nen jataloudellinen murros, jota on vaikutuksiltaan verrattu teolliseen vallankumoukseen.
Murroksen taustalla on maailmantalouden globalisoituminen seka uusien tiedon kasittelyyn
javiestintéén liittyvien teknologioiden |&pimurto.

1.1. Jalkiteollisesta yhteiskunnasta infor maatioyhteiskuntaan

Toisen maailmansodan jéa keen valtiojohtoinen kasvupolitiikka tuki teollisuuden voimakasta
lagjenemista. Suomi teollistui ja palveluvaltaistui yhta aikaa, samalla kun alkutuotannon
osuus tyollisyydesta supistui voimakkaasti (Lith 1996, 12). Kehitysta jalkiteolliseen suun-
taan luonnehtii teollisuuden tydpaikkojen véheneminen, palvelusektorin kasvu sekd muutos
kohti teknologisesti kehittyneempaa ja osaamisintensiivisté tuotantoa.

Teollisuudessa tyoskenteli sen huippuvuosina 1970-luvulla runsaat 620 000 henkea. 1990-
luvun lamavuosien aikana teollisuudessa oli 426 000 henked. Lamavuosien jalkeen teolli-
suuden tyévoima kasvoi noin 500 000 henkeen, mutta lamaa edeltnytta tasoa e tavoitettu.
Tilastokeskuksen teollisuustilaston mukaan on teollisuudessa nykyisin noin 450 000 palkan-
sagjaa (Tilastokeskus 2003; Tyoministerid 2002). Siten tydvoiman méaéra teollisuuden paé-
toimialoilla on ollut jalleen hiljaisessa laskussa. Tosin osa laskusta perustuu muun muassa
yhtiéittdmisiin, jolloin tietyt tehtévét ovat tilastoituneet palveluihin.
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voiman kasvu, vaeston ikdantyminen, kaupungistuminen ja liike-eléamén palvelujen ulkois-
taminen.

Ennen lamavuosia teollisuuden tydpaikat vahenivét ainoastaan tyontekijoiden ja rutiiniluon-
toista ty6ta tekevien toimihenkilGiden osalta. Lamavuosina teollisuudessa vaheni myos toi-
mihenkil6iden maéra. Laman jélkeen tapahtunut palkansagjien madran kasvu on suurimmal-
ta osin ollut toimihenkildiden méaran kasvua, joka oli vuodesta 1995 vuoteen 2000 noin
200 000. Vuonna 1990 Tilastokeskus luokitteli tyontekijaammatteihin 43 % palkansagjista,
kymmenen vuotta myShemmin tdmé& osuus oli alentunut 37 %:iin. Vuonna 2000 tyonteki-
joihin luettiin miespalkansagjista runsas puolet ja naispalkansagjista 23 %. (Tilastokeskus
2001, 18.) Toimihenkiliden ja tyontekijoiden valinen suhde on pysynyt vuosituhannen alun
ennallaan.

Tydlliset ammattiaseman mukaan 1970-2002
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(Lahde: Tyoministerio 2002)
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Perinteisilla teollisilla tyGpaikoilla automatisointi on vahentanyt tyévoiman kysyntéa. Au-
tomatisoinnin vaikutukset nékyvat myods monilla palvelualoilla, kuten pankeissa. Seké teol-
linen tavaranvalmistus etta palvelujen tuottaminen perustuvat aikaisempaa enemman kom-
munikaatioon, osaamiseen ja informaatioteknologiaan. Palveluyhteiskunnan ennustetaan
kehittyvan nopeassa tahdissa verkostotal outeen nojaavaksi tietoyhtei skunnaksi, minka vuok-
si tiedon ja osaamisen merkitys kasvaa seka teollisuudessa etta palvelusektorilla. Suomea
voidaan luonnehtia jalkiteolliseksi tieto- tai informaatioyhteiskunnaksi, jonka ammattiraken-
teessa ja tyonjaossa tietointensiivisella eli korkeaa osaamista ja uuden tekniikan hallintaa
edellyttavalla tyolla ja palveluilla on keskeinen asema (Blom, Melin & Py6ria 2001, 15 - 25;
Vartia& Yl&-Anttila 1996.).
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K okonai stuotannon ja ty6llisyyden muutos vuosina 1980 - 2003

Indeksi, 1980=100
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Lahde: Tydministerit ja Tilastokeskus

Suomen talouden tuotanto- ja yritysrakenteet ovat viimeisen kymmenen vuoden aikana
muuttuneet voimakkaasti kohti teknologisesti kehittynytté ja osaamisintensiivista tuotantoa.
Valittu elinkeinopoliittinen strategia on korostanut teknologian ja innovaatioiden kehittamis-
ta, verkottumista, kilpailun tehostamista ja kansainvalistymista. Tutkimus- ja kehityspanos-
tus suhteessa kansantuotteeseen on Suomessa kansainvalisesti huipputasoa. Suomi sijoittuu
erittéin korkealle monilla tietoyhteiskuntavalmiuksia ilmentévilla indikaattoreilla, kuten
matkapuhelin- ja Internet-liittymilla mitaten. Tietotyé on runsaassa kymmenessa vuodessa
tuottgjien, jakelijoiden ja kayttdjien madran kasvuun. Tydterveyslaitoksen ja Tilastokeskuk-
sen tutkimusten mukaan noin kaksi kolmannesta tydssa kdyvistd suomalaisista kéaytti tyos-
séén atk-laitteita vuonna 2000. Tietokoneen kayttdmahdollisuus on 65 %:lla tydvoimasta ja
puolella on mahdollisuus kayttda tydpaikan séhkopostia. S&hkdpostijarjestelman piiriin kuu-
luneiden lukumaara kaksinkertaistui vuosina 1996 - 2002 ja muutti viestintétapoja tyopai-
koilla. (Tyoterveydaitos 2002, 20; Piirainen ym. 2000; Blom, Melin & Pydrid 2001, 25.)

Tieto- ja viestintétekniikan tuotanto on ollut taloushistoriamme menestystarina. Tieto- ja
viestintéteknologian markkinatuotannon bruttoarvonlisyksen kasvu on viimeisen 25 vuo-
den aikana ollut nelinkertainen muuhun tuotantoon verrattuna. Elektroniikka- ja sahkéteolli-
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suus on kohonnut Suomen metalliteollisuuden merkitt&vimmaksi alatoimialaksi, jonka tuo-
tanto perdti seitsenkertaistui 1990-luvulla. (MET 2002; Tilastokeskus 2002.)

Toisadlta Valtion teknisen tutkimuskeskuksen (VTT) ja Teknisten Akateemisten Liiton
(TEK) tuottaman, maamme teknillistieteellisen osaamisen ja kehityksen tilaa mittaavan tek-
nologiabarometrin mukaan Suomen Kilpailukyvyn ongelmina ovat edelleen uuden tiedon
barometrin mukaan Suomi on edelleen tietoyhtei skunnan alkutuottajamaa. Vaikka Suomi on
menestynyt hyvin kansainvalisissa tuottavuusvertailuissa, koulutuksen ja teknologian etuja
e ole osattu hyodyntéd. Tietoa osataan tuottaa ja siirtéd, mutta tutkimustiedon soveltaminen
ja muuttaminen kansakunnan vauraudeksi onnistuu heikommin kuin esimerkiksi Ruotsissa
tai Tanskassa.

1.2. Kansallisesta toimintaymparistdsta globaaliin toimintakenttéaan

Kansainvdlisilla markkinoilla yritykset joutuvat sopeuttamaan toimintojaan uuteen kilpai-
luun. Monet aiemmin suljetut ja taloudeltaan heikot valtiot vahvistavat osaamistaan ja kil-
pailukyky&én. Ne ovat valinneet strategian, jossa ne hyédyntévét runsasta tyévoimaansa ja
kasvavaa osaamistaan. Magat, joihin korkeata tuottoa hakeva padoma nykyisin sijoittuu, ovat
padosin EU:n 25 jasenmaan ulkopuolellaja myos niiden Ité&Euroopan maiden ulkopuolella,
joissa tyon yksikkdkustannukset ovat nhousussa. Tallainen maailmantalouden muutos aiheut-
taa véi stamétta uusjakoa, joka johtaa nopeaan rakennemuutokseen.

BKT:n, viennin jayksityisten kulutusmenojen
jakiinteiden investointien imuutos

V olyymivuosimuutos-%

22
20l | Bruttokansantuote
18 Tavaroiden japalvelujen vienti

Y ksityiset kulutusmenot
161+—

Y ksityiset kiintedt investoinnit

199% 1997 1998 1999 2000 2001 2002 2003

Lahde: Tilastokeskus 3.5.2004/bkt2/TM



15

Suomessa talouden kansainvalistyminen on merkinnyt ennen kaikkea suomalaisten yritysten
kansainvalistymista. Tama on aiheuttanut muutoksia ja muutospaineita yritysten toimintata-
poihin ja yritysten harjoittamaan henkilostopolitiikkaan seka asettanut uusia \eatimuksia
tyovoimalle. Samalla my6s kansainvélisten pelisdanttjen merkitys on nopeasti kasvanut.

Y ha suurempi osa kansantalouksien kokonaiskysynnéasta ja -tarjonnasta maéraytyy ulko-
mailla. Globaalit pddomamarkkinat reagoivat nopeasti kansallisen talouspolitiikan paatok-
siin. Tama on saanut maat kilpailemaan kansainvélisista sijoituksista. Tyovoimavaltaista
tuotantoa on siirtynyt halpojen tydvoimakustannusten maihin ja yrityskohtaisten kilpailuetu-
jen korostuminen ja yritysten suuri maantieteellinen liikkuvuus ovat lisénneet teollisuus-
maiden rakenteellista sopeutumistarvetta. Télla on ollut vaikutusta myds eri toimialojen ja
tyontekijaryhmien suhteelliseen asemaan. Korkeatasoista ammattitaitoa vaativat ja uutta
teknologiaa tehokkaasti hyodyntévéat sektorit ovat lisdnneet tydvoimaansa. Toisaalta uudet
tuotantoteknologiat ovat vahentéaneet heikommin koulutetun tyévoiman kysyntda samalla
kun maailmantal ouden yhdentyminen on lisénnyt sen tarjontaa.

Myos palvelut ovat kansainvalistyneet nopeasti. Palvelujen maailmankauppa kasvoi 1990-
luvulla l8hes kaikissa teollisuusmaissa tavarakauppaa nopeammin ja palvelukaupan arvo on
jo runsas neljannes maailmankaupan arvosta. Keskeisimmiksi syiksi palvelualojen merki-
tyksen kasvuun maailmantaloudessa on arvioitu palveluiden ulkomaankauppaa koskevien
kansainvéalisten sopimusten merkittdvaa vapauttamista, kansainvalisen matkailun kasvua se-
k& teknologista kehitysté, jonka seurauksena monet palvelut, kuten tietointensiiviset yritys-
palvelut, ohjelmistojen tuotanto, rahoituspalvelut, viihdepalvelut jne. voidaan digitalisoida
jasiirtaa tietoverkkojen kautta nopeasti minne tahansa (Mankinen ym. 2001, 1).

Suomi on monissa tutkimuksissa todettu hyvin Kilpailukykyiseksi maaksi, mutta se el aina-
kaan toistaiseksi ole johtanut merkittévasti lisddntyneisiin teollisuus- tai palvelualojen inves-
tointeihin Suomessa. Suomalaiset yritykset tyollistévat ulkomailla huomattavasti enemman
kuin ulkomaalaisomisteiset yritykset Suomessa. Vuonna 2000 suomalaisten yritysten ulko-
maisten tytéryritysten palveluksessa oli noin 288 000 tyontekij&s, kun ulkomaal ai somistei set
yritykset tydllistivat Suomessa noin 163 000 henked (Tilastokeskus 2002). Eniten ulkomail-
la olevaa tybvoimaa on metalli- ja elektroniikkateollisuudessa. Toimialan kokoon suhteutet-
tuna metsa- ja kemianteollisuus ovat téatékin kansainvalistyneempid. Metséteollisuuden u-
komailla olevan henkil6stbn méaéra ylitti vuonna 2001 Suomessa olevan henkil 6stomaaran.

Viime vuosina ulkomaiset yritykset ovat kuitenkin lisdnneet sijoituksiaan Suomessa. Kes-
keisid syitd ovat yleinen globalisaatiokehitys, EU:n jasenyys ja ulkomaalaisomistuksen ra-
joitusten poistaminen. Ulkomaisten yritysten merkitys Suomen kansantal oudessa onkin kas-
vanut seka viennilla ettd tyollisyydella mitattuna. Suomalaisissa yrityksissa on kiinnostanut
korkea teknologia, osaava henkil6st6, kilpailijoiden ostaminen pois markkinoilta seka Vené
jan léheisyys ja sen markkinat. Y htena syyna sijoituksiin on ollut myos se, ettéd suomal ai set
yritykset ovat kansainvélistyessaan keskittyneet ydinosaamiseensa ja myyneet osia toimin-
noistaan ulkomaalaisomistukseen. (Tilastokeskus 2003 ja 1998; Ali-Yrkkd ym. 1997.)

Palvelujen viennilla tarkoitetaan maiden rajat ylittévia rahavirtoja, jotka eivét ole tavaroita,
palkkaa, tulonsiirtoja, arvopaperisijoituksia tai suoria sijoituksia. Suomi vie palveluja sel-
vésti vahemman kuin EU-maat keskim&arin. Palvelujen osuus Suomen ulkomaankaupasta
oli vuonna 1999 vain noin 13 %, kun se koko EU:ssa oli runsaat 21 %. Suomalaiset ostavat
palveluja ulkomailta enemman kuin myyvét niitd ulkomaille. (PT 2002; Mankinen ym.
2001; Tilastokeskus 2002.)

My0s suorat sijoitukset ja teknologian siirto ovat lisddntyneet voimakkaasti 1960-luvulta al-
kaen, ja 1990-luvulta alkaen kasvu on ollut kiihtyvé&. Suomalaiset yritykset ovat parin vii-
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me vuosikymmenen aikana sijoittaneet ulkomaille selvasti enemman kuin ulkomaiset yri-
tykset Suomeen. Suomalaisten yritysten suorien sijoitusten kanta on yli kaksinkertainen ul-
komaisten yritysten Suomessa oleviin sijoituksiin verrattuna. Vuodesta 1995 vuoteen 2001
suomalaisten yritysten suorien ulkomaansijoitusten euromaéra |dhes kuusinkertaistui. Erityi-
sesti suorat sijoitukset Suomesta EU-maihin ovat lisééantyneet, silla EU-maiden osuus vuon-
na 2000 oli 64 %. Toimia oittain tarkastellen palvelusektorille kohdistuvien suorien sijoitus-
ten osuus oli 27 % ja teollisuuden 67 %. (TT 2002; Tilastokeskus 2002 ja 2003; Suomen
Pankki 2003; Ali-Yrkkod ym. 1997.)

Suorat sijoitukset vuosina 1995-2002, sijoituskanta
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Myds Suomen liittyminen Euroopan talous- ja rahaliittoon (EMU) ja euroon on muuttanut
toimintaympaéristoa. Laskusuhdanteessa viennin suhteellisiin yksikkdkustannuksiin el enda
voida vaikuttaa muuttamalla valuuttakurssia. Vuosituhannen alun laskusuhdanteessa euron
kurssi on aiheuttanut mm. Suomen vientiteollisuudelle ongelmia. Kun laskusuhdanteessa
euro on vahvistunut suhteessa dollariin, on se heikentéanyt suhteellisilla yksikkokustannuk-
silla mitattuna Suomen kilpailukykyé ja siten osaltaan vahvistanut ns. Kiina-ilmiota

Globalisaatioon liittyy liséksi ihmisten aiempaa suurempi liikkuminen maasta toiseen. EU:n
alueella padomien, tavaroiden, palveluiden ja tyvoiman liikkumisen esteité on raivattu. Se-
k& maahanmuutto ettd maastamuutto on viime vuosina lisdantynyt Suomessa. Vuonna 1995
Suomeen muutti 12 222 ihmista ja Suomesta pois 8 957. Vuonna 2002 Suomeen muultti
18 113 ihmista ja Suomesta pois 12 891. Vaikka maahanmuutto on ollut jo parikymmenta
vuotta suurempaa kuin maastamuutto, mitédn suurta liikehdintéd el ole tapahtunut. Ulko-
maalaisten osuus vaestostd ja erityisesti tyovaestdsta on edelleen pieni. Vuonna 2002 Suo-
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messa oli 103 700 ulkomaalaista (2 % vaestostd) ja heidan tydllisyysasteensa oli 43 % ja
tyottomyysasteensa 29 %.

1.3. Tydolojen kehittyminen

K okonaisuutena ottaen tydel@man monen laatutekijan osalta kehitys on ollut myonteista pit-
kalla aikavalilla. Erityisesti 1990-luvun jalkipuoliskolla tyéeldaman laadun myodnteinen kehi-
tys oli tasaista ja varsin nopeaa. Vuonna 2001 téllainen kehitys taittui, mutta sen jalkeenkin
on edetty myonteiseen suuntaan, vaikka muutosvauhti on hidastunut. Vuonna 2003 ty¢olo-
barometrissa arvioitiin tydeldman laadun tilaa useista eri ulottuvuuksista kootulla mittarilla.
Sen mukaan tila oli vahva tyydyttéva, kouluarvosanalla ilmaistuna 7.9 (Tydolobarometri
2003, Tydministerio).

Perusta nykyaikaiselle tydsuojelutoiminnalle on luotu lainséadannolld, joka on uudistettu
viime vuosien aikana. Parhaillaan on valmisteltavana tydsuojelun valvontalain uudistus, jol-
la saatetaan gjan tasalle tydsuojelun viranomaisvalvontaa ja tyésuojelun yhteistoimintaa
koskevat sdannokset. Myos tyomarkkingjérjestot ovat osaltaan panostaneet tydsuojelun ke-
hittémiseen, mistd osoituksena on Tyo6turvallisuuskeskuksen ja Tydsuojel urahaston toimin-
ta. Tyosuojel ututkimukseen ja palvelutoimintaan on panostettu entistd enemman.

Y ha useammalla tydpaikalla on alettu kayttaa turvallisuusjohtamista seka siihen liittyvaa ris-
kien arviointia. My6s laatujohtamisen yleistyminen on tukenut uudenlaista suhtautumista
henkil6ston terveyden ja turvallisuuden merkitykseen tehokkaan toiminnan edellytyksena
Tyontekijoiden terveys ja hyvinvointi on alettu ndhda tarkedna tekijana yritysten ja muiden
organisaatioiden menestymisessa. Merkittava muutos tydsuojeluasenteissa on ol lut taloudel-
lisen gjattelun hyvaksyminen ja sen maarétietoinen tuominen tytolojen yhdeksi kehittami-
sen ndkokulmaksi. Entistd enemman on alettu kiinnittd4 huomiota tydolojen puutteiden ai-
heuttamiin tapaturmista, sairauspoissaoloista ja ennenaikaisesta el&koitymisesta aiheutuviin
yliméaaraisiin kustannuksiin. Hyvien tydolojen on todettu tukevan tuottavuutta. Henkilston
hyvinvointia ja tyool ojen tasoa seurataan muun muassa henkil 6stotilinp&atoksill &

Johtamisessa, tyon organisoinnissa ja henkil 6stoon suhtautumisessa tapahtuneet muutokset
ovat parantaneet tehokkaan tydsuojelutoiminnan edellytyksia, vaikka henkiltston tyokyvyn
ja hyvinvoinnin edistéminen tapahtuu suurelta osin muun kuin tyésuojelun nimissa.

Selvitysten mukaan suomalaisten ty6- ja toimintakyky on melko hyvé, ja se nayttéd kehitty-
neen myonteiseen suuntaan. Tydssa ol evista suhteellisen suuri osuus arvioi ikéisiinsa verrat-
tuna terveytensa erittdin hyvaksi (19 %) ja melko hyvaksi (46 %).

neet 1998 alkaen. Vuonna 2002 miehet olivat poissa sairauden johdosta keskiméérin 7,4
péivaaja naiset 9,4 pdivéa. Eniten poissaoloja oli seka miehilla etta naisilla teollisuus- jara
kennustytssa (11,1 péivad). Sosiaali- ja terveysalan t6issd miehet olivat poissa keskimaarin
5,7 péivaa ja naiset 11 paivaa Paitsi sukupuolesta sairauspoissaolot riippuvat myos iasta.
Yli 50-vuctiailla lyhyet sairauspoissaolot ovat harvinaisempia kuin nuorilla, mutta poissa-
olojaksot ovat pidempid. Noin kolmannes e ole sairauslomalla péivagkaan vuodessa. (Tyo-
terveydlaitos, Tyo jaterveys Suomessa 2003.)

Uusien tydkyvyttomyyseldkkeiden méadra on vaihdellut ja niiden maéra vaheni selvasti eri-
tyisesti 1990-luvun puolivalin jalkeen. Niiden kokonaisméaaréa oli vuosikymmenen lopussa
enaa runsas kolmannes siitd, mitd se oli vuosikymmenen alussa. Toisaalta vaikka ikaanty-
neiden tyokyky on parantunut, tyokyvyttomyysel8kkeiden maéra on viime vuosina lisdanty-
nyt tuki- ja liikuntaelinsairauksien sek& erityisesti mielenterveyshéirididen vuoksi. Vuonna
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2002 mielenterveyteen liittyvan sairauden perusteella myonnettyja elékkeité oli yhteensa
5 821, kun tuki- jaliikuntaelinsairauksia oli 3 741 (Kela 2002).

Tyotapaturmien kehitys (myods kuolemantapausten osalta) on ollut myoénteista kahden vuo-
sikymmenen tarkasteluvalilla ja ammattitautien kehitys samoin kymmenen vuoden tarkaste-
luvdilla Vuonna 2002 korvattiin ty6tapaturmia ja ammattitauteja yhteensa noin 121 500,
joista tyopaikalla sattuneita tapaturmia oli noin 101 000. Tyopaikkatapaturmista noin 45 %
sattui tehtyyn tydmaaraéan ndhden kaksi ja puoli kertaa enemman kuin kaikilla toimiaoilla
keskiméaarin. Kuolemaan johtaneita tyopaikkatapaturmia oli vuonna 2003 yhteensa 35.
Ammattitautikuolemia oli liséksi yli sata, joista suurin osa asbestin aiheuttamia vuosikym-
menien takaisten atistusten seurauksina. Muutoin yleisimmat ammattitaudit ovat kemiallis-
ten tekijoiden aiheuttamia ja rasitusvammoja. Fysikaalisten tekijoiden, kuten melun aiheut-
tamat ammattitaudit ovat vahentyneet eniten viime vuosikymmenen aikana. Biologisten te-
kij6iden aiheuttamat ammattitaudit ovat sen sijaan lisdantymassa.

Tyo6tapaturmat ja ammattitaudit 1996-2002
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Lahde: Tapaturmavakuutuslaitosten liitto
*ennakkotieto

Fysikaalisten ja kemiallisten tekijoiden sijasta suurimpina vaaroina koetaan nykyisin tytteh-
tavista riippuen rasitusvammat, tapaturmavaara ja kiire. Vuonna 2003 43 % joutui kiirehti-
maan melko tai erittdin usein selviytyakseen tyostéan. Toisaalta kiire ndyttdd jossain maarin
vahentyneen, silla vuonna 1997 kiiretta koki 52 % ja vuonna 2000 45 %. Tyonantgjasekto-
reittain kiiretta koetaan eniten kuntien ja valtion tydpaikoilla. Tyénsa henkisesti melko tai

erittain rasittavaksi kokee 35 % (naiset 38 % ja miehet 32 %), useimmiten koulusektorillaja
terveys- ja sosiaalipalveluissa. Varsinaista stressia kokee kuitenkin vain 13 % (miehet 11 %
janaiset 14 %), mika médra on vahentynyt 3 %:lla vuodesta 1997. Toisaalta tytol obaromet-
rin mukaan yli puolet on sitd mieltd, ettd heidan tyopaikallaan on tyotehtaviin néhden liian
vahan tyontekij6ita.
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Tyobyhteisojen henkildston siséiset ristiriidat ovat hieman véhentyneet, sill& vuonna 2002
tyoGilmapiiria piti vapautuneena 79 % (76 % vuonna 2000). Kirein ilmapiiri koetaan selvasti
julkishallinnossa (28 %) ja teollisuudessa (25 %). Kannustavaksi ja uusia ideoita tukevaksi
ilmapiirin koki 63 %, mik& myds oli lieva parannus vuoteen 2000 verrattuna. Tyotoveruus-
suhteet ovat pysyneet samanlaisina ja hyvina niita pitéa perdti 80 % (85 % miehet ja 76 %
naiset). Tyotyytyvaisyys on varsin korkeaa, silla 82 % on erittéin tai melko tyytyvaisig, tila
on tosin hieman huonontunut vuodesta 2000. (Ty6terveyslaitos, Tyo ja terveys Suomessa
2003.) Tyo6olobarometrin mukaan kuitenkin tyon kokeminen mielekkaéna on huonontunut.
Barometrin mukaan kiusaamishavaintoja on oleellisesti véhemman eli 17 — 20 % ja havain-
not ovat olleet vahentymassa. Sen sijaan syrjintdhavainnot ovat liséantyneet. Erityisesti tdma
koskee osa- ja médraaikaisiin kohdistunutta syrjintaa.

Tyo6aikakaytdnntt ovat monipuolistumassa ja erilaistumassa kaikilla tyénantajasektoreilla.
Y htend keskeisend syyna tdhén on kilpailun lisdantyminen tuotanto- ja palvel utoiminnoissa
jasiitéd johtuva tarve sopeuttaa tydajat vaihteleviin tarpeisiin. Tydaikojen madraytyminen on
siirtymassa osittain markkinoille. Tietotekniset mahdollisuudet (etétyo, tavoitettavuus), tyo-
paikalla tapahtuva paikallinen sopiminen, tydorganisaatioiden kilpailulliset ja taloudelliset
paineet, tydvoiman toimihenkildllistyminen ja tyontekijoiden monipuolistuvat odotukset
murentavat perinteistd yhtendista ns. vanhaa tydaikaparadigmaa (Antila 1998). Erilaistuvien
tyGaikojen positiiviseksi puoleks palkansagjien ndkokulmasta voidaan katsoa, etta ne liséé
vét vaihtoehtoisuutta ja samalla mahdollistavat entista yksildllisempia ratkaisuja. Sellaisilla
tyOpaikoilla, joilla luottamussuhteet ovat kunnossa ja sopimisen kaytannét noudattavat vas-
tavuoroisuuden periaatetta, tydaikajarjestelyt on saatu paremmin vastaamaan kummankin
sopijapuolen tarpeita (Ty6ssa jaksamisen tutkimus- ja toimenpideohjelma: V astavuoroisuus
on valttia —tutkimus ty6aikojen joustojarjestelyistd). Parhaimmillaan tyopaikkakohtaisilla
tydaikakdytannoilla on onnistuttu liséédmaan seka yrityksen kannattavuutta ettd henkil 6ston
hyvinvointia.

Tyo6olobarometrin mukaan ty6ajan liukumamahdollisuudet ovat lisdantyneet. Tydaikajoustot
ovatkin varsin yleisig, silla vuoden 2002 ty6olobarometrin mukaan vain alle 20 % miehista
jaalle 30 % naisista olivat sellaisia, joilla e ollut mink&anlaista tydaikajoustoa. Yleisintd se
on ollut valtion tyopaikoilla mutta joustot ovat lisdantyneet myds teollisuudessa ja kunnissa.
Tosin useadlla tydajan joustomahdollisuus tarkoitti niin sanottua liukuvaa tydaikaa.

Keskimadrainen tybaika (tehdyt tydtunnit/palkansagjat) on Suomessa hieman lyhenty-
nyt/vahentynyt. Vuonna 1993 tydtunteja palkansaajaa kohti oli keskiméérin 1 627, vuonna
2002 keskimaéarin 1 609. Miesten ja naisten ty0ajat eivét eroa toisistaan siind méaarin kuin
yleensa Euroopassa, koska meill& naisten tyGsuhteet ovat paéaosin kokoaikaisia

TybGajat ovat kuitenkin polarisoituneet. Kaikista palkansagjista 17 % sanoo tyotunteja olevan
liilan vahan ja 19 % sanoo niita olevan liian paljon. (Laukkanen 2003, 19) Esimerkiksi yli
40-tuntista tyoviikkoa tekee 15 % tydllisista (Tilastokeskuksen tydvoimatilasto 2002). On
oletettavaa, ettd yksildllisten ominaisuuksien ja yksildiden tydmarkkina-aseman merkitys
tydviikon pituudessa on korostumassa.
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TYOLLISTEN TYOAJAT 1988-2002
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Lahde: Tilastokeskuksen tyévoimatilastot 1988, 1990, 1992, 1994, 1996, 1998, 2002

Ylitéiden lisééntyminen on ollut yleisinta yksityiselld ja kunnallisella palvelusektorilla. Y li-
téiden méérén muutokset ovat toisaalta heijastelleet pitkalti yleisia taloussuhdanteita. Tyo-
olobarometrin (2003) mukaan ylitdiden tai tyon tekeminen yli sovitun séanndllisen tytajan
on tavallista. Viime elo-syyskuun aikana melkein puolet palkansagjista (46 %) oli tehnyt tal-
laisia toitd. Laheskaan kaikkia sddnndllisen tydajan liséks tehtyja tunteja el korvata. Aino-
astaan 14 % palkansagjista oli tehnyt pelkastddn rahalla korvattuja ylit6ita, kun taas 7 %
palkansagjista ei ollut saanut mitddn korvausta sdanndllisen tytajan ylittavasta tyoajasta.
Loput yli séénndllisen tybajan tehneista palkansaajista (25 %) oli saanut ainakin osittaisen
korvauksen joko rahana tai vapaana. S&anndllisen tydgjan ylittdvan palkattoman tyon teke-
minen on tyypillisinta valtiolla (Hulkko 2003, 14). Miehet ja naiset tekevét ylity6ta 1&hes
yhté runsasl ukuisesti, miehet kuitenkin tekevét ylityota maarallisesti naisia enemman.

Palkansaajien tekemat ylity6tunnit yhteensi 1993-2003
(Tyovoimatilastot, Tilastokeskus)

Vuosi: 1993 1995 1997 1999 2001 2002 2003
1000 tuntia: 56189 68217 64160 69153 75105 70911 66020

Tyo6n ja perhe-eldmén yhteensovittaminen voi aiheuttaa ajan niukkuutta ja tyonjakoristiriito-
ja. Y hteensovittamisessa el ole tapahtunut suuria muutoksia wiodesta 2000 vuoteen 2003,
vaikka tyon ja perheen vélinen jannite ndyttéa kuitenkin hieman kiristyneen. Useimmilla
tyo- ja perhe-eldmé ovat kuitenkin sopusoinnussa eivétka eri eldman alueet héiritse liikaa
toisiaan. Valtaosassa perheista vastuu kodista ja lasten hoidosta on naisilla. Kotity6t hallit-
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seval etenkin pienten lasten éditien elamés, jotka kokevatkin eldmantilanteensa muita ras-
kaampana, mutta toisaalta he ovat myds tyytyvéisempid eldmadnsa (Tyoterveyslaitos. Tyo
jaterveys Suomessa 2003.).

2. Tyoeldman rakenteiden muutokset

Yksi olennaisimmista tydeldman rakennemuutoksista lamavuosia edelténeind vuosikymme-
nina oli alkutuotannossa tydskentelevien méaérén jatkuva vaheneminen ja muiden yrittdjien
maaran kasvu. Kahdenkymmenen viimeksi kuluneen vuoden aikana muiden kuin maatalou-
dessa toimivien yrittdjien maara on noin kaksinkertaistunut. Lamavuodet vahensivat myo6s
muiden yrittdjien maaréd, mutta viime vuosina maaré on ollut kasvamassa, joskin hitaasti.
Vuonna 2001 aloittaneita yrityksid oli noin 21 500 ja lopettaneita yrityksia 1 000 véhem-
man.

Vuodesta 1990 yrittdjien madra on kasvanut vain noin 15 000 hengella (Tilastokeskus 2002;
Bergman 1996, 32; Kovalainen 1993, 23.). Vuoden 2002 lopussa Suomessa oli yrittgjia ja
yrittdjdperheenjésenia kaikkiaan 307 @MO. Heistd 88 000 oli maatalousyrittgjia ja 13 000
yrittgia palkatta avustavia perheenjasenia seka 206 000 muita kuin maatal ousyrittgjia.
Tyonantajayrittdjia oli 87 000 ja yksindisyrittdjid 130 000 (Tilastokeskus 2003). Yrittdjista
41 % oli tydnantajayrittdjig, jotka tydllistavét itsensa lisdksi ulkopuolista tyévoimaa. Yritté
jia ja yrittdjdperheenjésenia on noin 13 % tyollisista. Alkutuotanto ja yrittdjdperheenjasenet
pois lukien yrittdjien osuus tydllisistd on runsas 9 %. Verohallinnon tietojen perusteella
tyOnantajien lukumaaréksi on arvioitu 120 000.

Naisyrittdjien osuus yrittgjistéa on kuitenkin Suomessa EU-maiden korkein, jos maatal outta
e oteta huomioon. Vuonna 2003 naisyrittdjien (pl. maatalous) oli 71 000 ja osuus yrittgjista
33 %. (www.ktm.fi, polku: yritykset/toimintaymparisto/yrittgjyys, yrittdat ja yrityk-
set/yrittdjat/ naisyrittdjat)

Mikéli maatalousyrittgjat jatetéén huomiotta, yrittdjien mééra on noudattanut suhdannevaih-
telua. Laman jalkeen lisdantyivét voimakkaimmin alle 50 hengen pienyritykset. Yli 500
henkea tydllistévien yritysten madéra ja osuus tyovoimasta seka liikevaihdosta on vahenty-
nyt. Laman jalkeen suuria yrityksia lohkottiin ja toimintoja ulkoistettiin (Tilastokeskus
2002; Tyoterveyslaitos 2002, 24 — 25.).

Yrityksista lahes 99 % on alle 50 hengen pienyrityksid. Pienyritykset tyollistivét runsaat
40 % yritysten tyGvoimasta, ja niiden liikevaihto on kolmannes yritysten kokonaisliikevaih-
dosta. Mikroyritysten eli 1 - 9 hengen yritysten osuus yritysten méadrasta oli vuonna 2000
noin 93 % (207 000). Pienia eli 10 - 49 hengen yrityksia oli ale 6 % yrityskannasta
(13 000). Keskisuuria 50 - 249 hengen yrityksia oli yrityskannasta noin prosentti (2 200) ja
suuria, véhintéan 250 hengen yrityksia vain 0,3 % (560) (Tilastokeskus 2002; Suomen Y'rit-
tajéat 2002.).

Suuret (yli 250 hengen) yritykset tydllistivat kuitenkin léhes 40 % tydvoimasta ja keskisuu-
ret 50 - 249 hengen yritykset 17 %. Pienet yritykset tydllistivét tyévoimasta 19 % ja pie-
nimmét 1 - 9 hengen mikroyritykset neljanneksen. Yritysten liikevaihdosta suurten yritysten
0suUUS on noin puolet toisen puolen jakaantuessa melko tasan keskisuurten, pienten ja mik-
royritysten kesken (Tilastokeskus 2002; Suomen Yrittdjdt 2002.). Pienten ja keskisuurten
yritysten merkitys talouden ja tydllisyyden kehittg§and on laman jélkeen korostunut. Toi-
sadlta suurten maailmanlaajuisten yritysten merkitys korostuu globaalissa toiminnassa tar-
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vittavien suurten yrityskokojen varmistamiseksi. Siksi mm. fuusioita tapahtuu edelleen pal-
jon.

Yrittdjdpolven tulo elékeikddn voi aiheuttaa ongelmia pienten yritysten toiminnalle. Suo-
messa on lahimman kymmenen vuoden aikana lopettamassa yritystoimintaansa arviolta
80 000 elékkeelle siirtyvaa yrittdjda. Heisté jopa puolet voi olla sellaisia, joille e ole tiedos-
sajatkgjaa. (VN 2003, 33).

Rakennemuutos vaikuttaa myos eri toimialojen keskindiseen suhteeseen. Mm. teollisten
tyopaikkojen vahentymistd aiheuttava toimintojen ulkoistaminen liséa palvelualojen tyo-
paikkoja, mika vuorostaan aiheuttaa muutoksia perinteiseen teollisuusliittopohjaiseen sopi-
mustoi mintaan synnyttamall& uusia sopijaosapuolia.

Uusia téita syntyy ja niihin liittyy uudenlaisia vaativuustekijoitéa samalla kun vanhoja téita
katoaa. Uudet korkean palkkatason tyOpaikat syntyvét erityisesti tietointensiiviseen tuotan-
toon ja palveluihin. Ongelmana on, etté vanhoista tehtévista vapautuvat tyontekijét eivét ole
aina patevia uusiin tehtaviin.

TyGministerion selvitysten mukaan tuotannon ja liikenteen johto- ja asiantuntijaty®, talou-
den ja hallinnon asiantuntijaty®, hoitoty® seka opetus- ja kulttuurityé ovat tydvoimaltaan
kasvavia aloja. Tallaiset tyot keskittyvat 18hinna teollisuuden ja liikenteen, rakennustoimin-
nan, kaupan, rahoitus-, vakuutus- ja liike-elamaa palvelevan toiminnan seké opetuksen ja
tutkimuksen toimialoille. Hoitotydssa ennustetaan asiantuntija-, ohjaus- ja kehittémistehta
vien rinnalla tarvittavan useita peruspalveluihin liittyvia tehtavid, jotka edellyttavét syvali-
sid ammattitaitovaatimuksia. Sen sijaan teollisen tyon, palvelutydn ja rakennustyon arvioi-
daan pysyvéan madratéan kohtuullisen vakiintuneena. Kuitenkin esimerkiksi séhko- ja elekt-
roniikkarala ja elintarviketeollisuus edellyttavét erityistd panostamista tutkimus- ja kehitta
misty6hon, markkinointiin ja eri teknologioiden hyddyntéamiseen. Maa- ja metsital ousty ssa
seka perinteisessa toimistotydssa sen sijaan tydllisten maédra nayttdisi edelleen laskevan.
Mm. toimistotehtévissa jatkuu siirtyminen aikaisempaa monipuolisempiin, tietotekniikan
sovellutuksia hyddyntaviin ja itsendisempiin tehtaviin. (Tyoministerio: Tyopoliittinen tut-
kimus 245, Osaamisen ja tydllisyyden Suomi, Tydvoima 2020 loppuraportti.)

3. Tyoor ganisaatioiden toimintatapojen muutokset

Edella kuvatut elinkeino- ja tydel&man kehitysta kuvaavat muutokset heijastuvat tyGorgani-
saatioiden toimintatapojen muutoksissa. Rakennemuutokset, informaatioteknologian kehi-
tys, globalisaatio seka sopeutumisen ja joustavuuden vaatimukset luovat paineita jatkuvaan
muutokseen seké organisaatioiden ettd yksildiden kehittdmisessd. Joustavuuden vaatimusta
toteutetaan niin ulkoistamisten ja organisaatiomuutosten kuin tyoaikajérjestelyjen ja tyoteh-
tavien kehittdmisen avulla. Kaikki nama seikat liittyvét 1dheisesti ty6oloihin ja hyvinvointiin
tydssa

Uusien tuotantomuotojen ja niihin liittyvien yritystoiminnan strategioiden keskeinen piirre
on joustavuuden tavoittelu ja erikoistuminen. Kehittyva teknologia mahdollistaa uudenlaisia
ratkaisuja tahan. Asiakaslahtoisessa toimintamallissa padtokset tehdaén mahdollisimman t-
sendisesti sielld, missd asiakkaan tarpeet parhaiten tunnetaan. Tama merkitsee tuotteiden ja
palvelujen asiakaslahtdistd muuntelua ja toimintojen sopeuttamista yha paremmin asiakkai-
den tarpeisiin ja jatkuvaa toimintojen arviointia.

Tyo6n organisointi muuttuu entista tilannekohtaisemmaksi. Pysyvien rakenteiden ja hierar-
kiatasojen madra vahenee, keski- ja tytnjohtotaso supistuvat ja itsendisesti toimivien ty6-
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ryhmien ja vastuullisten yksildiden merkitys korostuu. Kyky sopeutua jatkuviin ja yha no-
peammassa tahdissa tapahtuviin muutoksiin on térkedé ja tydorganisaatio voi koostua useis-
ta véliaikaisesti ja tiettya tehtdvad varten perustetuista tyéryhmistd. Ryhmatyon merkitysta
kasvattaa se, etta tietointensiivisessa organisaatiossa kaikki tarvittava tieto on harvoin yhden
henkil6n hallussa.

Verkottuminen muuttaa lagjasti yritysten ja muiden organisaatioiden toimintatapoja, jolloin
tuotanto, johtaminen ja tyonteko perustuvat usean eri subjektin valiseen pitkakestoiseen yh-
teistyohon. Verkostotalous kasittéd yritysverkkoja, toimialaverkkoja, kaupallisia verkkoja ja
henkiloverkkoja. Kayténnossa tama on merkinnyt muun muassa tiimi- ja ryhmatyon kasvua,
myds yritysrajat ylittden. Teollisuuden ja Tyonantajien Keskusliiton tekeman verkottumis-
selvityksen mukaan jo 70 % teollisuusyrityksista toimii verkostoyhteistydssa. Verkottumi-
sen yhdeksi konkreettiseksi hy6dyksi arvioidaan mahdollisuudet hy6dyntééa paremmin kapa-
siteetin kayttdastetta (TT 2001, 9.). Yritysten véalisia yhteistoiminnallisia verkostosuhteita
kuvataan termeilla partnership-yritykset, jarjestelmatoimittajat, sopimusvalmistajat ja ali-
hankkijat. Eritasoiset verkostot merkitsevét osalistujien valisten linkkien ja vuorovaikutus-
ten lisdantymista. Nama mahdollistavat joustavia toimintatapoja. Tallaisessa toiminnassa
alihankintaketjun hallinta seka laadun ja kustannusten osalta samoin kuin toimitusten héiri-
ottomyys kaikilla tasoilla muodostuu tuotannon keskeiseksi voimavaraksi. Verkostot perus-
tuvat osallistujien valisiin sopimuksiin ja edellyttavét luottamusta néiden valilla

Osa uusista yrityksista edustaa niin sanottua uusyrittgjyytta eli itsensa tyollistamista tyotto-
myyden vaihtoehtona. Tamankaltaista yrittgjyytta voi syntya toimintojen ulkoistamisen seu-
rauksena taikka tyollisyystoimin tuettuna, ja se on luonteeltaan verrattavissa |&hinna yk-
sinyrittémiseen tai ammatinharjoittamiseen. Y hé useammat toimivat perinteisen palkkaty6n
jayrittgjyyden valimaastossa tyollistamal & itsensa ammatinharjoittagjina ja tytskentelemal 1
joko yhdelle tai samanaikaisesti useammalle tytnantajalle. (Tilastokeskus 2003; Tydminis-
terid 1999, 42; VN 2003, 34.) Tama lisda osaltaan rajanveto-ongelmia palkkatyon ja yritté
jyyden vdlille.

Alihankintaty® on lisd8ntynyt ja se liittyy niin sanottuun joustavan erikoistumisen toiminta-
strategiaan, missa yritys keskittyy tuotannossaan omiin ydintoimintoihinsa ja ostaa tarvitse-
mansa palvelut ulkopuolelta. Siten yrityspalvelujen kasvu ja teollisuuden tyévoimaosuuden
supistuminen johtuvat osaksi siitd, ettéd aiemmin teollisuuden siséllé tuotetut palvelut tulevat
ulkoistettuina tilastoiduiksi palvelusektorille. T 6iden ulkoistaminen ja alihankintapal velujen
kéyttd on lisdéntynyt myds julkisella sektorilla.

Tieto- ja viestintatekniikalla on keskeinen rooli seké globaalien tydprosessien organi soinnis-
sa ettd paikallisessa ja alueel lisessa tyon tekemisessa. Sen avulla tyétehtavia on mahdollista
hajauttaa eri paikkakunnille ja jopa eri mantereille. Yksittdisen ihmisen tekeman etétyon
rinnalla tyo jasentyy palvelualoilla uudenlaisina organisaatioina, esimerkiksi call centereina.
Ne voivat olla puhelinpalveluyrityksi&, joissa palvellaan monen yrityksen asiakkaita tai ison
organisaation keskitettyjé asiakaspalveluyksikoita. Indata Oy:n vuonna 1999 tekeméan selvi-
tyksen mukaan Suomessa oli tuolloin noin 250 call centerid, joiden palveluksessa arvioitiin
olevan 6 600 - 8 000 henkil 6&

Etétyo lisdantyi 1990-luvulla. Tuolloin etdty® miellettiin |ahinna kotona tapahtuvaksi tyds-
kentelyksi. 2000-Iuvulla liikkuva ty0 ja monesta paikasta tapahtuva tyGskentely on lisaanty-
jemmasta niin sanotun e-tyén nékokulmasta, jolloin kysymyksessd on tydnantajan toimitilo-
jen ulkopuol€ella tehtavasta tieto- ja viestintéteknologiaan ja tietoverkkoihin tukeutuvasta
tyostd, kyse lagijemmasta ilmidstd, joka liittyy kokonaisvaltaisesti toimintaympériston muu-
tokseen ja sen tarjoamien mahdollisuuksien hyodyntamiseen. Tyolainsdadannossa el tunneta
etatyontekijaa erillisend kasitteend, vaan heihin sovelletaan tydlainsdadantda ja tydehtoso-
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pimuksia samoin kuin muihinkin tyontekijoihin. Kuitenkaan kotona tehtéva etétyo el yleen-
sa ole tybaikalain alaista eiké siihen kaikilta osin sovelleta tydsuojel usdannoksia.

Vuonna 1997 tyoolobarometrin mukaan kotona tietoliikennetekniikan avulla (1 tunti kuu-
kaudessa - kokoaikainen tydskentely) tyoskennelleiden palkansagjien maard oli noin
120 000, mink& on noin 12 % kaikista palkansagjista. Tilastokeskuksen mukaan vuonna
2002 piti itseddn joko osa tai kokopaivéisena etétyontekijana 39 000 henkil 8. Heistd kaksi
kolmasosaa oli miehi& Taman liséksi gjoittai sena etatyontekijana itsedén piti 85 000 henki-
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Organisaatioiden toimintatavoissa on myds sisdisid muutossuuntia, joilla pyritéén tuotanto-
ja tehtdvékeskeisyydesta asiakassuuntautuneisuuteen, tuotoksesta laatuun, kapea-alaisista
tehtévista lagjempiin tyorooleihin, kapea-alaisesta pétevyydesté lagjempaan monitaitoisuu-
teen, sdantdsidonnaisuudesta sopeutuvuuteen, suljetusta tiedottamisesta lagjaan tiedottami-
seen, yksilésidonnaisista tyérooleista ryhmiin ja verkostoihin, tehtévaan liittyvista odotuk-
sista kohti reagoivaa itsendista toimintaa seka reaktiivisesta nopeaan toimintaan. Yli kol-
mannes tyontekijoistda on kokenut erilaisia organisaatiomuutoksia tydpaikalla viimeisen
kahden vuoden aikana.

Moniportaiset pédtanta- ja valvontamekanismit olivat ennen tyypillisia Viime vuosikym-
menten aikana hallitseva kehityssuunta onkin ollut kohti hajautettuja, suhteellisen itsenéises-
ti asetettuihin tuloksiin pyrkivia seka keskendédn verkottuvia organisaatioita. Niissa tehdaan
tyota etupdéssa perinteiset ammatti- ja tehtavargjat ylittvissa tiimeissa, toiminnot suunna-
taan pitkélti asiakkaiden tarpeita seuraten ja uusien, entista kehittyneempien ratkaisujen et-
nen 1999, 164 - 165, ks. myds Castells 1996.). Tyodssakayville onkin annettu entista enem-
méan paatdsvaltaa ja vastuuta tytn tekemisen tavoista. Omaan tychon liittyvan paétdsvallan
hajauttami sessa Suomessa ollaan kuitenkin muita Pohjoismaita jéljessa (ks. Flexibility Mat-
ters 1999). Ylivoimainen enemmistt (71 %) tydssdkayvista tydskentelee ainakin osittai sesti
tiimeissd ja jatkuvasti tiimity6ta tekevien osuus on lisdantynyt viime vuosina selvasti. (Lind-
strom 2003).

Uusi tekniikka mahdollistaa koko ty6prosessin uudelleenorganisoinnin. Useat tutkimustu-
lokset viittaavat siihen, etta suuretkaan panostukset teknologian kehittémiseen tai tydvoiman
koulutukseen eivét johda tuottavuuden paranemiseen, ellei niitd liitetd yrityksissa osaksi
toimintatapojen muutosta. Johtamismenetelmilld, tuotannon organisointitavalla, johdon ja
henkil 6ston yhteistoiminnalla ja tydympéristoll& on tarked merkitys sille, kuinka teknologiaa
ja henkil 6ston osaamista kyetéan kehittamaan ja hyddyntamaan. (Alasoini 1997.)

Tyopaikan ilmapiiriin liittyviksi téarkeimmiksi kysymyksiksi ovat nousseet: luottamus ihmi-
siin, avoin ilmapiiri, tydn hyva organisointi, etujen yhtenevéisyys tyonantgjan kanssa ja
avoin tiedottaminen. Tyéministerion tyéolobarometri osoittaa myonteista kehitysta pitkalla
aikavélilla muun muassa itsensa kehittamisen mahdollisuuksissa, tietojen saamisessa omaan
tyohon liittyvista asioista, tyontekijoiden aloitteellisuudessa, tyon tuloksellisuudessa samoin
kuin tyontekijoiden vaikutusmahdollisuuksissa. Vuonna 2003 vaikutusmahdollisuuksien
muutossuunta kaantyi kielteiseksi etenkin teollisuudessa mutta myos osalla yksityista palve-
lusektoria. Tyodssakayvista 54 % arvioi kuitenkin edelleen voivansa vaikuttaa tydpaikalla it-
sedén koskeviin asioihin melko tai erittéin paljon. (Ty6olobarometri 2003, Tydministerif).
Omaan ty6hon liittyvien vaikutusmahdollisuuksien méérassa ollaan kdannytty lievasti ale-
nevaan suuntaan myods Tyoterveyslaitoksen uuden Ty6 ja terveys —tutkimuksen mukaan.
Vuonna 2000 |dhes neljénnes tytssakayvista (24 %) koki voivansa vaikuttaa erittéain paljon
itseddn koskeviin asioihin tydpaikalla, viime vuonna néin koki enda alle viidennes (19 %).
Erityisesti toimihenkil6iden kohdalla autonomia on kaventunut.
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Moderni tietotekniikka avaa uusia mahdollisuuksia tyén tekemisen tavoille, goille ja pai-
koille. Se voi johtaa myds tydagjan huomaamattomaan venyttamiseen, silld prosessien nope-
us edellyttéd mm. tavoitettavissa olemista. Vireilla olevan tutkimuksen mukaan yli puolet
yksityisen sektorin palkansagjista oli hoitanut yhteyksia tydasioissa vapaa-ajallaan kahden
kuukauden gjanjaksolla syksylla 2003. Viidennekselle yksityisen sektorin palkansagjille t&
mé& on jatkuvaa eli yhteydenpitoa tapahtuu useita kertoja viikossa. Tarkeimmiksi syiksi ta-
voitettavissa olemiselle palkansagjat mainitsivat halun tehda ty6t hyvin seké tyon luonteen
ja aikataulut. (Tyopaikkojen uudet toimintatavat: Tyén mielekkyyden ja tyo- ja perhe-
eldman yhteensovittamisen tutkimusprojektin aineisto, julkaisematon tieto).

YHTEYDENPITO TYOPAIKKAAN TAI ASIAKKAISIIN TYOAJAN
ULKOPUOLELLA

(Kahden kuukauden aikana syksylla 2003)

harvemmin
37%

useita kertoja/viikko
19%

ei lainkaan
44%

Yksityisen sektorin palkansaajat vahintadn 10 hengen tytpaikoilla

Muuttuva tytelama vaatii tyovoimalta entisti korkeampaa osaamisen tasoa. Y hd useammat
tyot edellyttavét jatkuvaa uuden oppimista, kokonaisuuksien ymmartamistd ja myos kykyéa
joustavaan vuorovaikutukseen ja yhteistython. Muuttuva yritys -tutkimusprojektin tulosten
mukaan tyéelaman muutoksissa ovat parhaiten selviytyneet ns. funktionaalisesti joustavat
tyOpaikat, joissa henkildstolla on hyvét vaikutusmahdollisuudet omaa ty6tdan koskeviin asi-
oihin ja hyvéat mahdollisuudet oppiaja kehittyd. Tydorganisaatiot, jotka pystyvét joustavasti
mukautumaan ulkoisiin muutoksiin, osaavat myods kéyttda avautuvia mahdollisuuksia ty-
vékseen. Téllaiset tydpaikat eivét ole ominaisia vain joillekin tietyille aloille, vaan niita [0y-
tyy kaikilta tytelémén sektoreilta. (Antila & Ylostalo 2002). Pitkala aikavalillatallaiset yri-
tykset ovat myds lisénneet tyopaikkojen maaréa selvasti enemman verrattuna traditionaali-
siin hierarkkisiin ylhdalta alas johdettuihin yrityksiin.
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HENKILOSTOMAARIEN MUUTOKSET 1990-1999

Koko 90 -luvun toiminnassa olleet funktionaalisesti joustavat ja traditionaaliset yritykset

Henkildstén lukumé&arén kumulatiiinen muutos (henkedlyritys)

10hl6a
Funktionaalisesti joustavat
==Traditionaaliset
5hl6a
Ohloa

-5hloa —\\
-10hl6&

90-91 91-92 92-93 93-94 94-95 95-96 96-97 97-98 98-99

Lahde: Antila & Yl6stalo 2002, 43

Tietoyhteiskunnan kehittyessa tyontekijoiden yksityisyyden suojan merkitys on kasvanut
myos tyoeldmassa. Tyontekijan valvontaan liittyvat mahdollisuudet uuden tekniikan avulla
ovat lisdantyneet ja tyontekijalle tehtavien testien kdyttdmahdollisuudet ovat kasvaneet.
Terveydentilan seuranta ja jopa sen kehityksen ennustaminen kdy mahdolliseksi, myds ter-
veydentilaa selvittavét helppokayttoiset pikatestit kehittyvéat. Myos huumeet ja niiden kayttod
lisddvét tydelaman riskeja. Oikeiden ja oikeudenmukaisten ratkaisujen turvaamiseksi tyon-
tekijan ja tyonhakijan on saatava tietaa ja pdattéa omien henkil 6tietojensa kasittelysta ja s-
sdllostd, ja heilla on oikeus tulla arvioiduksi oikeiden henkil tietojen perusteella.

4. Tydllisen tyévoiman kayttétapojen muutok set

Kokoaikaisessa ja pysyvéssa palvelussuhteessa on palkansagjista noin kolme neljésté. T
man normaalityosuhdemallin merkityksen vahenemisesté ja uusien ns. epétyypillisten ty6-
suhteiden yleistymisesta on keskusteltu julkisuudessa viime aikoina paljon. Epétyypillisiksi
tydsuhteiksi luetaan ensisijaisesti madra- ja osa-aikainen tyd. Taman lisdksi joissakin tarkas-
teluissa téhan luokitteluun on katsottu kuuluvan myds tyévoiman vuokraus, ulkoistamisen ja
yhtidittdmisen seurauksena muuttuvat tydsuhdemuodot, harjoittelija- ja oppilassuhteessa
tehtava tyo seké etétyo, jotka kuitenkin ovat osa monimuotoisia tyéntekomuotoja.
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Ty6voiman kayttotapoihin liittyvid tydorganisaatioiden joustostrategioita tarkastellaan no-
nasti Atkinson (1987) esittdaman tyypittelyn avulla. Atkinsonin mukaan yritysten joustopyr-
kimyksia edistavat seka yleiset tekijét etta suhdannetekijét. Nama pakottavat ja mahdollista-
vat yritysten pyrkimykset joustavuuden hankkimiseen eri menetelmin: 1) Maardllinen (tai

numeraalinen) joustavuus tarkoittaa tyévoiman madran ja tehtyjen tyotuntien maéran ®-
peuttamista kysynnan vaihteluihin. 2) Funktionaalinen joustavuus tarkoittaa kykya sopeuttaa
tuoterakenne ja -volyymi markkinoiden vaihteluihin joustavien valmistusjérjestelmien, tek-
nologian, organisaation ja monitaitoisen henkiloston avulla. 3) Taloudellinen joustavuus ja
palkkajoustavuus tarkoittaa palkkojen sopeuttamista taloudellisiin vaihteluihin ja yrityksen
kannattavuuteen ja siirtymista uusiin palkkausjarjestelmiin, varsinkin tul ospal kkaukseen.

Funktionaalisen ja médaréllisen joustavuuden lisdantyminen saattaa eriyttdd tydvoimaa kol-
menlaiseen tyovoimatyyppiin: 1) Y dintydvoimaan, joka késittda tyontekijét, jotka tyosken-
televét tehtavissa, joita yritykset pitdvét kannaltaan térkeimpind ja osaamisal ueeseensa kuu-
luvina. Ydintydvoima koostuu ammattitaitoisesta ja monikayttoisesta henkilostosta. Y din-
tydvoima on yleensd kokoaikaisessa ja pysyvassa tyosuhteessa. Y dintydvoimaan sovelletaan
tyypillisesti funktionaalista joustavuutta. 2) Reunatydvoimaan, joka kasittaa tyontekijét, jot-
ka tyoskentelevét yrityksen kannalta 18hinnd véhempiarvoisiks ja rutiininomaisiksi katso-
tuissa tyotehtévissa. Tama tydvoima on ydinty6ta useammin osa- tai mééréaikaisessa tyo-
suhteessa. Reunatydvoimaan sovelletaan tyypillisesti méérallistéa juostavuutta. 3) Ulkoiseen
tydvoimaan, joka kasittda tyontekijét, jotka eivét ole varsinaisesti yrityksen omaa tyévoimaa
vaan esim. alihankkijoiden tyévoimaa, tyonvalitystoimistojen kertaluonteisia urakoita varten
valittdmaa tai itsensa tyollistavia. Ulkoisen tydvoiman tehtévét voivat olla monenlaisia. Ul-
koinen tyévoima voi kuuluajonkin toisen yrityksen ydintyévoimaan. (Alasoini 1991, 5 - 6.)

Epétyypillisissa tydsuhteissa tyoskentelevat ovat 1990-luvulla joustaneet seka tyollisyyden
ettd palkkojen suhteen selvasti enemman kuin ydintyévoimaan kuuluvat (Parjanne 1998; Ti-
lastokeskus 2001.). Parjanteen tutkimuksen mukaan vakinaisessa tydsuhteessa olevien -
denndkdisyys pysya tyollisena e juurikaan alentunut vuosina 1987 - 1993, mutta maéraai-
kaisten tyomarkkina-aseman epavarmuus lisdantyi lamavuosina keskimadraistd enemman.
Kun vuonna 1993 pysyvéssd tyGsuhteessa olevista 91 % oli vuoden kuluttua vielé ty6ssa,
méaaraaikaisessa tyosuhteessa olevien kohdalla vastaava osuus oli vain 62 %. Vastaavan-
suuntaisia tuloksia on saatu Tilastokeskuksen vuoden 1997 ty6ol otutkimuksessa ja nuorten
tyontekijoiden osalta Julkusen ja Nétin (1995) tutkimuksessa. (Tilastokeskus 2001).

Tosin epavarmuuden tunne lisdantyi vuonna 2003 kaikkien palkansagjien keskuudessa. Joka
kymmenes palkansaaja pitéé irtisanomistaan mahdollisena tdman vuoden aikana ja joka seit-
semas pelkda lomautuksen uhkaa. Toisaalta 45 % piti tydpaikkaansa varmana ja 75 % uskoi
uuden vastaavan tyon l6ytymiseen. Usko ammattitaitoa vastaavan tytn 16ytymiseen liséén-
tyi kaikissa ikéluokissa, mutta eniten nuorilla. Vaikka suunta kaikkein vanhimmissakin iké&
luokissa on ollut positiivinen, silti viela 60 % ik&antyneista epéilee tyon |6ytymista. (Tyo-
olobarometri 2003, Tyoministeri6.) Yksityisen sektorin palkansagjakunnasta useampi kuin
joka viides kokee tytpaikalaan olevan kdynnissa eréénlaisen ’pudotuspelin’, jossa huo-
noimmista tai sopeutumattomimmista tyontekijoista pyritéén pddseméaan eroon. (Tyopaikko-
jen uudet toimintatavat: Tyon mielekkyyden jaty6- ja perhe-eléman yhteensovittamisen tut-
kimusprojektin aineisto, julkaisematon tieto).

Mé&araaikaisen tybvoiman kayttd on Suomessa yleistynyt viime vuosikymmening, mutta
viime vuosina tilanne on vahintdankin vakiintunut. Vuonna 2003 maéréaikaisessa tyo- tai
virkasuhteessa oli 16,4 % (naiset 20 % ja miehet 13 %) palkansagjista. Néista tyésuhde oli
sekd osa- etta maardaikainen noin 4 %:lla. Suomessa maaraaikaisten osuus on EU-maiden
kolmanneksi suurin Espanjan ja Portugalin jalkeen.

Vahiten maéraaikaisuuksia on teollisuudessa. Koko yksityisen sektorin palkansagjista maé-
réaikaisia oli yhteensi 13 %. Valtiovarainministerion mukaan valtionhallinnon palvelukses-
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sa olevista oli vuonna 2003 ns. aitoja magrdaikaisia 24,5 % (miehet 22,7 %, naiset 26,4 % ja
kaikkiaan 30 024 henkil68), jolloin luvussa e ole mukana henkil6it4, joilla on taustavirka tai
jotka ovat harjoittelijoita taikka tydllisyysvaroin palkattuja. Eniten maéraaikaisuuksia on
yliopistoissa ja tutkimuslaitoksissa, ja maardaikainen on usein askettain loppututkinnon suo-
rittanut nainen. Suuri osa maaraaikai suuksista perustuu muuhun kuin tyon luonteeseen, silla
valtion tehtavét on hoidettava myos eriperusteisten virkavapauksien aikana.

Kunnallisen tydmarkkinalaitoksen mukaan kuntien 429 000 palkansagjasta oli tammikuussa
vuonna 2003 maaraaikaisia 22 %, jolloin osuuteen ei ole laskettu tyodllisyysvaroin palkattuja
eika sivutoimisia tuntiopettajia. Eniten maardaikaista henkildstéa oli opetus- ja kulttuuritoi-
messa (28,5 %) ja sosiadli- ja terveystoimessa (22,2 %). Kunnissa oli tuona aikana noin

35 000 henkea palkattomalla virkavapaalla tai tydlomalla. Maaréaikaisuuden perusteena oli

yli puolella sijaisuudet, jotka johtuivat sairauslomista, perhevapaista, vuosilomista, vuorotte-
luvapaista, osa-aikalisista ja opintovapaista. Toiseksi suurin syy oli avoimen viran/toimen
hoito. Kuntien vakituinen henkildstdé on kuitenkin kasvanut lamavuosien jélkeen, vuonna
2002 palkattiin noin 7 000 uutta tyontekijda ja vuonna 2004 kunta-alan henkiléston arvel-
laan edelleen kasvavan noin 4 000 tyontekijalla

Tydllisyyden kehitys vuosina 1989-2003
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Lahde: Tilastokeskus, tydvoimatutkimus 7.4.2004/koko_osa-aikalTM

Tulopoliittisen sopimuksen yhteydessa tyomarkkingjarjestét sitoutuivat selvittamaan maéré
aikaisten ty6- ja virkasuhteiden kaytt6a ja laatimaan voimassa olevaan |ainséd&dantoon ja oi-
keuskaytantdon perustuvat ohjeistukset méaaraaikaisuuksien solmimisen oikeudellisista pe-
rusteista. Myos padaministeri Matti Vanhasen hallituksen ohjelman mukaan hallitus ryhtyy
erityisiin toimenpiteisiin etenkin julkisella sektorilla toistuvien maaraaikaisten palvelussuh-
teiden vakinaistamiseksi. Muun muassa kunta ja valtiosektori ovat antaneet ohjeistukset,
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joissa painotetaan maéraaikaisuuksien edellyttamaa perustetta ja pysyvaisiuonteisten tehtd
vien hoitamista toistaiseksi voimassa olevilla palvelussuhteilla.

M &araaikaisuus on melko harvoin tyontekijan toiveiden mukaista. Kaksi kolmasosaa tyon-
tekijoista oli maardaikaisessa tyossa, koska pysyvaa tyota el |6ytynyt. Maaraaikaisuus pilk-
koo tyohistoriaa. Suomalaisten tyésuhteiden kesto onkin voimakkaasti polarisoitunut. Erit-
téin pitkien ja lyhyiden tydsuhteiden osuus kaikista tydsuhteista on merkittava. Yli viidesosa
kaikista palkansagjista (22 %) on ollut nykyisessa tyopaikassaan korkeintaan vuoden ja puo-
let palkansagjista korkeintaan viisi vuotta. Toisaalta tydvoiman ikéarakenteesta johtuen myds
pitkien tydsuhteiden osuus on huomattavan suuri. Joka neljés palkansagja on ollut nykyisella
tyOpaikalla vahintdan 15 vuotta. (Tydolobarometri 2003, Tyoministerid)

M &aréaaikaiset tyontekijét jadvét pysyvassa tyodsuhteessa olevia useammin ilman tyénantajan
jarjestdmaéa ja kustantamaa koulutusta. Toistaiseksi voimassa olevissa tydsuhteissa olevista
palkansagjista puolet oli ollut viime vuonna tydnantajan osittain tai kokonaan kustantamalla
kurssilla, méaraaikaisista vain runsas neljannes (27 %). Maaraaikaisuus onkin selvasti use-
ammin syrjinnan tai epdoikeudenmukaisen kohtelun peruste tydpaikoilla kuin esimerkiksi

sukupuoali, ika tai ulkomaalaistausta. (Tyoolobarometri 2003, Tyodministerio.)

Tilastokeskuksen mukaan vuonna 2003 osa-aikaty6ta teki 13 % kaikista palkansagjista (nai-
set 17,7 % ja miehet 8,7 %). Osuus kasvoi 0,3 %yksikkoa edellisestéa vuodesta. Osa-
aikatyota tekevien osuus tydllisista oli 1970-luvullanoin 6 - 7 %, 1980-luvulla noin 8 % ja
1990-luvun vuosina enimmakseen 11 %:n tienoilla. Tilastokeskuksen tilastointimenetel man
muutoksista ja tydvoi matutkimuksen menetelman uudistamisesta johtuen eri vuosien luvut
eivét ole tdysin vertailukelpoisia. 1990-Iuvulta alkaen tydn luokittuminen osa-aikaiseksi pe-
rustuu vastaajien omaan arvioon. Vanhemmissa tilastoissa esiintyy 1990-luvulta myds viik-
kotytaikaan (alle 30 h) perustuvia, muutaman prosenttiyksikon alhaisempia lukuja. (Tilas-
tokeskus tyovoimatutkimukset 1993 - 2002; Natti 1990; Julkunen & Nétti 1994; Kauhanen
2003.)

Kansainvdlisesti verrattuna osa-aikaisen tyon osuus on Suomessa lahestynyt EU:n keskiar-
voa (runsas 15 %), mutta j&4 vield sen alle. Ero johtuu siitd, etté naisten tekema osa-aikatyo
on muissa EU-maissa selvasti yleisempad kuin Suomessa. Suomessa osa-aikatyon tekemi-
nen el padasiallisesti liity lastenhoitoon kuten muualla Euroopassa, vaan osa-aikatyota teh-
daén opiskelujen ohessa tai kokoaikatytn puutteessa. (European Commission, Eurostat
2001, OECD Jobs Study 1996, Tilastokeskuksen tydvoimatilasto 2000; Tilastokeskus 2002,
Kauhanen 2003.)

Osaraikaty6 on yleista palvelualoilla, jossa osa-aikaiset tydsuhteet ovat keskittyneet kaup-
paan sek& majoitus- ja ravitsemuspalveluihin. Kaupassa lahes joka neljas ja majoitus- ja ra-
vitsemustoiminnassa joka kolmas tyontekija oli osa-aikainen. (Tilastokeskus 2001.) Joilla-
kin tietyilla toimialoilla, essmerkiksi vahittéiskaupassa, osa-aikaisten osuus on kasvanut voi-
makkaasti. Vuonna 1990 osa-aikaisia oli vahittaiskaupassa 25 %, vuonna 2001 osuus oli
44 %. Osa-aikaisten tyosuhteiden osuus kaikista tyGsuhteista on PalvelutyGnantgjien tyo-
voimatutkimuksen mukaan palvelualoilla 29 %, joista 85 % on vakituisia tytsuhteita. Palve-
lusektorillakin vakituinen kokoaikainen tyd on siten tyypillinen tyénteon muoto. Monilla
tydvaltaisilla palvelualoilla kysynta vaihtelee kuitenkin suuresti vuodenajan, viikonpdaivien
ja vuorokauden gjan mukaan, mink& vuoksi tarvitaan myds monimuotoisia tyévoiman kayt-
totapoja kuten osa-aikaty6td, vuokraty6td ja madraaikaisia tydsuhteita.

Mé&araaikainen ja osa-aikainen tyo liittyy usein tydnantajan maarallisen joustavuuden strate-
giaan. Yksi kyseisen joustavuusstrategian piirre on myos vuokratyévoiman kaytto. Saatujen
tietojen mukaan tydvoiman vuokrauspalveluita kaytti vuonna 2002 vajaa 12 000 yritysta.
VuokratyGsuhteita solmittiin samana vuonna kaikkiaan noin 208 500. Vuokraty®suhteet
ovat lisééntyneet, koska vuonna 1999 vuokratytsuhteita oli noin 100 000. VVuonna 2000 nii-
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td oli 131 200 ja vuonna 2001 53 700. Vuonna 2002 vuokrattuja tyontekijéita oli noin
46 800. Vuokrattujen henkil6iden mééra on noussut selvésti vuodesta 1999, jolloin 31 200
henkil6a teki vuokraty6ta. Vuokratyo kesti keskimaérin 54 vuorokautta vuonna 2002. Kesto

200000 - [
150000 __ B Tysvoimaa vuokranneet
yritykset
O Vuokratut henkil6t
100000 - —
O Vuokrasuhteiden maara
50000 -
1999 2000 2001 2002

Tybvoimaa vuokranneet yritykset, vuokratut henkil 6t ja vuokrasuhteiden maaré, 1999-2002. (Vuodet
eivat oletdysin verrannollisia toisiinsa mm. tiedonker uussa tapahtuneiden muutosten vuoksi.)

5. Tydvoiman koulutus ja osaamisvaatimuk set

V&eston ja tydvoiman koulutustaso on johdonmukaisesti noussut viime vuosi kymmeniné.
Pelkén perusasteen koulutuksen varassa olevien osuus 15 vuotta téyttaneesta vaestosté on
kaudella 1980 - 2001 laskenut 61,7 %:sta 39,8 %:iin. Keskiasteen koulutuksen saaneiden
osuus on samalla kaudella noussut 25,2 %:sta 36,5 %:iin ja korkea-asteen koulutuksen saa-
neiden osuus 13,1 %:sta 23,7 %o:iin.

Véeston koulutustasossa on kuitenkin huomattavia eroja ennen muuta eri ikéryhmien mutta
my6s sukupuolten ja alueiden valilla. Perusasteen jalkeisen tutkinnon suorittaneiden mééra
vuonna 2001 oli 25 - 29 -vuotiaiden ikdryhméssa 84,8 %, kun vastaava osuus oli 60 - 64
-vuotiaiden ikéryhmassa vain 45,3 %. Perusasteen jalkeisen tutkinnon suorittaneiden naisten
osuus on 55 - 64 -vuotiaiden ikéaryhmassd miesten osuutta pienempi mutta kaikissa nuo-
remmissa ikdryhmissa miesten osuutta suurempi. Vuonna 2001 di perusasteen jalkeisen
tutkinnon suorittaneiden naisten osuus 25 - 29 -vuotiaiden ikdryhmassa 87,7 % ja miesten
osuus 82,1 %. Sukupuolten véliset koulutuserot nékyvét erityisen vahvasti ylioppil astutkin-
non suorittaneissa. Vuonna 2001 oli 20 - 24 -vuotiaiden ik&ryhméssa ylioppilastutkinnon
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suorittaneiden naisten osuus 61,0 % ja miesten vain 42,1 %. Tama heijastuu mm. siihen, etta
ammattikorkeakoulu- ja yliopistotutkinnon suorittaneiden osuus vuonna 2001 oli 25 - 29
-vuotiaista naisista 23,5 % ja miehista 6,2 %. Lahinnd ammattikorkeakoulu-uudistuksen
my&ta nama osuudet tulevat |ahivuosina edelleen voimakkaasti kasvamaan.

Perusasteen jalkeisen tutkinnon suorittaneen véeston alueelliset erot ovat suurimmillaan
Uudenmaan maakunnan ja Keski-Pohjanmaan valilla. Uudellamaalla tdmén véestdn osuus
vuonna 2001 oli 65,0 % ja Keski-Pohjanmaalla 54,8 %. Verrattain korkeat osuudet olivat
myds Pirkanmaalla (61,7 %) ja Pohjois-Pohjanmaalla (61,8 %). Muissa maakunnissa vaihte-
luvdli oli 59,7 - 55,3 % €li varsin kohtuullinen. Alueelliset erot karjistyvét tarkasteltaessa
korkea-asteen tutkinnon suorittanutta vaestoa. Sen osuus oli vuonna 2001 suurimmillaan eli
31,6 %:ssa Uudellamaalla ja alhaisimmillaan eli 17,7 %:ssa Kainuussa. Maakuntien vélisiin
koulutustasoeroihin voi vaikuttaa 1990-luvun jalkipuoliskon voimakas muuttoliike, koska
muuttgjat olivat useimmiten nuoriaja hyvin koulutettuja. (Tilastokeskus, Véaeston koulutus-
rakenne kunnittain 2001.)

Valtioneuvoston 3.12.2003 vuosille 2003 - 2008 hyvaksyman koulutuksen ja tutkimuksen
kehittdmissuunnitelman mukaan véeston ja tyévoiman koulutus- ja osaamistason kohotta-
mista edelleen jatketaan. Asetettujen tavoitteiden ja niiden toteuttamiseen téhtéévien toi-
menpiteiden keskeisid |ahtokohtia ovat vaeston ja tydvoiman ikdrakenteen muutos, nuorten
iké&luokkien koon pienentyminen, tyévoiman vuotuisen poistuman asteittainen kasvu ty6-
eldméaan tulevia uusia ikdluokkia suuremmaksi, kaikkien lahjakkuusreservien, niin nuorten
kuin aikuisten, rekrytointi koulutukseen, koulutettujen nuorten tyéelamaan tulon aikaistami-
nen, ty6uran pidentdminen ja viime kadessa tyollisyysasteen kohottaminen. Tavoitteena on,
ettd vuonna 2015 véahintaan toisen asteen tutkinnon suorittaneiden osuus 25 — 29 -vuotiaista
olisi 90 % ja korkea-asteen tutkinnon (siséltdd myds opistoasteen tutkinnot) suorittaneiden
osuus 30 - 34 -vuotiaista vahintdan 50 %.

Koulutuksen laadullisessa kehittdmisessa otetaan huomioon tuotantorakenteiden kehittymi-
sesté ja muuttumisesta aiheutuvat tyon sisallon muutokset ja se, ettd osaamisvaatimukset
kasvavat kaikissa tehtévissi. Tieto- ja viestintdtekniikan hallinta on valttdméaton osa kaikkia
tyotehtavid. Myos kieli- ja viestintétaidot, yhteistyokyky, luovuus ja muutoksen hallinta ko-
rostuvat aikaisempaa enemman kaikkien koulutusasteiden ja -alojen koulutusta edel lyttavis-
S8 ammateissa.

Koulutuksen ja tydel&man vuorovaikutusta vahvistetaan kaikilla sektoreilla. Ammatillisessa
peruskoulutuksessa suoritettaviin tutkintoihin liitetd&n ndytt66n perustuva osoitus ammatil-

listen opintokokonaisuuksien tavoitteiden ja ammattitaidon saavuttamisessa. Naytot jarjeste-

tédn yhteistydssa tydeldman kanssa ja tavoitteena on liittda ne osaksi tydssaoppimisjaksoja.

Ammattikorkeakoulut ja yliopistot tiivistavét yhteyksiaén elinkeino- ja muuhun tyéeldamaan
mm. vahvistamalla tutkimus- ja kehitysty6ta seké innovaatiopalveluja ja kehittamalla liike-

toi mintaosaami sta.

Koulutuksen kansainvélistémisen vahvistaminen, virtuaaliopetuksen ja -opiskelun liséémi-
nen ja yrittgyyskasvatuksen tehostaminen seké ura- ja rekrytointipalvelujen kehittaminen
koskevat kaikkia sektoreita ja vaikuttavat ammattitaitoon ja osaamiseen kaikissa ammateis-
sa.

Osaaminen on tyollistyvyyden keskeinen tekij&, jonka kehittdmisesté vastaa seka yksil6 etta
tyonantaja. Jatkuvan oppimisen periaate, joka |ahtee nykyaikaisen menestyvan organisaation
tarpeista, on yhdensuuntainen tydhyvinvoinnin kehittémistarpeiden kanssa. Monitaitoisuu-
den vaatimus koskettaa yha useampia tyontekijdita ja heiltéa odotetaan valmiutta jatkuvaan
itsensa kehittdmiseen. Kehityshalukkuutta ja —motivaatiota tukee urakehitys, joka samalla
on omiaan torjumaan tyontekijoiden ikééntymiseen liittyvia ongelmia. Siksi myds tyén ja
koulutuksen vuorottelun edellytyksia pyritéén parantamaan.
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Nykyisin tyonantajan maksamaan koulutukseen osallistuu noin puolet palkansagjista. Osuus
on pysynyt useita vuosia ldhes ennallaan. Naiset ovat osallistuneet ty6paikkakoulutukseen
jonkin verran miehia useammin, mutta erot ovat tasaantumassa. Koulutukseen osallistuneita
on selvasti enemman julkisella sektorilla kuin yksityisella sektorilla, tosin koulutukseen
osallistuneiden mééré on viime vuosina kohonnut erityisesti yksityisella palvelusektorilla.
Vuonna 2003 tyOpaikkakoulutuksen keskiméaaréinen pituus oli 6,4 péivaa vuodessa koulu-
tuksessa ollutta kohti. Tydpaikkakoulutus on kuitenkin selvéasti kasautuvaa. Y lemmista toi-
mihenkil 6isté koulutukseen on osallistunut 1&hes kolminkertainen osuus tyontekijoihin ver-
rattuna. Myos koulutuksen pituuteen pétee kasautuminen, silla ylemmét toimihenkil 6t olivat
keskimaarin koulutuksessa 8,4 péivaa vuodessa ja tyontekijat 3,4 pdivaa. (Tyoolobarometri
2003, Tydministerio)

Tyo6voimapoliittista aikuiskoulutusta jarjestetédn julkisesta tydvoimapalvelusta annetun lain
(1295/2002) ja asetuksen (1344/2002) perusteella. Sité voidaan jarjestéa myos tydssa ol evil-
le silloin, kun siihen on olemassa tyévoimapoaliittinen peruste. Vuoden 2003 alusta lukien
tydvoimapoliittista koulutusta on voitu jarjestéd myos korkeakoulututkintoihin johtavana
koulutuksena.

Ty6voimapoliittista koulutusta on kéytetty kehittémishankkeissa, joilla pyritéan turvaamaan
ikééntyvan tydvoiman tydssa pysymismahdollisuudet. Yritysten tyontekij6itd on vastaavasti
koulutettu hankkeissa, jossa edistetddn rotaatiota vaihtovamennuksella. Talla tarkoitetaan
koulutusmallia, jossa tydpaikalta |ahtee tyontekija koul utukseen ja tyopaikalle samoihin teh-
taviin koulutetaan sijaista. Myos lomautuksen vaihtoehtona tai uuden teknologian kayttéon-
ottotilanteissa on koulutettu tyontekijoita. Tydvoimakoulutus voidaan kytked osaksi |agjem-
paa yritysten kehittédmishankkeita. Y hteishankintojen ja vaihtovalmennuksen hyvien toimin-
tamallien edelleenkehittdmiseksi on kaynnistetty erilliset tutkimus- ja kehittdmishankkeet.
Vuonna 2003 aloitti tydvoimakoulutuksen vahan yli 50 000 henkil6a, heistd lomautettuja,
ty6ttdmyysuhan alaisiaja tydssa olevia oli runsas 6 600 henkil 6a.

Oppisopimuskoulutus liittyy léheisesti tydssd oppimiseen. Sitd jarjestetéén sekanuorten ja
aikuisten ammatillisena peruskoulutuksena etté tyteldmassa kaytettavana ammatillisena |-
sakoulutusmuotona. Qopisopimussuhteisessa lisdkoulutuksessa oli vuonna 2003 l&hes 20
000 henkild4, josta tutkintoon johtavassa lisdkoulutuksessa oli 16 710 ja yrittdjien oppiso-
pimuskoulutuksessa 1 600 henkil6a. Oppisopimussuhteessa tydnantaja maksaa tyéehtoso-
ta. Liséks tyOnantaja voi saada tydhallinnon tydllistémistukea alle 25-vuotiaiden ty6ttémien
oppi sopimuskoul utukseen.

6. Sopimustoiminnassa tapahtuneet muutokset

Talouden ja ty6elaman rakenteelliset muutokset ovat vaikuttaneet tydehtosopimusjérjestel-
mé&an hajauttavasti. Hgjautuminen voi tapahtua organisoidusti tai ep&organisoidusti, riippuen
mm. kollektiivisten neuvottelujérjestelmien asemasta ennen muutoksia. (Niemel& 2000).
Suomessa sopiminen on edennyt hallitusti organisoidun hajauttamisen tietd ja kokemukset
tasté ovat pddosin hyvia. Kehitys on mahdollistunut, kun keskusjérjesto- ja liittotaso ovat li-
sanneet harkitusti paikallisten tydmarkkinaosapuolten mahdollisuuksia sopia tietyista tyeh-
doista valtakunnallisten tydehtosopimusten asettamissa rajoissa painopisteen pysyessa silti
valtakunnallisissa tyéehtosopi muksissa.

Paikallinen sopiminen on yleistynyt suomalaisessa tyoelamassa. Tyypillisia paikallisesti so-
vittavia asioita ovat tyOaikajarjestelyt ja palkka-asiat. Uhmavaaran ym. (2000) tutkimista
toimipaikoista neljassa viidesta oli tehty jokin tytaikajarjestelyja koskeva paikallinen sopi-
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mus. Yleensd kyse oli erilaisista tydaikojen joustoista, kuten liukuvasta tydgjasta, ylityokor-
vausten vaihdosta vapaa-gjaksi ja vuosilomien pitdmisen gjankohdista, ruokatunneista, vuo-
rottel uvapaista ja ty6aikojen lyhennysvapaista sopimisesta. TyOaikajarjestelyistéa sopiminen
toimipaikoissa on siten jo arkipdivas, ja sen mahdollisuudet ovat |agjat.

Palkkaneuvottelut kéayddan yh& useammin moniportaisesti. Tydehtosopimusjarjestelmén
kautta luodaan sopimuksille edelleen puitteet, mutta osa palkankorotusvarasta sovitaan yri-
tystasolla. Lisdks tulospalkkiojarjestelmét, jotka yleensa eivét sisdlly tydehtosopimukseen
palkankorotuksiin, yhdensuuntaistavat tydnantajan ja henkil8ston intresseja.

Palkka-asioissa paikallinen sopiminen on yleista. Uusimman tyool obarometrin mukaan liik-
kuvat palkanosat ovat yleistyneet nopeasti. Viela vuonna 2000 kaksi kolmesta palkansaajas-
ta el ollut tulos-, laatu- tai jonkun muun vastaavan palkitsemisjarjestelmén piirissd. Kolme
vuotta myohemmin vastaava osuus oli endd hieman yli puolet (55 %). Toisin sanoen, Bhes
puolet palkansagjakunnasta on sellaisten palkkausjarjestelmien vaikutuspiirissg, jossa on
mahdollista saada jonkinlaisia lisdansioita peruspalkan liséksi. (Tyodolobarometri 2003,
Tyobministerid). Ainoastaan kuntasektorilla tulospalkkaus on edelleen kohtuullisen harvi-
naista. Kunnallisen tydmarkkinalaitoksen selvityksen mukaan vuonna 2002 tul ospal kkauk-
sen piirissa oli 6 % sen henkil Gstosta.

Teollisuustyontekijoiden ansioiden, inflaation ja tydttémyyden kehitys Suomessa
vuosina 1969-2003
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Nimellispalkkojen lisdysta, joka on mitattu edellisen vuoden viimeisesta neljanneksestéa seuraavan

vuoden vastaavaan neljannekseen, osoitta koko pylvas. Lahde: Tyoministerio, TT:n palkkatilasto

ja Tilastokeskus

Paikallinen sopiminen lagjenee edelleen my6s tyon ja tuotannon organisoinnin, organisaati-
on kehittamisen, tuottavuuden parantamisen seka koulutuksen asiaryhmissé. N&issi kysy-
myKksissa tarvitaan liséé tietoa ja jarjestdjen rooli tiedon ja osaamisen valittgana kasvaa. Jar-
jestot ovat keskeinen tiedonvalittamisen kanava paikallisen sopimisen asioissa, ja ne muok-
kaavat my0s asenteita.
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Suurissa yrityksissd, joissa on henkilGstbasiat ja sopimismenettelyt tuntevia tydnantajan
edustgjia ja luottamusmiehi&, osataan jo sopia paikallisesti. Asioita sovitaan jossain méarin
myds tyontekijaryhmien tai tiimien kanssa ja jopa yksil6tasolla, mutta luottamusmiehen roo-
li on edelleen keskeinen asioita valmisteltaessa ja sovittaessa. Pienissa yrityksissa sopiminen
tapahtuu kaytanndssa useimmissa tapauksissa suoraan henkiloston kanssa. Pienissa yrityk-
sissa olisi kuitenkin kehitettéva niin tyonantajien kuin tyontekijoidenkin osaamista ja val-
miuksia paikalliseen sopimiseen. Koska on myds tyonantgjan etu, etté henkildstéll & on edus-
taja sopimassa asioista, voidaan olettaa, etta luottamusmiesjérjestelma tulee edelleen vahvis-
tumaan sopimisen yleistyessd. Ammattijarjestdjen taholta tdma edellyttéa luottamusmiesjar-
jestelman kehittamista ja kouluttamista seké myds paikallistason ammattiyhdistystoiminnan
evyttdmista. (Uhmavaara 2003.)

Paikallisen sopimisen kulttuurin kehittymisen kannalta on tarkeg4, ett sopiminen on vasta-
vuoroista ja ettd tyonantgjal éhtdisten joustotoimien ohella sovitaan myds henkil stol éhtoi-
sista asioista. Verrattaessa henkiloston edustajien kokemuksia toimipaikkansa paikallisesta
sopimisesta on nahtavissg, etta toimipaikoissa, joissa on sovittu paikallisesti liukuvasta tyo-
gjasta, vuorotteluvapaasta tai osittaisesta hoitovapaasta, kokemukset sopimisen vaikutuksis-
ta henkildston hyvinvointiin, sitoutumiseen, tyémotivaatioon ja tyéehtoihin ovat myontei-
semmaét kuin niissd toimipaikoissa, joissa kyseisia tydaikajarjestelyja koskevia sopimuksia
e ole tehty (muita paikallisia sopimuksia kyll&kin). Lisaksi tydaikasopiminen ndyttéa ole-
van yhteydessa myonteisiin kokemuksiin siten, ettéd mit useammassa asiaryhmasséa sopimus
on toimipaikalla tehty, sitd myonteisempia ovat kokemukset. (Uhmavaara ym. 2000, Uhma-
vaara & Jokivuori 2003.)

Il TYOLAINSAADANTO JA TYOELAMAN MUUTOK-
SET

1. Tydlainsdadannon taustalla vaikuttavia tekijoita

1.1. Toimintaymparistoon liittyvia kehityspiirteita

Edella |1 jaksossa esitetyn perusteella voidaan todeta, etta tydelaman muutoksen keskeinen
valtavirta ndyttéa perustuvan globalisaation mukanaan tuomiin paineisiin. Kun tydmarkkinat
ovat muuttuneet suurelta osin maailmanlaajuisiksi, kansallinen liikkumavara tyopolitiikassa
on kaventunut. Toisaalta Suomi on kuitenkin toistaiseksi hydtynyt globalisaatiosta avautu-
neiden uusien markkinoiden my¢étad. Tahén kehitykseen on luonnollisesti myds Euroopan
unionin jasenyys olennaisesti vaikuttanut.

Tuotannon rakenne perustuu yha suuremmassa maarin lagjoihin yhteistyéverkostoihin, jois-
sa sinansa itsendiset toimijat huolehtivat alihankkijoina tiettyjen tuotekokonaisuuksien val-
mistamisesta. Tallaisen joustavan, usein vain tilauspohjalta toimivan tuotannon avulla voi-
daan entista tehokkaammin vastata asiakkaiden tarpeisiin, alentaa kustannuksia seka paran-
taa laatua. Verkostomainen tuotantotapa on merkinnyt sita, etta kuormitus ja tyévoiman tar-
ve vaihtelevat entistd enemman, ja siten tarve joustavuuteen on selvasti kasvanut. Tésta on
myds seurannut, ettd uhka véliaikaisesta ty6ttomyydesta ja siitd aiheutuvasta taloudellista
turvattomuudesta on lisééntynyt. Ruuhkahuippujen aikoina tarve osa-aikaisten ja méaaréai-
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kaisten tyontekijoiden, kuten myds véliaikaisten vuokratyontekijoiden kayttotn on lisdanty-
nyt. Tydvoiman k&yttétapojen muutoksiin ovat vaikuttaneet myds yritystoimintaan liittyvét
rakennemuutokset (yritysten keskittyminen ydintoimintoihin ja siité johtuva yritysten pilk-
koutuminen pienempiin osiin). Yritygérjestelyjen ja liiketoiminnan siirtojen vaikutukset
uudessa tuotantoympdristossd korostavat tyontekijoiden turvattomuuteen liittyvia uhkia.
Tyo6voiman uudelleenkouluttamisen samoin kuin tyévoimapalvelujen tarpeet néissa yhteyk-
sissé ovatkin kasvaneet.

Kansainvalinen kilpailu on yleissmminkin johtanut tehokkuus- ja tuottavuusvaatimusten
kasvuun. TyoOn tuottavuus on noussut Suomessa hopeasti, ja se on teol lisuudessa saavuttanut
jo Y hdysvaltain tason. Toisaalta tuottavuuskehitys on ollut epayhtendista. Tuottavuusveturi-
na on ollut s&hko- ja elektroniikkateollisuus. Palvelual ojen tuottavuus on vield selkessti ma-
talampi kuin esimerkiksi Y hdysvalloissa. Tuottavuuden nousu on perustunut seké osaavaan
teknologian kayttoon ettd tydvoiman kayton tehostumiseen. Vaikka merkittdva osa tasté ke-
hityksesta on perustunut tydvoiman osaamistason ja innovaatiokapasiteetin kasvuun ja e
rempiin tydmenetelmiin, selvitysten valossa on selvas, etta myos tyon maara tyodntekijaa
kohden on lisdéantynyt. Kiire on lisdantynyt suomalaisessa tyoelamassa jo yli kymmenen
vuoden gjan. Seuraukset nékyvét tyd vetovoiman puutteena ja uupumuksenakin, Tyén me-
lekkyyden ei katsota kehittyneen lainkaan myoOnteisesti viimeisen kymmenen vuoden aika-
na.

Kansainvaliseen Kilpailuun sopeutuminen edellyttda edelleen panostamista asiantuntemuk-
seen jatietotaidon kehittymiseen. Osaamiselle ja koulutukselle asetettavat vaatimukset kas-
vavat edelleen. Yksiléllisyyteen perustuvan tyootteen rinnalla korostuu enenevassa maarin
yhteisollisyyden ja yhteistoiminnallisuuden merkitys. Entistéd enemman tarvitaan myos sosi-
aalista osaamista.

Y hteiskunnallinen kehitys on toisaalta merkinnyt sitd, ettéd yhdenvertaisuuden ja tasa-arvon
periaatteiden toteutumiselle on asetettava entistd suurempia vaatimuksia. Suomessa seka
naiset ettd miehet osallistuvat yhta suuressa méaérin tyomarkkinoille. Sukupuolten tasa-
arvoisuus ty6ssa on kuitenkin toteutunut viela vajavai sesti. Palkkaerot miesten ja naisten vé-
lill& ovat edelleen olemassa. Segregoituneet tyomarkkinat, joita sindnsék&an ei voida pitéa
terveend ilmiong, selittdvét vain osan tastd erosta. Tasa-arvoisen tydeldmaan osallistumisen
esteena on viela sekin, etté perheenhuoltovelvollisuudet jakautuvat edelleen epétasaisesti ai-
din jaisan vdlilla, tapahtuneesta myontei sesta kehityksesta huolimatta. Myds tyoelaman kii-

on sen vuoks edelleen tarkeaa.

Vaeston ikakehitys johtaa Suomessa siihen, ettd tydvoima vahenee ja ikééntyy seuraavan
parinkymmenen vuoden ajan. Nakopiirissa e ole, ettd ongelma voitaisiin ratkaista tyévoi-
man maahanmuuttoa lisédmalla. Tydvoimatarpeet ja kansainvalistymiskehitys kuitenkin ai-
heuttavat sen, ettéd ulkomaalaisen tyévoiman osuus kasvaa edelleen. Myds tama vaatii huo-
mion kohdentamista yhdenvertaisen kohtelun vaatimukseen ja ty6ehtojen noudattamisen
valvontaan.

Tulevaisuudessa yha suurempi  osa ty6ta voidaan tietotekniikan kehityksesta johtuen suorit-
taa muualla kuin varsinaisilla tydpaikoilla. Tama merkitsee sitg, etta tyd lahenee monessa
mielessd itsendista yrittgyytta. Myos tyon ja vapaa-gjan tai levon vélinen raja voi hamartya.
Toisaalta hajautetun tietotekniikan kayttéon perustuvan tyon voidaan katsoa vastaavan mo-
niin, mm. perheen ja tyon yhteensovittamista koskeviin yhteiskunnallisiin ongelmiin.
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Voimassa tai valmisteltavana olevan tyolainsdadannon suhde tydel&man kehitykseen

Joustavuuspaineisiin on pyritty vastaamaan tydlainsdadanndssa monella tapaa. Y htena esi-
merkkind ovat tytsopimuslain maaraaikaista tytta ja osa-aikaty6ta seké lomautusta koske-
vat sddnnokset. Samassa yhteydessd on parannettu méiréaikaisissa ja osa-aikaisissa seka
vuokratyosuhteissa tydskentel evien suhteellista asemaa. El&ke- ja vuosilomal ainsdadannossa
on my@s toteutettu t&td tavoitetta tukevia muutoksia. Samoin vireilla oleva vuosilomalain
uudistus pyrkii téltd osin edelleen kohentamaan osa-aikatyontekijoiden loma- ja lomapalk-
kaoikeuksia.

Tyo6aikalaissa on mahdollistettu seké tytnantajan etta tyontekijén tarpeita vastaavat jousta-
vat tydaikagjarjestelyt. Myos perheen ja tyén yhteensovittamisen mahdollisuuksia on aktiivi-
sesti kehitetty lainsdadantoteitse jo ennen tydsopimuslain kokonai suudistuksen toteuttamista
erityyppisten perhevapagjarjestelyjen avulla. Osa-aikatydn etujen parantaminen palvelee
suuksia tyosta irrottautumiseen ennen kaikkea opiskelua ja latautumista varten, mutta myos
esimerkiksi perheenj&senen hoitoa varten.

Parhaillaan uudistettavana olevassa tysuojelun valvontalaissa on otettu huomioon tydpaik-
kojen erilaiset ja muuttuvat tarpeet tydsuojelun yhteistoiminnan jarjestamisessa. Tyodsuoje-
luvaltuutettu on valittava lain edellyttamalla tavalla mutta muutoin yhteistoiminta voidaan
jarjestaa tyobpaikan oloihin parhaiten sopivalla tavalla edellyttéen kuitenkin, etta tyonteki-
joilla on vahintdan samantasoiset mahdollisuudet késitella tydsuojelua koskevia asioita kuin
lain mukaisessa jérjestel yssa.

Uudella yhdenvertaisuuslailla on pyritty parantamaan tyontekijoiden tasa-arvoa ja oikeu-
denmukaista kohtelua. Syrjinnan torjumistarpeet liittyvét paitsi ulkomaalaisten tyontekijoi-
den maardan myods tyévoiman ikarakenteen kehitykseen. Sukupuolten tasa-arvoa pyritéan
edelleen parantamaan valmisteilla olevan uuden tasa-arvolain pohjalta.

Y hteistoimintalain valmisteilla olevassa uudistuksessa tavoitteena on kehittéa yhtei stoimin-
nan muotoja muuttuneen tuotantotoiminnan ja tyéelaman tarpeita vastaaviksi. Tydnantajan
jatyontekijoiden yhteistoiminnan ja yhteisollisen tyootteen kehittymista koskeviin tavoittei-
siin pyritdan niin ikaan téta kautta vaikuttamaan. Tavoitteena on sekin, etta taloudellista tur-
vattomuutta voitaisiin yhteistoimintamenettel ya kehittdmalla lieventda.

Jajempéana tyodlainsdadantta ja sen suhdetta tapahtuneeseen kehitykseen on eritelty tar-
kemmin pyrkien samalla tarkastelemaan sitd, mita kehittémistarpeita lainséddannolle talta
kannalta edelleen voidaan asettaa.

1.2. Kansainvélisten nor mien vaikutus ty6lainsdadannon sisaltoon

Kansainvaliset, Suomea sitovat, normit vaikuttavat niin tydsopimuslain kuin muunkin kes-
keisen individuaalisen tyodlainsdddannon valmisteluun merkittavalla tavalla. Keskeisin ase-
ma on EU:n tydoikeudellisilla direktiiveilld, jotka Suomi muiden jasenvaltioiden mukana on
sitoutunut saattamaan osaksi kansallista lainsdadantoa. Kaytanndssa direktiivien sdannokset
on otettu huomioon yksittéisissad sddnnoksissa tai tiettyjen asiakokonai suuksien sddntelyssa.
Sen sijaan suomalai sen tydoikeussystematiikan rakenteisiin sen paremmin direktiiveill&a kuin
muillakaan kansainvéalisilla normeilla ei juurikaan ole ollut vaikutusta.

Y hteisolainsdddannon vaikutukset tydsopimuslaissa nakyvét yhdenvertaisuutta ja syrjinnan
kieltoja koskevissa sd8nnoksissg, tydsuhteen ehtojen todentamisessa, liikkeen luovutusséan-
noksissd, perhevapaisiin ja raskaussuojeluun liittyvissa sédnnoksissé, niin sanottujen |8hetet-



37

tyjen tyontekijoiden asemaa sekd kansainvalisluonteisia sopimuksia seké tydsopimuksiin
sovellettavaa lakia koskevissa sddnnoksissa. Tyoaikadirektiivien normitus vaikuttaa suoma-
laiseen tybaika- ja vuosilomasdantelyyn ja osallistumisjarjestelmid koskevat direktiivit
muun muassa yhteistoimintalain sédnnoksiin. Yksinomaan direktiivien kansalliseen toi-
meenpanoon perustuvia lakeja ovat 18hettyja tyontekijoita koskeva laki ja yhdenvertai suus-
laki.

Direktiivien séénnosten ohella myds Euroopan yhteisjen tuomioistuimen (EY T) oikeuskay-
tanndlla on suomalaista lainvamistelua ohjaava vaikutus. Niin ikéén Euroopan neuvoston
sosiaaliseen peruskirjaan sisdltyvat, Suomen itsedan sitoviksi hyvaksymat tyooikeudelliset
artiklat vaikuttavat ty6oikeudellisen lainséadannon sisaltoon. Samoin kuin EYT:n oikeus-
k&ytannon myos sosiaalisesta peruskirjasta annettujen tulkintaratkaisujen vuoksi Suomi on
joutunut tekem&an muutoksia tydlainsdadannon yksittéisiin séannoksiin.

Myds Kansainvalisen tydjarjeston (ILO) yleissopimukset ja suositukset ovat lagjasti vaikut-
taneet Suomen tyolainséadanndn sisaltdon. ILO:n normitoiminnan perimmaéisena tavoitteena
on paitsi tyoolojen ja tyollisyyden maailmanlaajuinen kohentaminen, myds se, etta kansa-
kuntien vélinen kilpailu e perustuisi tydehtojen tason mukaan maaraytyviin tydvoimakus-
tannuksiin. Universaali sitoutuminen ILO:n yleissopimusten noudattamiseen voikin selvasti
rgjata tété kilpailua. Télla hetkelld ILO:n perusoikeussopimukset on ratifioitu yli puolessa
ILO:n jasenmaista. Nama perusoikeussopi mukset koskevat tyontekijdiden jarjestdytymis- ja
neuvotteluoikeutta, syrjintdsuojaa ja tasa-arvoa, lasten tydnteon kieltdmista ja pakkotyon
kieltamistd. Suomen tydoikeuden kannalta tarkeitd Suomen hyvaksymia sopimuksia ovat
erityisesti irtisanomissuojaa koskeva sopimus, lukuisat tyGaikaa ja vuosilomia koskevat -
pimukset seka tyoympéristod koskevat sopimukset samoin kuin ulkomaalaisten tyontekijoi-
den suojaa koskevat sopimukset. Alakohtaisista sopimuksista erityisesti merenkulkua kos-
kevat sopimukset on mainittava kokonaisuutena, jonka merkitys merenkulkijoiden tydoloi-
hin on ollut huomattava.

2. Tyblainsdadannon tila ja suhde tybelaman muutoksiin

2.1. Tyosopimuslaki individuaalisen tytoikeuden peruslakina

Ty6sopimuslain (55/2001) kokonaisuudistus toteutettiin kesékuun alusta 2001 voimaan tl-
leella uudella tyosopimuslailla. Tyésopimuslaki on jérjestyksessddn kolmas: ensimméinen
tyosopimuslaki séadettiin vuonna 1922 ja toinen vuonna 1970. Vaikka sadantelyn piiri on
vuosien my6ta laventunut, tyésopimuslaki on edelleen keskeisesti tytnantgjan ja tydntekijan
véalista sopimussuhdetta sdanteleva laki.

Tyb6sopimuslain asema individuaalisen tyooikeuden keskeisimpéna lakina on vahvistunut.
Lain 1 luvun 1 8:ssa sdadetdan tydnantgjan ja tyontekijan tydsopimukseen perustuvasta oi-
keussuhteesta eli tydsuhteesta. Lakia sovelletaan kaikissa tydsuhteissa tehtévan tyon laadus-
ta riippumatta, ellei erityislainsdddannosta muuta johdu. Tydsopimuslaissa séédettyjen tun-
nusmerkkien tayttyessi myds muu tyolainsdadanto tulee sovellettavaksi.

Vuoden 2001 ty6sopimuslaki on léhtokohdiltaan ja paélinjoiltaan vuoden 1970 tyésopimus-
Ia}i_n mukg@ nen. Laki on jasentelyltdan kuitenkin selkedmpi, ja sen kirjoitustapa vastaa nyky-

paivan saantelylle asettamia vaatimuksia. Lain sisdll6llisten muutosten perusteina olivat
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gjantasai stamistarpeiden lisdksi muun muassa uuden perustuslain sédnnokset sekd Suomea
velvoittavat kansainvaliset sitoumukset, erityisesti yhteisboikeuden vaatimukset.

Lain soveltamisen helpottamiseksi tydsopimuslaki on jasennelty asiakokonaisuuksittain 13
eri luvuksi. Ensimmaisessa luvussa ovat muun muassa lain soveltamista ja tydsopimuksen
tekemistd koskevat yleissddnnokset, 2 luvussa tyonantajan velvollisuuksia koskevat séan-
nokset mukaan lukien tydsuhteen vahimmaéisehtojen madrdytyminen, 3 luvussa séédetéén
tyontekijan velvollisuuksista, 4 luvussa perhevapaistaja 5 luvussa lomauttamisesta, 6 luvus-
sa ovat tydsopimuksen paattamisen yleissddnnokset, 7 luvussa irtisanomisperusteita ja 8 lu-
vussa purkamisperusteita koskevat séannokset, 9 luvussa sdddetéén tydsopimuksen padtté-
mismenettelystd, 10 luvussa patemattomista ja kohtuuttomista sopimusehdoista, 11 luvussa
kansainvélisluonteisi sta tydsopimuksista, 12 luvussa vahingonkorvausvelvollisuudesta, ja 13
luvussa erindisista sddnnoksista, joita ovat muun muassa tyontekijoiden edustajia koskevat
sdannokset.

Tyo6sopimuslain toimivuudesta on tehty lagja kaksiosainen selvitys. Ensimmaisessa osassa
on selvitetty ty6- ja yrityseldman yleisia muutossuuntia. Toisessa, palkansagja- ja tydnanta-
jajérjestdjen lakimiehille, asiangjotoimistoille, kérgjaoikeuksille ja tydsuojelupiireille osoi-
tettuna kyselyna tehdyssa sel vityksessa on arvioitu tydsopimuslain toimivuutta.

Seurantatutkimuksen tulokset osoittavat, etté tydsopimuslain uudistukselle asetetut tavoitteet
ovat toteutuneet verraten hyvin. Yleisesti ottaen on arvioitu, etta tyontekijoiden asema on
jonkin verran parantunut uudistuksen my6ta. Vaikka laki on monilta osin selkeytynyt, lakiin
sisdltyvien yleislausekkeiden tulkintaa pidetddn eréilté osin tulkinnanvaraisina (maéraai kai-
sen tydsopimuksen solmimisedellytykset, purkamisperusteet). Erityisesti yleissitovien tyo-
ehtosopimusten vahvistamismenettelyn on koettu lisdnneen oikeusvarmuutta.

Tassd selonteossa tydsopimuslain sdanndsten toimivuuden arvioinnissa keskitytédén tydso-
pimuslain soveltamisalaa, epatyypillisia tydsuhteita, tyo- ja perhe-eldman yhteensovittamis-
ta, vahimmaistyoehtojen madaraytymisté ja yleissitovuusjarjestelmaa, tyontekijoiden asemaa
yritysjérjestelyissa, lomauttamista ja tydsuhteen paéttamista, tydsopimuksen perusteettoman
pééttamisen seuraamuksia ja tyontekijoiden edustgjia koskeviin kysymyksiin.

2.1.1. Tydsopimuslain soveltamisala

Tyo6sopimuslakia sovelletaan lain 1 luvun 1 8:ssa tarkoitettuun sopimukseen, siihen perustu-
vaan oikeussuhteeseen ja tassa oikeussuhteessa tehtdvaan tyohon.

Ty6sopimuslain soveltamisala on mééritelty aiemmassa lainsdadanndssa ja oikeuskaytan-
nossa vakiintuneen viiden perustunnusmerkin kautta. Lakia sovelletaan sopimukseen, jolla
tyontekijé sitoutuu tekemadn henkilokohtaisesti tyota tyonantajan lukuun palkkaa tai muuta
vastiketta vastaan tyonantajan johdon ja valvonnan alaisena. Perustunnusmerkkeja téyden-
tavat liitdnndistunnusmerkit eli séénnokset tyontekijan omistamien tydvalineiden samoin
kuin tydntekopaikan (kotityd) vaikutuksesta tydsuhteen syntymiseen. Lain mukaan myds
useat henkil6t voivat sitoutua yhdessa tyokuntana tekemaan ty6ta tyonantgjalle. Taloinkin
tydsuhde syntyy tytnantgjan ja tyokunnan kunkin jasenen vélille.

Tyo6sopimuslaissa saadetty tyosopimuksen ja tydsuhteen kasite ovat pakottavaa oikeutta.
Ty6sopimuksen osapuolet tai tydehtosopimusosalliset eivét siten voi patevasti sopia siité, et-
ta tydsuhteen tunnusmerkit tayttévassa oikeussuhteessa ei sovellettaisi tydsopimuslakia.
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Tyo6suhteen olemassaolo edellyttdd kaikkien tydsuhteen tunnusmerkkien tayttymista Tyo-
suhteen edellytyksend on tyon tekeminen sellaisissa olosuhteissa ja sellaisin ehdoin, joiden
perusteella tydntekijan on katsottava tydskentelevan tydnantajan johdon ja valvonnan alai-
sena. Rajatapauksissa soveltamisalaratkai sun tekeminen edellyttéa kokonaisharkintaa, jossa
on tydn suorittajan aseman epéitsendisyyden astetta arvioitaessa otetaan huomioon myos oi-
keussuhteen luonteeseen vaikuttavat sosiaaliset ja taloudelliset seikat. Téssa arvioinnissa on
my6s sopijapuolten tarkoituksella merkitysté.

Tyo6sopimuksen ja tydsuhteen kasitteet méadrittavat tyolainsdadanndn piiriin kuuluvan tyo-
suhteisen tyon ja toisaalta itsendisena yrittdjana (ammatinharjoittajana) tehdyn tyon véalisen
rajapinnan. ltsendisend yrittdjana tehdylle tydlle on tunnusomaista toimintaan liittyva talou-
dellinen riski seka toiminnan lagjuus, yleisyys, julkisuus ja itsendisyys. Itsendisen yrittgan
tunnusmerkkeja ei séédeta laissa, vaan oikeussuhteen luonteen arvioinnin pohjana ovat oi-
keussuhteelle tyypilliset aineelliset ja muodolliset tosiseikat, joiden perusteella tehdéan ar-
vio ty6suhteen tunnusmerkkien tayttymisesta tai téyttymatta jadmisestd. Kaytannossa tyo-
suhteisen tyon ja itsendisena yrittgana tehdyn tydn rajanvetoa on jouduttu tekemadn muun
muassa edustajien, suunnittelijoiden, konsulttien ja freelance-toimittgjien osalta. Tyonteko-
muotojen moninaistuessa ja etenkin freelance-tyon yleistyessd joudutaan aiempaa useammin
ottamaan kantaa tyonsuorittajan asemaan ja tyonteon ehtoihin. Tehdessddn ammatinharjoit-
tgjana tyoté yhdelle toimeksiantajalle téllainen tydnsuorittaja on usein tosiasiallisesti tyonte-
kijéén verrattavin tavoin epéitsendi sessi asemassa.

Tyo6sopimuslain soveltamisalapoikkeuksista séadetéén 1 luvun 2 8:ssa. Tyosuhteessa tehté
van tyon ulkopuolelle jdavét julkisoikeudellisessa oikeussuhteessa tehtavét tyot, sellaiset
tyGt, joista sBadetdan erityidlailla ja tavanomai sena harrastustoimintana tehtéavét tyot.

Tyo6sopimuslakia e sovelleta osakeyhtion toimitusjohtajan tekemaan tyéhon. Toimitusjohta-
jan asemasta sdddetédn osakeyhtidlaissa, joka on tydsopimuslain 1 luvun 2 8:ssi tarkoitettu
erityislaki. Vuoden 2001 tyésopimuslaki e muuttanut talta osin oikeuskadytannossa vakiin-
tunutta kantaa toimitusjohtajan asemasta osakeyhtion lakisdéteisend toimielimend. Koska
toimitugohtajan tyon teon ehdoista ei ole s&annoksi&, toimeen liittyvista ehdoista on syyté
sopia johtajasopimuksella tai muulla vastaavalla sopimuksella.

Tyo6sopimuslain soveltamisalan ulkopuolelle jéa tydsuhteen puuttuessa tavanomainen har-
rastustoiminta. Harrastustoiminnassa tehtéavaan tyohon ei liity ansiotarkoitusta, vaan tyon
tavoitteet liittyvéat pikemminkin itse toimintaan ja sen (aatteellisiin) padméériin. Harrastus-
toiminnassa tehtavéan tyohon liittyy vapaaehtoisuus. Tyohon e sitouduta samalla tavoin
kuin tyGsuhteessa tehtévaén tyohon.

Tavanomaisen harrastustoiminnan piiriin kuuluvaa ty6ta tehdaén erilaisissa yhdistyksissa
kuten urheilu- ja nuorisotoiminnassa. Usein vapaaehtoisten toimijoiden tarkoituksena on
tyosuoritusten ohella osallistua itse harrastustoimintaan tai yhdistyksen toimintaan. Silloin
kun toimijoille maksetaan ainoastaan toiminnasta aiheutuvia (todellisia) kuluja, kysymys on
tydsopimuslain ulkopuol elle jaédvasta harrastustoiminnasta. Toisaalta silloin kun esimerkiksi
urheiluseura pal kkaa tyontekijan tekemaén ty6ta seuralle tédman johdon ja valvonnan alaise-
na ja tyontekijan tyon tekemiseen liittyy ansiotarkoitus, tyd on tydsuhteista tyota. Merkitysta

t&dn tyontekotilanteeseen kokonai suudessaan.

Rajanveto tydsuhteisen tyon ja harrastustoiminnan valilla voi joissakin tydntekotilanteissa
olla vaikeaa. Esimerkiksi kansalaistoimintaa harjoittavien yhdistysten kannalta olennaista
olisikin, etté oikeussuhdetta solmittaessa voitaisiin suurella todenndkoisyydella arvioida se,
onko kysymyksessa tydsuhteen tunnusmerkit tayttava oikeussuhde vai pidetéénko toimintaa
ty6lainsdadannon ulkopuolelle ja&vana tavanomai sena harrastustoi mintana.
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Tyo6suhtei sen tydnteon ulkopuolelle rajautuvat myoés tyohallinnon ja sosiaalihuollon lainséé-
tydeldmavalmennus ja tyokokeilu seka perhe- ja omaishoito. Tydsopimuslakia koskevaa
hallituksen esitystd antaessaan hallitus piti térkeédna selvitystyon kaynnistéamista sellaisen
lainséédannon tilasta ja uudistustarpeista, joissa séddetéén muussa kuin tydsuhteessa tehtéd-
vasta tyosta. Hallitus katsoo, ettéd samantyyppisissi tyontekotilanteissa olevia henkil 6ita tuli-
si kohdella samojen periaatteiden mukaan. Selvitystyo on vireill&a asianomaisi ssa ministeri-
Oissa.

Ty6sopimuslain voimaantulon jalkeen hallitus on selvittényt muun muassa kansal ai stoi min-
nan yhteydessa tapahtuvaa tyontekoa. Asiaa pohtinut opetusministerion yhteydessa toiminut
tyoryhma ehdotti uuden, tydministerién yhteyteen perustettavan tydryhman asettamista poh-
timaan tydsopimuslain 1 luvun 2 8:8an liittyvia tulkintakysymyksig, jolloin tydsuhteen k&
sitteen selkeyttamistarvetta olisi arvioitava tydoikeudellisen lainségdannén liséksi myods -
siadliturvalainsdadannon (vakuuttamisvelvollisuus) nakokulmasta. Niin ikéén omaishoitoon
liittyvid kysymyksid on pohdittu selvitysmiehen tuottamassa raportissa.

Soveltami sal akysymysten arviointia

Tyo6sopimuslaki sddntelee sellaista epaitsendisessd asemassa ansiotarkoituksessa tehtavaa
tyotd, joka e kuulu muun lainsdadannon piiriin. Tyooikeudellisen sdantelyn |ahtokohtana
on, etta tyota tehddan joko tydsuhteessatal itsendisena yrittgjand tai ammatinharjoittajana.

Ty6sopimuslain seurantatutkimuksessa 65 prosenttia vastagjista arvioi, etté tyésopimuslain
soveltamisalasdannokset ovat pddosin selkeitd. Rgjanveto lain soveltamisalaan kuuluvan
tyonteon ja itsendisena yrittdjana tehtavan tyon valilla on useimmissa tapauksissa tehtavissa
vaikeuksitta. Erityisesti niissa tapauksissa, joissa tydsuhde on pyritty muuttamaan/muutettu
yrittdjasuhteeksi, on kuitenkin jossakin maarin syntynyt oikeussuhteen luonnetta koskevia
tulkintaongelmia. Rajanvetotilanteita saattaa syntyé silloin, kun ty 6ta tehdéén epéitsendi ses-
s4 asemassa toimeksiantosopimuksella toiselle (esimerkiksi itsensa tyollistgjat). Néissa -
pauksissa toimeksiantosopimukseen perustuvan oikeussuhteen luonne tulee arvioida sopi-
musehdot ja tyéskentelyolosuhteet huomioon ottavalla kokonaisharkinnalla.

Yli puolet mainittuun tutkimukseen osallistuneista oli sita mieltd, etta toimitusjohtajan ase-
masta olisi lakiin tullut ottaa asiantilaa selkeyttavid sédnnoksid. Sen sijaan harrastustoi min-
taan liittyv&an soveltamisalarajaukseen ei ole juurikaan liittynyt k&ytdnnon ongelmia. Poik-
keuksena edella sanotusta on nahty ainoastaan urheiluseurojen talkoovoimin toimiva liike-
toimintaan rinnastuva toiminta (esimerkiksi jatkuva kioskitoiminta). Rajanvetoa talkootyon
jatyosuhteisen tyon vailla on tehty myds vero-oikeudellisia kysymyksia ratkai staessa.

Ty6sopimuslain tydsuhteen tunnusmerkeille rakentuva ja viime kadessa kokonai sharkintaan
perustuva soveltamisalaséénnds vastaa pdaosin nyky-yhteiskunnan vaatimuksia. Koska ty6-
sopimuslain soveltamisalasaédnnoksella on ratkaiseva merkitys koko tyolainséédannon ®-
veltamisen kannalta, on tarkedd, ettd se on riittavan tasmallinen, mutta samalla silla tavoin
yleisluonteinen, etta se ottaa huomioon yhteiskunnan kehityksen. Tydsopimuslakia sovelle-
taan soveltamisalaséénnoksensd mukaisesti kaikentyyppiseen epéitsendisessa asemassa teh-
tévaan tyohon. Nain ollen esimerkiksi etétyona tehtéavasta tyosta taikka tiimin tai ryhman j&
senend tehdysté tyosté ei ole ollut tarpeen sdétaa erityissdannoksin.

Lain valvontatoiminnassa on tarpeen huolehtia siitd, etta tydsuhteen tunnusmerkit tayttavas-
s4 tydssa noudatetaan sité koskevia sddnnoksia ja sopimuksia. Silloin kun tyota tosiasiali-
sesti tehdéén tydsuhteeseen rinnastuvissa olosuhtei ssa, tydsuhteen ulkopuolella ty6ta tekevét
eivét ole tyo- ja sosiaaliturval ainsdddannon rakenteesta johtuen yhdenvertaisessa asemassa
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sin pyrittava kehittdmaan tasavertai suuden vaatimukset huomioon ottavalla tavalla

2.1.2. Epéatyypillisia tydsuhteita koskevat sddnnok set

Tyontekomuotojen ja -tilanteiden monimuotoistuessa tydsuhteita on tyémarkkinakeskuste-
lussa luokiteltu tyypillisiin ja epatyypillisiin. Ns. normaalitytsuhteena on pidetty pysyvaa,
kokoaikaista palkkatyétd yhden tyonantajan palveluksessa ja epétyypillisina vastaavasti
muita tyosuhteita, kuten mddré ja osa-aikaisia tydsuhteita. Epétyypillisiksi on luokiteltu
my&s vuokratydsuhteet seké tyo harjoittelusuhteissa.

Epétyypillisiin tyosuhteisiin liittyvia kysymyksia on tarkasteltu useassa eri yhteydessa 1990-
luvun alusta alkaen. Aikaisemmin padasiallisena tavoitteena oli estéé tai rajoittaa esimerkik-
si madrdaikaisten sopimusten kayttéa. Sittemmin on huomiota kiinnitetty myo6s epatyypilli-
sessd tydssa tyoskentelevan aseman parantamiseen. Tyosopimuslakiin, vuosilomalakiin,
opintovapaalakiin, tyodeldkelakeihin ja tapaturmavakuutusiakeihin tehtyjen lainsdadanto-
muutosten vaikutukset ovat kahdensuuntaisia: toisaalta niilla on pyritty parantamaan tyonte-
kijoiden asemaa, ja toisaalta tavoitteena on ollut toteuttaa eri tydsuhdemuotoihin liittyva
kustannusneutraalisuus tytnantagjan kannalta. Tall6in tarkoituksena on, etté tyonantgjalle
tydn hinta on suhteellisesti sama riippumatta siitd, teettddkod han tyota kokoaikaisessa tyo-
suhteessa vai méérdaikaisin jaltai osa-aikaisin sopimuksin. Kustannusneutraaliuden kannalta
merkitt&vin muutos tapahtui vuoden 1998 alusta, jolloin tytnantajalle sdadettiin velvollisuus
maksaa eldkemaksut kaikista tydsuhteista niiden kestogjasta ja palkan suuruudesta riippu-
matta.

Tyo6sopimuslain epétyypillisia tydsuhteita koskevat sddnnokset koostuvat muun muassa
médraaikaisen sopimuksen edellytyksid koskevista sddnnoksistd, méard- ja osa-aikaisissa
tydsuhtei ssa tyskentel evien tyontekijoiden tasapuolista kohtelua edellyttévista sédnnoksista
(ns. syrjiméattomyyden periaate) sekéd vuokratydsuhteita koskevista sd8nnoksisté.

Ma&ar &aikaisen tydsopi muksen sol mimisedel lytykset

Ty6sopimuslain mukaan tydsopimusten paétyyppina ovat toistaiseksi voimassa olevat tyo-
sopimukset. Tydnantajan aloitteesta tydsopimus voidaan solmia méaérdaikaisena ainoastaan,
kun siihen on olemassa | aissa tarkoitettu perusteltu syy. [Iman perusteltua syyta maaraaikai-
sena tehtya sopimusta pidetaan toistaiseksi voimassa olevana. Jos méaaraaikaisia sopimuksia
on toistettu perusteetta, sopimussuhdetta pidetdan toistaiseksi voimassa olevana siité lukien,
kun peruste ensimmaéisen kerran puuttui. Toistaiseksi voimassa olevan sopimuksen asemaa
on korostettu myos nayttotaakkaa koskevalla sd8nndlla. Jos sopimuksen kestogjasta syntyy
riitaa, nayttotaakka sopimuksen maérédaikai suudesta on silld, joka vetoaa sen maéraaikai suu-
teen. Hanen on tall6in osoitettava, etté osapuol et ovat solmineet sopimuksen maérdaikai sena
ja etté sopimuksen méaaraaikai suudelle on laissa tarkoitettu peruste.

Ty6sopimuslaissa el enda sdddetd esimerkkiluetteloa perusteista, joilla sopimus voidaan
solmia maéraaikaisena. Lain perustelujen mukaan vuoden 1970 lain esimerkkiluettelo on
kuitenkin edelleen ohjeena arvioitaessa médraaikaisen sopimuksen solmimisedellytyksena
olevaa perusteltua syyta. Tyosopimuksen maaraai kai suuden perusteina voivat siten olla tyon
luonne, sijaisuus, harjoittelu tai muu ndihin rinnastettava syy sekd muu yrityksen toimintaan
tai suoritettavaan tyohon liittyva peruste. Perusteena voi olla essm. maarétyn, tyonantajan
muun toiminnan kannalta kertaluontoisen tai erityista ammattitaitoa vaativan tyon tai tytko-
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konaisuuden teettaminen, tietyn tilauksen valmistaminen tai toimittaminen taikka muunkin-
laisen ruuhkahuipun tasaaminen, jos ty6ta ei voida teettda tyonantajan vakituisilla tyonteki-
joilla. Maéréaikainen sopimus voidaan tehdd myos kausiluonteisesta tydsta. Jos tytnantaja
kuitenkin teettédd maarattya tyota toistuvasti vuosittain esim. 9 - 10 kuukautta, hénella el ole
perusteltua syyta tehda maéraaikaisia tyosopimuksia.

Mé&araaikainen sopimus voidaan tehda vakinaisen tyontekijan poissaolon gaksi sijaisen
kanssa. Sijaisuuden tulee olla yksilditévissd, vaikka sijaisen ei tarvitse tehda véliaikaisesti
poissaolevan tyontekijan tydtehtavid. Tyotehtavét voidaan jakaa uudelleen erilaisilla siséisil-
la sijaisjarjestelyilla

Lain mukaan kunkin mé&éraaikaisen sopimuksen tekemiselle tulee olla perusteltu syy. Tyon-
antaja el saa pyrkié kiertamaan toistaiseksi voimassa oleviin sopimuksiin liittyvé4 suojaa
toisiaan seuraavilla méaraaikaisilla sopimuksilla. Jos tyOnantajan tyOvoiman tarve on arvioi-
tavissa pysyvaksi, jatkuvasti toistuvien maaraaikaisten sopimusten kayttdon samoissa tdissa
€ ole perustetta.

Vaikka tydsopimuslain 18htokohtana ovat toistaiseksi voimassa olevat sopimukset, laissa ei

rajoiteta osapuolten oikeutta kayttd maéraai kai sta tydsopimusta silloin, kun kaytannon ty6-
eldmaén tarpeet sitd edellyttavét. Laissa ei myodskaan rajoiteta sopijapuolten mahdollisuutta
kayttda aidoin perustein tehdyssa maaraaikai sessa sopimuksessa irtisanomisehtoa (ns. kom-
binoitu sopimus). Talléin méaraaikainen sopimus on ennen maaragjan pagttymista puolin ja
toisin irtisanottavissa laissa séadetyin menettelytavoin. Tydnantajan suorittama irtisanomi-
nen edellyttéa taléin luonnollisesti myos laissa séddettyjen irtisanomisperusteiden noudat-
tamista.

Mé&araaikaiseen sopimukseen voidaan liittdd myds koeaikaehto. Ma&araaikaiseen sopimuk-
seen liittyvien tavoitteiden ja tyontekijan suojaamiseksi koegjan enimmaispituutta maéréai-
kaisessa sopimuksessa on rajoitettu siten, etté kahdeksaa kuukautta lyhyemmissd méaéraai-
kaisissa sopimuksissa enintéén puolet méaraaikaisen sopimuksen kestoajasta voidaan sopia
koegjaksi.

Madra- ja osa-aikaisten tyontekijoiden tasapuolista kohtelua edellyttavat sdannokset

Vuoden 2001 tyodsopimuslakia saadettdessa tavoitteena oli kaventaa toistaiseksi voimassa
olevien ja mééréaikaisten tydsopimusten valisid eroja. Taman tavoitteen kannalta merkittéva
saannods on lain 2 luvun 2 8:n 2 momentin séanngs, jossa sdddetéén tydnantajan velvollisuu-
desta kohdella tyontekijéita tasapuolisesti riippumatta siitd, ovatko he toistaiseksi voimassa
olevassa vai maaraai kaisessa tyosuhteessa tai ovatko he osaraikaisia vai kokoaikaisia tyon-
tekijoita. Ma&draaikaisiin tyontekijoihin ei saa pelkastdan maéréaikaisuuden perusteella ©-
veltaa epéedullisempia tydehtoja kuin vastaaviin vakinaisiin tyontekijoihin. M &ar&aikaiselta
tyontekijélté el saa evéta tyonantajan muutoin yleisesti myontamié etuuksia pelkéstéan maé-

raaikaisuuden perusteella eika myoskaan edellyttéa pidempéa palvelusaikaa ennen etuuden
piiriin pddsemista kuin toistaiseksi voimassa olevassa tyosuhteessa olevalta tyontekijalta,

ellei madraaikaisten ja vakinaisten tyontekijoiden erilaiselle kohtelulle kussakin yksittdista-

pauksessa ole laissa tarkoitetut asialliset syyt.

Mydskdan osa-aikatyontekijoihin ei saa soveltaa epéedullisempia tydsuhteen ehtoja kuin
vastaaviin kokoaikatyontekijoihin pelkéstéén osa-aikaisuuden vuoksi, ellei erilainen kohtelu
perustu asialisiin syihin. M&aréaikaisissa ja osa-aikaisissa tydsuhteissa voidaan palvelus-
suhde-etuja mydnnettéessa soveltaa pro rata temporis -periaatetta, eli suhteuttaa etuudet (tai
velvollisuudet) tydajan pituuteen, milloin se on - etuuden luonne huomioon ottaen - mahdol-
lista ja tarkoituksenmukaista. L éhtokohtana tulee siten olla, etté osa-aikatytta tekevan palk-
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ka ja muut endot maaraytyvét tehdyn tybajan suhteessa samalla tavoin kuin vastaavaa ty6ta
tekevan kokoaikaisen tyontekijan ehdot.

Maaré ja osa-aikaisia tyontekijoita koskeva syrjimattomyyden periaatteen ilmaiseva ty6so-
pimuslain 2 luvun 2 8:n 2 momentti on pakottavaa oikeutta. Se koskee seka tydnantajan yk-
sipuolisesti antamia etuuksia ettd tyo- tai tydehtosopimuksella sovittuja etuja.

Perdkkaisissg, enintddn lyhytaikaisin keskeytyksin toistuvissa méérdaikaisissa tyosuhteissa
tydskentelevien tyontekijodiden asemaa parantaa lisdksi tydsopimuslain 1 luvun 5 8:n sdan-
nos, jonka mukaan tyésuhde-etuudet karttuvat téllaisen ketjun ajalta kuten yhdenjaksoisessa
sopimussuhteessa. S88nnos koskee muun muassa sairausajan palkalle séddettyja ja sovittuja
odotusaikoja, tydehtosopimuksiin perustuvia tyosuhteen keston mukaan maaraytyvia palk-
kaetuja (palvelusvuosikorotukset jne.) ja vuosiloman ansaintasdantojen soveltamista.

Osa-aikatyontekijan asemaa parantavat tydsopi muslain sadnnokset

Osa-aikatyontekijoiden aseman parantamiseksi tydsopimuslaissa séddetéan lisdtydvoimaa
tarvitsevan tyonantajan velvollisuudesta tarjota palveluksessaan jo oleville osa-aikaisille
tyontekijoille lisdtyota, mikai tyotehtavét ovat tyontekijoiden ammattitaito ja kokemus
huomioon ottaen néille sopivia. Lisdtyon tarjoamisvelvollisuuteen liittyy myds tydnantajan
velvollisuus jarjestda osa-aikatyontekijélle sellaista koulutusta, joka on tarpeellista wden
tyon vastaanottamiseksi ja joka on kohtuullisesti jérjestettdvissd. Koulutusvelvollisuutta
koskeva sd&nnos korostaa tytnantgjan velvollisuutta huolehtia myos osa-aikaisten tyonteki-
joiden ammattitaidon yll&pitamisesta.

Lisétyon tarjoamisvelvollisuutta koskeva séannds asettaa tydnantgjan palveluksessa olevat
tyontekijat niin sanotun takaisinottovelvollisuuden piirissa olevien tyonantajan entisten
tyontekijoiden edelle. Lisdtyon tarjoamisvelvollisuuden taustalla oleva tasapuolisen kohte-
lun vaatimus kohdistuu siten tyonantgjan palveluksessa oleviin tyontekijoihin, ellei tyéehto-
sopimuksella ole sovittu kééntei sesta jarjestyksesta.

Vuokratyosuhteet

Ty0Osopimuslaissa tydvoiman vuokraus méagritell88n sopimukseen perustuvaksi jarjestelyksi,
jossa tyévoiman vuokrausyritys luovuttaa vastiketta vastaan tyontekijoitéan asiakasyrityk-

& on kahden elinkeinonharjoittagjan vélinen velvoiteoikeudellinen sopimussuhde. Vuok-
rausyrityksen ja tyontekijan vélilla on tydsuhde, joka yleensd solmitaan méaaraaikaisena ku-

rausyritys vastaa vuokratyontekijan tyonantgjana tyolainsdadannosta ja tydsopimuksesta
johtuvista velvoitteista suhteessa tyontekijaan, kuitenkin niin, etta niista tyonantajavel voit-
teista, jotka liittyvat vélittomasti tyonantgjan tyonjohto-oikeuden kayttéon, vastuussa on
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olosuhteista, ty6turvallisuudesta ja | aissa séédettyjen tydaikojen noudattamisesta, jotta vuok-
ratyontekija kykenee suorittamaan tyonsa turvallisesti samalla tavoin kuin tydpaikalla olevat
muutkin tyontekijét. Vuokrausyrityksen tarkein tydsuhteeseen liittyva velvollisuus on pal-
kanmaksuvelvollisuus. Yrityksen velvollisuutena on maksaa tyontekijalle tydsopimuksella
sovittu tai tydehtosopimuksen mukaan maraytyva palkka vuosilomakorvauksineen ja mui-
ne laista tai sopimuksista johtuvine lisineen. Vuokrausyritys vastaa myos tytnantgjalle séa-
dettyjen verojen ja maksujen suorittamisesta sekd vuosiloman antamisesta. Ty6nantgjavel-
voitteista vuokrausyrityksen vastattaviin kuuluvat lisdksi mm. tyéterveyshuollosta huoleh-
timinen seka yhteistoiminnasta yrityksissa annetussa laissa séddettyjen velvoitteiden taytta
minen.

Ty6sopimuslain mukaan vuokratyontekijan vahimmaistydehdot méérdytyvét ensisijaisesti
vuokrausyritysta tydehtosopimuslain nojalla sitovan (ns. normaalisitovan) ty6ehtosopi muk-
sen tai vuokrausalan yleissitovan tyéehtosopimuksen mukaan. Jos téllaista sopimusta ei ole,

tydehtosopi muksen mukaan. N&issd tapauksissa vuokrausyrityksen on sovellettava aina sen
alan tydehtosopimusta, jossa tyontekija kulloinkin tyoskentel ee.

tettuihin tyoehtosopimuksiin, vuokratyontekijan tyosuhteen ehdot méadraytyvat vuokra
tydnantajan ja tyontekijan valilla tehdyn tydsopimuksen mukaan. Jos tyénteon ehdoista ei
ole sovittu tydsopimuksellakaan, tyontekijdlle on maksettava tekeméastdan tyosta tavan-
omainen ja kohtuullinen palkka. Muut tyésuhteen ehdot méaaraytyvét talloin tyolainséadan-
nén mukaan.

Epétyypillisid tydsuhteita koskevien sdanndsten arviointia

Ty6sopimuslain seurantatutkimuksen mukaan 59 prosenttia vastagjista piti médra- ja osa-
aikaisia tyontekijoita koskevia sddnndksia tdysin tai pddosin selkeind. Toisaalta maaraaikai-
sen sopimuksen sol mimisedellytyksena olevaa perustellun syyn kasitettd enemmisto vastaa
jista piti tulkinnanvaraisena. Osa vastagjista oli sitd mieltg, ettd esimerkkiluettelon poistami-
nen maérdaikaisen sopimuksen solmimisedellytyksia koskevasta sdénnoksestd véhens
saannoksen selkeytta ja sovellettavuutta.

Méaaraaikaisen tydsopimuksen solmimisedellytyksista on oikeuskaytantéa liki 30 vuoden
gjalta. Oikeuskaytantd on jo paaluttanut merkittévalla tavalla perustellun syyn kasitteen.
Vuoden 2001 tydsopi muslakia séddettéessa ei talta osin pyritty muutokseen. Esimerkkiluet-
telon jaljentdmistd uuteen lakiin e lakia valmisteltaessa enda néhty tarpeelliseksi. Uuden
tydsopimuslain my6td muun muassa julkisella sektorilla on vakinaistettu aiemmin maéréai-
kaisina hoidettuja tehtavia. Hallituksen esityksen perustelulausumalla siitd, ettéd méaaraaikai-
siasopimuksia ei tule kayttaa tilanteissa, joissa tytnantajalla pysyva tydvoiman tarve, nayt-
téa olleen kaytannon tydelamassa positiivinen vaikutus.

M&&ré ja osa-aikaisten tyontekijoiden asemaa koskevien sddnndsmuutosten on koettu pa-
rantaneen ndiden tyontekijaryhmien asemaa. Enemmistd seurantatutkimukseen osallistu-
neista on katsonut, etta uusien sddnnosten my6ta méaard- ja osa-aikaiset tyontekijét ovat tul-
leet aikaisempaa yhdenvertaisemmaksi verrattuna muihin samaa ty6ta tekeviin. Kolmannes
vastagjista on katsonut, etta maéré- ja osa-aikaisten tyontekijtiden asemaa parantaneet séan-
nokset ovat heikentaneet tytnantajan mahdollisuuksia kéyttaa tyévoimaa joustavasti.
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VuokratyGsuhteita koskevat sdannokset koettiin seurantutkimuksen mukaan p&dosin sel-
keiksi. Seka palkansagja etta tyonantajajarjesttjen edustajat arvioivat vuokratyotéa koskevi-
en sddnndsten parantaneen vuokratyontekijoiden asemaa ja toisaalta katsoivat sddnnosten
nykyisell&an tarjoavan jokseenkin riittdvan turvan. Toisaalta palvelujen vapaaseen liikku-
vuuteen EU:n piirissa liittyy vuokratydntekijan tyéehtojen valvontaan liittyvid kysymyksia,
jotka saattavat 18hitulevai suudessa edellyttaa |ainsdadantotoi mia.

Mé&&rég ja osa-aikaisia tygsuhteita koskevilla saénnoksilla on tavoiteltu kokonaisuutta, joka
ottaisi joustavasti huomioon seké elinkeinoel@man etta tydntekijoiden tarpeet. Laissa séade-
téan toisaalta maaraai kai sen sopimuksen solmimisedellytyksista ja toisaalta edel lytetaan, et-
ta tyontekijdd el saa madraaikaisuuden perusteella asettaa vakituisia tyontekijoita huonom-
paan asemaan. Myos osa-aikatyontekijoiden lainséadantdon perustuva asema koheni tydso-
pimuslain tultua voimaan. Toisaalta séannokset ottavat huomioon my6és kaytannon tyodeld-
méan tarpeet tehda méérdaikaisia sopimuksia silloin, kun siihen on perusteltu tarve. Seka
tydnantajan ettéd myos tydntekijan tarpeet voidaan ottaa huomioon annettaessa sopijapuolille
mahdollisuus solmia maérdaikaisen sopimus irtisanomisenvaraisena.

Epétyypillisiin tyosuhteisiin liittyy lainséddantdmuutosten jélkeenkin tyéntekijoiden kannal-
ta jossakin maarin turvattomuustekijoitd. M&araaikaisten sopimusten kayton tulee jatkossa-
kin rgjautua vain tilanteisiin, joissa tytnantgjalla e ole pysyvan tyévoiman tarvetta. Halli-
tusohjelman mukaisesti hallituksen tavoitteena on, etta etenkin julkisella sektorilla toistuvat
maaraaikaiset palvelussuhteet vakinaistettaisiin.

2.1.3. Ty6- ja perhe-elamén yhteensovittaminen

Tyo6- ja perhe-eléman yhteensovittamista koskevien séénnosten toteutumista voidaan arvioi-
da useasta eri ndkokulmasta. Ensinndkin tasa-arvoisen ty0eléméan perusedellytyksené on,
etteivét perheenhuoltovelvollisuudet ja lasten hoito séanndsten rakenteen vuoksi johda si-
kupuolten erilaiseen kohteluun. Toisaalta tydsopimuslain séanndsten tavoitteena on turvata
pienten lasten vanhempien mahdollisuuksia erilaisin vapagjérjestelyin selvita tyon ja per-
heen arjen asettamista vaatimuksista. Tydvoiman uusintamisen nakokulmasta ty6- ja perhe-
€ldman yhteensovittamista koskevien saénndsten tavoitteena on turvata perhetta perustavien
tyontekijoiden asemaa. Tasta tarkastel ukulmasta katsoen on arvioitava perhevapaa séénnos-
ten ja niihin liittyvien tydsuhdeturvasdannosten ohella myds méérdaikaisia tyosuhteita kos-
kevien sdinnGsten toimivuutta.

Koska valtaosa naisista ja erityisesti perheellisista naisista osallistuu tydeléamaan, tydsopi-
muslain perhevapaita koskevilla sdannoksilla on erittdin merkittdva asema tyo- ja perhe-
eldmén yhteensovittamisessa. Tyon ja perhe-eldman asettamien vaatimusten yhteen sovitta-
misessa merkityksellisia ovat paitsi osa ja méaraaikaisuutta koskevat séénnokset myads ty6-
aikojen jarjestelyihin liittyvéat séénnokset, séénnokset, joilla turvataan perhevapailla olevien
tyontekijoiden asema vapaalla ollessaan ja tyohon palatessa seka séannokset raskaana olevi-
en ja perhevapaita kayttavien tyontekijodiden tehostetusta irtisanomissuojasta.

Ty6sopimuslain perhevapaasdadnnoksilla mahdollistetaan pienten lasten vanhempien jaami-
nen maédrdajaksi pois tyoeldmasta hoitamaan lasta. Perheiden kéyttssa oleva perhevapaava-
likoima on pyritty laatimaan erilaisten perheiden erilaisia tarpeita vastaavaks. Aitiys-,
isyys- ja vanhempainvapaa mahdollistavat tyosta poissaolon vauvaikdisen lapsen hoitami-
seksi. Vanhempainvapaa on seka didin ettd isan kaytettavissa. Lisdksi on mahdollista, etta
vanhemmat sopivat pitdvansd vanhempainvapaan osa-aikaisesti siten, ettd kumpikin sopii
tyOnantgjansa kanssa jarjestelystd, jonka mukaan he ovat osa-aikaisesti tyssa ja osa
aikaisesti vanhempainvapaalla. Lainsdadannolla on lisdksi kannustettu isien perhevapaiden
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kayttoa siten, ettd isdlld on kayttédessdan vanhempainvapaan kaksi viimeista viikkoa oikeus

vapaaseen (alle 3-vuotiaan hoitamiseksi) ja osittainen hoitovapaa (Iapsen toisen kouluvuo-
den loppuun).

Tyo6- ja perhe-elamén yhdistdminen edellyttédd ennen kaikkea sitd, ettd pienten lasten van-
hemmilla on mahdollisuuksia jérjestéa tytaikansa lasten hoitojarjestelyjen kannalta mielek-
kadlla tavalla. Kun hoitovapaa antaa mahdollisuuksia jaada hoitamaan lapsia paatoi misesti

madragjaksi, osittainen hoitovapaa helpottaa tyd- ja perhe-eldman yhdistamista tydaikaa ly-
hentamalla. Tydajan lyhennys voidaan toteuttaa vuorokautisena tai viikoittai sena tydajan ly-
hentdmisena tyontekijan perheen ja tytnantajan tarpeet huomioon ottaen. Kun osittainen
hoitovapaa merkitsee osa-aikatyon tekemistd, tulee osa-aikaty6sté ja sen toteuttamistavasta
péasta yhteisymmarrykseen tyopaikalla. Hallituksen tavoitteena on ollut kehittd4 osittaista
hoitovapaata ja osittaista hoitorahaa niin, etta se voi nykyista paremmin tarjota tydssa kay-
ville vanhemmille todellisen vaihtoehdon ty6n ja perheen asettamien vaatimusten yhteen
sovittamiselle.

Perhevapaisiin kuuluu myos tyontekijan oikeus tilapaisesti jé&da kotiin hoitamaan akillisesti
sairastunutta alle 10-vuotiasta lasta. Liséksi perhevapaisiin kuuluu tyontekijan oikeus tila-
péiseen tydsta poissaoloon perheenjésenen tai muun |dhiomaisen hoitamista varten, jos sai-
raudesta tai onnettomuudesta johtuva pakottava perhesyy sita vélttamatta edellyttda. Pakot-
tavaan syyhyn perustuva tydsta poissaol 0-oikeus koskee etenevassa ja takenevassa polvessa
olevialdhisukulaisia.

Ty06- ja perhe-el&mén yhteensovittamisen kannalta on erittéin térkedd, etta perhevapaita voi-
vat kdyttéa lapsen kanssa samassa taloudessa asuvat seka diti etté iséd. Tama on olennaista,

jotta kummallakin vanhemmalla olisi tasapuoliset mahdollisuudet osallistua ty6elamaan.

Jotta oikeus perhevapaisiin merkitsisi todellista mahdollisuutta tyo- ja perhe-eldmén yhteen-

sovittamiseen, edellyttéd tamé, ettd perhevapaita kéyttavien asema turvataan |ainséadannos-

sd. Perhevapailta takaisin tyoelamaan palaaville on turvattu tyohonpaluuoikeus é&itiys-,

isyys-, vanhempain- ja hoitovapaan jalkeen. Ty6honpaluuoikeus sisdltéa ensi sijassa oikeu-

den palata aikaisempiin tehtéviin tai jos néita ei enada ole, tytnantajan velvollisuuden tarjota
aikaisempia tehtévia vastaavia tehtavia tai muita tydsopimuksen mukaisia tehtavia.

Toinen perhevapaiden kayttda turvaava elementti on raskaana olevien ja perhevapaita kéayt-
tavien tyontekijoiden tehostettu tydsuhdeturva. Tyontekijan tydsopimusta ei saa irtisanoa
raskauden tai perhevapaan kayttamisen perusteella. Jos tyOnantgja irtisanoo raskaana tai
perhevapaalla olevan tai perhevapaan kayttda suunnittelevan tyontekijan, tyonantgjan on
osoitettava, etta irtisanominen ei ole johtunut tyntekijan raskaudesta eiké& perhevapaan kay-
tostd. Tasa-arvolain syrjinnan kieltdvéat séénnokset tdydentévét téltéa osin tydsopimuslain irti-
sanomi ssuojasdannoksia

Perhevapaasaanndsten arviointi

Ty6sopimuslain perhevapaasdannokset osoittavat perheiden kayttdoén monia eri mahdolli-
suuksia tyajan sdantelyyn perheiden tarpeita vastaavasti. Sd8nndstasolla eri vapaat ovat
lagjasti seka didin ettd isan kaytettavissa. Sadnnokset mahdollistavat sen, etté perheissa voi-
daan arvioida, milla tavoin ty6- ja perhe-elamésté johtuvat velvollisuudet voidaan kussakin
yksittéistapauksessa parhaiten yhdistéa.
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Osittainen vanhempainvapaa ja isan oikeus isyysvapaan lisdpaiviin ovat varsin tuoreita jér-
jestelmia perhevapaiden keinovalikoimassa. Uudistuksen tarkoituksena oli rohkaista isiéa
kayttdmaan enemman perhevapaita ja samalla kannustaa myos ottamaan pitempikin vapaa-
jakso joko vanhempainvapaa tai hoitovapaakaudelta. Kelan tilaston mukaan vuonna 2003
2 105 isda eli n. 3,8 prosenttia isista kaytti vahintéan kaksi viimeista vanhempainvapaaviik-
koa ja sen jélkeiset isille suunnatut lisapéivat. TAma on vdhemman kuin virallisissa arvioissa
ennakoitiin, mutta kuitenkin lupaava aku. Samalla isien vanhempainvapaata kayttaneiden
lukuma&&ra noin kaksinkertaistui edellisvuodesta.

Kéaytanndssa perhevapaiden kayttd ei jakaudu tasan sukupuolten kesken. Koska Suomen
tyomarkkinat ovat segregoituneet, myoskaan perhevapaiden kaytosta tydnantajalle aiheutu-
neet kustannukset eivédt ole jakautuneet tasaisesti. Perhevapaiden epétasaisesta kaytosta
naisvaltaisilie aoille aiheutuneita kustannuksia on tasattu korvaamalla tyonantajille perhe-
vapaan gjalta kertyvista vuosilomista aiheutuvia kustannuksia. Parhaillaan k&ydaén keskus-
telua vuosilomakustannusten korvaamisen rahoitusmalleista.

Hallitus on muutaman viime vuoden aikana toteuttanut myos tiedotuskampanijoita, joillaisia
on kannustettu pitdmaan perhevapaita. Tavoitteena on ollut aikaan saada perhevapaiden
kayttamiselle myonteinen ilmapiiri.

Tyo6sopimuslain perhevapaasdannosten lisaksi myds tdman selonteon 1l luvun jaksossa
2.3.1 esiteltavét tyon jakamista koskevat séannokset helpottavat tyon ja perhe-eléman vaa-
timusten yhteensovittamista.

Hallitusohjelman mukaisesti kéynnistetdan selvitystyd, jonka tavoitteena on kehittda perhe-
vapaajdrjestelmda niin, ettd molemmat vanhemmat voisivat nykyistd paremmin kayttda
mahdollisuuttaan perhevapaisiin. Pyrkimyksend on paasta perhevapaiden kayton tasaisem-
paan jakautumiseen sukupuolten kesken.

2.1.4. Vahimmaistytehtojen maaraytyminen ja yleissitovuus érjestelma

Vahi mmai stydehtojen maar aytymistavat

Tydsuhteissa noudatettavat vaéhimmaisehdot méaraytyvét pitkalti kullakin alalla sovitun tyo-
ehtosopimuksen mukaan. Ty6nantaja, joka on tyonantgjaliiton jasenyyden perusteella sidot-
tu tydehtosopimukseen, on tydehtosopimuslain nojalla velvollinen noudattamaan tydehtoso-
pimuksen maardyksia tyésuhteen vahimmaisehtoina.

Tyo6sopimuslakiin perustuva yleissitovuusj arjestel ma tédydentda tydehtosopimuslakiin perus-
tuvaa tydehtosopi musten noudattamisvelvollisuutta. VVuoden 1970 tydsopimuslain voimaan-
tulosta lukien valtakunnallisia, yleiseksi katsottavia tyéehtosopimuksia (yleissitova tydehto-
sopimus) on sovellettu tydsuhteen vahimmaisehtoina myds muiden kuin jérjestéytyneiden
yritysten tyontekijoiden tydsuhteissa.

Vuoden 2001 tyésopimuslaissa selkeytettiin yleissitovan ja tydehtosopimuslain nojalla -
vellettavan (ns. normaalisitovan) tyéehtosopimuksen véalistd suhdetta. Tyonantaja, joka on
tydehtosopimuslain nojalla sidottu sellaiseen tyéehtosopimukseen, jonka tyontekijdpuol elta
on solminut valtakunnallinen tyontekijaliitto, ei ole velvollinen noudattamaan tyonteki-
joidensa tydsuhteissa alan yleissitovaa tydehtosopimusta.
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Niilla toimialoilla, joilla e ole solmittu tydehtosopimuksia, tyontekijan palkka méaraytyy
tydsopimuksessa sovitun mukaisesti. Jos tydsopimuksella sovittua palkkaa e pidetd koh-
tuullisena tehdysta tydstd, sopimusehdon kohtuullisuus voidaan arvioida lain 10 luvun koh-
tuuttomia sopimusehtoja koskevan sddnnoksen mukaan. Silté varalta, ettd tydsopimuksella
e ole lainkaan sovittu tydstd maksettavasta palkasta, laissa on viimesijainen vahimmais-
palkkaa koskeva sdannos. Taman mukaan tyontekijélle on lain mukaan maksettava tekemas-
téén tyosta tavanomainen ja kohtuullinen palkka. Muut tydsuhteen ehdot maaraytyvét tyo-
lainséadannon seka sen nojalla tehtyjen sopimusten mukaan.

Yleissitovuusjarjestelma vahi mmai styoehtojen maarittdjana

TyOnantaja- ja tyontekijajarjestdjen oikeus tydehtosopimuksin sopia tydsuhteissa sovelletta-
vista ehdoista perustuu tyehtosopimuslain sdanndstéamiskompetenssiin ja viime kadessa pe-
rustuslaissa suojattuun jarjestaytymisvapauteen ja omaisuuden suojaan seka siihen liittyvaan
sopimusvapauteen. Y leissitovan tydehtosopimuksen asema jarjestaytyméattémien tydnantaj i-
en palveluksessa olevien vahimmaistyOehtojen normittajana perustuu puolestaan tydsopi-
muslai ssa séddettyyn jérjestelyyn. Séantelyn tavoitteena on turvata kdytannossa se, etta kul-
lakin alalla tyontekijoiden palkkausetujen, tydsuhdeturvan ja tydsuojelun vahimmaistaso on
sama riippumatta siitd, onko tyontekija jarjestaytyneen vai jarjestaytymattoman tyonantajan
palvel uksessa. Vahimmaéistydehdot méarittava yleissitova tydehtosopimus toteuttaa siten pe-
rustusl ai ssa séadettya velvoitetta julkisen vallan toimin suojata tyévoimaa. Y leissitovuusjér-
jestelma ehkaisee tydsuhteen ehdoilla kilpailua ja asettaa siten saman alan tytnantajat kil-
pailullisesti samaan asemaan.

Y leissitova tydehtosopimus on vahimmai stydehtojen sdantelyn keino. Y leissitovan tydehto-
sopimuksen madrdykset tydsopimuksissa ja tydsuhteissa muuten sovellettavista ehdoista
velvoittavat jérjestaytymatonta tyonantgjaa suoraan lain nojalla ilman sopimukseen osalli-
suutta. Jérjestdytyméttomallé tyonantajalla el siten ole oikeutta "hallinnoida” kyseista tyteh-
tosopimusta. Kayténnossa tama merkitsee muun muassa sitd, etté yleissitovaa tyehtosopi-
musta noudattava tyOnantgja saa soveltaa sellaisia tydehtosopimusmaérayksia, jotka ovat
suoraan sovellettavissa, mutta ei sen sijaan sellaisialain 13 luvun 7 8:n kelpuutuksen nojalla
solmittuja laista poikkeavia ty6ehtosopimusmaérayksid, jotka edellyttévét paikallista sopi-
mista. Tyoehtosopimuksessa olevan tydpaikkatasolle osoitetun kelpuutuksen kayttéminen
on tydehtosopimustoimintaa, ja siten se on osoitettu vain tyéehtosopi mukseen sidotuille ta-
haille.

Yleissitovan tytehtosopi muksen vahvistaminen

Yleissitova tyoehtosopimus asettaa jérjestaytymaéttomille tydnantajalle velvollisuuksia. T&
man vuoksi on tarkead, ettd tyonantajien tiedossa on, mitka tydehtosopimukset ovat yleissi-
tovia. Uuden tydsopimuslain my6ta poistuivatkin epaselvyydet siita, mitka tyéehtosopi muk-
set ovat yleissitovia ja mitka eivét. Tydehtosopimusten yleissitovuuden vahvistaa tydehto-
sopimuksen yleissitovuuden vahvistamislautakunta. Lautakunnan tehtévand on oikeushar-
kintaa kéyttéen ratkaista, mitka valtakunnalliset tydehtosopimukset ovat laissa séadetyin ta-
voin edustavana pidettévia omalla soveltamisalallaan. Y leissitovuuspéétosta tehtdessa edus-
tavuutta arvioidaan tydehtosopimuksen soveltamisen yleisyytta mittaavilla tilastotiedoilla,
alan sopimustoiminnan vakiintuneisuudella ja sopijapuolten jarjestéaytymisasteella. Huomi-
oon otetaan niin ikaan yleissitovuusjarjestelman tavoite vahimmaisehtojen lagjana turvaaja-
na. Ty6ehtosopimuksen yleissitovuusarvioinnissa yhtena tekijana otetaan huomioon myads
se, edustavatko tydehtosopimuksen solmineet tahot aidosti sopimusalan tyontekijoita.
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Suurin osa lautakunnan ratkaisuista on perustunut tilastotietoihin, joiden perusteella tydeh-
tosopimus on voitu katsoa asianomaisella alala edustavaksi. Edustavana tyoehtosopimusta
on pidetty jo yksistéén silla perusteella, ettd noin puolet alan tyontekijoista kuuluu tyéehto-
sopimuslain mukaiseen sidottuisuuspiiriin.

ehtosopimus, maaseutuelinkeinojen tydehtosopimus seké kuorma-autoalan tydehtosopimus,
joita koskevissa paatoksissa kiinnitettiin huomiota myos liityntasopi musten piiriin kuuluvien
tyontekijtiden maaraan, alan tydehtosopi mustoiminnan vakiintuneisuuteen ja alan yleiseen
jarjestaytymisasteeseen puolin jatoisin. Kahdessa ensin mainitussa kiinnitettiin liséksi huo-
miota siihen, etté tydehtosopimusta oli aiemmin yleisesti pidetty yleissitovana.

Tyo6ehtosopimuksen yleissitovuudesta annetun lain voimaantulosta alkaneen 18 kuukauden
pituisen siirtymakauden kuluessa vahvistamislautakunta ratkaisi kaikkien sille toimitettujen
valtakunnallisten tydehtosopimusten yleissitovuuden. Madrdaikaan 30.11.2002 mennessa
lautakunta antoi 178 paatosta tydehtosopimusten yleissitovuudesta. Yleissitoviksi vahvistet-
tiin 140 tydehtosopimusta ja yleissitovuutta vailla oleviksi 38 tydehtosopimusta.

Vahvistamislautakunnan tyésopimuslain siirtymédkauden aikana antamista 21 paatoksesta
valitettiin tyétuomioistuimeen. Kahdessatoista tapauksessa tyétuomioistuin hylkasi valituk-
sen, kolmessa tapauksessa valitus jétettiin tutkimatta ja yksi valitus peruutettiin. Tydtuomio-
istuin vahvisti yleissitoviksi viisi vahvistamislautakunnan yleissitovuutta vailla olevaksi
vahvistamaa tydehtosopimusta. Muutokset eivét yhta tapausta lukuun ottamatta johtuneet
periaatteellisista kannanotoista edustavuuteen, vaan Idhinna laskennallisista seikoista. Sopi-
musosapuol et toimittivat tyétuomioistuimeen sellaisia edustavuuteen vaikuttavia tilastoja tai
muita tietoja, joita e ollut toimitettu lautakunnan padtoksentekoa varten.

Ty6ehtosopimuksen yleissitovuus jatkuu sopimuskaudesta toiseen siihen saakka kunnes siita
tehdddn uusi paétds. Tyodehtosopimuskentassa tapahtuvien muutosten vuoksi vahvistamis-
lautakunta joutuu harkitsemaan, onko vahvistamisen edellytyksissé tai tydehtosopimuksen
yksil6innissa tapahtunut lautakunnan uutta kasittelya edellyttavia muutoksia. Enimmakseen
uudet paatokset koskevat nyt sellaisia tytehtosopimuksia, joiden osapuolet tai soveltamisala
ovat muuttuneet tai jotka ovat kokonaan uusia tai entisista yhdistettyja tyéehtosopimuksia.
Vuonna 2003 vahvistamislautakunta antoi 11 p&atosta yleissitovuudesta, kymmenen tyteh-
tosopimusta vahvistettiin yleissitovaksi ja yksi yleissitovuutta vailla olevaksi. Lisdksi lauta-
kunta hylké&si yhden hakemuksen aiemmin k&sitellyn tydehtosopimuksen uudelleen késitte-
lemisesta.

Paétos tydehtosopimuksen yleissitovuudesta on voimassa toistaiseksi. Jos tyéehtosopi muk-
sen soveltamisen yleisyydessa tapahtuu lainvoimaisen pdatoksen antamisen jalkeen olennai-
sia muutoksia, lautakunta voi ottaa asian uudelleen kasiteltdvéksi joko viran puolesta tai ha-
kemuksen perusteella.

Ty6ehtosopimusten yleissitovuutta koskevat lainvoimaiset paétokset julkaistaan oikeusmi-
nisterion maardyskokoelmassa. Lautakunta huolehtii yleissitovien tyéehtosopi musten julkai-
semisesta kokonai suudessaan I nternetissa yleissitovien tydehtosopimusten luettel ossa.
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Uuden tydsopimuslain my6ta yleissitovan tyéehtosopimuksen asema vahvistui ja toisaalta
selkeytyi. Sadnnds normaalisitovuussddnnoksen etusijasta yleissitovuuteen nahden tukee
sellaista tydmarkkinoiden sopimustoimintaa, joka perustuu jarjestojen aitoon edustavuuteen.

Y leissitovan tydehtosopimuksen asema vahimmadisehtojen turvaajana vahvistui, kun tyoeh-
tosopimusten yleissitovuus on vahvistettu lautakunnan tai tyGtuomioistuimen pdétoksella ja
padtokset sekd tydehtosopimukset ovat jokaisen Internet-yhteydet omaavan ulottuvilla.
Vahvistamismenettely on ollut omiaan lisédmaén oikeusvarmuutta seké jouduttanut yleissi-
toviin tybehtosopimuksiin perustuvien riita-asioiden kasittelya aikaisempaan menettelyyn
nahden, sill endi ei ole tarpeen riita-asian oikeuskasittelyn yhteydessa tutkia sopimuksen
yleissitovuuden olemassaoloa. Niin ik88n tieto siitd, mistd alkaen tydehtosopimusta on
yleissitovuuden perusteella noudatettava véahimmaisehtoina, selkeyttdd sddnnosta noudatta-
van tydnantagjan asemaa.

Tyb6sopimuslain seurantatutkimuksessa yleissitovuutta koskevia sdannoksia piti pagosin tai
taysin selkeind 83 prosenttia vastagjista. Y hteensa 86 prosenttia katsoi yleissitovuuden vah-
vistamismenettelyn selkeyttdneen ja parantaneen asian késittelya tyontekijan kannalta ja
vastaavasti 80 prosenttia jérjestdytymattoman tyonantgjan kannalta. Noin puolet kyselyyn
vastanneista arvioi, etta yleissitovasta tydehtosopimuksista on melko tai erittéin helppoa
saada tieto ty6paikoilla.

V ahvistamislautakuntaa koskevan selvityksen perusteella uusi jérjestelma selkeytti jérjes-
telmé&a ja toisaalta myds muutti oikeustilaa uusien tyéehtosopimusten saadessa yleissitovan
tydehtosopimuksen statuksen. Aikaisemmin epavirallisessa yleissitovien tydehtosopimusten
luettelossa olleiden 89 tydehtosopimuksen yleissitovuus vahvistettiin ja kuusi tydehtosopi-
musta ei tayttanyt yleissitovalle tydehtosopimukselle asetettuja edellytyksid. Aikaisemmin
yleissitovuutta vailla olevista sopimuksista viisi katsottiin yleissitovaksi. Sellaisista tyéehto-
sopimuksista, joiden yleissitovuutta el aikaisemmin ollut arvioitu, 46 katsottiin yleissitovak-
s ja 29 yleissitovuutta vailla olevaksi.

Vaikka uudistuksella e ole kyetty ratkaisemaan kaikkia yleissitoviin tyéehtosopimuksiin
liittyvia kysymyksig, tytehtosopimusten vahvistamismenettelyn vaikutuksia on kokonai-
suudessaan pidetty erityisen positiivisina. Selvaa on, ettd vahvistamismenettelylla el voida
ratkaista niita kysymyksia, jotka liittyvat sen arviointiin, minka tydehtosopimuksen sovel-
tamisalan piiriin kukin tyd kéytanndssa kuuluu.

Y leissitovuuden vahvistamista koskevissa valituksissa on puolestaan jouduttu ottamaan kan-
taa muun muassa sopimustoiminnassa tapahtuneiden muutosten vaikutuksiin tyéehtosopi-
muksen edustavuuden arvioinnissa (kilpailevat sopimukset, uudet sopimusalat).

Y leissitovuusj arj estel ma vahimmai sty dehtojen méérittdjéna ndyttéa toimivan hyvin elka tas-
sé vaiheessa ole tarvetta jarjestelmén muuttamiseen. Vahimmaistyoehtojen maarédytyminen
niissa tilanteissa, joissa tyonantgja ei ole tydehtosopimuslain eikd mydskaan yleissitovuus-
saannoksen mukaan velvollinen noudattamaan tyéehtosopimusta, on erityisesti ulkomaal ais-
ten tyontekijoiden tydsuhteen ehtojen valvonnassa heréttanyt kysymyksia.
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2.1.5. Tyontekijoiden asema yritys arjestelyissa

Liikkeen luovutus

Tyypillinen tydsopimuslaissa séénnelty yritysérjestelytilanne on liikkeen luovutus. Tydso-
pimuslaissa liikkeen luovutuskasite on mééritelty yhteisolainséadannon mukaisesti siten, et-
ta liikkeen luovutuksella tarkoitetaan "yrityksen, liikkeen, yhteistn tai séétion tai naiden
toiminnallisen osan luovuttamista toiselle tydnantajalle, mikali luovutettava, péé- tai sivu-
toimisena harjoitettu liike tai sen osa pysyy luovutuksen jalkeen samana tai samankaltaise-
na'. Liikkeen luovutuksena pidetdan siten oman identiteettinsa séilyttavéan taloudellisen yk-
sikon luovuttamista. S&annos koskee taloudellista toimintaa harjoittavia julkisia ja yksityisia
yrityksia riippumatta siita, tavoittelevatko ne voittoa. Liikkeen luovutuksena el sijaan pideté
hallintoviranomaisten uudelleenorganisointia eika hallinnollisten tehtévien siirtoa hallintovi-
ranomaiselta toiselle.

Koska liikkeen luovutukseen liittyy lakiin perustuvia oikeusvaikutuksia, liikkeen luovutuk-
sen tunnistaminen on lain soveltajille tArkedd. Tdman vuoksi perusteluissa on tuctu esiin nii-
ta seikkoja, jotka liiketoimien ja yritysjérjestelyjen arvioinnissa on otettava huomioon. Kos-
ka liikkeen luovutuksen késite ja oikeusvaikutukset pohjautuvat liikkeenluovutusdirektii-
viin, liikkeen luovutuksen kasitteen sisdlto tarkentuu ajan my6ta paitsi kotimaisen oikeus-
kéytannén myos EY :n tuomioistuimen oikeuskaytannon mukaan.

Ty6nantgjan luovuttaessa liikkeen hanen luovutushetkell& voimassa olevista tydsuhteista
johtuvat oikeutensa ja velvollisuutensa siirtyvét liikkeen uudelle omistgjale tai haltijalle.
Tyontekijat siirtyvét liikkeen luovuttgjan palveluksesta luovutuksensagjan palvelukseen ja
heidan tytsuhteensa ehdot séilyvét ennallaan liikkeen luovutuksesta huolimatta. Joulukuun
alusta 2002 voimaan tulleen lakimuutoksen mukaan liikkeen luovutuksessa luovutuksen
sagjan vastattavaks siirtyvat myos tyosuhteesta johtuviin oikeuksiin ja velvollisuuksiin liit-
tyvét tyosuhde-etuudet. Lainmuutoksen taustalla oli korkeimman oikeuden tuomio, jossa
tyontekijan lisael ékkeen el katsottu siirtyneen liikkeen luovutuksen yhteydessa luovutuksen-
sagjan vastattavaksi. Vaikka lakimuutos tehtiin liséelékkeiden siirtymista silmalla pitéen,
tydsuhde-etuuden kasite kattaa myds muita tyodsuhteisiin liittyvia etuuksia.

Joissakin tilanteissa tyontekijoiden asema (tyosuhteeseen liittyvét etuudet) eivét liikkeen
luovutuksen jékeen vastaa ennen luovutusta vallinnutta tilannetta. N&in kay ainakin silloin,
kun luovutuksensagja kuuluu eri lainsdddannon piiriin kuin luovuttgja. Jos tyontekijan tyo-
ehdot muuttuvat olennaisesti liikkeen luovutuksen seurauksena ja tyontekija irtisanoutuu
téman vuoksi, tytnantajan katsotaan olevan vastuussa tydsopimuksen paattymisestd. Saan-
nos on kirjoitettu vastaamaan liikkeenluovutusdirektiivin vaatimuksia. Sen sisélt6 ei ole vie-
|& tdsmentynyt sen paremmin kotimaisessa kuin EY T:n oikeuskdyténndssakaan.

Uuden tytsopimuslain my6ta luovutuksensagjan oikeus irtisanoa luovutuksen mukana seu-
ranneiden tyontekijoiden tydsuhteet muuttui siten, ettéd luovutuksensaaja saa irtisanoa ty6so-
pimuksen vain yleisilla tyontekijasta johtuvilla tai tuotannollisilla tai taloudellisilla irtisa-
nomisperusteilla. Niiden tyontekijoiden, joiden tytsuhde ei ole enda voimassa luovutushet-
kelld, tyosuhteeseen liittyvéat oikeudet ja velvollisuudet eivét siirry luovutuksensagjalle.
Luovutuksensagjalla on kuitenkin takaisinottovelvollisuus, joka kohdistuu myds niihin tyon-
tekijoihin, jotka luovuttaja on irtisanonut tuotannollisin tai taloudellisin perustein. Velvalli-
suus jatkuu yhdeksan kuukautta tydsopimuksen paétty misesta.
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Tyo6sopimuslain séannoksista liikkeen luovutussddnnoksissa nakyvat konkreettisimmin yh-
tei solainsdadannon vaikutukset. Liikkeen luovutuksen kasite seka toisaalta luovutuksen saa-
jan vastuu tyontekijan suorittamasta tysopi muksen irti sanomisesta tydsuhteen ehtojen muu-
tuttua ovat selkeité osoituksia yhteisolainsdddannon vaikutuksista.

Tyb6sopimuslain seurantatutkimuksen mukaan 61 prosenttia vastagjista piti liikkeen luovu-
tussddnnoksia padosin tai téysin selkeindja 20 prosentilla ei ollut kantaa asiaan. Vastagjista
65 prosenttia on sitéa mieltg, etta lilkkeen luovutuksen oikeusvaikutukset ilmenevét lainséa-
dannosta hyvin. Séénnosten soveltamisessa eniten tulkintaongelmia ovat herétténeet alihan-
kintatilanteet, konkurssipesétilanteet ja liikkeen lopettamiset. Jonkin verran epaselvyytta on
ollut siitd, mitka muut tydsuhde-etuudet kuin lisdel @ke-etuudet ovat liikkeen luovutustilan-
teissa siirtyvia etuuksia.

Yritysten verkottumiseen liittyvét kysymykset tyontekijoiden aseman kannalta

Kuten selonteon jaksosta Il on ilmennyt, yksi yritysten toimintatapaa |eimaava piirre on yri-
tysten verkottuminen. Yritysten verkottuessa niiden tuotanto, johtaminen ja tyonteko perus-
tuvat usean eri subjektin valiseen pitk&kestoiseen yhteistydhon. Y htei stydmuotoja voivat ol-
la toimiminen partnership-yrityksend, alihankkijana, sopimusvalmistagjana tai jarjestelméa-
toimittgjana.

Yritysten véliset yhteistytsuhteet ovat elinkeinonharjoittgjien valisia sopimussuhteita, joita
e sdannella tyosopimuslaissa. Yrityksen siirtyessa alihankintaan toiminnan luonteesta riip-
puen voivat tosin liikkeen luovutusta tai vuokrausta koskevat saannokset tulla sovellettavik-
S.

Teollisuuden ja Tyonantgjain Keskusliiton (TT) tekemén verkottumisselvityksen mukaan jo
70 prosenttia yrityksista toimii verkostoyhteistydssa. Verkostoyhteistyon tavoitteena oleva
yritysten toimintojen joustavoituminen edellyttda verkoston eri osasten, kuten alihankinta-
ketjujen gjallisesti ja laadullisesti moitteetonta toimintaa. Y hteistyd verkostossa toimivien
yritysten valilla edellyttda lisdksi luottamuksellisia suhteita.

Yritysten kuvatunlainen toimintatapa samoin kuin tuotteiden valmistus just in time
-periaatteella edellyttda sitd, ettd yritys pystyy nopealla aikavélilla reagoimaan rmuuttuviin
tydvoiman tarpeisiin (tyévoiman maarallinen jousto). Tuotannon kitkattoman sujumisen pe-
rustana ovat seka tyonantajan toimintaedellytyksia (oikeus kayttdd maaraaikaisia sopimuk-
sia, oikeus lomauttaa tyontekijat) etté tyontekijéiden asemaa turvaavat sdantelyt. Tallaisen
toiminnan laajentuminen vaatii huomion kiinnittdmist& niiden tydntekijoiden asemaan, joi-
den taloudellinen asema tai ammatillinen kehitys jérjestelyjen johdosta voi vaarantua.

Tyé6turvallisuuslakia uudistettaessa otettiin huomioon tydeldman muutokset muun muassa
silta kannalta, etté kaikkia asioita ei voida enda hoitaa pelkastdan tyonantgjan ja tyontekijan
vélisessa suhteessa. Tyohon vaikuttavien toimijoiden suhteet ovat lagjentuneet kasittamaan
myds muita tyopaikalla olevia tahoja. Lahes kaikilla toimialoilla syntyy tilanteita, joissa sa-
malla tyOpaikalla tydskentelee eri tytnantgjien palveluksessa olevia tyontekij6ita tai itsendi-
siatyonsuorittgjia samanaikaisesti tai perékkéin siten, etta tyo voi vaikuttaa toisten tyonanta-
jien tyontekijoiden turvallisuuteen tai terveyteen. Tydéturvallisuuslaissa asetetaan kaikille
yhteisella tyopaikalla toimiville tyGnantgjille ja itsendisille tyonsuorittgjille velvollisuus
kunkin osaltaan huolehtia siitd, etta heidan toimintansa ei vaaranna tyontekijéiden turvalli-
suutta ja terveyttd. Kysymys e ole vain yhteistoiminta ja tiedottamisvelvoitteesta vaan
myds velvollisuudesta huol ehtia tyontekijoiden turvallisuudesta ja terveydestéd. Ka&ytanndssa
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tdméa merkitsee paitsi velvoitetta yhtei stoiminnassa sovittaa eri tyOvaiheet yhteen siten, ettéa
niista el aiheudu vaaraa, my6s velvoitetta tiedottaa toisille tytnantgjille, jotta ndma voivat
osaltaan ryhtya sellaisiin toimenpiteisiin, etta vaara olisi mahdollisimman pieni, mikali yh-
teensovittaminen e ole mahdollista.

Y hteisella tyopaikalla huolehtimisvel voite on asetettu seka siella toimiville tydnantajille etta
itsendisille yrittgjille. Lisaks yhteisella tytpaikalla pédasiallista médraysvaltaa kéayttavélle
tyOnantajalle on asetettu toimintojen yhteensovittamisvelvoite seka velvoite huolehtia yhtei-
sista asioista, muun muassa tydpaikan liikenteen jarjestelyista.

Niissa tilanteissa, joissa tytta suorittavalle tyontekijélle on asetettu pétevyysvaatimuksia,
nama velvoitteet koskevat myo6s yhteisella tyopaikalla toimivaa itsendista tyonsuorittajaa.
Vastaavasti hanen tydsséan kayttamiltéan laitteilta vaaditaan samaa turvallisuustasoa kuin
tyontekijén kayttdon annetuilta. Voidakseen tayttaé velvoitteensa itsendisen tyonsuorittajan
on oltava riittévasti selvilla tyohonsa liittyvista vaara- ja haittatekij6ista ja tunnistettava niis-
t&d muille aiheutuvat vaarat tai haitat.

Yritysten verkottumisesta johtuvia kysymyksid selvitetddn hallitusohjelman mukaisesti
k&ynnistyneessa tyoryhmétydssa. Téallainen lagja kolmikantainen hanke on harmaan talou-
den estamisté ja laittomien palvelussuhteen ehtojen poistamista selvittava tyéryhma. Hank-
keella selvitetdan yritysten tasavertaisen kilpailuaseman turvaamista ottaen huomioon kan-
sainvaliset kokemukset.

Hallitus on niin ik&an sitoutunut selvittdmadan kolmikantaisesti tyontekijoiden asemaan liit-
tyvié periaatteita tilanteissa, joissa yritykset ja julkisyhteisot kilpailuttavat toimintojaan. Li-
séksi selvitetdan tyontekijoiden asemaa silloin, kun yritys on siirtémassa tuotantoyksikon tai
tuotantonsa ulkomaille.

2.1.6. Lomauttaminen ja tydsuhteen paattaminen

Uudessa ty6sopimuslaissa lomauttaminen maéritelldan tyonantajan aloitteesta tapahtuvaksi
tyonteon ja palkanmaksun véliaikaiseksi keskeyttamiseksi tydsuhteen pysyessa muutoin
voimassa. Muutoksena vuoden 1970 tydsopimuslakiin lomauttamisen perusteena voi olla
ainoastaan tyOnantgjan taloudellisista tai tuotannollisista syista johtuva tyon tai tyontar-
joamisedellytysten vahentyminen. Ns. kurinpidollinen lomauttaminen ei enda ole lain nu-
kaan sallittua.

Jos tydnantajan tarjolla oleva ty® on vahentynyt taloudellisista, tuotannollistatai tyonantajan
toiminnan uudelleenjérjestelyista johtuvista syisté olennaisesti ja pysyvasti, eiké tyontekijal-
le voida tarjota muuta ty6ta tai koulutusta, tyontekija saadaan lomauttaa toistaiseksi. Jos
tyon vahentymisen arvioidaan sen sijaan olevan tilapaistd, tyontekija voidaan lomauttaa

enintdan noin 90 paivan madrdajaksi. Jos tyonantajalla on tarjota tytn vahentymisen ajaksi
muuta ty6td, lomauttamiseen el ole perusteita.

L ai ssa séadetdan myds sopimusperaisen lomautuksen edellytykset. Tynantajan ja tyonteki-
jan vélisella sopimuksella tyontekija voidaan lomauttaa vain mééréajaksi ja ainoastaan sil-
loin, kun se on tarpeen tyOnantajan toiminnan tai taloudellisen tilan vuoksi. Lomauttamises-
ta ja lomauttamisen toteuttamistavoista voidaan sopia vain kussakin yksittéi stapauksessa, €
sen sijaan yleisesti tydsopimusta tehtéessa.

K oska méaraai kainen tydsopimus sitoo kumpaakin sopijapuolta mééraajan, madraaikai sessa
tydsuhteessa olevan tyontekijén lomauttaminen tyonantgjan pdatoksin on mahdollista aino-
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astaan poikkeustapauksessa. TyOnantaja saa lomauttaa maéraai kai sessa tydsuhteessa olevan
tyontekijan silloin, kun tdma tekee tyota vakituisen tyontekijan sijaisena ja kun tehtéavan va-
kituinen haltija olisi lomautettavissa. Tyontekijoiden edustgjan lomauttaminen on salittua
ainoastaan niilla perusteilla, joilla edustagjan tytsopimus on irtisanottavissa.

Tyb6sopimuslain 7 luvussa séddetéddn erikseen edellytyksistd, joilla tydsopimus saadaan irti-
sanoa tyontekijasta johtuvista syisté ja toisaalta tyonantajan toimintaedellytyksissa tapahtu-
neista muutoksista johtuvista syista. Liséksi laissa on erityissaénnokset tydsopi muksen paéat-
tamisesta liikkeen luovutuksen, saneerausmenettelyn, tyonantajan konkurssin ja kuoleman
yhteydessa. Lisaksi laissa sdadetdan tyontekijoiden edustgjien ja raskaana olevien seka per-
hevapaata kayttévien tehostetusta irtisanomi ssuoj asta.

Vuoden 1970 laista poiketen uuden lain mukaan kaikkien irtisanomisperusteiden tulee tayt-
téa asiallisuuden ja painavuuden vaatimus. Tyontekijasta johtuvissa irtisanomistilanteissa ir-
tisanomisperusteen tayttyminen edellyttda lisdksi, etta tyontekijalle on varoituksella annettu
mahdollisuus korjata menettelynsa. Tyodnantajan edellytetédn myos selvittavéan, voidaanko
irtisanominen vattéa tarjoamalla tyontekijalle muuta ty6ta. Varoituksenantovelvollisuus ja
muun ty6n tarjoamisvelvollisuus e kuitenkaan koske tapauksia, joissa tyontekijé on torkeal-
la tavalla rikkonut velvollisuuksiaan.

Ty6sopimus saadaan purkaa vain erittéin painavasta syysta. Tallaisena syyna pidetdan sel-
laista toisen sopijapuolen tydsopimuksesta tai laista johtuvien, tydsuhteeseen olennaisesti
vaikuttavien velvoitteiden niin vakavaa rikkomista tai laiminlyontid, etté toiselta sopijapuo-
leltaei voida kohtuudella edellyttda sopimussuhteen jatkamista edes irtisanomisajan pituista
aikaa. Kielellisista tésmennyksistd ja selkeytyksisté huolimatta irtisasnomis- ja purkuperus-
teita koskevilla sdannoksilla el muutettu vakiintuneessa oikeuskaytannéssa irtisanomispe-
rusteille asetettuja vahimmai svaatimuksia.

Tyontekijan tydsopimuslain mukainen tydsuhdeturva muodostuu tydsopimuslain irtisano-
mis- ja purkuperusteita, irtisanomisaikaa, irtisanomisen menettelytapoja seka laittomien irti-
sanomisten korvauksia koskevista séannoksista. Tydsopimuslain séannosten ohella tyonteki-
jan tydsuhdeturvasddnnosten kokonaisuuteen kuuluvat myds osallistumisjarjestelmia (yh-
teistoimintamenettelyd), koulutusta ja ty6ttomyysturvaa koskevat séannokset. Lisdksi tyo-
suhdeturvasta on yleisesti sovittu tydehtosopimuksin.

Tybsuhdeturvasdanngdsten arviointia

Tyo6sopimuslain seurantatutkimuksen mukaan 76 prosenttia haastattel ututkimukseen osallis-
tuneista oli sitd mielta, etta lomautusta koskevat sddnnokset ovat pddosin tai taysin selkeita.
L omautussdannésten vaikutuksia arvioidaan sen sijaan varovaisemmin. Vastagjista 17 pro-
senttia arviol séanndsten parantaneen tyontekijoiden asemaa, kun taas 14 prosenttia katsoi

niiden heikentdneen tyontekijoiden asemaa. Kysyttdessd lomautusséannosten vaikutusta
tyOnantajan toimintaan 23 prosenttia katsoi sédnndsten edesauttavan tyévoiman joustavaa
kayttod ja 7 prosenttia heikentaneen sitd. Valtaosa vastagjista katsoi, ettd séannoksilla e ole
ollut vaikutusta asiaan.

Oikeuskéaytannéssa on jouduttu pohtimaan lomautussddnndsten soveltamista sellaisissa méa-
réaikaisissa sopimuksissa, jotka on sovittu irtissnomisenvaraisiksi. Pohdittavaksi on niin
ik&an tullut lomautuksen ja osa-aikatyon vélinen rgjanveto tapauksissa, joissa tydsopimusta
solmittaessa on sovittu tyonteon ja palkanmaksun keskeyttamisesta tietyksi gjaksi sopimus-
kautta. Viimeksi mainitussa tapauksessa kysymys liittyy olennaisesti myos tyontekijan toi-
meentulon turvaamiseen sopimukseen perustuvan tyon keskeytyksen gjalta. Tydsuhdetta
solmittaessa sovittuihin tyon keskeytystilanteisiin liittyvaa tyo- ja sosiaaliturval ainséadantoa
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olisikin tarkasteltava kokonaisuutena ja arvioitava [dhinna tyottémyysturvalain muutostar-
peita.

Mainitun seurantatutkimuksen mukaan 85 prosenttia vastagjista piti irtisanomisperusteita ja
vastaavasti 87 prosenttia vastagjista piti purkuperusteita koskevia sddnndksia padosin tai
tdysin selkeind. Individuaalisten irtisanomisperusteiden on arvioitu parantaneen jossakin
maarin tyontekijoiden asemaa. Kolme neljannest vastagjista puolestaan arvioi, etta tydso-
pimuslain kollektiiviperusteilla el ole ollut vaikutusta tyontekijéiden asemaan. Palkansaaja-
puolen vastausten mukaan kollektiiviperusteet eivét riittéavalla tavalla turvaa tyontekijoiden
asemaa, kun taas tyonantagjapuolen vastagjat olivat selkedsti pdinvastaista mieltd. 30 prosent-
tia vastagjista on katsonut irtisanomisperusteita koskevan séantelyn vahentaneen tytnantajan
halukkuutta palkata henkil 8st6a toistaiseksi voimassa oleviin sopimussuhteisiin.

2.1.7. Tybsopimuksen perusteettoman paattamisen seuraamukset

Vuoden 1970 tydsopimuslaista poiketen tydsopimuksen perusteettomasta paéttamisesta
tuomittava korvausjérjestelma sédddettiin yhtendiseksi: seka individuaali- etta kollektiivipe-
rusteella oikeudettomasti tapahtuneen tydsopimuksen paattamisen seuraamuksia arvioidaan
samojen |ahtokohtaperiaatteiden mukaan.

Vaikka lainvastaisten individuaali- ja kollektiiviperusteisten irtisanomisten taustalla ovat
erilaiset tekijat, seka riittdméttomin individuaaliperustein ettd kollektiiviperustein toteute-
tuissa irtisanomisissa korvauksen arvioinnin lahtokohdat ovat samankaltaiset: tuomittavan
korvauksen suuruuden maaraa pitkalti syntynyt taloudellinen vahinko. Y htendisen korvaus-
jarjestelman edut korostuvat erityisesti tapauksissa, joissa tydsopimuksen padttémiseen liit-
tyy sekataloudellisia ja tuotannollisia etta tydntekijan henkil 6on liittyvia piirteita tai kun pe-
rusteettomalla irtisanomisella loukataan jotakin muutakin oikeushyvéaa kuin yksittéisen
tyontekijan tydsuhteen jatkumista (kuten esimerkiksi tyontekijoiden edustajan asemaan liit-
tyvad intressid).

Tyo6sopimuslain mukaan perusteettomasta tyésuhteen paattamisesta tuomittava korvaus on
madradtaén vahintéén kolmen ja enintddn 24 kuukauden palkka. Korvauksen alarajan séétéa-
miseen liittyy tehostepiirteitd, ja ylarajan asettamisella on otettu kantaa tydsuhteen perus-
teettoman paéttémisen ja tyontekijalle syntyneen vahingon vélisen syy-yhteyden katkeami-
seen ja siten tyOnantgjan vastuun gallisiin rgjoihin. Tyodehtosopimuksissa sovituin tavoin
tyontekijan edustajan irtisanomisesta tuomittava korvaus voi lain mukaan olla enintéén 30
kuukauden palkkaa vastaava maéra.

Korvauksen aarajasta voidaan poiketa ainoastaan silloin, kun tydsopimus on irtisanottu yk-
sinomaan tuotannollisin jataloudellisin perustein tai saneerausmenettelyyn liittyen. Jos taas
irtisanomisperusteeseen liittyy taloudellisten ja tuotannollisten syiden ohella myds tyonteki-
jan henkildsta, hanen kayttaytymisestaan tai persoonallisi sta ominaisuuksistaan johtuvia pe-
rusteita, vahimmaiskorvaukselle asetettua kolmen kuukauden palkkaa vastaavaa madraa ei
saada alittaa. Vahimmaiskorvauksesta voidaan poiketa myds maéréttéessa korvausta koeai-
kaisen tydsopimuksen perusteettomasta paattamisesté seké tapauksissa, joissa tyGsopimus
on purettu perusteettomasti mutta sopimuksen irtisanomiselle sdadettyjen edellytysten kui-
tenkin tayttyessa.

Tyo6sopimuslain 12 luvun 2 8:n mukaan korvauksen maara arvioidaan aina kussakin yksit-
tai stapauksessa ilmenevét, asiaan vaikuttavat seikat huomioon ottavalla kokonaisharkinnal-
la. Korvaus koostuu seké aineellisen etté aineettoman vahingon korvauksesta. Aineellisen
vahingon mittaamisessa térkein kriteeri on tyGsuhteen padattymisesté johtuva tyontekijan
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palkkatulojen menetyksesta johtuva ansionmenetys. Jos tyontekija on viel& tuomioistuinké-
sittelyn aikana ty6ton, voidaan korvauksen arviointihetkeen mennessi syntyneen ansionme-
netyksen lisdksi ottaa huomioon myds (arvioidusta) ty6ttdmyyden jatkumisesta aiheutuva
ennakoitu taloudellinen vahinko.

Aineettoman vahingon méaré arvioidaan pééttamistoimen tyontekijan henkiloén kohdistu-
van loukkaavuuden perusteella. Mitd vakavammalla tavalla tydsuhdetta paétettédessa on ri-
kottu laissa séddettyja edellytyksia ja menettelytapoja, sitd enemman tydsopimuksen laitto-
masta paattamisesta aiheutuu korvattavaa ai neetonta vahinkoa. Myds tytsuhteen kestolla on
merkitysta loukkauksesta tuomittavan korvauksen maaraan.

Tyontekijan omalla menettelyll&én irtisanomiselle antama aihe otetaan huomioon korvausta
alentavasti. Vaikka tyontekijan sopimusvelvoitteiden vastainen menettely ei tayttaisi paét-
témisperusteelle asetettua vaatimusta, se voi olla siind méarin moitittavaa, etta korvauksen
madra jaa huomattavastikin tyottémyydesta aiheutuneen vahingon méaaréa alhaisemmaksi.

Korvausta maérattaessa on niin ikdan otettava huomioon seka tyontekijan ettd tydnantajan
olot kokonaisuudessaan. Tytnantgjan olojen huomioon ottaminen voi merkitd erityisesti
pienten yritysten erityistarpeiden huomioonottamista. Jos korvauksen mééré aiheuttaisi yri-
tyksen toiminnan jatkumisen vaarantumisen ja siten my6s muiden tyontekij6iden tyopaikko-
jen menetyksen, tdma seikka voidaan ottaa huomioon korvauksen suuruutta arvioitaessa.

Sen jalkeen kun tuomioistuin on arvioinut tyénantajan maksettavaksi maardtyn korvauksen
mé&aran, tuomioistuimen on tehtéva tytnantajalle méaréatyn korvausvelvollisuuden ja tyonte-
kijan saamien ty6ttomyysturvaetujen véalinen yhteensovitus. Vasta sen jalkeen kun tuomiois-
tuin on maarannyt, milta osin ja missa maarin korvaus on yhteensovitettava tyontekijan
saamien tyottémyysetujen kanssa, on selvilla se, kuinka suuren osan tydnantajan maksetta-
vaksi maaratysta korvauksesta tyontekija saa.

Tyo6ttomyyspaivarahan vaikutus korvauksen maaraéamiseen

Ennen vuoden 2001 tydsopimuslain voimaantul oa tyontekijalle 1970 TSL 51 8:n 1 momen-
tin nojalla perusteettomasta lomautuksesta tai kollektiiviperusteisesta irtisanomisesta suori-
tettavaa vahingonkorvausta maaréttaessa tyontekijan tyottomyyskassasta saamat tyotto-
sivat myds tyénantajan korvausvastuuta. Vahennyksena otettiin huomioon 9/10 saaduista
tyottomyysetuuksista.

Vastaavaa vahennyslaskutoimitusta ei kuitenkaan tehty perusteettomasta individuaaliperus-
teisesta irtisanomisesta suoritettavaa korvausta méaréttdesss, vaan tyottomyyskassasta saa-

vaikuttavana tekijané korvauksen méarén kokonaisharkinnassa.

Jotta kaikkia tytsopimuksen paéttamistilanteita arvioitaisiin samoin perustein ja jotta tyon-
tekijan saamat tyottdmyysetuudet tulisivat kaikissa tapauksissa otetuiksi samalla tavoin
huomioon, tydsopimuslain 12 luvun 3 8:ssd sdadetédn lainvastaisesta tydsopimuksen péét-
témisestd tuomittavan korvauksen ja tyontekijén saamien tyottomyysetuuksien yhteensovit-
tamisesta vahingonkorvausoikeudelliset ja sosiaaliturvan maksamiseen liittyvét periaatteen
huomioon ottavalla tavalla.

Tyo6sopimuslain 12 luvun 3 §:ssd sdadetddn tyonantgjalle maksettavaksi maaréttavan korva
uksen jakamisesta toisaalta tyontekijélle ja toisaalta tyontekijén saaman ty6ttdmyysedun
maksajalle. Sdantelyn peruslahtokohtana on, ettd tydnantajan tulee korvata taysimaaréi sesti
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tyOsuhteen perusteettomasta padttamisesta ja lomauttamisesta tyontekijélle aiheutunut va-
hinko. Toisaalta tyontekijélle el synny oikeutta saada tyGnantajalta korvausta silta osin kuin
misesta aiheutunutta vahinkoa. Kolmas periaate on, etta tyonantajan korvausvelvollisuus ei
vaikuta tyontekijalle tyottomyysajalta maksettuihin ty6ttomyysetuuksiin.

Ty6sopi muksen perusteettoman paattamisen seurausten arviointia

Tyo6sopimuslain seurantatutkimuksen mukaan tydsopimuksen perusteettoman paattamisen
seuraamuksia koskevat sddnnokset ovat padosin riittdvan selkeitd. Ainoastaan arviot korva-
uksen ja tyontekijan saamien tyottomyysetujen yhteensovitusta koskevasta séantelysté jaka-
vat tutkimukseen vastanneiden mielipiteet. Noin puolet vastagjista pitda sdannoksia toimivi-
na, kun taas toinen puoli katsoo, etta jarjestely toimii erittdin huonosti. Mielipiteet jakautu-
vat suunnilleen samallatavoin eri intressiryhmien sisilla

Oikeuskaytanndssa (alioikeudet, hovioikeus ja tyGtuomioistuin) tydsopimuksen perusteet-
tomasta paéttéamisesta on tuomittu keskimaarin yhdeksan kuukauden palkkaa vastaava méé-
ré mediaanikorvauksen ollessa kuuden kuukauden palkka. Vain muutamassa tuomiossa kor-
vaus on ylittanyt kymmenen kuukauden palkkaa vastaavan madran. Tutkimuksen mukaan
60 prosenttia irtisanomisriidoista sovitaan kuitenkin ennen tuomion antamista. Paikallista-
son heuvotteluissa arvioidaan sovitun kolmannes ja liittotason neuvottel uissa puol et kasitte-
lyssé olleista riidoista.

Tyb6suhteen paattamisesté tuomittavan korvauksen ja tyontekijan tyosuhteen péttymisen
jalkeiselta gjalta saaman tyottomyysetuuden yhteensovittamista koskevan sdantelyn ahto-
kohdat ja tavoitteet ovat oikeuspoliittisesti perusteltuja. TyGnantajan tulee vastata aiheutta-
mastaan vahingosta. Tyontekijalle aiheutettu vahinko tulee korvata ottaen kuitenkin huomi-
oon samalta gjankohdalta myodnnetyt ty6ttdmyysturvaetuudet ja tyottomyysturvaetuuden
maksaneen tahon tulee saada tyonantajalta maksettuja etuja vastaava osuus korvauksesta.
L 8htokohtana on, ettd tuomioistuimessa tehdyn korvauspddtoksen jalkeen tyontekijan saa-
miin tyottdmyysetuihin el endé ole tarvetta puuttua.

Selkeista |dhtokohdista huolimatta korvauksen ja saatujen tyottdmyysetuuksien yhteensovit-
taminen on koettu ongelmalliseksi tuomioistuimissa. Menettelya on pidetty monimutkaise-
na. Korvauksen maérittdminen perustuu useiden eri tekijoiden perusteella tehtévaan koko-
naisharkintaan. Korvausosuuksien jakamista koskevat sddnnokset ovat toisaalta tésmallisia
jatoisaalta niihinkin liittyy harkintavaltaa: vahennykset saadaan jattaa tekeméttd, mikali se
katsotaan kohtuulliseksi.

Ty6sopimuslain séatamisen jalkeen tyottomyysturvalaki on uudistettu kokonai suudessaan.
Téassa yhteydessa tydsopimuslain 12 luvun 3 8:84 ei muutettu. Tydsopimuslain séannokset
eivét anna selkeda vastausta siihen, mitka tyontekijan saamista ty6ttomyyseduista ovat hé-
nen korvausosuuttaan vahentévia Epaselvyytta on erityisesti koulutusgjalta maksettavan

Tyo6ttdmyysetujen ja korvauksen yhteensovittaminen edellyttds, etté tuomioistuin saa tyot-
tomyysetuuden maksavalta taholta riittavat tiedot. Taman vuoksi tuomioistuimen on kuulta-
va ty6ttomyysvakuutusrahastoa, tyottomyyskassaa tai kansanel 8kelaitosta. Tyottomyyskas-
salle ei kuitenkin ole sdadetty tietojenantovelvollisuutta vaan tilaisuus tulla kuulluksi. Jérjes-
telman toiminnan kannalta on vattamétonta, etté kassan tietojenantovel vollisuudesta sdadet-
taéisiin lailla. Téama selkeyttéisi myos tyottémyysvakuutusrahaston asemaa prosessi ssa.
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Ty6sopimuksen laittomasta pdéttamisesta johtuvasta korvauksesta sovittaessa sopijapuolten
on eriteltdvd, mika osa vahingosta on palkkaetujen menetyksesta aiheutuvaa vahinkoa ja
mika osa aineettoman vahingon korvausta. Seurantatutkimuksen mukaan taman jaon teke-
minen on neuvottel utilanteessa nahty sopimuksen tekoa hankal oittavaksi tekijaksi.

Sopimustilanteissa korvauksen jakaminen aineettoman vahingon ja palkkaetujen menetyk-
sesta johtuvan taloudellisen vahingon osuuksiin jé& osapuolten harkintaan. Kun myds sopi-
mukset on toimitettava ty6ttomyysvakuutusrahastolle, tyottomyysturvan yhteensovituksen
oikeellisuuden harkinta jéa néissa tapauksissa rahastolle. Silloin kun sopimus ty&sopimuk-
sen paattamisestd madrattavastd korvauksesta tehddan valittomasti tydsuhteen paéttyesss,

Sa.

Korvauksen ja tyottémyysetuuksien yhteensovittamista koskevan sddntelyn |&htokohdat
ovat sinansa perustellut, mutta jarjestelman soveltaminen on kdytannossa osoittautunut han-
kalaksi. Séénnoksen toimivuuden varmistamiseksi ja séantelyn yksinkertaistamiseksi - séén-
telyn peruslahtokohtia kuitenkaan muuttamatta - olisi jatkettava selvitystyota

2.1.8. Tyontekijoiden edustajat

Vuoden 1970 tytsopimuslaista poiketen uudessa laissa séadetdan tyontekijoiden oikeudesta
valita edustajakseen luottamusvaltuutettu niissa tapauksissa, joissa tyontekijoita ei edusta
tyoehtosopimuksen perusteella valittu luottamusmies. Luottamusvaltuutettu on siten toissi-
jainen tyoehtosopi muksessa tarkoitettuun [uottamusmieheen nahden.

Luottamusmies valitaan tydehtosopimuksessa sovitulla tavalla ja hénen tehtavansa maérady-
tyvét [uottamusmiessopimuksen méaéraysten mukaisesti. Luottamusmies toimii ammattiosas-
ton ja tyéehtosopimuksen soveltamispiiriin kuuluvien tyontekijoiden edustajana tydehtoso-
pimuksen ja ty6lainsdéddannon soveltamista koskevissa asioissa. Tyosopimuslain, tydaika-
lain ja vuosilomalain erdiden séanntsten mukaan luottamusmies edustaa omalla toi mial ueel-
laan sekd jéarjestdytyneita ettd jarjestdytymattomia tyontekijoita. Luottamusmiehen lomau-
tus- jairtisanomissuojasta séédetéan tydsopimuslaissa.

Sellaiset tyontekij&- ja henkil 6storyhmaét, joiden j&senten tydsuhteissa tyonantgja ei ole tyo-
ehtosopimuslain nojalla velvollinen noudattamaan tyoehtosopimusta, voivat valita keskuu-
destaan luottamusvaltuutetun. Luottamusvaltuutettu valitaan tallodin 1&hinna henkil 6stéryh-
mittéin. Jarjestaytyméattoman tyonantajan kaikki tyontekijat - joko yhdessa tai henkil 6sto-
ryhmittéin - voivat valita keskuudestaan luottamusvaltuutetun.

L uottamusval tuutettujdrjestelmén on koettu selkeésti edistdneen muun muassa ylempien
toimihenkildiden yritys- ja alakohtaista yhteistoimintaa ja erimielisyyksien selvittdmista
tydnantajien kanssa. L uottamusvaltuutetun irtisanomissuoja onkin parantanut tydpaikkakoh-
taisen yhteistyon ja sitd kautta oikeudenmukai semman ja tasapuolisemman neuvottel uj &rjes-
telman toteutumista.

Laissa ei sdadeta luottamusvaltuutetun valintamenettelysta. Jonkin verran on epéselvyytta
ilmennyt siitd, mika on se yksikko, johon luottamusvaltuutettu voidaan valita. Kysymyksen
alaista on ollut, voidaanko usealla paikkakunnalla toimivia yrityksen eri yksikoita varten va-
litavain yksi yhteinen luottamusvaltuutettu vai toimipakkakohtaisesti useampi valtuutettu.

Luottamusvaltuutetun aseman kannalta on térkeas, etta valtuutetun valinnasta ilmoitetaan
tyonantajalle. Luottamusvaltuutetun oikeudesta saada tietoja ja toisaalta vapautusta tehtévi-
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en hoitamista varten seké hdnen asemastaan liikkeen luovutuksen yhteydessi séddetéén ty6-
sopimuslaissa. Tydsopimuslaissa, tydaikalaissa ja vuosilomalaissa séadetéén liséksi luotta-
musvaltuutetun tehtévista vastaavalla tavalla kuin luottamusmiehenkin tehtavista. Tydsopi-
muslain mukaan tyontekijat voivat enemmistdpadtoksin valtuuttaa |uottamusvaltuutetun
edustamaan itsedan valtuutuksessa maaratyissa tyosuhteita ja tydol oja koskevissa asioissa.

L uottamusvaltuutettujarjestelma on ollut kdyttssa vasta lyhyen gan. Sen toimivuudesta ei
ole esitettévissa tarkempia arvioita.

2.1.9. Oikeus sopia tydsopimuslaista poiketen

Tyo6sopimuslain sdannokset ovat pitkélti pakottavaa oikeutta. Vuoden 1970 tydsopimuslaista
poiketen tydsopimuslaissa séadetéén nimenomaisesti siitd, mista sddnnoksista voidaan poi-
keta tyonantajan ja tyontekijan valisella tydsopimuksella ja miltd osin valtakunnallisilla
tybnantaja- ja tyontekijgjarjestoilla on tydehtosopimuksin oikeus poiketa tydsopimuslaista.
Vaitulla lainsdddantotekniikalla pyrittiin helpottamaan lain soveltamista. Se on osaltaan
vaikuttanut siihen, etté lakia on pidetty seka jasentelyltdan etta kirjoitustavaltaan selkedna.

Uudella tyésopimuslailla lagjennettiin valtakunnallisten tydnantaja- ja tyontekijayhdistysten
oikeutta tyéehtosopimuksin sopia lain muutoin pakottavista séannoksista poiketen. Jérjestt-
jen sopimisoikeuden piiriin saatettiin asiat, joissa alakohtaiset erityispiirteet ja -tarpeet on
tarkoituksenmukaista toteuttaa alakohtaisin tydehtosopimuksin. Mahdollisuus poiketa muu-
toin pakottavista sédnnoksisté on yksiloity laissa tdsmallisesti ja sopimisoikeus on pdaséan-
toisesti vain valtakunnallisilla ty6nantagja- ja tyontekijayhdistyksilla. Tama johtuu siitd, etta
valtakunnallisten tydnantaja- ja tyontekijjarjestdjen valilla on katsottu vallitsevan sellainen
neuvottelu- ja sopimustasapaino, etta tyodlainsdadannon perusperiaatteiden, kuten tyonteki-
jan suojelun periaatteen, toteutuminen e vaarannu. Sopimustasapainon muodostumista tu-
kevat tydehtosopimuslaista johtuvat osapuolten oikeudet ja velvollisuudet sek& sopimusten
noudattamiseen liittyvét erityiset tehosteet ja riidanratkai sumenetel mét.

Tyomarkkingjarjestot ovat kdytédnnossa siirtdneet niin tydsopimuslaissa kuin tydaika- ja
vuosilomalaissakin sdadettya kel poisuuttaan tydehtosopi muksessa séédetyissa rajoissa tyo-
ehtosopimukseen sidotuille paikallisille tahoille. My6s niissé tapauksissa, joissa paikallisesti
sovitaan valtakunnallisessa tydehtosopimuksessa maarétylla tavalla, tydehtosopimuslaki ja
valtakunnallinen tydehtosopimus siihen liittyvine neuvottel ujarjestyksineen turvaavat riitté-
van sopimustasapainon.

Silloin kun valtakunnallista tydehtosopimusta noudatetaan tydsopimuslain yleissitovuus-
sadannoksen nojalla, mainittu tyéehtosopimusjérjestelma ei tule sovellettavaksi. Tasta syysta
jarjestéaytymattomalla tytnantgjalla e ole tydsopimuslain mukaan oikeutta tehda yleissito-
vaan tydehtosopimukseen perustuvaa paikallista sopimusta sellaisista asioista, jotka lailla on
rgjattu valtakunnallisten jarjestdjen sopimisoikeuden piiriin. Yleissitovaa tyéehtosopimusta
noudattavalla tyonantajalla on siten oikeus noudattaa ainoastaan sellaisia lain kelpuuttavaan
madrayksiin perustuvia tydehtosopimusmagrdyksid, jotka ovat suoraan sovellettavissa.
Poikkeuksen edella sanotusta muodostaa ainoastaan tyOaikalaissa sdédetty oikeus sopia
saanndllisen tydajan jarjestelyistd yleissitovan tydehtosopimuksen asettamissa rgjoissa ja -
lisdksi paikallisen sopimuksen osapuolista ja erdistéd sopimismenettelyyn ja sopimuksen
muotomaarayksiin liittyvista seikoista.

Tyo6sopimuslain  eduskuntakéasittelyss perustuslakivaliokunta ndki perustuslain kannalta
mahdolliseksi rgjata jarjestaytyméttoman tyonantajan oikeuden soveltaa laista poikkeavia
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tydehtosopimusmaardyksié vain suoraan sovellettaviin maérdyksiin, vaikka katsoikin sinan-
sd ongelmalliseksi sen, etté jarjestot voivat sopimustasoa koskevilla padtoksillaan vaikuttaa
jarjestégytymattoman tyonantgjan asemaan. Samassa yhteydessa valiokunta kuitenkin edel-
Iytti tydehtosopimuskaytannon seuraamista seka lainsdadanndn muutostarpeiden selvittd
mista sopi muskaytannossa mahdollisesti tapahtuvien muutosten vuoksi.

Ty6sopimuslain, tydaikalain ja vuosilomalain valtakunnalisia jarjestoja kelpuuttavat séan-
nokset ovat kdytannossa tayttaneet hyvin tehtédvansid. Sopimiseen kelpuuttava lainsdddanto
on varsin uutta. Vuosilomalain uudistamisen jalkeen tyéehtosopimusosallisten sopimiskom-
petenssin piiriin kuuluvien asioiden maara vastaa tyomarkkinoiden tarpeita. Tydsopimuslain
sagtamisen jalkeen tydehtosopimuksiin ei ole merkittavasti lisdtty paikalliseen sopimiseen
kelpuuttavia méérayksia tyésopimuslain 13 luvun 7 8:ssa tarkoitetuissa asiaryhmissa. Vii-
meaikainen tydehtosopimuskehitys e siten tassd vaiheessa anna aihetta tarkistaa yleissito-
vaa tyoehtosopimusta noudattavan tyGnantajan asemaa. Tydehtosopimuskehityksen seuran-
taa on kuitenkin syyta edelleen jatkaa.

2.1.10. Y hteenveto ty6sopimuslain toimivuusarvioista

Uudistettua tydsopimuslakia on yleisesti ottaen pidetty helppolukuisena ja aikaisempaa lakia
selkedmpana. Tyosopimuslain seurantatutkimukseen osallistuneiden enemmistd arvioi kaik-
ki sdnnokset selkeiksi, vaikka sdédnndskohtaisia eroja ilmeneekin. Selkeimpind sadnnoksina
pidettiin yleissitovuutta, lomauttamista, irtisanomista, tyésuhteen purkamista ja koeaikaa
koskevia s&annoksia.

Lain soveltamisen helpottamiseksi kyselytutkimukseen vastanneet kaipasivat lakiin tydsuh-
teen ehtojen muuttamista koskevia saanndksid. Niin ikdan maaréaikai suuden perustetta kos-
kevaan séénnokseen ja purkuperusteita koskevaan séanntkseen kaivattiin sédnndsten sovel-
tamista hel pottavia esimerkkiluettel oita.

Tyo6sopimuslain voimassaol oaika on suhteellisen Iyhyt lain vaikutusten perinpohjaiseen ana-
lysoimiseen. Tamanhetkiset arviot ndyttévéat osoittavan, etté lailla on ollut myonteista vaik u-
tusta tydntekij6iden asemaan. Tyodntekijoiden asemaa parantavia séannoksia ovat muun mu-
assa yhdenvertaisuutta ja syrjinnan kieltoja, médré ja osa-aikaisuutta ja vuokratytta seka
liikkeen luovutusta koskevat sédnnokset. Lain on katsottu tayttavan tyontekijoiden yhden-
vertaisuudelle ja tydsuhdeturvalle asetetut tavoitteet.

Tyo6sopimuslain tydllisyysvaikutusten tarkempi selvittdminen e ole mahdollista lain oltua
voimassa vasta vajaat kolme vuotta. Arvioiden tekoa vaikeuttaa myos se, etta kyselytutki-
mukseen osallistuneiden kasitykset lain vaikutuksista tydvoimakustannuksiin ja tyollistéd
miskynnykseen vaihtelevat jossakin méaérin vastagjan taustasta riippuen. TyOnantgjatahoja
edustavista vastagjista yli puolet on katsonut, etté tydsopimuslaissa on liikaa joustavia toi-
mintatapoja estévia pakottavia sédnnoksig, kun taas lahes kaikki palkansagjapuolen edustgjat
ovat olleet pdinvastaista mielta.

Seurantatutkimuksen mukaan onnistunein uudistus tyésopimuslaissa on yleissitovien tyoeh-
tosopimusten vahvistamismenettely. Jérjestelmaa on pidetty selkednd, nopeasti toimivana ja
oikeusvarmuutta seké tyontekijoiden ettd tyonantgjien kannalta lisédvana ja riitatilanteita
vahentdvana. Uudistuksen osalta e ole esitetty sellaisia lainsdadanndllisia epaselvyyksia
taikka ongelmia, joiden johdosta yleissitovuusséantely tulisi ottaa uudelleen harkittavaksi tai
tarkistettavaksi.
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K okonaisuutena arvioiden tyésopimuslaki on varsin hyvin tayttéanyt sille asetetut tavoitteet.
Ainoastaan joidenkin yksittdisten sdanndsten osalta on syntynyt muutostarpeita. Vuoden
2001 jalkeen lain syrjinndnkieltoa, osittaista hoitovapaata, liikkeen luovutuksessa siirtyvia
tydsuhde-etuuksia, kanne- ja vanhentumisaikoja koskevia sdanndksia seka rangai stussaan-
nostéa on muutettu.

2.2. Muun ty6lainsdadannon tila ja suhde toimintaympéristén muutoksiin

2.2.1. Tybaikoja koskeva lainsdadanto

Tyobaikoja koskeva sdantely on keskeinen osa tyodntekijan suojeksi séadettya normistoa.
Vuonna 1917 sdddetty laki kahdeksan tunnin tyOgjasta on historialisesti tarkastelleen eras
tarkeimmista tyontekijoiden suojelua koskevista lagista. Kaikkien téta seuraavien tytaikala-
kien peruslahtokohtana on ollut kohtuuttomien pitkien ty6aikojen rajoittaminen. 1900-uvun
lopussa nousi kuitenkin esiin uudenlaisia, elinkeinoel@man ja yhteiskunnan toimintatapojen
muutoksista johtuvia tyQaikal ainsdadantttarpeita, kuten tarve erottaa yrityksen kayntigjat
tydajoista. Samanaikaisesti alettiin kiinnittda huomiota myds tyontekijoiden toiveisiin no-
nipuolisemmista ja yksilollisemmista tydajoista. Esimerkiksi perheenhuoltovelvollisuudet,
opiskelu, ikddntyminen ja terveydelliset syyt voivat aiheuttaa tarpeen poiketa tavallisista
tyOajoista.

Tyd6ttémyyden ollessa korkealla 1990-luvun alkupuolella myds tydn jakaminen nousi yh-
deksi tydllisyyden hoidon keinoksi. Tyon jakaminen merkitsee my6s tulojen jakamista,
vaikkakin tulojen menetysta voidaan kompensoida sosiaalipoliittisilla ratkaisuilla. Tyon ja-
kamista el kuitenkaan voida pitda pelkastadn tyollisyyskysymyksend. Se voidaan ymmartaa
myds ty6ajan uudelleenjérjestelynd, kuten kokoaikatyon teettdminen kahdella osa-aikaisella
tal tydllisen vaihtamisena ty6ttomaan. Siihen liittyy myds aina hyvinvointi- ja tuottavuus-
vaikutuksia, koska lyhentynyt tydaika voi lisété tyontekijoiden tyokykya ja motivaatiota.
Tyo6n jakamisen keinot poikkeavat yleensd my6s normaalista tydajan lyhentamisestd, koska
ne ovat véliaikaisia, peruttavissa ja siten myos joustavia.

Tydaikalaki

Tyoaikalainséadantt uudistettiin marraskuussa 1996 voimaan tulleella lailla (605/1996), jota
sovelletaan tydsuhteessa oleviin, virkamiehiin sekd kunnallisiin ja kirkollisiin viranhaltijoi-
hin. Lain sd8nnoksissé on otettu huomioon niin tuotannon kuin tyontekijoidenkin yksilolli-
set tarpeet tyGaikajarjestelyissi. Lainsdadanttteknisesti tdmé on toteutettu lagjentamalla -
kéa tybsuhteen osapuolten ettd tyomarkkingjarjestdjen mahdollisuuksia sopia tydaikalaissa
séadetysté poikkeavasti.

Tyobaikalaki antaa tyomarkkinajarjestéille mahdollisuuden ottaa tydehtosopimuksissaan
huomioon ala- ja yrityskohtaiset erityistarpeet. Tyo- ja virkaehtosopimuksella voidaan sopia
muun muassa tydaikaan luettavasta gjasta, valmiusajasta, liukuvan tydgjan liukuma-gjasta ja
enimmaiskertymastd, lisd ja ylityostd maksettavasta korvauksesta, yotyon tekemisesta ja
yoOvuoroista jaksotydssd, lepogjoista sunnuntaitytsta ja siitd maksettavasta korotetusta pal-
kasta, tydajan tasoittumisjarjestelmastd, tyévuorol uettel oista seka kannegjasta.

Kéaytannon tyotaikajrjestelyjen kannalta merkittavda on, etta tydehtosopimuksin voidaan
sopia keskimaarai sesta sdannollisesta tydgjan jarjestel ysta siten, etté sdanndllisen tybajan tu-
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lee tasoittua enintéén 40 tunniksi 52 viikon gjanjakson aikana. Valtakunnalliset tydehtoso-
pimusosalliset voivat ja ovat my6s kdytanndssa siirténeet oikeuttaan sopia tydgjoista tydeh-
tosopimukseen sidotuille paikallisille tahoille. Ty6ehtosopimuksiin perustuvia paikallisia
sopimuksia saannollisesta tydajasta noudatetaan varsinaisen tydehtosopimuksen osana ja si-
ten ne saavat tydehtosopi muksen oikeusvaikutukset.

Tyoaikalain sdannokset mahdollistavat séannollisesta tydajasta sopimisen tydpaikkatasolla.
Myo0s jarjestaytyméttomalla tyonantajalla on oikeus tehda tyontekijdpuolen kanssa paikalli-
nen, sdanndllista tydaikaa koskeva sopimus niissa tapauksissa, joissa yleissitovaan tydehto-
sopimukseen sisdltyy paikallista sopimista koskeva maardys. Tallainen paikallinen sopimus
on tehtava tydehtosopimuksessa maarétylla tavalla ja siina méaréatyissa rajoissa, ja se on oi-
keudelliselta luonteeltaan ty&sopimus.

Tyo6aikalain ja sen kelpuuttaviin séénnoksiin perustuvien tydehtosopimusten sdanndllisen
tydajan jarjestelyja koskevat sdannokset ovat vastanneet tuotantotoiminnan muutoksista joh-
tuviin tarpeisiin. Uusi laki mahdollistaa esimerkiksi niin sanotun tiivistetyn tyéviikon (pi-
tempia tydvuoroja ja pitempié vapaita kerrallaan) kayton.

TyOmarkkinajdrjesttt ovat yhteistyssi laatineet jaseniaén varten julkaisun Kéytéannon tyo-
aikaratkaisuja— tarpeen mukaan, jossa ne esittelevét niitéd mahdollisuuksia, joita tydaikalain
mahdollistamat monipuoliset tydaikamallit tarjoavat kysyntéavaihteluiden sopeuttamiseksi,
kéynti- ja palveluaikojen lisédmiseks seka henkildston yksilollisten tydaikatarpeiden huo-
mioon ottamiseksi. Kaytannossa suuret yritykset nayttdvét olevan pienia yrityksia aktiivi-
sempia monimuotoisten tydaikamallien kayttdjia.

Monimuotoiset tydajat johtavat siihen, etté erilaistuvat tytajat kohtelevat eri palkansagja-
ryhmia jayksildita eri tavalla. Selkeimmin téma ndkyy sellaisissa &ritilanteissa, joissa tietty
ydintyévoima tekee ylipitkaa viikkotybaikaa, mutta voi p&attaa itse pitkalti tydajastaan ja
joissa toisaalta helposti korvattava, véhemman ammattitaitoa vaativa tyovoima tekee epa-
tyypillisia ja silputtuja tyoaikoja tarkalleen tyonantajan méaraédmana aikana. Tyoaikojen eri-
laistuminen voi kohdella myds naisia ja miehid eri tavalla. Miehet tekevét pitk&a péaivittéista
tyOaikaa, kun taas osa-aikatyd koskettaa useammin naisia kuin miehia. (Tyopoliittinen tut-
kimus 187, Juha Antila: Muuttuva yritys — muuttuva tyfaika) Tydaikojen erilaistumisella on
myds monia yhteiskunnallisia vaikutuksia. Normaalitydgjat ovat antaneet yhteisen sosio-
kulttuurisen kehikon; ty6péivan, illan, pyhan ja lomat. Kirjavoituvat tydajat rikkovat osal-
taan my6s tdmén tradition merkitysta arjessa (Tyo6aikapolitiikka, Tydaikapoliittisen tyoryh-
man loppuraportti 1998).

Tyoaikalainsdadannon liberalisoinnilla eli paikallisen sopimisen laillistamisella on ollut
merkittéva vaikutus tydaikajarjestel mien monipuolistumiselle, vaikkakaan se ei ole toiminut
naiden toimenpiteiden kaynnistgjana. Tydaikojen erilaistuminen asettaakin tytaikojen val-
vonnalle erityisid haasteita, mink& vuoksi tydaikalain valvontaa on hallitusohjelman mukai-
sesti tehostettava

Sopimisvapauden lagjentamisen ohella toinen lain keskeinen uudistus koski ylitdiden
enimmaismaaran alentamista 250 tuntiin vuodessa. Lisdksi EU:n séénnosten johdosta ylity6-
ta saa neljan kuukauden jakson aikana tehda enintddn 138 tuntia. Lain mukaan tytpaikka-
kohtaisesti voidaan sopia enintddn 80 lisdylitydtunnista kalenterivuodessa edellyttéen, ettd
138 tunnin rajaa neljassa kuukaudessa e ylitetéd. Ylitdiden alennettuja enimmaismaéria ei
ole erityisemmin kritisoitu.
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Tybaikojen kehittaminen

Globaalissa maailmantaloudessa on térkeda seurata, millaista kehitysta tyodajoissa tapahtuu
kansainvalisesti, erityisesti EU:n jédsenmaissa. Huomiota on kiinnitettdva myos |akisdéteis-
ten tyoaikojen ohella kdytanndssa tehtyihin vuositydaikoihin.

Vaikka lainsd8dantdon ei ole - erdista esityksista huolimatta - luotu tydaikapankkeja, joilla-
kin aloilla on kéytdssa tydehtosopimusperusteisia malleja, joilla esimerkiksi ylityotunteja,
vuosilomaa ja lomarahaa on voinut kerété siten, ettéa sédstbn on voinut muuttaa vastaavaksi
vapaa-gjaksi. Tyomarkkinagjarjesttt ovat myods antaneet suosituksen tydajan sdasto- ja laina
ugjarjestelyjen toteuttamismahdollisuuksista. Se koskee muun muassa sopimismenettelya,
jolla jarjestetédn tyontekijan oikeus sdastda ja pitéd vapaata, erig, joilla vapaa mahdollisesti
voidaan kerryttds, palkkahallintoon ja kirjanpitoon liittyvia ohjeita seka jarjestelyja tydsuh-
teen paattymistilanteissa ja tytnantajan maksukyvyttomyystilantei ssa.

Edella kuvattujen jarjestelmien kehittdminen on tarkoituksenmukaista, koska ne tukevat yk-
sildllisia tyoaikaratkaisuja ja mahdollistavat palkansaajien henkil 6kohtaisten elaméantilantei-
den huomioon ottamisen. Edella mainitun jarjestojen valisen suosituksen perusteella on tar-
koitus toteuttaa mm. palkkaturvalain muutos ja selvittéa tarve nuuttaa tulovero- ja ennak-
koperintaverolakeja.

Monipuolisten tydaikojen oikeudenmukaista kéyttda voidaan edistda myods Tyoeldaman tuot-
tavuuden ja laadun kehittémisohjelman (Tykes) hankkeilla.

Vuosilomalainsaadanto

Vuosilomalaissa (272/1973) sdadetédn tydsopimuslain tarkoittamassa tydsuhteessa olevien
vuosilomaoikeuksista. Laissa ovat sédnnokset vuosiloman pituudesta, lomakaudesta, vuosi-
lomapalkasta ja sen maksamisesta, lomakorvauksista, vuosiloman siastdmisesta ja jakami-
sesta seké sdanndsten ehdottomuudesta.

Tyontekija ansaitsee lomaa kaksi arkipdivaa kultakin tdydelta |lomanmaérdytymiskuukaudel-
ta. Jos tydsuhde on lomakautta edeltavan lomanmaaraytymisvuoden (1.4.-31.3.) loppuun
mennessa jatkunut keskeytymétta vahintddn vuoden, on lomaoikeus kaksi ja puoli arkipai-
vaa kultakin tdydeltd lomanmaaraytymiskuukaudelta. Arkipéiviksi el lueta itsendisyyspai-
vaa, joulu- ja juhannusaattoa, péasidislauantaita eika vapunpaivdd. Tays |lomanmaarayty-
miskuukausi on kalenterikuukausi, jonka aikana tydntekijalla on vahintdan 14 tyosséol opai-
vaa tal tyossdolopéivien veroista paivad. Tydssaolopdivien veroisista péivista on luettelo

Epétyypillista tyota tekevien tyontekijoiden oikeus vuosilomaan jaltai vuosilomapalkkaan
turvattiin huhtikuun alusta 1986, jolloin vuosilomalakiin liséttiin 35 tunnin toissijainen an-
saintaséantd 14 tyopdivan ansaintasddnnon lisaksi. Vuosilomaan oikeuttava palvelusaika
maéariteltiin vuosilomalaissa tyopaivien lisdksi myods tydtunteina. Tassa yhteydessd loma-
korvaus nostettiin 8,5 %:sta 11 % :iin maksetuista palkoista silloin, kun tyéntekijan tydsuh-
de on jatkunut vuoden. Huhtikuun alusta 1998 saédettiin lyhytkestoisessa tydssa olevien
tyontekijoiden oikeudesta vuosilomakorvaukseen, jonka saamisen edellytyksend oleva 35
tunnin kynnysaika lomanmaéraytymisvuodessa al ennettiin kuuteen tuntiin.
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Vuosilomal ainsaadannon kehittaminen

Kevaalla 2004 mietintdnsa luovuttanut vuosilomalakikomitea ehdotti parannuksia maaraai-
kaisissa ja osa-aikaisissa tydsuhteissa tydskentelevien vuosilomaetuuksiin. Toteutuessaan
uudistus turvaisi myos kaikille oikeuden palkalliseen vuosilomaan.

Lomaa ansaittaisiin edelleen tyosuhteen kestosta riippuen joko 2 tai 2,5 péivaa lomanmaa-
tydssaolon veroista aikaa koskevia séénnoksia sovellettaisiin sellaisenaan myés 35 tunnin
saannon piirissa oleviin. Ehdotuksella parannettaisiin 35 tunnin ansaintaséannon piirissa
olevien oikeutta vuosilomaan erityisesti pitkien sairauspoissaolojen ja lomautuksen gjalta.

L oman ansai ntasdanttjen ulkopuolelle jéévien, vahan tyoté tekevien asemaa ehdotetaan pa-

rannettavaksi séatamalla tyontekijan oikeudesta lomaa vastaavaan vapaaseen. V apaata voisi

saada kaksi arkipéivaa tydssdolokuukaudelta. V uoden jatkuneessa tydsuhteessa tyontekijalla
olisi halutessaan oikeus neljan viikon pituiseen vapaaseen, jonka gjalta hénelle maksettaisiin
lomakorvaus.

M &ér&aikaisissa tydsuhteissa olevien asemaa ehdotettiin parannettavaksi siten, etté oikeus
vapaan pitdmiseen olisi myos tyontekijalla, joka on tehnyt tyota samalle tydnantajalle tois-
tuvien, enintéén lyhytaikaisin keskeytyksin jatkuvien maéraaikaisten tydsopimusten perus-
teella. Tal6in vapaan enimmaispituus maardytyisi samoin kuin vuosiloman pituus.

Tyontekijalla olisi vuosilomapal kkaa koskevan yleissddnnoksen mukaan oikeus saada vuosi-
lomansa gjalta vahintddn sdannénmukainen tai keskiméaérdinen palkkansa. Viikko- ja kuu-
kausipalkalla tyoskentelevét tyontekijat saisivat normaalin palkkansa myds vuosiloman gjal-
ta. Lomapalkkaan olisi liséttéva muutoin kuin tilapéisten ol osuhteiden perusteella maérayty-
sen tyodntekijan lomapalkka méadraytyisi edelleen keskipéivapalkan ja lomapéivien lukumaé-
rén mukaan maaréytyvien kertoimien perusteella.

Sopimuksen mukaan alle 14 péivad kuukaudessa tunti- tai suorituspalkalla ty6ta tekevien
tyontekijoiden lomapalkka méaraytyisi prosentuaalisesti lomanmaéraytymisvuoden palkois-
ta. Lomapalkkapohjaan liséttédisiin laskennallisesti sellaiselta poissaol ogjalta saamatta jaanyt
palkka, jokajohtuu erityisditiys-, ditiys-, isyys- ja vanhempainvapaasta seka til apéi sesta hoi-
tovapaasta ja pakottavasta perhesyysta johtuvasta poissaolosta. Huomioon otettaisiin myds
sairaus- ja kuntoutuspoissaologjata seké lomautusgjalta saamatta jddnyt palkka laissa sé&-
dettyyn maérddn saakka. Lomapalkka olisi tydsuhteen kestosta riippuen joko 9 tai 11,5 %
edella tarkoitetuista palkoista.

Tybnantgja saisi edelleen maarata loman ajankohdan. Vuosilomasta 24 péivaa olisi sijoitet-
tava lomakaudelle ja sen ylittava osa olisi annettava seuraavan lomakauden alkuun mennes-
s Lakiin ehdotetaan lisdttdvaksi mahdollisuuksia sopia loman sijoittamisesta. V uosilomas-
ta 12 péivaa ylittdva osa voitaisiin sopia pidettavaksi seuraavana lomakautena. Loman séis-
témahdollisuuksia muutoinkin liséttéisiin niin, etta tydnantaja ja tyéntekija voisivat sopia 18
péivaa ylittdvan loman osan pitamisestéd myohemmin sadstévapaana.

Vuosilomalain kokonai suudistusta koskeva hallituksen esitys on tarkoitus antaa eduskunnal-
le syysistuntokaudella 2004.
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Tyon jakamista koskeva lainsdadanto

Vuor otteluvapaa

Ennen vuorottel uvapaan toteuttamista selvitettiin 1980-luvun lopulla niin sanotun sapattiva-
paan toteuttamismahdollisuuksia sapattivapaatoimikunnassa (Komiteanmietintd 1990:5).
Sapattivapaan perusteina pidettiin tuolloin mm. tyévoiman keski-i&n nousua ja varhaista
eldkkeelle siirtymista seka lisdantyvaa tdydennys- ja uudel leenkoulutuksen tarvetta ja sapat-
tivapaan katsottiin antavan mahdollisuuden elpymiseen ja koulutukseen tyéuran aikana ja
etta silla néin voidaan ehkaista tyokyvyttomyytta ja uupumista.

Laki vuorotteluvapaakokeilusta (1663/1995) tuli voimaan vuoden 1996 alusta ja oli voimas-
sa vuoden 2002 loppuun. Siind toteutuivat osin sapattivapaatoimikunnan ehdotukset, vaikka
sen saatamista edisti nimenomaan vapaan kayttoon liitetty tyonantajan velvollisuus palkata
vapaan gjaks tyottdmana tyonhakijana oleva sijainen. Tyonantgjille vuorotteluvapaan kat-
sottiin tarjoavan mahdollisuuden hankkia joustavuutta ja uutta osaamista. Y hteiskunnan
kannalta tydvuorottelun todettiin merkitsevan ty6ttdmyyden hoitoon suunnatun tuen aikai-
sempaa suurempaa kayttéa joko suoraan tai valillisesti tydvoiman taitojen yllapitdmiseen ja
kehittamiseen.

Uusi vuorotteluvapaal aki (1305/2002) pohjautuu pitkalti aikaisempaan lakiin. Sen tarkoituk-
sena on kuitenkin aikaisempaa enemman tukea jo vahan pitempaan y6eldmassa olleiden
tyossa jaksamista. Vuorotteluvapaasta on aina sovittava tyOnantgjan ja tyontekijan kesken.
V uorotteluvapaan vahimmaiskesto on 90 ja enimmaiskesto 359 kalenteripéivaa, ja sen voi
my0s jaksottaa. Vapaan gjaks tyOnantgja sitoutuu palkkaaman ty6ttoman tyonhakijan.

V uorotteluvapaan edellytyksena on, etté tydntekijélla on tydel dkelakien mukaista tydssdoloa
vahintdan kymmenen vuotta ennen vuorotteluvapaalle 1ahtemistd. Jotta tyontekija padsee
uudelleen vuorotteluvapaalle, tydssdol oa tulee kertyd viisi vuotta edellisen vuorottel uvapaan
paéttymisesté. Tyossaoloksi lasketaan kaikki aikaisempi tyo- tai virkasuhteessa ja yrittdjana
tehty tyd. Tyohistoriaa kartuttavat osin my6s perhevapaat ja asevelvollisuusaika. Lisaksi

edellytetddn vuoden konkreettista tydssaoloa sen tydnantajan palveluksessa, josta vuorotte-
luvapaalle lahdetddn. Vuorottelukorvaus on 70 % henkilon tyottomyysturvasta ilman lapsi-
korotuksia ja 80 % niille henkildille, joilla on vahintéén 25 vuoden tydhistoria. Vuorottelu-
korvauksen maksamista eivét esté sellaiset tyonantajan maksamat koulutuskustannukset,

jotka eivét ole vuorottelijan veronalaista tuloa. Talla sd8nnoksell& pyrittiin osittain korvaa-
maan sitd, ettd Koulutusrahaston (aikaisemmin Koulutus- ja erorahasto) sdant6jé muutettiin
siten, ettel vuorotteluvapaan aikana makseta enda 185 euron suuruista osittai sta ammattikou-
lutusrahaa.

Laissa on myds tyévoimapoliittinen tytnantajaa ja tyévoimaviranomaisia ohjaavaa séannos,
jonka mukaan sijaiseks tulee palkata ensisijaisesti nuori ty6ton tai askettéin korkeakoulu-
tal ammattitutkinnon suorittanut ty6ton taikka pitk&aikaistyoton. Toissijaisesti on palkattava
henkil®, jonka tydnsaannin tarve on suurin ja jonka tyollistymisedellytyksien voidaan arvi-
oida parantuvan magraaikaisen tyon avulla.

Laki on voimassa vuoden 2007 loppuun siten, ettd vuoden 2007 aikana tehdyn vuorottelu-
sopimuksen perusteella vapaan voi pitéa vield vuoden 2008 aikana. Lain maardaikaisuutta
puolsi se, etta tydvoiman saatavuutta kuluvan vuosikymmenen lopussa on vaikea ennustaa.
Lisaksi riittéavan pitkén madraagjan kuluessa on mahdollisuus selvittéa yhdessa tydmarkkina-
jarjestdjen kanssa vuorotteluvapaan vaikutuksia tyontekijoiden tyossa jaksamiseen seka
myds tétd tavoitetta tukevaa, mahdollisesti sopivampaa rahoitustapaa.
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V uorotteluvapaasta aiheutuvat kustannukset rahoitetaan siten, etté valtio vastaa kansanelg-
kelaitoksen maksamien vuorottel ukorvausten rahoituksesta kokonaan ja ansioon suhteutettu-
Tyo6ttdmyyskassan osuus on 5,5 % ja loppuosa rahoitetaan tydnantajan ja palkansagjan tyot-
tomyysvakuutusmaksulla.  Vuorottelukorvausten bruttokustannukset olivat vuonna 2003
noin 74 miljoonaan euroa, josta valtion osuus oli runsaat 37 miljoonaan euroa. Keskimaa-

Vuor ottel uvapaan toteutuminen

Vuodesta 1996 vuoden 2003 loppuun on vuorotteluvapaan aoittanut 80 199 henkil6a. Vuo-
den 2003 aikana vuorotteluvapaan aloitti 13 271 henkil 64 ja vapaalla oli keskim&érin noin
7 700 henkil6a kuukaudessa. M&ara oli hieman arvioitua suurempi. V uorottel uvapaan kéyt-
tgjista 70 % on naisia. Yleisemmin vuorotteluvapaata kaytetddn kuntasektorilla (45,5 % kai-
kista kayttgjistd) jatoiseksi eniten yksityisissa yrityksissa (37,3 % kaikista kéayttgjistd). Vuo-
rotteluvapaata kayttivét eniten yli 40-vuotiaat, sillé heitd on kayttgista 1&hes 75 %. Vuorot-
teluvapaan kayttgia on kaikissa ammattiryhmissd, mutta eniten sitd hyddyntavét korkeakou-
lutuksen tai keskiasteen koulutuksen saaneet henkil 6t.

Sijaisista hoin 70 % oli alle 40-vuctiaita. Vuorottelusijaisista oli vain vajaa 2 % sellaisia,
joiden ty6ttomyys on kestanyt yli vuoden javajaa 7 % sellaisia, joiden tyéttomyys on kesté-
nyt puoli vuotta. Vuonna 2003 vuorottel upaikkaan vélitetyn sijaisen tyottomyys oli kestanyt
ennen sijaisuuden alkua yli puolella ale kaksi viikkoa. Uuden lain ohjaussaanntksen perus-
teella nayttda siltd, etté se on vaikuttanut |ahinna siihen, etté sijaiset ovat suhteellisen nuoria.
Heista alle 30-vuotiaita oli 1dhes 43 % ja alle 25-vuotiaitakin 1dhes 20 %.

Arvio vuorotteluvapaan toimivuudesta ja tarve uudistamiseen
V uorottel uvapaajarjestelmaa koskevia sdannoksia voidaan valitusten vahdinen maara huo-
mioon ottaen pitaa kohtuullisen selkeiné.

Vuonna 1997 toteutetun seurantatutkimuksen (Tydpoliittinen tutkimus 172, Vuorotteluva-
paan liikkeelleléhtd, Tydministerid) mukaan viranomaisten ndkokulmasta vuorotteluvapaa
oli varsin vaivaton hallinnoida, eika se aiheuttanut liséty6voiman tarvetta. Tutkimuksen mu-
kaan vuorotteluvapaan kayttgjét kokivat vapaan vaikutukset yleensa positiivisina. Tutkimus-
ta, jollaolisi selvitetty vuorotteluvapaan vaikutuksia lagjemmin tyokykyyn tai tyossa pitem-
paan jaksamiseen, ei ole tehty. Vuorottelusijaisuuden hyvina puolina korostuivat mm. mah-
dollisuus péasta tychon, tytkokemuksen saaminen ja ammattitaidon yll&pito. Sijaisuuden
paédttymisen jalkeen 58 % oli edelleen saman tyonantajan palveluksessa. Ty6nantajan kan-
nalta hyvina puolina ndhtiin vuorottelun ehk&isevan henkil6stbn uupumista ja tuovan uusia
tuulia organisaatioon ja olevan uusien tyontekijoiden siséingjomahdollisuudessa. Vuorotte-
lun haittapuolina tytnantgjat pitivét sijaisten hankkimista ja perehdyttéamisen tyolaytta.

Tyoministerion asettama kolmikantainen tyévuorottelun seurantaryhma teki vuonna 2000
vuorotteluvapagjarjestelman hallinnoijille kyselyn vuorotteluvapaajrjestelman toimivuu-
desta. Parhaiten vuorotteluvapaan katsottiin tukevan tydssa jaksamista (85,6 %) ja ty6- ja
perhe-eléman yhteensovittamista (77,8 %). Sijaiset arvostivat erityisesti tytn kokoaikaisuut-
taja”oikeaatyttd’. TyOnantajat arvostivat sitd, etta sijaisjarjestelyt ovat joustavia ja etté si-
jaista ei tarvitse palkata samoihin tehtéviin.
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Vuorotteluvapaan kehittaminen

Paaministeri Matti Vanhasen hallituksen ohjelmassa todetaan, etta vuorotteluvapagjarjes-
telman vakinaistamista seka kayttétapojen parantamista ja korvaustasojen riittavyytta selvi-
tetdan kolmikantaisesti.

Ty6ministerio on kaynnistényt yhtei stydssa tydmarkkinaj arjestdjen kanssa tutkimuksen vuo-
rotteluvapaan jatkamisen edellytyksista. Tassa tutkimuksessa selvitetdan erityisesti vuorotte-
luvapaaj arjestelman toimivuus ja sen vaikutukset seka tyollisyyteen etté tydssa jaksamiseen.
Sosiaali- jaterveysministerid selvittéd yhtei stydssa tyoministerion ja tydmarkkingjérjestojen
kanssa jarjestelmén rahoitustapoja. Tutkimustulosten val mistuttua tehdéén lopulliset padtok-
set vuorotteluvapaan jatkamisesta ja sen rahoituksesta siten, etta padtokset toteutetaan vii-
meistédn vuoden 2007 loppuun mennessg, jolloin nykyisen lain voimassaolo paéttyy.

Osa-aikalisélla tuettu osa-aikatyd

Osa-aikalisdjarjestelma aloitettiin kokeiluna 1.3.1994 ja se vakinaistettiin vuoden 1997 alus-
ta. Jarjestelma liittyy tyoministerion tyén jakamista edistéviin toimenpiteisiin, joissa osa-
aikatyohon tilapédisesti siirtyvan tilalle palkataan ty6ton. Jérjestelmasta sdadetddn julkisesta
tydvoimapal velusta annetussa laissa (1295/2002), ja se rahoitetaan tydllisyysmaararahoista.

Osa-aikalisi on kokoaikaty6sté vapaaehtoisesti osa-aikatyohon siirtyvélle ansiovahennyksen
korvauksena myonnettya tyollistémistukea. Sen myoéntéamisen edellytyksena on, etté tyonte-
kijan tytsuhde samaan tydnantajaan on kestanyt yhdenjaksoisesti vahintéén vuoden ennen
osa-aikatyohon siirtymistd ja ettd tydnantgja samalla sitoutuu palkkaamaan vastaavaksi
gjaksi tyottéman tyonhakijan. Osa-aikalisan kesto on enintddn 12 kuukautta. Osa-aikalisi on
puolet osa-aikatyohon siirtyneen tyontekijan kokoaikatyon ja osa-aikatyon palkan erotukses-
ta, kuitenkin enintéén normaali tyollistamistuki korotettuna 70 %:lla. Se on kéayttgjélleen ta-
loudellisesti edullisin tyén jakamista koskeva jarjestelmd. Ma&ararahojen kayton tehostami-
seksi tydministerio rajasi vuonna 2002 ohjauskirjeelléén osa-aikalisan kayttoa siten, etta
osaaikalisasijaiseks tulee osoittaa vain henkil6itd, jotka ovat olleet viimeisen kuuden kuu-
kauden aikana vahintéén viisi kuukautta ty6ttomina tyonhakijoina tai jotka ovat yli 55-
vuotiaita.

Osa-aikalisan toteutuminen

Osa-aikalisdd on kaytetty tybuupumuksen ehkéisyyn, tyo- ja perhe-eldméan yhteensovittami-
seen seka merkittavassa médrin myos jatko- ja tdydennysopintoihin, erityisesti terveyden-
hoitosektorilla.

Osaraikalisan piirissa oli vield vuonna 2000 keskimaarin 3000 henkiléa ja vuonna 2001
2 600 henkilda kuukaudessa. Vuonna 2002 toteutetun sijaisen ty6ttomyysehtoja koskevan
tiukentamisen jalkeen osa-aikalisdlla sijoitettiin tyéhén vuoden 2002 aikana yhteensa 4 400
tyotonta ja vuonna 2003 3870 tydtonta. Heista pitkdaikaistyottomia oli vuonna 2002 909
henkil6&a ja vuonna 2003 797 henkil6&a seka 55 - 59 -vuotiaita 285 henkil6a vuonna 2002 ja
316 henkila vuonna 2003. Osa-aikalisdlla sijoitetuista noin 90 % on ollut naisia.

Osaraikalisda koskevista sédnnoksista on eduskunta paattanyt viimeksi vuoden 2002 lopus-
sa. Osa-aikalisd on kohtuullisen vaivaton hallinnoida eik& sdanndsten soveltaminen ole ai-
heuttanut ongelmia
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Osa-aikalis& ja vuorotteluvapag arjestelman véalilla nayttdisi télla hetkella olevan epétarkoi-
tuksenmukaisia eroja. Tyon jakamista koskevien séénndsten yhdenmukaistamiseksi voitai-
siin tutkia mahdollisuudet toteuttaa vuorottel uvapaa osa-aikai sena, mika toteutuessaan mah-
dollistaisi osa-aikalisdjarjestelman lakkauttamisen.

Muut tyon jakamista edistavat mallit

Osaraikaty6 voidaan ndhda myos yhtena tyonjakomallina. Suomessa osa-aikatydn halutta-
vuutta rgjoittaa, paitsi kysynnan ja tarjonnan kohtaamattomuus, myos se, etta tarjottu osa-
aikaty6 on huomattavasti lyhyempaé kuin toivottu. Eri selvitysten mukaan halutun ty6ajan
pituus olisi 28 - 34 tuntia viikossa, kun taas tarjotun osa-aikatytn pituus on yleensa téaté sel-
vasti lyhyempi.

Tyo6aikalain mukaan osa-aikatydsta voidaan aina sopia tyonantajan ja tyontekijan valilla
TyoGaikalain 15 8:ssd on lyhennettya tytaikaa koskeva saanngs, joka ohjaa tilapéisen osa-
aikatyon sopimismenettelyyn. Sen mukaan tydnantajan on pyrittéava jarjestamaan tyoét niin,
ettd tyontekija voi halutessaan sosiaalisista tai terveydellisista syista tehda osa-aikaty6té.
Osa-aikaty6sta voidaan tehda méaréaikainen sopimus, joka on voimassa enintéén 26 viikkoa
kerralaan ja jonka paétyttya tyontekija voi palata "normaaliin” tydaikaan. Tyomarkkinajér-
jestét ovat myds antaneet osa-ai kasuosituksen vapaaehtoisen osa-aikatyon jérjestamisesta.

Osa-aikaeldke on myo6s yksi lakisééteisesti toteutettu osa-aikatydn muoto, josta séadet&dan
tyontekijain elékelaissa (395/1961). Mahdollisuus siihen on ollut vuoden 1987 alusta lukien.
Osa-aikaeldkkeelle siirtyminen edellyttad, etté tyonantgja ja tyontekija sopivat tyontekijan
siirtymisesta osa-aikatyohon, jonka pituus on 16 - 28 tuntia viikossa. Tata sopimista tukee
tydaikalain 15 8:a4n lisdtty 3 momentti, jonka mukaan tytnantajan on pyrittéva jarjestamaan
ty6t siten, etté osa-aikael8kkeelle haluava tyontekija voi tehda osa-aikatyotd. Osa-aikaeldke
edellyttag, etta tyontekija on véhintdan 58 -vuotias ja etté osa-aikapalkka alenee 35 - 70 %
aikai semmasta tasosta.

Jérjestelman ensimmaisend vuonna 1987 elékkeen sagjia oli 143. Ehtojen ollessa nykyista
lievemmat nousi eldkkeensagjien médra vuoden 1996 lahes 7 000 henkildsta vuoden 2002
loppuun mennessa ldhes 40 000 henkiléon. Vuoden 2003 lopussa osa-aikaeldkettd sai
41 312 henkil 84, joista naisia oli 21 892 ja miehia 19 420.

Osa-aikael ke toimii hyvéana tydssa jaksamisen vélineend. Silla on merkitysta tavoiteltaessa
nykyista pidempia tyéuria ennen kokoaikaiselle eldkkeelle siirtymista.

2.2.2. Yhdenvertaisuus ja tasa-arvo tyoelamassa

Ihmisten yhdenvertaisuus ja tosiasiallinen tasa-arvo ovat ihmisten keskeisimpia perusoike-
uksia. Perustuslaissa séadetéén seka ihmisten yhdenvertaisuudesta etté kiellosta ilman hy-
vaksyttdvad perustetta asettaa henkilGitéa eri asemaan laissa sdadetyilla syrjintdperusteilla.
Perustuslai ssa sdadetdan lisaksi erikseen sukupuolten vélisesta tasa-arvosta.

Y hdenvertaisuus- ja tasa-arvokysymykset ovat tytelaman peruskysymyksia. Y hteiskunnal-
linen kehitys, vaestorakenteen muutokset seka eri sukupuolten ja vaestoryhmien osallistu-
minen tytelamadan korostavat tyontekijoiden yhdenvertaisen kohtelun ja todellisen tasa-
arvon vaatimusta. Seké kansainvélisella etta kansallisella tasolla ihmisten yhdenvertai suutta
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on pyritty turvaamaan sekd yhdenvertaisuuden edistémista ettd syrjinndnkieltoja ja niiden
rikkomisesta maaréttavia sanktioita koskevin normein.

Tyo6elamassa esiintyvaa eriarvoisuutta pyritéan estdmadn seka tyo- ja virkasuhdelainséadan-
non yhdenvertaista kohtelua ja syrjinnan kieltoa koskevilla séanndksilla ettéa yhdenvertai-
suuslailla. Sukupuolten vélisesta tasa-arvosta séddetéan erikseen miesten ja naisten vélisesta
tasa-arvosta annetussa laissa. Y hdenvertaisuus- ja tasa-arvosaantelyn soveltamisala e kui-
tenkaan rgjoitu ainoastaan tytsuhteisiin, vaan lakeja sovelletaan myods muilla yhteiskunta-
elamén aoailla

Y hdenvertaisuus aki

Y hdenvertaisuuslaki on yhdenvertaisuutta ja syrjinnan kieltoja koskeva yleislaki, jonka ta-
voitteena on turvata ihmisten samanlainen kohtelu ja toisaalta estéa erilainen kohtelu saman-
laisissatai vertailukelpoisissa tilanteissa. Laki sovelletaan muun muassa tyoelamassd jalain
saannokset syrjinnan kasitteestd, vastatoimen kiellosta ja todistustaakasta on otettava huo-
mioon sovellettaessa tyo- ja virkasuhdelainsdddannon syrjinndn kieltoa koskevia sd8nnok-
séa

Y hdenvertai suuden saavuttamiseen pyritddn seka positiivisin edistdmistoimin etta syrjinnan
kieltavilla sdannoksilla. Tydeldman osalta yhdenvertai suutta edistavét toimet kohdistuvat vi-
ranomaisten ja tyOnantgjien seké koulutuksen jérjestgjien velvollisuuteen ryhtya toimenpi-
teisiin sek& oikeudellisen ettd tosiasiallisen yhdenvertaisuuden saavuttamiseksi pdétoksia
tehdessaén ja toimintaansa suunnitellessaan. Vammaisten henkildiden tyéhon ja koulutuk-
vammaisen henkilon tyohon tai koulutukseen paésya seka tydssa selviytymista edellyttaviin
toimiin, joita ei ole pidettéava kohtuuttomana. Tiedoiltaan, taidoiltaan ja kokemukseltaan teh-
tavén asettamat vaatimukset tayttdva4 vammaista tyonhakijaa ei saa syrjdyttéa silla perus-
teella, ettd hanen tyohon valitsemisensa edellyttda tyonantajalta kohtuullisina pidettavia
toimia

Y hdenvertaisuuden saavuttamiseksi laissa kielletéén ian, etnisen tai kansallisen alkuperan,
kansalaisuuden, kielen, uskonnon, vakaumuksen, mielipiteen, terveydentilan, vammaisuu-
den, sukupuolisen suuntautumisen tai muun henkil6on liittyvén syyn perusteella tapahtuva
syrjinta

Y hdenvertai suuslaissa méaéritelléén syrjinnan kasite. Syrjintda on seka valiton etta valillinen
syrjintd, hairintd ja ohje tai kasky syrjia. Laissa sdddetddn myds siitd, minkalaista henkil 6i-
den eri asemaan asettamista ei ole pidettava syrjintand. Syrjintana ei pideta kiellettyyn syr-
jint8perusteeseen liittyvaa eri asemaan asettamista silloin, kun siihen on laissa s8&detty pe-
ruste, kuten tyétehtédvan laatuun ja niiden suorittamiseen liittyva todellinen ja ratkaiseva
vaatimus. 1kdan liittyva erilainen kohtelu el ole grjintéd, jos siihen on objektiivisesti ja
asianmukaisesti perusteltu tyollisyyspoliittinen tai tyomarkkinoita, ammatillista koul utusta
koskevatai néihin rinnastettava oikeutettu tavoite.

Syrjinnan kasitteen médrittely antaa osaltaan valineité syrjintéasioiden kéasittelyyn. Syrjintaéa
ehkaistddn myos vastatoimien kieltoa koskevalla séénnoksella. Syrjinnan kiellon ja vasta-
toimen kiellon rikkomisen seurauksena tuomioistuin voi tuomita maksettavaksi hyvitystéa
syrjinnan aiheuttamasta loukkauksesta. Hyvitysvastuu on tuottamuksesta riippumatonta vas-
tuuta syrjinnan aiheuttamasta aineettomasta vahingosta. Hyvityksen enimmaismaéréna on
15 000 euroa. Syrjinnan aiheuttaman taloudellisen vahingon korvaus maaratéan sen sijaan
edelleen vahingonkorvauslain seka tydsopimuslain nojalla. Syrjintdasiaa késiteltéessa sovel-
letaan todistustaakan jakoa koskevaa séannosta.
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Y hdenvertaisuuslain valvonta tyd- ja virkasuhteissa kuuluu ty6suojeluviranomaiselle.

Lain toimeenpano on kaynnistynyt. Lain sisdltda on tehty monella tapaa tunnetuksi esittei-
den, koulutuksen, opetusohjelmien ja tiedotuksen avulla. Myds tyésuojelupiirit ovat valvon-
tatehtévansad tueksi laatineet lain toimeenpanoa tukevia suunnitelmia.

Hallituksen esityksessd (HE 44/2003 vp.) todetuin tavoin yhdenvertaisuuslain toteutumista
Seurataan viranomaistoiminnassa ja yhdessa asianomaisten jérjestjen kanssa. Sen jakeen

kun lain tavoitteiden toteutumisesta on saatu kokemuksia, perusoikeuksien ytimeen kuuluvia
yhdenvertaisuuskysymyksia on tarkoitus selvittéd kokonaisuutena perusoikeuslahtoisesti

kansallisesta oikeusjarjestyksesta kasin. Tassa yhteydessa selvitettévaksi tulee myos se, voi-

taisiinko eri syrjintdperusteiden kohtel ua yhtendi stéé | ainsdadanndssa.

Laki naisten ja miesten vélisesta tasa-ar vosta

Naisten ja miesten oikeudet ja velvollisuudet ovat yleensa lakien mukaan samanlaiset. Hei-
dén asemansa on kuitenkin k&ytanntssa eri eldmanalueilla erilainen. Naisten ja miesten véli-
sestd tasa-arvosta annetun lain (609/1986, tasa-arvolaki) tavoitteena on, etta naisten ja mies-
ten tasa-arvo toteutuisi myos kaytannossa.

Lain mukaan jokaisella tytnantajalla on yleinen velvollisuus edistéd tasa-arvoa. Jos tyonan-
tajan ty6ssa olevan henkil 6stén mééré on vahintdan 30, tyonantajan on sisdllytettdva vuosit-
tain laadittavaan henkil6std- ja koulutussuunnitelmaan tai tydsuojelun toimintaohjelmaan
konkreettiset toimenpiteet (tasa-arvosuunnitelma) siitd, miten tasa-arvoa edistetdan tyopai-
kalla. Laki kieltdd sukupuoleen perustuvan vdittdman ja valillisen syrjinndn seka tyo-
honotossa etta tyo- tai virkasuhteen aikana. Myds syrjiva tyd- ja koul utuspaikkailmoittelu on
kiellettyd. Tydnantagjan on myds huolehdittava, ettel tyontekija joudu sukupuolisen héirin-
nan tai ahdistelun kohteeksi. Jos tyontekija vetoaa tasa-arvolakiin, e tyonantgja mydskaan
saa ryhtyd mink&anlaisiin vastatoimiin.

Tyontekijalla tai tyonhakijalla on oikeus vaatia tydnantajalta hyvitystd, jos han katsoo tul-
leensa syrjityksi. Hyvityksen suuruus on vahintddn 2 820 ja enintéén 9 380 euroa. Lakia
valvovat tasa-arvovaltuutettu ja tasa-arvolautakunta. Valtuutettu seké neuvoo ettéa antaa lain
soveltamisesta lausuntoja maksutta.

Lain toteutuminen

Tasa-arvovaltuutettu antaa vuosittain noin 150 - 200 lausuntoa, joista selvasti yli puolet kos-
kee tydeldmaa. Lausuntopyynnoistd noin 70 % tulee naisilta ja 30 % miehilt&. Suurin osa
lausunnoista koskee tyohonottoa. Téaman lisaksi sahkopostitse annetaan kirjallista neuvon-
taa, jonka maaré on suurempi kuin virallisten lausuntojen. Tuomioistuimissa on myés vuo-
sittain joitakin hyvitysta koskevia kanteita.

Tasa-arvolaki on tarkoitus uudistaa hallitusohjelman mukaisesti, ja sitd koskeva hallituksen
esitys tulee eduskunnan kasittelyyn syysistuntokaudella 2004. Tavoitteena on muuttaa ja
téydent&d tasa-arvol akia siten, etta se on yhdenmukainen EU:n lainsdadannon ja EY T:n rat-
kaisujen kanssa. Samalla on tarkoitus poistaa lain soveltamiskaytanndssa esiintyneet ongel-
mat ja puutteet.
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2.2.3. Yksityisyyden suoja

Y ksityisyyden suoja suhteessa muihin perusoikeuksiin on korostunut viime vuosina lainséé-
danndssa. Sen myota on pidetty tarpeellisena saada selkeita pelisdanttja myos tydel amaan
taydentamaan henkilotietolain yleisid henkil Gtietojen kasittelya koskevia séénnoksia. Koska
tyOnantajan toimintaan liittyy tarve keréta tyontekijoiden henkilGtietoja, on pidetty térkeéna,
ettd tydeldman molemmat osapuol et tietévat, miten palkansaajien henkil 6tietojen kasittelyyn
liittyvét erityiset kysymykset ratkaistaan. Toisaalta tyonhakijalla ja tyontekijalla tulee olla
myds mahdollisimman suuri oikeus tietéa ja paattda omien henkil6tietojensa kasittelystd ja
sisdllosta seka oikeus tulla arvioiduksi oikeiden henkil6tietojen perusteella. Tavoitteena on
ollut lisété luottamusta tydeldman eri osapuolten kesken.

Laki yksityisyyden suojasta tyéelamasséd ja uusi hallituksen esitys

Laki yksityisyyden suojasta tyoelaméssa (477/2001, tydelaman tietosuojalaki) tuli voimaan
1.10.2001. Lakiin koottiin keskeisimmaét tydeldman tietosuojakysymykset luomalla erityi-
sesti tyoeldman tarpeita varten menettelytapoja. Lajissaan on laki ensimméinen eurooppa-
lainen erityislaki, johon on koottu yhtendisesti nimenomaan tyontekijdita koskevien tietojen
kasittelya koskevat sddnndkset. Lailla tédydennettiin henkilGtietolakia, jota on sovellettava
téman lain ohella. Lakia sovelletaan ty6- ja virkasuhteisiin seka tyonhakijoihin.

Henkil 6tietojen kerd@minen haluttiin minimoida, mink& vuoksi tyonantaja saa kasitella vain
tyontekijan tydsuhteen kannalta valittomasti tarpeellisia henkilGtietoja. Tarpeellisuusvaati-
muksesta ei voida poiketa edes tyontekijan suostumuksella ja tarpeellisuusarvio on tehtéva
aina kussakin tapauksessa erikseen. Tyonantajan on myds keréttéava henkil tiedot ensisijassa
tyontekijalta itseltéédn. Luottamustavoitetta korostaa myoOs yhteistoimintalainsdadannon
saannds, jonka mukaan myds tydsuhteen alkaessa ja sen aikana keréttévét ja tyohontulijalle
annettavat tiedot kuuluvat yhteistoimintamenettelyn piiriin.

Terveydentilaa koskevat tiedot ovat arkaluonteisia tietoja, minka vuoksi laissa on useita téta
kysymysta koskevia séénnoksia. Tyonantajalla ei ole oikeutta |8hettda tydntekijda maérat-
tyyn tyontekijan terveydentilan selvittémista koskevaan testiin. Tasta syysta tybnantaja saa
kayttéa tyontekijan terveydentilaa koskevien tarkastusten suorittamiseen taikka néytteiden
ottoon vain terveydenhuollon ammattihenkil 6itd. Koska huumetesteilld saatava tieto on kat-
sottu terveydentilaa koskevaksi tiedoksi, tulee myos téllaiset testit tehda ja analysoida vain
terveydenhuollon ammattihenkil6ita ja palveluja kdyttéden. N&in pyritéén turvaamaan ako-
holi- ja huumetestien ulosten luotettavuus. Syrjinnan estdmiseksi tyonantgja e mydskaan
saa edellyttaa tyonhakijalta eika tydntekijalta osallistumista geneettiseen tutkimukseen.

Tyontekijan terveydentilaa koskevien tietojen kasittelyoikeus on myds varsin rgjattu. Tyon-
antaja saa késitella téllaisia tietoja vain, jos tyontekija itse toimittaa ne hdnelle tai jos tyon-
tekija on antanut kirjallisen suostumuksen luovuttaa tietoja tyonantajalle. Tall6inkin tydnan-
tajalla on oikeus kasitella tyontekijan terveydentilaa koskevia tietoja vain, jos se on tarpeen
sairausajan palkan tai siihen rinnastettavien terveydentilaan liittyvien etuuksien suorittami-
seksi tal sen selvittdmiseksi, onko tyosta poissaoloon perusteltu syy. Tietojen luottamuksel-
lisen kéasittelyn varmistamiseksi terveydentilatietoja saavat kasitella vain ne henkilét, jotka
valmistelevat sanottujen tietojen pohjalta paétoksia tai panevat niita tdytantoon ja heilld on
vaitiolovelvollisuus.

Lain tavoitteena oli myds saada ty6paikoille kdyttéon menettelytavat teknisen valvonnan ja
tietoverkon kaytostd. Taman vuoksi yhteistoimintalainsdadantoon liséttiin séénnokset, joi-
den mukaan teknisen valvonnan tarkoitus, k&yttéonotto tyopaikalla ja téllaisessa valvonnas-
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sa kaytetyt menetelmét samoin kuin sdhkopostin ja tietoverkon kéytté kuuluvat yhteistoi-
minnassa kasiteltéviin asioihin. Niissi yrityksiss, joihin e sovelleta yhteistoimintalakia,
tyonantajan tulee varata tyontekijoille tai heidan edustajilleen mahdollisuus tulla kuulluksi.
Jotta menettelytavat olisivat my6s kaikkien tyontekijoiden tiedossa, tydnantajan on méaéritel-
téva yhteistoiminta- tai kuulemismenettelyn jalkeen, mihin tarkoitukseen valvontaa kayte-
téan, ja siind kaytettavét valvontamenetelmét sekd sahkopostin ja tietoverkon kayttéa kos-
kevat periaatteet seké tiedotettava padtoksen sisallosta tyontekijoille.

Eduskunnan edellyttama selvitys soveltuvuusarvioinneista

Lain mukaan tyontekijda voidaan testata, jos han antaa suostumuksensa testiin ja jos testilla
on tarkoitus selvittda tyotehtévien hoidon edellytyksid tai koulutus- taikka muun ammatilli-
sen kehittémisen tarvetta. Testeilla saatavan tiedon tulee olla kunkin tydntekijan tydsuhteen
kannalta tarpeellista, miké rajoittaa testin lagjuutta ja laatua. K oska testaamisella saatuja tie-
toja kaytetéan yksittaista tyontekijaa koskevaan padtoksentekoon, on niiden tulosten oltava
mahdollisimman virheettomid. Siksi tyonantajan vastuulla on varmistaa, etta testej tehtées-
sa kaytetddn luotettavia testausmenetelmid, niiden suorittgjat ovat asiantuntevia ja testauk-
sella saatavat tiedot virheettomid. TyOnantgjan tai testagjan on annettava tyonhakijalle tai

tyontekijalle pyynndsta ja maksutta henkil - ja soveltuvuusarvioinnissa tehty kirjallinen lau-
sunto. Jos lausunto on annettu tyonantgjalle suullisena, voidaan se antaa tyontekijéllekin
suullisena.

Tyoministerio teki Helsingin yliopiston Sosiaalipsykologian laitoksen kanssa sopimuksen
selvityksen tekemisesta henkilGarviointien kaytostd Suomessa ja lain vaikutuksista kaytan-
toon.

Tutkimuksen péétavoitteena oli selvittéd, mita muutoksia laki on tuonut henkil arviointikéay-
tantoihin. Selvityksen kohteena olivat kokemukset henkilarvioinneista, joita kéytetéan mm.
rekrytoinnissa ja henkil6stokoulutustarpeen arvioinnissa. Tavoitteena oli my6s tarkastella
eri_henkilGarviointimenetelmien luotettavuutta. Tutkimuksen kohdejoukkona oli henkildar-
viointgja tilanneita toimeksiantajayrityksid, arviointeja suorittavia konsulttitoimistoja seka
testauksen kohteina olleita henkil Gité.

Henkil6arviointeja kéytetéén Suomessa poikkeuksellisen paljon muuhun Eurooppaan verrat-
tuna (Cook 2000, Niitamo 2003). Henkil6arviointeja tehd&an téélla vuosittain kymmenié tu-
hansia. HenkilGarviointien kdyt6ll& on Suomessa myds pitka historia, mika ilmenee myds
tutkimuksen toimeksiantgjayritysten mittavasta kokemuksesta. Henkilarviointeja tehdaan
eniten rekrytointitilanteissa, vaikka niita kdytetdan yha enenevassa maarin myos henkil ston
koulutuksen, kehittdmisen ja johtamisen vélineina.

Tiivistden voidaan sanoa, ettd toimeksiantajayritykset tiedostavat nykyisin paremmin henki-
[Garviointiin liittyvét tekijét, ja useimmat toimivat lain hengen mukaisesti. Viidennes kyse-
lyyn vastanneista, mutta l&hes kaikki haastatelluista toimeksiantajayritysten edustgjista, ker-
toivat muuttaneensa toimintatapojaan lain my6ta. Kaytanndssa tdma on parantanut erityises-
ti arvioitavien oikeuksia.

Uudesta laista huolimatta arvioitavien kokemuksen mukaan heita ei edelleenk&an informoitu

mien kayton tarkoituksesta seké henkilbarviointiraportin séilyttamisesta ja luottamukselli-
suudesta. Joskus myo6s palautteen saaminen oli ollut hankalaa.

Kun tarkastellaan henkilGarviointeja prosessina, voidaan yleisesti ottaen sanoa, etté henkilo-
arvioinnit noudattavat Suomessa melko hyvin Hyvan henkil@arvioinnin kasikirjassa esitettya
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mallia. Erityisesti prosessin alkuosa (kriteerien maarittelyt, testien valinta, itse arvioinnin
suorittaminen ja raportin laatiminen) hoidetaan huolella, vaikka arvioitavien nédkokulmasta
parantamisen varaa on viela esimerkiksi arvioitavien oikeuksista informoimisessa. Kéaytetyt
testit ovat pddosin tutkittuja ja luotettavia, ja menetelmia kaytetdan yleensa kattavasti. Suo-
situimmat menetelméat ovat strukturoitu haastattelu, persoonallisuusinventaarit, kykytestit
sekd erilaiset simulaatiot. Suurin osa konsulteista kdyttéa testeissdan kotimaista normistoa,
eli testit on vakioitu kaytettaviksi suomalaisessa véestissi.

Selvityksen mukaan ldhes poikkeuksetta negatiivinen arvio saa toimeksiantajayrityksissa
suuremman merkityksen kuin positiivinen. Jos siis henkilén arviointilausunnossa ilmenee
kielteisia piirteitd, se aiheuttaa suurella todennakoisyydella myos kielteisen tuloksen valin-
taprosessissa. Tehtyjen henkil Garviointien ennustevaliditeettia olisikin tulevaisuudessa syyta
selvittdd, jotta henkilGarviointien luotettavuus ja todellinen kéyttokel poisuus tulisi esille.

Arvio tydeldman tietosuojalain toimivuudesta

Koska kyseessa oli aivan uusi tytelamai koskeva séately, tyoministerio julkaisi heti lain
voimaantultua Tyoel@méan tietosuoja - nimisen melko lagjan esitteen lain sisdllosta. Téama on
helpottanut lain soveltamista kdytéantdon. Muutoin lain noudattamista valvovat tyésuojeluvi-
ranomaiset yhdessa tietosuojavaltuutetun kanssa.

Sosiadli- ja terveysministerion tydsuoj eluosastolta saadun tiedon perusteella tyosuojeluvi-
ranomaisten kasityksen mukaan lain soveltamisessa ei ole ilmennyt merkittévia ongelmia.
Ty6suojelupiirien tyésuojelutoimistoille on laista tullut jonkin verran kyselyja. Tyosuojelu-
piirit ovat myos jakaneet tydpaikoille tydministerion lakiesitetta.

Tietosuojavaltuutetun toimisto on kirjannut sen kasittelyyn tulleet lakia koskevat asiat sys-
temaattisesti pykdlittédin. Kaikkiaan késiteltyja asioita on ollut 1.10.2001 alkaen 106 kappa-
letta (vuonna 2001 12, vuonna 2002 48 ja vuonna 2003 46 kappaletta). Kasitellyisté asi-
oista 41 tapausta on koskenut tarpeellisuusvaatimusta, 20 tapausta menettel ytapoja teknises-
s valvonnassa ja 18 tapausta tyontekijan terveydentilaa koskevia tietoja.

Laissa on myds rangaistussdannos. Kargjaoikeuksissa lain soveltamisesta on ollut joitakin
asioita, mutta ylempien tuomioistuinten péétoksia ei ainakaan toistaiseks ole.

Uusi laki yksityisyyden suojasta tydelaméassa (HE 162/2003 vp)

Hyvéksyessaan yksityisyyden suojasta tydeléaméassi annetun lain eduskunta edellytti myos,
ettd lakia on tdydennettava yksityiskohtaisimmilla séénnoksilla tyontekijéiden huumetesteis-
ta ja niiden perusteista sekd tyontekijan teknisesta ja hanen sdhkopostinsa valvonnasta.
Saannoksia valmisteli kolmikantainen tydryhma, joka sai kesdlla 2003 valmiiksi yksimieli-
sen ehdotuksensa. Sen pohjalta annettiin hallituksen esitys eduskunnalle joulukuussa 2003.

Uudessa laissa saadettédisiin huumausaineiden kayttoa koskevien tietojen kasittelysta seka
huumausai netestia koskevan todistuksen toimittamisesta tyohon otettaessa ja tyosuhteen ai-
kana. Téllaisten arkaluonteisten tietojen kasittelyn |ahtokohtana on, etté tyonhakijatai tyon-
tekija toimittaisi itse tyonantgjalle huumausainetestia koskevan todistuksen. Testien edelly-
tyksena olisivat seka tyotehtavien luonne etté ne vaikutukset, jotka voivat aiheutua tyttehté
vien suorittamisesta huumeiden vaikutuksen alaisena. Siten yleiset seulontatestit eivét olisi
mahdollisia. Lisdksi yhteistoimintamenettel yssa kasiteltéisiin tehtavakohtaiset testien perus-
teet tyontekijoiden nékemysten varmistamiseksi. Tyonantgjan olisi my6s laadittava yhteis-
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tydssa henkil 6ston kanssa huumausai neiden kdyton ehkai semistd koskeva ohjelma, jonka tu-
lis sisdltda tyOpaikalla noudatettavat kaytannot huumausaineiden kdyton ehkéisemiseksi se-
ka tietoja kaytettéavissa ol evista huumeongel maisten hoitopaikoista ja hoitomuodoista.

Laissa séadettéisiin myos niista kriteereistd, joiden perusteella tydnantajalla olisi oikeus to-
teuttaa yleenséd kameravalvontaa tiloissa, joissa tyoskentelee tyontekijoita. Tavoitteena on
suojata kameraval vonnan avoimuus tilanteissa, joissa tyontekija sattumalta voi joutua tark-
kailun kohteeksi. Kameravalvontaa ei paasdannon mukaan saisi kayttéa tietyn tyontekijan
tai tiettyjen tyontekijoiden tarkkailuun tyopaikalla eika tyontekijdiden wc:ssa tai henkil dsto-
tiloissa. Kameravalvontaa olisi kuitenkin mahdollista kohdentaa jopa tiettyyn tyOpisteeseen,
jos sen tarkoituksena olisi ehkaista tyontekijan tyohon liittyvaa ilmeista vakivallan uhkaa tai
haittaa tai vaaraa hdnen turvallisuudelleen tai terveydelleen taikka tarkkailu olisi valttamé-
tonté omaisuuteen kohdistuvien rikosten estamiseksi ja selvittamiseksi. Kameravalvonnan
avulla saatujatallenteita saisi kayttda valvonnan vaarinkaytosten ehkaisemiseksi vain siihen
tarkoitukseen, jota varten tarkkailua on suoritettu.

Usein tyontekijoiden séhkopostiosoitteet ovat muotoa etunimi.sukunimi @yritys.fi ja viesti-
en lahettdminen ja lukeminen tapahtuu tyontekijalle annetun kéyttdjatunnuksen ja salasanan
avulla. Ty6paikan sdhkopostia kaytetddn kuitenkin yleisesti myds tyonantajan toimintaan
liittymattomaan henkilokohtaiseen viestintédédn. Nykyisin on mahdollista, eik& ehdotuksilla
tilaa muuteta, etta viestin voi lukea toinen henkild tyontekijan suostumuksella tydpaikalla
sovittujen pelisdantéjen mukaan. Saannoksilla yritetdan vastata siihen, miten menetelld, jos
tyontekija ei anna suostumusta. Tavoitteena on, ettd tyontekijan luottamuksellisten viestien
salaisuus e vaarannu ja etté tyonantajalle kuuluvat, tdméan toiminnan jatkumisen kannalta
valttdmattomat viestit voidaan tyontekijén estyneend ollessa saada tyGnantajan kayttoon.
Tyontekijan séhkopostin esille hakeminen ja avaaminen olisi siten mahdollista laissa sdadet-
tyjen tarkkarajaisten edellytysten vallitessa ja tiettyja menettel ytapoja noudattaen.

Esitys séhkdisen viestinnan tietosuojalaiksi

Liikenne- ja viestintdministerio on eduskunnalle antanut hallituksen esityksen sdhkdisen
viestinnan tietosuojalaiksi (HE 125/2002 vp). Myos tédma laki koskisi tytelamaa. Sahkdisen
viestinnan tietosuojalaki saénteliss mm. sita, miten tyontekijoiden sahkdisesta viestinnasta
tyonantajan tietojarjestelmiin j&8via tunnistamistietoja voidaan késitella. Laissa maériteltéi-
siin myos paikkatiedon kasite. Tyonantgjalla olisi oikeus kielt&a liittymiensa kaytto paikka-
tietopalveluihin. Jos tyonantgja e ole kieltanyt liittyman kayttoa, tyontekijé vois ottaa suos-
tumuksellaan kayttoon paikkatietoihin perustuvan palvelun. Siten tyontekija itse hallinnoisi
paikantamista paétel aitteestaan taikka muulla tavoin annettavalla pal vel ukohtaisella suostu-
muksellaan. Laki sisédltéisi myods sddnndkset tietoturval oukkauksista, jotka tyonantgjalla ti-
lagjana olisi oikeus poistaa, seka tietoturvauhkista, joistatilagjallaolisi oikeus tietda.

Laki lasten kanssa tydskentelevien rikostaustan selvittamisesta

Eduskunnan aloitteen pohjalta valmisteltiin, ja vuoden 2003 alussa tuli voimaan, laki lasten
kanssa tytskentelevien rikostaustan selvittdmisesta. Lain tarkoituksena on suojella alaikéis-
ten henkil 6kohtai sta koskemattomuutta ja edistda heidan henkil 6kohtai sta turvallisuuttaan.

Uusi menettely antaa mahdollisuuden selvittda alle 18-vuotiaiden henkil6iden kanssa tyos-
kentelemaan valittavien henkil 6iden rikostaustaa vakivalta, seksuaali- ja huumausai nerikos-
ten osalta. Rikostaustan selvittémismenettel ya sovelletaan tyo- tai virkasuhteessa tehtévaan
tyohon, johon pysyvéisluontoisesti ja olennaisesti kuuluu ilman huoltajan |&sndol oa tapahtu-
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vaa alaikédisen kasvatusta, opetusta, hoitoa tai muuta huolenpitoa taikka muuta tyéskentelya
henkil 6kohtai sessa vuorovaikutuksessa alaikaisen kanssa. Rikostaustan selvittémismenettely
tulee sovellettavaksi edella mainituin edellytyksin myds siviilipalvelusvelvollisen ty6palve-
luun, tyoelamaval mennukseen, tydharjoitteluun, tydkokeiluun, perhehoitgjan antamaan per-
hehoitoon alaikéiselle seké yksityisiin sosiadli- ja terveyspalvelujen tuottgjiin.

TyOnantajan tai muun rikostaustan selvittémisvelvollisen tulee pyytda edelld mainittuihin
tehtaviin valittavalta henkil6ltd ndhtéavaksi rikosrekisterilain edellyttéma rikosrekisteriote,
jonka yksityinen henkil® saa maksutta, kun hénet on tarkoitus valita tydskentelemaan lasten
kanssa. Otteesta ilmenee, onko henkil6 rikoslain nojalla tuomittu rangaistuksiin edella tar-
koitetuista rikoksista. Selvittamismenettely on osa henkil6n soveltuvuusharkintaa. Rikosre-
kisteriotteessa oleva merkinté e ole este henkilon palkkaamiselle tai toimiluvan myontami-
selle, vaan henkildn soveltuvuus j84 aina tyGnantgjan tai viranomaisen arvioitavaksi.

Tutkimus lain toimivuudesta kdytanntssa

TyOministerié kaynnisti heindkuussa 2003 lain soveltamisesta tutkimuksen, jonka pédasial-
lisina tavoitteina oli kyselyn avulla selvittéé lakia toiminnassaan soveltavien tyGnantajien
kasityksia lain toimivuudesta seka lain soveltamiskaytanttja. Lisdksi selvitettiin uuden lain-
séadannon voimaantuloon liittyvan tiedottamisen tehokkuutta.

Tutkimuksen mukaan tyGnantajien suhtautuminen lakiin on varsin myonteistéd. Noin puolet
kyselyyn vastagjista arvioi, ettd lain avulla on onnistuttu estdmaan epésopivien henkil 6iden
péasy tydskentelemadn lasten kanssa. Vain 10 % tyonantgjista katsol, etta lailla e ole ollut
minké&énlaista vaikutusta.

Suurin osa €li noin 64 % tyonantgjista on maininnut rikosrekisteriotteen esittémisvelvolli-
suudesta aina jo tyon hakuilmoituksessa. Noin 30 % on tiedottanut hakuilmoituksen liséksi
asiasta my6s muulla tavalla hakumenettelyn yhteydessa. Kokonaisuutena otteiden késitte-
lyyn liittyvié k&yténttja voidaan pitéé varsin asianmukaisina myas tietosuojan kannalta

Selvityksen mukaan vuonna 2003 sellaisia tytnhakijoita, joilta |6ytyi rikosrekisterimerkinta,
oli kaikkiaan 79. Samana vuonna rikosrekisteriotehakemuksia tuli kaikkiaan 63 425 kappa-
letta.

2.2.4. Henkiloston osallistumisgj érjestelmat

Tyontekijoiden osallistumismahdollisuuksien kehittamisessi on kéytetty muun muassa n-
mityksia teollinen demokratia, myd6tamaar&amisoikeus, tydpaikkademokratia ja tyontekijain
itsehallinto. Pohjoismaisena perusmuotona voidaan pitéd tyéehtosopimuksia, jotka ovat jat-
kuvasti tulleet lagja-alaisemmiksi ja koskevat palkkojen ohella tydolosuhteita, vapaa-aikaa,
ty6turvallisuutta, koulutusta, tiedotustoimintaa ja jopa henkil 6stdpolitiikkaa.

Toinen osallistumisjarjestelmien perusmuoto on tuotantokomitealaitoksen periaatteisiin pe-
rustuva jarjestelma, jossa tyopaikkaneuvostoilla on keskeinen asema. Téta jérjestelmaa B
hella ovat my6s EU:n séannokset yritysneuvostoista kansainvalisessa konserniyhtei stydssa.
Kolmas tyontekijoiden edustajien osallistumisjarjestelman perusmuoto on tyontekijoiden
edustajien mukaantulo yritysten ylimpiin hallintoelimiin. Neljantena yritysdemokratian ke-
hittémismuotona voidaan pitda tyontekijoiden mahdollisuuksia puuttua myés valittémasti
tyon organisaation uudelleenjérjestelyihin.
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Laki yhteistoiminnasta yrityksissa tuli voimaan vuonna 1979, henkil dstorahastolaki vuonna
1990 ja vuonna 1991 henkil 6stén edustuksesta yritysten hallinnossa annettu laki. Myds uusi
tyosopimuslaki sisdltéd yhteistoiminnallisia sdénnoksid, kuten tyontekijan ja tyonantajan
kuulemisvelvoite (9:2) ja tytnantajan selvitysvelvollisuus irtisasnomisen perusteista ja vaih-
toehdoista (9:3).

Laki yhteistoiminnasta yrityksissa

Y hteistoimintalain tavoitteena oli liséta tydntekijoiden mahdollisuuksia vaikuttaa siihen paé-
toksentekoon, josta heidan tyotédn ja tyopaikkaansa koskevat ratkaisut riippuvat. Talla &
voin pyrittiin luomaan edellytyksia paitsi tydolosuhteiden parantamiselle myds yritysten
toiminnan kehittémiselle. Viime k&dessa lain tarkoituksena on lisétéd tasa-arvoa ja sen toteut-
tamismahdollisuuksia yhteiskunnassa.

Lakia sovelletaan padsaantdisesti yrityksessd, jonka tydsuhteessa olevan henkil 6ston maara
on vahintéén 30. Kuitenkin taloudellisista ja tuotannollisista syista toimeenpantavat irtisa-
nomiset on kasiteltédva yhtei stoimintamenettelyssa jo silloin, kun henkil 6ston maéra on vé-
hintdéan 20, jos toimenpiteet koskisivat mahdollisesti vahintddn kymmenen tyontekijaa.

Lain mukaan tydnantajan velvollisuutena on ensisijaisesti neuvotella laissa séadetyista yh-
teistoimintamenettelyn piiriin kuuluvista asioista ty ontekijoiden, toimihenkiloiden tai luot-
tamushenkil6iden kanssa ennen niiden ratkaisemista. TyGnantajan on neuvoteltava toimen-
piteen perusteista, vaikutuksista ja vaihtoehdoista niiden tyontekijoiden ja toimihenkil 6iden
kanssa, joita asia koskee. Jos asia koskee jonkin toimintayksikon tai tydosaston tyontekijoita
yleisesti, kasitelladn asia padsdantdisesti henkiloston edustajan kanssa. Muita yhteistoimin-
nan muotoja laissa erikseen mainituissa tilanteissa ovat tytnantagjan tiedottamisvelvollisuus,
sopiminen ja henkil6ston paétdsvalta. Laissa on myos neuvottelujen alkamista, niiden kestoa
ja neuvotteluvelvoitteen tayttymisté koskevia lukuisia sédnnoksid. Tyonantajan ei katsota
tayttaneen neuvotteluvelvoitettaan henkil 6stda vahennettédessa ennen kuin asiasta on sovittu
taikka asiasta on neuvoteltu ensin toimenpiteen perusteista ja vaikutuksista ja sen jdlkeen
vaihtoehdoista ja neuvottelujen alkamisesta on kulunut vahintdén seitseman paivaa; tai v
hennettdessa vahintddn kymmenta tyontekijaa tai toimihenkilda neuvottelujen alkamisesta
on kulunut vahintéan kuusi viikkoa. N&issa tilanteissa neuvottel uesitys on tehtava vahintéan
viis péivaa ennen neuvottelujen alkamista.

Y hteistoimintamenettelyn piiriin kuuluvat asiat on lueteltu laissa (17 eri asiakokonaisuutta).
Ne koskevat henkildston asemaan vaikuttavia olennaisia muutoksia ty6tehtavissa, tydmene-
telmissd, toiden jarjestelyissa seka siirtoja tehtavista toisiin, kuten myds yrityksen tai sen
jonkin osan lopettamista tai siirtoa toiselle paikkakunnalle taikka sen toiminnan olennaista
lagjentamista tai supistamista seké néiden toimenpiteiden johdosta mahdollisesti aiheutuvia
henkil0ston osa-aikaistamisia, lomautuksia ja irtisanomisia seka niihin liittyvia koulutus- ja
uudelleensijoittamisratkaisuja. Toisen ryhmén muodostavat erilaisten suunnitelmien késitte-
ly, kuten rationalisointitoiminnan maéraaikaissuunnitelma, henkildsté- ja koulutussuunni-
telma, tydsuojelun toimintaohjelma seka toimenpiteet naisten ja miesten tasa-arvon toteutu-
misen jouduttamiseksi tytpaikalla. Kolmantena ryhména ovat yrityksen ulkopuolisen ty6-
voiman kéyttod koskevat periaatteet samoin kuin tydhonoton periaatteet, sen menetelmét ja
tyohonoton yhteydessa ja tydsuhteen aikana keréttévét tiedot, tyohon perehdyttémisen jar-
jestelyt, henkil 6st6on kohdistuva tekninen valvonta seké sdhkopostin ja tietoverkon kéaytto.
Neljannen ryhman muodostavat eréét sosiaalitoimen alaan kuuluvat asiat, kuten esimerkiksi
tyOpaikkaruokailun ja tydpaikan sosiaalitilojen kayttd. Lisdksi laissa ovat séénnokset kansal-
lisesta ja kansainvalisesta konserniyhtei sty Osta.
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Y hteistoimintalain soveltamista valvoo tyoministerid. Tyonantaja tai hénen edustajansa voi-
daan tuomita yhteistoimintavel voitteen rikkomisesta sakkoon. Jos tyénantaja on tahallaan tai

ilmeisesta huolimattomuudesta ratkaissut noudattamatta yhteistoimintamenettelya 1&hinna
sellaisen asian, johon liittyvista syista tyontekija on osa-aikaistettu, lomautettu tai irtisanot-
tu, on tyontekijalla oikeus saada tydnantajalta hyvityksena enintéén 20 kuukauden palkka.

Y hteistoimintalaki on ollut voimassa 24 vuotta, ja se tuli sovellettavaksi huomattavasti ny-
kyisté vakaampaan yritys- ja tydsuhdekenttaén. Lakia on muutettu 15 kertaa. Eri aikoina ja
eri syista tehtyjen muutosten seurauksena laista on tullut osittain vaikeaselkoinen. Lain
muutokset ovat osittain perustuneet eurooppatason saantelyyn kuten kansainvalista konser-
niyhteistyota koskevat saannokset. Lain valvonta tyoministeriotasolla on osoittautunut han-
kalaksi. My6s valvonnan tehosteet ovat vajavaisia.

Yhtei stoimintalain uudistaminen

Paéministeri Matti Vanhasen hallituksen ohjelmaan sisdltyy lausuma, jonka mukaan toteute-
taan yhteistoimintalain kokonaisuudistus. Aidon neuvottelun ja tosiasiallisten osallistumis-
mahdollisuuksien toteuttamiseksi yhteistoimintalain kokonaisuudistuksen tavoitteena on s-
sdllyttéda nykyista lagjemmin yhteistoiminnan piiriin tydpaikan kehittédmiseen ja toimintaan
seka tyon organisointiin liittyvid kysymyksia. Tyon organisointiin liittyvissa kysymyksissa
e kuitenkaan puututa tyonjohto-oikeuteen. Tyopaikkojen kykya |6ytéa ratkaisuja laadulli-
sesti kestévaan tuottavuuteen voidaan tukea kehittdmalla tyonantajan ja henkil 6ston valista
aitoa vuorovaikutusta sekd menettelytapoja eri asiakokonaisuuksissa. Y hteistoimintamenet-
telystd voitaisiin luoda neuvotteluprosessi, joka vaikuttaa myonteisesti seké tyopaikkojen et-
td niiden henkiloston kehittdmiseen. Vastatessaan vasemmistoliiton valikysymykseen
11.2.2004 hallitus esitti tavoitteena olevan, ettei yhteistoimintalakia koeta pelkkana irtisa-
nomislakina, vaan etté yhteistoimintamenettel ya kehitetéan aidoksi vuorovaikutusprosessik-
Si, jossa selvitetddn tydpaikkojen séilyttdmismahdollisuudet.

Tyoministerio on asettanut 30.10.2003 yhteistoimintalain kokonaisuudistusta valmistelevan
kolmikantaisen komitean, jonka médaraaika paattyy 31.1.2006. Tyossdan komitean tulee a-
taa huomioon yhteiskunnassa, tydeldmassa seka lainséadanndssa Suomessa ja Euroopan
unionissa tapahtunut kehitys. Komitean yhtenad keskeisena tavoitteena on myos lain tekninen
selkeyttéminen. Komitean tulee tydsséan kiinnittd4 huomiota tyénantajan ja henkil 6ston vé-
lisen vuorovaikutuksen kehittémiseen sekd yhteistoi mintamenettelyn ja sen muotojen kehit-
témiseen siten, ettd menettelyt perustuvat tyopaikan linjaorganisaatioon ja tyopaikailla jo
toimiviin neuvottelujarjestelmiin seké tyon ja elinkeinoelédman lisdantyneisiin kansainvali-
siin ulottuvuuksiin ja niiden vaikutuksiin tyon teettémiseen ja henkil 6st6on.

Laki henkil6ston edustuksesta yrityksen hallinnossa

Henkiloston edustuksesta yritysten hallinnossa annetulla lailla (725/1990) luotiin yritysten
henkilsttlle oikeus osallistua asioiden kasittelyyn ja paatdksentekoon yrityksen hallin-
toelimissd. Oikeus koskee osallistumista yrityksen liiketoimintaa, taloutta ja henkil8ston
asemaa koskevien térkeiden kysymysten kasittelyyn. Lain tavoitteena on yrityksen toimin-
nan kehittdminen, yhteistoiminnan tehostaminen ja henkil6ston vaikutusmahdollisuuksien
lis&&minen.

Osallistuminen voi tapahtua esimerkiksi hallituksessa, hallintoneuvostossa tai johtoryhmés-
sa. Henkil6stbedustus on toteutettava kaikissa niissa osakeyhtitissd, osuuskunnissa, talou-
dellisissa yrityksissg, vakuutusyhtidissd sekd pankeissa, joiden tydsuhteessa olevan henki-
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|6ston méara on vahintéan 150. Se voidaan toteuttaa myds sopimuksen mukaan. Lakia -
velletaan toissijaisesti, jollel yrityksessa ole paasty sopimukseen. Hallintoedustus on toteu-
tettava vuoden kuluessa siitd, kun 150 tydntekijan madra on saavutettu ja vaatimus edustuk-
sesta on esitetty yritykselle. Henkildston edustgjia, joiden tulee olla yrityksessa tydsuhtees-
sa, voi olla enintddn neljasosa muiden jasenten maarastd, kuitenkin aina vahintdan yks ja
enintdan nelja. Henkildston edustajalla on samat oikeudet ja velvollisuudet kuin yrityksen
saman toimielimen muilla jasenilla Hénella e ole kuitenkaan oikeutta aitaa osaa yrityksen
johdon valintaan, erottamiseen eika henkil 8ston tyésuhteen ehtoja tai tyotai stel utoimenpitei-
ta koskevien asioiden kasittelyyn. Henkil6stén edustajalla on oikeus tyosta vapautukseen, ja
héanta koskee sama tehostettu irtisanomissuoja kuin luottamusmiehia.

Lain noudattamista valvoo tyoministerié. L&aninhallitus voi hakemuksesta asettaa uhkasa-
kon yritykselle laista johtuvien velvollisuuksien tayttamiseksi.

Henkil 6stoedustuksesta Eurooppayhtitssa ehdotetaan annettavaksi oma laki. Eduskunnalle
annettavan hallituksen esityksen mukaan henkil 6stoedustuksella tarkoitettaisiin sellaista tie-
dottamista, kuulemista ja osallistumista koskevaa jarjestelmag, jonka avulla henkildston
edustajat voivat vaikuttaa yhtiossa tehtaviin paétoksiin. Esityksen mukaan henkil 6stéedustus
Eurooppayhti 0ssa toteutettaisiin ensisijaisesti neuvottelemalla ja sopimalla. Jollei sopimuk-
seen péastd, sovellettaisiin toissijaisia, |akiperusteisia vahimmaisvaatimuksia.

Henkilostor ahastol aki

Henkilbstorahastolailla (814/1989) luotiin edellytykset henkil dstorahastojen perustamiselle
yrityksissi. Henkil6stérahastojen tarkoituksena on syventaa yritysten sisdista yhteistoimin-
taa ja edistda siten taloudellista demokratiaa ja yritysten kil pailukykyad. Henkildstérahastolla
tarkoitetaan yrityksen tai viraston henkildstén omistamaa ja hallitsemaa rahastoa, jonka tar-
koituksena on yrityksen tai viraston sille suorittamien voittopalkkioerien ja muiden henki-
|6storahastolain mukaisten varojen hallinta. HenkilGstérahaston jaseninég on koko henkil 6st6
ylint& johtoa lukuunottamatta.

Henkilbstérahasto voidaan perustaa yritykseen tai virastoon, jonka henkildstéon kuuluu vé-
hintdan 30 henkilba tai yrityksen tai viraston tulosyksikkoon, jonka henkilstoon kuuluu vé-
hinté&n kymmenen henkil6a. Useampaan yritykseen voidaan perustaa yhteinen henkil dst6-
rahasto, jos yritykset kuuluvat samaan konserniin. Rahastoon tallentuu kunkin j&senen ra-
hasto-osuus. Jasen saa nostaa nostettavissa olevaa osuuttaan oltuaan rahaston jasenend viisi
vuotta. Rahasto-osuus on veronalaista ansiotul oa, jonka verotusta kevennettiin vuoden 1996
verotuksesta lahtien siten, etté 20 % rahasto-osuudesta on verovapaata ja 80 % veronalaista.

Henkil6stérahastolain soveltamisalaa lagjennettiin vuoden 1999 huhtikuun alusta siten, efta
rahastojen perustaminen on mahdollista yksityisten yritysten liséksi my6s valtion virastoissa
ja laitoksissa seké valtion liikelaitoksissa. Julkiselle sektorille on kuitenkin perustettu vain
yksi henkilostdrahasto (lImailulaitos). Henkildstérahastojen perustamismahdollisuuksista
kuntasektorille ei ole saavutettu yhteisymmarrysta. Keskeisena syyna on esitetty, ettd kunnat
kehittavéat parhaillaan tulospalkkausjarjestelmidén eika henkilostérahastojen ole katsottu
olevan gjankohtaisia.

Henkil bstorahastojdrjestelmda on kehitetty ja joustavoitettu useilla lainmuutoksilla. Muun
muassa vuodesta 1996 l&htien rahastoon kertynytté jasenosuutta on voinut nostaa viiden j&
senyysvuoden jalkeen kymmenen vuoden sijasta ja vuosittain nostettavissa oleva rahasto-
osuuden enimmaismaara on ollut 15 % aiemman 10 %:n sijasta. Myos rahaston hallinnointia
on yksinkertaistettu. Vuonna 2002 voimaan tulleiden lainmuutosten jdlkeen méaéraaikaisia
tyo- tai virkasuhteessa olevia ei voi sulkea rahaston jasenyyden ulkopuolelle. Lisdksi rahas-
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to-osuuden maksamista on helpotettu siten, ettd rahasto voi suorittaa jasenen niin halutessa
rahasto-osuuden julkisen kaupankaynnin kohteeksi saatetuilla oman yrityksen tai samaan
konserniin kuuluvien yritysten osakkeilla.

Henkilbstérahastojen kilpailukykyisyyttd suhteessa muihin kannustinjarjestelmiin ja eri
kannustinjérjestelmien yhteensopivuutta on myds pyritty lisddmaén siten, etté eri jarjestel-
mid voitaisiin kayttda rinnakkain. Konsernissa, jossa emoyhtié on suomalainen ja johon
kuuluu yksi tai useampi ulkomainen tytaryhtio, on ollut vuodesta 2002 18htien mahdollista
ottaa henkil 6stérahastoon myds ulkomaisten tytéryhtididen henkil6std. Henkil 6stdrahaston
jasenten yksiléllisia valinnanmahdollisuuksia on myds lisédtty. Vuodesta 2000 |&éhtien rahas-
ton jasenellda on ollut mahdollisuus nostaa voittopalkkio-osuutensa kéteisena ja vuodesta
2002 lahtien siirtéé vastaavasti henkil ostorahastolain mukainen kateinen voittopalkkio hen-
kil6stérahastoon, jos tyonantajan voittopalkkiojarjestelma sen sallii. Lisdksi eldkkeelle j8&
vélle jésenelle on sdadetty mahdollisuus nostaa rahasto-osuutensa useamman vuoden aikana.

Henkil6rahastojen toteutuminen

Tyoministerio pitéa henkil6storahastoista rekisterid. Henkil dstorahastolain kahtena ensim-
mai send voi massaol ovuotena perustettiin eniten rahastoja. Vuosina 1990 ja 1991 perustettiin
20 henkil6stérahastoa. Vuodesta 1992 |dhtien henkilbstérahastoja on perustettu 1 - 3 kappa-
letta vuosittain. 1990-luvun puolivélin jalkeen vastaava méara rahastoja on poistettu rekiste-
ristéd vuosittain. Helmikuun loppuun 2004 mennessa rekisteristé oli poistettu kaikkiaan 25
rahastoa. Lamavuosina 90-luvulla henkiléstorahastoja ei perustettu. Henkil storahastojen
piirissd oli vuonna 1990 noin 47 000 ja vuonna 1991 noin 99 000 henkil6d. Helmikuussa
2004 rekisterissa oli 39 henkil stérahastoa ja niiden piirissa noin 85 500 henkil 64, Jasenten
rahasto-osuuksien yhteenlaskettu arvo vuonna 2003 paattyneella tilikaudella oli 203 miljoo-
naan euroa. Kaikkiaan perustettujen rahastojen méaara ei vastaa lakia séadettdessa olleita
odotuksia.

Henkil6rahastolain edelleenkehittaminen ja arvio lain toimivuudesta

Lakia on sen joustavoittamiseksi uudistettu useita kertoja. Edelleen kuitenkin ndyttéa silta,
ettd nykyiset sddnnokset eivét ole erityisesti pk-sektoria gjatellen riittavén joustavia. Myos
yritys &rjestel ytilanteet tuottavat ongelmia, joita on ollut vaikea ratkaista. Jasenyyskriteerien
tarkistamisesta konserneissa koskeva hallituksen esitys on annettu eduskunnalle kevaétistun-
tokaudella 2004 (HE 100/2004 vp).

Y hteistoiminta tyosuoj eluasioissa

Tyo6suojelun valvonnasta ja muutoksenhausta tyosuojeluasioissa annettu laki (131/1973) on
tullut voimaan jo vuonna 1974, ja sitd on muutettu 22 kertaa. Tahan lakiin sisdltyvat myos
sédnnokset tyonantajan ja tyontekijéin yhteistoiminnasta. Néiden sdinndsten tarkoitus on
edistéa ja kehittéa tyosuojelua tyopaikoilla. Séénnokset koskevat tydsuojelupadllikkog, tyo-
suojel uvaltuutettua ja tydsuojelutoimikuntaa seka naiden tehtévia ja toimivaltuuksia. Laissa
on myos saannokset tydsuojeluvaltuutetun irtisanomissuojasta ja hénen oikeudestaan kes-
keyttaa tietyissa tilanteissa vaaralliset tyot. Useilla tydpaikoilla sovelletaan lain yhteistoi-
mintaa koskevien séanndsten sijasta kuitenkin ty6suojelua koskevia tyémarkkinakeskusjér-
jestojen vélisia sopimuksia.
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Parhaillaan tydskentelee kolmikantainen toimikunta, jonka sosiaali- ja terveysministerié on
asettanut toukokuussa 2003 ja jonka méaédrdaika pééttyy kesakuun lopussa 2004. Sen tehtéd-
vana on vamistella valvontalain kokonaisuudistus. Tavoitteena on my6s ajantasaistaa tyo-
suojelun yhteistoimintaa koskevat sddnnokset ja selvittéa tyosuojelun yhteistoimintaa tyo-
turvallisuuslaissa tarkoitetuilla yhteisilla tyopaikoilla samoin kuin mahdollisuudet sopia pai-
kallisesti yhteistoiminnan muodoista.

2.2.5. Ty6terveysja -turvallisuus

Perustuslain mukaan jokaisella on oikeus turvallisuuteen, mika pitéa sisélléén myos tyotur-
vallisuuden. Lainsaadanto oli alun perin tavoitteeltaan tapaturmantorjuntaa. Nykyaikaisen
tydsuojelun kasitteeseen katsotaan kuuluvan tapaturmantorjuntaa ja ammattitautien ehkaisya
lagjemmin hyvéan tybympariston, joka kasittaa tyéturvallisuuden ja —terveyden lisaksi henki-
sen ja sosiaalisen hyvinvoinnin. Tyéterveyshuoltolain tarkoituksena on yhteistoimin edistéa
tyohon liittyvien sairauksien ja tapaturmien ehkaisyd, tyon ja tyOympdriston terveellisyytta
jaturvalisuutta, tyontekijan terveyttd ja tyo- ja toimintakykya seka tyOyhteison toimintaa.

Tyo6turvallisuuslaki

Uusi tyoturvallisuuslaki (738/2002) tuli voimaan vuoden 2003 alusta. Aikaisempi ty6turval-
lisuuslaki oli vuodelta 1958, ja l&hes jokaista sen sédnndsta oli muutettu. Uusi laki pohjautui
kolmikantaisen toimikunnan yksimieliseen mietintdon. Se vastaa my6s Euroopan unionin
tydsuojelua koskevien direktiivien sédnnoksia. Laki koskee kaikkea palkkaty6ta.

Vuoden 2003 alussa voimaan tulleen ty6turvallisuuslain 18htokohta oli tyopaikkojen ja tyon
turvallisuuden ja terveellisyyden seka tyontekijoiden tyokyvyn edistdminen tyopaikan oma-
aoitteisen turvallisuuden halinnan avulla. TyOnantajan velvollisuudeksi siédettiin riittédvan
jarjestelmallisesti tunnistaa ja selvittéa tydpaikan haitta- ja vaaratekijét seka arvioida niiden
merkitys tyontekijoiden turvallisuudelle ja terveydelle. Tytnantajan on hallussaan olevan
selvityksen pohjalta suunniteltava, mitoitettava ja toteutettava toimenpiteet tyol osuhteiden
parantamiseksi. Ty6ssd ilmenevien vaaratekijoiden sééntelyd on tasapainotettu siten, etté pe-
rinteisen kone- ja laiteturvallisuuden sek& tapaturmien ja ammattitautien estamistavoitteen
lisksi |aissa séadetdan tyon henkisesta ja fyysisestd kuormittavuudesta, ergonomiasta, vaki-
vallan uhkasta, héirinnasta ja muusta epdasiallisesta kohtelusta samoin kuin yksintydskente-
lysta seka toimenpiteista niihin liittyvien vaarojen poistamiseksi tai vahentamiseksi. Laissa
on otettu huomioon uudet ja muuttuvat tydnteon muodot séétémalla myds muista kuin tyon-
antgjan ja tyontekijan vélisista velvoitteista. Y hteista tyOpaikkaa koskevissa séannoksissi
tyonantgjille on asetettu velvoite huolehtia myds muiden tydpaikalla olevien kuin amien
tyontekijoidensa turvallisuudesta. Tydsuhteen osapuolten liséksi tydpaikalla tytskentel evét
itsendiset tyonsuorittgjat ovat velvolliset ottamaan muut huomioon ja nhoudattamaan tydpai-
kalla muuten sovellettavia tyontekoa, patevyysvaatimuksia tai laitteiden kayttoa koskevia
madrayksia.

Sosiadli- ja terveysministerio valmistelee lain nojalla annettavia asetuksia, kehittéa valvon-
nan kayttoon uusia tydmenetelmié sek& kouluttaa tarkastgjia ja tuottaa koulutusaineistoa
yrittgjien, tydnantajien ja tyontekijoiden kayttoon.
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Tyoterveyshuoltolaki

Suomen ensimmadinen tyoterveyshuoltolaki oli vuodelta 1979. Se séadettiin olosuhteisiin,
jolloin ennaltaehkai sevan tyoterveyshuollon tavoitteena oli ehkéisté padasiassa aina yhta al-
tistusta kerrallaan kuten esimerkiksi polykeuhkoa tai meluvauriota. Tyoelaman muutokset
ovat tuoneet uusia haasteita myds tyéterveyshuoltoon, mm. ikdantyminen, stressi ja ty6-
kuormitus ovat muun ohella nousseet térkeiksi. Téman vuoksi tydterveyshuoltolaki uudistet-
tiin jauusi laki (1383/2001) tuli voimaan vuoden 2002 alusta.

Tavoitteena oli, etta tydterveyshuolto el endd olisi kokoelma yksittéisia toimenpiteitd, vaan
se perustuisi yhteistyossa henkiléstén kanssa laadittuun suunnitel maan ja tyépaikan tarpei-
siin. Siten hyva tyoterveyskaytantd perustuu prosessigatteluun, jossa tydterveyshuolto
hankkii tyosta ja tydoloista tietoa. Myds tyontekijét voivat tehda toimenpide-ehdotuksia ty6-
terveyshuollolle.

Lain mukaan tyontekijalla on mahdollisuus pyytda perustellusta syysta tyoterveyshuollon
lausunto tyékuormituksesta. Laissa on myds uusina asioina seka vakivallan etta tapaturman
uhan torjunta tytpaikalla.

Lain nojalla on annettu valtioneuvoston asetus hyvén tyoterveyshuollon siséll6sté sek& am-
mattihenkil6iden ja asiantuntijoiden koulutuksesta (1484/2001). Valtioneuvoston periaate-
padtos Tyoterveys 2015 — tyoéterveyshuollon kehittamislinjat hyvaksyttiin tammikuussa
2004. Periaatepaatods sisdltéd kymmenen kehittdmisaluetta, jotka ovat keskeisia tydelaman
terveellisyyden ja turvallisuuden parantamiseksi, tyontekijan terveyden ja tyokyvyn yll&pi-
tamiseksi sekéd laadukkaiden palvelujen turvaamiseksi. Periaatepddtoksessa on huomioitu
lagjalti tyoelaman haasteet. Kehittdmislinjoihin on kirjattu eri toimijoiden ja yhteisty6taho-
jen toimenpiteet.

Lain toimeenpanon tueksi sosiaali- ja terveysministerio kehittda ndyttéon perustuvia, tyotter-
veyshuoltoon sopivia hyvia kdytantgja. Ministerié selvittéd myos palvelujérjestelman a-
gelmia ja laatii suosituksia lainsdadannon kehittamiseksi, jos se asettaa esteita palvelujen
joustavalle kehittamiselle. Ministerio my6s suunnittelee kuntoutuksen ja tyoterveyshuollon
yhteistyon tehostamista tydssa pitempaén pysymisen tueksi.

Nuorten tyontekij6iden suojelu

Vuonna 1994 voimaan tulleen nuorista tydntekijoista annetun lain (998/1993) tarkoituksena
on suojella nuoria liialiselta, yksilon kehitysta haittaavalta tydperéiselta rasitukselta. Lakia
sovelletaan alle 18-vuotiaisiin (nuori tyontekijd) ty6- tai virkasuhteessa oleviin. Tyon turval-
lisuutta ja terveellisyyttd koskevia séénnoksia sovelletaan myds muihin nuorten tyontekoti-
lanteisiin kuten esimerkiksi koululaisten tyoharjoitteluun tai koulussa tehtéviin harjoitustoi-
hin. Nuorten ty6suhteissa tulevat niin ikéan sovellettaviksi yleiset tydoikeudelliset lait, ellei
edelld mainitussa erityislaissatai —asetuksessa ole nimenomaisesti nuorten osalta poikettu
yleissdannoksista

Nuorta tyontekijéa el saa kayttéd tyohon, joka on hénen ruumiilliselle kehitykselle tai henki-
selle kehitykselle vahingoksi tai joka vaatii hénelté suurempaa ponnistusta tai vastuuta kuin
hénen ikdansa ja voimiinsa katsoen on kohtuullista. Pysyvaan tytsuhteeseen péasyn edelly-
tyksena on 15 vuoden ikaragja seka suoritettu oppivelvollisuus. Tata nuorempi saadaan tila-
péisesti palkata tyoskentelemaadn esimerkiksi esiintyjana tai avustgjana taide- tai kulttuuri-
esityksissg, jos sithen on saatu ty6suojel uviranomaisen lupa.
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Oppivelvollisuusikéiset nuoret saavat tehda tyotd koulun lukukauden aikana koulupéivind
saa tuntia. Alle 18-vuotiaan tyontekijan tydaika el saa ylittéa yhdeksaa tuntia vuorokaudessa
eiké 48 tuntia viikossa. Tydajan sijoittelua seka péivittdisen lepoajan antamista koskevia lain
sdannoksia muutettiin vuonna 1996 vastaamaan EU:n drektiivissa séédettyja vaatimuksia.
Kaikki nuoret tyontekijét ovat oikeutettuja myos vahintédn 38 tuntia kestévaan keskeyty-
méattdmaan vapaa-aikaan viikossa.

Vuoden 1999 alusta voimaan tulleen lainmuutoksen jalkeen 14 vuotta tayttaneet tai saman
kalenterivuoden aikana sanotun ian tayttavét oppivelvolliset voivat olla tydssa enintddn puo-
let koululomistaan aikaisemman kahden kolmasosan sijasta. Oppisopimuskoulutuksessa
olevan tyontekijan tydaika ja koulutukseen kaytetty aika saa olla yhteensd enintéan 8 tuntia
vuorokaudessa ja 40 tuntia viikossa. Jos nuoren tyontekijan tydaika vuorokaudessa on pi-
tempi kuin 4 tuntia 30 minuuttia, hdnelle on annettava tyon aikana ainakin yksi vahintéan 30
minuutin mittainen lepoaika.

2.2.6. Tydlainsaddannon ja tyosuojelun valvonta

Tyosuojelupiirit

Tyo6suojelun piirihallinto koostuu tydsuojelupiireistd, jotka valvovat tydsuojelua koskevien
saadosten noudattamista ja edistavét turvallisuutta ja terveytta tydssa seka tyopaikan omaa
tydsuojelutoimintaa yhteistydssa tytelaman osapuolten ja asiantuntijoiden kanssa. Tyosuo-
jelupiirit ehkéisevét ja vahentavét tyoolojen aiheuttamia terveydellisia haittoja vaikuttamalla
vdlillisesti tyolosuhteisiin. Vuoden 2004 alusta lukien tydsuojelupiirien maéra on vahen-
netty yhdestatoista kahdeksaan.

Muutoksen tavoitteena oli tehostaa tydsuojelupiirien toimintaa ja resurssien kayttoa vastaa-
maan paremmin tydeldman muutosten ja monimutkai stumisen mukanaan tuomia vaatimuk-
sia. Henkildstoltdan pienempien piirien yhdistdminen mahdollisti piirien erityisosaamisen
saamisen aikaisempaa paremmin kayttoon. Uusi piirijako soveltuu my6s hyvin yhteen |85
ninhallinnon ja muun viranomaistoiminnan kanssa.

Tyo6suojelupiirien alueellisten toimipisteiden maéra vaihtelee piireittéin. Piirien tydsuojelu-
toimistojen yhdistaminen ei merkitse toimipisteiden lopettamista. Se mahdollistaa kuitenkin
entista paremmin toimipisteverkoston kehittémisen siten, etta toimipisteet yhdessa tydsuoje-
lutoimiston kanssa muodostavat toimivan alueellisen kokonaisuuden ja etta myos tehtavien
joustava jarjestely on mahdollista.

Piirihallinnon kokoaminen tehostaa piirien henkilokunnan kaytettévyytta ja sen osaamisen
hyddynnettavyytta. Tydsuojelupiirien hallinnollisten tehtdvien osuus vahenee ja resursseja
voidaan siirtéa valvontatehtaviin. Tydsuojelu tehostuu ja ajan kuluessa hallinnolliset kustan-
nukset vahenevét.

Valvottavien sdannosten lisdykset ja muutokset

Tyo6suojeluhallinnon valvonnan kohteena olevat keskeiset lait ovat viime vuosien aikana
muuttuneet. Uusi tyGaikalaki tuli voimaan vuonna 1996. Vuonna 2001 tuli voimaan uusi
tyosopimuslaki ja laki yksityisyyden suojasta tydel@méssa. Vuoden 2002 alusta tuli voimaan
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uusi tyoterveyshuoltolaki ja uusi tyoturvallisuuslaki tuli voimaan vuoden 2003 alussa. Li-
séksi eduskunnassa on viime vuosina kasitelty useita saénnoksia, joiden yhteydessa hallin-
nolle on annettu merkittavia uusia tehtavid. Tallaisia tehtévia on sisdltynyt mm. yhdenver-
taisuuslakiin, tupakkalakiin, yksityisyyden suojasta tydel damassa annettuun lakiin, EU:n ase-
tuksiin raskaan liikenteen go- ja lepoajoista seka ulkomaalaislakiin. Monet néista uusista
tehtévista ovat aikaa vievié ja erityista asiantuntemusta vaativia. Tydsuojeluviranomaisilta
edellytetdankin monialaosaamisen lisaksi myds syvallista tietoa tydeldman lainsdadannon
eri lohkoilta, mikéa edellyttda panostusta ty6suojel uviranomaisten koul uttamiseen.

Y hdenvertaisuuslain, ulkomaalaislain ja yksityisyyden suojasta tyoel @méassa annettavan lain
valvonta aiheuttavat liséresurssitarpeita. Eduskunta on yhdenvertai suuslakia koskevassa vas-
tauksessaan (EV 95/2003 vp) edellyttanyt hallituksen huolehtivan yhdenvertai suuslainséé-
dannoén toteuttamisen edellyttamisté vuoden 2004 lisdtal ousarviossa ottaen samalla lagjem-
minkin huomioon ty6suojelupiirien tehtévien kasvun.

Tyo6suhteissa ja julkisoikeudellisissa palvelussuhteessa yhdenvertaisuuslain noudattamista
valvovat tydsuojeluviranomaiset. Etniseen alkuperddn perustuvan syrjinnan kiellon noudat-
tamista valvovat ty6- ja virkasuhteiden ulkopuolella véhemmistovaltuutettu ja syrjintélauta-
kunta.

Valvonta koskee kaikkien lain 6 8n 1 momentissa mainittujen kiellettyjen syrjintaperustei-
den perusteella tapahtuvaa syrjintdd. Tydsopimuslaissa séadettyjen syrjinnan kieltojen val-
vonta kuuluu tydsuojeluviranomaisten tehtaviin. Saantely liséa tydsuojeluviranomaisten teh-
tavia julkisoikeudellisten palvelussuhteiden osalta, silla valtion virkamieslain ja kunnallises-
ta viranhaltijasta annetun lain valvonta e ennen yhdenvertaisuuslain sédtamista kuulunut
tydsuojeluviranomaisten tehtéviin. Palvelussuhteen laadusta riippumatta tyésuojeluviran-

omaisten on kuitenkin tehtéava ilmoitus viralliselle syyttégjdle, jos on todennakoisia perustei-
maan myos virkamiehiin kohdistunutta tyosyrjintdd, vaikka he eivéat sindnsa valvo séénnos-
ten noudattamista. S&&nnds tydsuojeluviranomaisen velvollisuudesta valvoa syrjinnan kiel-
lon noudattamista myds julkisoikeudellisissa palvelussuhteissa lagjentaa tyosuojeluviran-
omaisten tehtadvia Tyosuojeluviranomaisten toimivalta ja kaytettdvissa olevat keinot méa-
raytyvét tydsuojelun valvontalaissa séadetylla tavalla.

Koska tydsuojelupiirien valvontatehtévat lagjentuvat koskemaan myds virkasuhteita koske-
vissa laeissa olevia syrjintakieltoja, tésta aiheutuu uusia henkil dresurssitarpeita. Tydsuojelu-
viranomaisten henkilGresurssien turvaamista puoltaa myds ulkomaalaisten méérén lisdanty-
minen ja se, etta syrjintdd koskevien asioiden selvittely vie paljon aikaa ja vaetii erityisasi-
antuntemusta.

Ulkomaalaislaissa tyosuojeluviranomaisten tehtdvia on lisdtty siten, etté tysuojeluviran-
omaisten uutena tehtavana on valvoa laissa tyonantajalle sdadettyjen velvollisuuksien nou-
dattamista. Valvonta koskee seuraavien tytnantgjalle séadettyjen velvollisuuksien noudat-
tamista: tyonantajan on varmistauduttava siitd, etté palvelukseen tulevalla ja palvel uksessa
olevalla ulkomaalaisella on vaadittava tyontekijan oleskelulupa tai etté hén ei tarvitse oles
kelulupaa. Tyonantagjan tulee séilyttéa tyopaikalla tiedot palveluksessaan olevista ulkomaa-
laisista ja heidan tyonteko-oikeutensa perusteista siten, etté ne ovat tarvittaessa vaivattomas-
ti tyosuojeluviranomaisen tarkastettavissa. Liséks tyosuojeluviranomaisella on ilmoitusvel-
vollisuus poliisille todenndkoisin syin epéillysta luvattoman ulkomaalaisen tyévoiman kay-
tostd, ulkomaalaisrikkomuksesta tai tyonantajan ulkomaal ai srikkomuksesta.

Hallituksen esitysta laadittaessa on ollut tavoitteena, ettd tydehtojen valvontaa erityisesti ul-
komaalaisen tybvoiman osalta tulee tehostaa. Tama voi tapahtua joko voimavaroja uudel-
leen suuntaamalla tai resursseja vahvistamalla.
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Yksityisyyden suojasta tytelaméassa annetun lain noudattamista valvovat tydsuojeluviran-
omaiset yhdessa tietosuojavaltuutetun kanssa. Hallituksen esityksen (HE 162/2003 vp) wi-
deksi samannimiseksi laiksi tavoitteena on saada tydpaikoille selkedt menettelytavat siita,
miten tyontekijan teknista valvontaa mukaan lukien sahkopostin valvonta voidaan suorittaa
seka edellytykset tyontekijoiden huumetestaukselle. Siten nykytilanne selkeytyy, ja se osal-
taan helpottaa valvontaviranomaisten tehtévéd. Sdnndsten voimaan tullessa asioita koske-
vat kyselyt saattavat kuitenkin lisdantya ja néin ollen lisdta alkuvaiheessa tehtavia.

Suomen liityttyé Euroopan unioniin on Euroopan yhteison tysuojelua koskevien direktiivi-
en perusteella tehty lainsdadantdmuutoksia ja annettu alemmanasteisia séannoksia. Tyotur-
vallisuuteen oledlisesti liittyva tyossa kaytettavien koneiden ja laitteiden seka muiden tuot-
teiden valvonta ja sité koskeva lainsé&danté on muuttunut perusteellisesti. Aiemmin kdytos-
s4 olleesta viranomaisten suorittamasta tyyppihyvaksymisesta on siirrytty valmistajan vas-
tuuta korostavaan toimintatapaan. Tyosuojeluviranomaiset valvovat tydssa kaytettévia ja
myynnissa olevia laitteita tarkkailemalla, ettd valmistaja on huolehtinut laissa asetetuista
velvoitteista eiké vaarallisia tai turvallisuudeltaan puutteellisia tuotteita ole markkinoilla.

Tyo6suojelupiirien toimintaan tydsopimuslain muutokset eivét ole aiheuttaneet oleellisia
muutoksia. Tydsuhteen vahimméisehdot mééréytyvat tydsopimuslaissa tarkoitetun yleissi-
tovan tyoehtosopimuksen mukaan. Tyoehtosopimusten yleissitovuus vahvistetaan viran-
omaismenettelyssa tydehtosopimuksen yleissitovuuden vahvistamislautakunnassa. Laki-
muutos on merkinnyt sit, etta tydsuojelupiirien ei enda ole tarpeen selvittda kunkin tydeh-
tosopimuksen yleisyytta. Tyosuhteen vahimmaisehtojen valvonta edellyttéa kuitenkin edel-
leen sen arviointia, mita yleissitovaa tydehtosopi musta kuhunkin tyéhon on sovellettava.

Tyoaikalain muutos vuonna 1996 véhensi tydsuojelupiirien poikkeuslupal autakuntien teht&
via ja lupahakemusten maaran oleellisen vahentymisen johdosta poikkeuslupalautakuntien
toiminta ollaan lopettamassa. Tydaikavalvontaa on uuden lain my6ta tehostettu toteuttamal-
la vuodesta 1999 alkaen vuosittaisia suunnattuja tydai kasdannosten valvontahankkeita. Val-
vontaa seka tiedottamista on kohdennettu erityisesti tydssé jaksamisen riskialoille, kuten te-
ollisuuteen, kaupan alalle, rakentamiseen seka sosiaali- ja terveydenhuoltoon. Useat tydsuo-
jelupiirit ovat jarjesténeet alueellisia tiedotustilaisuuksia tydaikalain muutoksiin liittyen.

Tyo6aikavalvonnan merkittavin muutos liittyy moottoriajoneuvon kuljettajien gjo- ja lepoai-
kojen valvontaan. EY -asetuksen mukaan kunkin jésenmaan on tarkastettava vahintédn 1 %
jasenmaan alueen kuljettgjatyopéivista ja tarkastuksia on tehtéva sekd maanteilla etta yrityk-
sissd. Valvonnan piiriin kuuluvat muusta tyésuojeluvalvonnasta poiketen myds ns. omista-
jakuljettajat ja valvontaa toteutetaan yhteistyssa poliisin ja tulliviranomaisten kanssa. Tyo-
suojelupiirit ovat vuosittain tarkastaneet noin 70 000 kuljettajatydpaivaa seka maantielld etta
yrityksissa suoritetussa valvonnassa. Kuljettgjatyopaivien valvonnalle asetetut maaralliset
tavoitteet on vuosittain hieman ylitetty.

Uus tytterveyshuoltolaki ei tuonut suuria periaatteellisia muutoksia tydsuojelupiirien val-
vontakaytantoon. Tyosuojeluviranomaisen tehtdvana on edelleenkin valvoa, ettd tyonantaja
on jarjestanyt lain mukaisen tytterveyshuollon.

Vuoden 2003 alussa voimaan tulleen ty6turvallisuuslain 1&htékohtana ja tavoitteena on, etta
tyOpaikat oma-aloitteisesti edistévéat tyon turvallisuutta ja terveellisyytta seké tyontekijéiden
tyokykya turvallisuuden hallinnan avulla. Tyonantajan velvollisuudeksi sé&dettiin riittdvan
jarjestelméllisesti tunnistaa ja selvittéa tytpaikan haitta- ja vaaratekijét seka arvioida niiden
merkitys tyontekijéiden turvalisuudelle ja terveydelle. Haitta- ja vaaratekijéiden tunnista-
minen ja poistaminen liittyy tyStapaturmien ja ammattitautien ehkéisyyn sekd muihin tyosta
johtuvien terveyden haittojen ehkéisyyn. Laissa tarkoitetaan terveydella seka fyysista etta
henkista terveytta.
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Tyé6turvallisuuslain - painottuminen  tydpaikkakohtaiseen suunnitelmalliseen ennaltaeh-
kéisyyn tarkoittaa sitd, etté tyosuojelupiirien valvontatoimintaa on suunnattu entisté enem-
man sen selvittédmiseen, onko tydpaikalla tehty haittojen ja vaarojen arvioinnit ja kuinka
suunnitellut toimenpiteet on tarkoitus toteuttaa. Tydsuojel utarkastusten kohteena ovat talldin
tydolosuhteiden ohella tyOpaikalla laaditut ja tarvittaessa dokumentoidut arvioinnit ja suun-
nitelmat sek&@ niiden toimivuus. Ty6turvallisuuslain kokonaisuudistuksen yhteydessa tuli
tyosuojelupiirien valvottavaksi uutena asiakokonaisuutena tyopaikoilla tapahtuva héirintg,
epdasiallinen kohtelu sek& vékivallan uhka. N&hin ongelmiin liittyvét asiakasyhteydenotot
ovat lisdantyneet merkittavasti kaikissa tydsuojelupiireissa.

Tyo6suoj eluvalvonnan suuntaaminen ja ohjaus

Sosiaali- ja terveysministerion hallinnonalan tydsuojelustrategian mukaan tyésuojeluhallin-
non keskeisena tavoitteena on tydntekijoiden tyd- ja toimintakyvyn yll&pito ja edistdminen
sekd tyOtapaturmien ja ammattitautien ehkéisy. Tydsuojelustrategian tavoitteita toteutetaan
tyosuojelupiirien tulosohjauksella. Fiirien toimintaa suunnataan ministerién ja piirien vali-
sissé tulosneuvotteluissa siten, etté toiminnalla pyritéén varmistamaan strategian mukaisten
pa&méaérien toteutuminen.

Tyo6suojelupiirien viranomaisaloitteisesta toiminnasta vahintédn 50 % suunnataan nykyisin
toimialoille, joissa keskeisia ongelmia ovat joko henkinen hyvinvointi tydssa, tuki- jaliikun-
taelinsairaudet tai tyGtapaturmat. Toimintaa on pyritty suuntaamaan erityisesti néille paino-
aueille, joihin vaikuttamisen kautta kyetdan yll&pitdamaan ja edistamaan tyontekijoiden tyo-
ja toimintakykya Tyosuojelupiirien kanssa on sovittu my6s lakisdéteisen tydsuojelun var-
mistamiseen liittyvista tavoitteista, joilla pyritéén kattavasti takaamaan lainséadannon vé-
himméi stason toteutuminen.

Tyo6suojelupiirit kohdistavat valvontaansa toisaalta tyopaikkojen omaa tydsuojelua tukeviin
jaedistaviin menettelytapoihin ja toisaalta olennaisiin kohteisiin, joissa on kysymys lains&é-
dénnon vaatimusten noudattamisen seurannasta. Tavoitteena on suunnata tydsuojel uvalvon-
taa siten, etta valvontakohteet, valvontamenetelmét ja toiminnan vaikutukset ovat johdetta-
vissa strategiasta. Pyrkimyksena on, ettd mahdollisimman suuri osuus tydsuojelupiirien re-
sursseista kaytetddn valvontatehtaviin keskittyen niissa tydeldmén aiheuttamien haittojen
kannalta oleellisiin kysymyksiin.

Vuosittain tyosuojelupiirit tekevét yli 23 000 tydpaikkatarkastusta noin 15 000 eri valvonta-
kohteeseen. Lisaksi tyGsuojelupiirit jarjestavét erityyppisia koulutus- ja tiedotustilai suuksia.
Asiakkaiden yhteydenottoja on vuosittain yhteensa noin 130 000, joista noin 50 % kohdis-
tuu tydsuhdeasioihin ja 30 % ty®ol osuhdeasioihin ja loput on muuta pal velukysyntéé.

Vuonna 2002 tydsuojelupiirien resurssien kaytto jakaantui siten, ettd kaikesta toiminnasta
oli viranomaisaloitteista 51 %, asiakasaloitteista 21 % ja 28 % muuta toimintaa. Tavoitteena
on, ettéa vuonna 2007 vahintéan 60 % resursseista kaytetdan viranomaisal oittei seen toimin-
taan, josta vahintdan 80 % suunnataan toiminnan painoalueille.

Tyo6suojelupiirien tulosohjausta ja valvontatoiminnan vaikuttavuutta on pyritty viime aikoi-
na kehittdmaan. Tyosuojelupiirien tulosohjausjérjestelmé on uudistettu Balanced Scorecard
— mallin mukaiseksi ja vuosittaisten tulossopimusten liséksi on sovittu nelivuotinen runko-
sopimus, jolla on linjattu toiminnan tavoitteita koko hallituskauden ajaksi.

Tyo6suojelupiirit ovat kohdistaneet toimintaansa henkisen hyvinvoinnin edistémiseen sekéa
tyOai kal ainsdadannon valvontaan seka yksityisen etté julkisen sektorin palvelualojen tyopai-
koille. Tulossopimuskaudella 2004 - 2007 pyritéén varmistamaan, etta riskitoimialojen tyo-
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paikoilla on asiakasvékivallan uhan seka héirinnan ja epéasiallisen kohtelun tunnistamiseksi
jahallitsemiseksi toimivat jarjestelmét tai toimintakaytanndt. Tyon aiheuttamien haitallisten
kuormitustekijoiden tunnistamiseksi ja hallitsemiseksi edellytetdan tytnantgjien luovan toi-
mintakdytantdja. Toiminnan kohteeksi on valittu toimialoja, kuten mm. terveys- ja sosiaali-
palvelut, julkishallinto, vahittéiskauppa, hotelli- ja ravintola-ala, joukkoliikenne, kiinteis-
tonhoito seka turvallisuusala.

Tuki- ja liikuntaelinsairauksien ehkéisy keskittyy ndyttopaétetyon, kasin tehtévien nostojen
sekd toistotydn aiheuttamien vaarojen ja haittojen tunnistamiseen ja hallitsemiseen. Ty6suo-
jelupiirit pyrkivét varmistamaan, ettd valvonnan kohteeksi valittujen toimial ojen tydpaikoil-
la on toimivat kaytannot tuki- ja liikuntaelinsairauksien ehkai semiseksi.

Tyo6tapaturmien torjunnassa valvonta kohdistuu tapaturmavaarallisille toimialoille seka yh-
teisille tyopaikoille, joissa tyoskentelee eri tyonantgjien tyontekijoitd. Tavoitteena on var-
mistaa, etta tyopaikoilla on kaytdssa turvallisuuden hallintamenettelyjé seké tydolojen seu-
rantajarjestelmia.

2.2.7. Tyon ja koulutuksen vuor ottelu

Tyomarkkinoiden toimivuuden keskeinen edellytys on riittdvan ammattitaitoisen tyévoiman
saatavuus my0s tulevaisuudessa suurten ikaluokkien jaadessa elékkeelle. Taman toteutumi-
nen edellyttdd, ettd tyomarkkinoiden kysyntéd vastaavasta, korkean ammattitaidon yll&pi-
dosta ja hankkimisesta huolehditaan koko tydian gjan. Siksi on térkedd, etté elinikdisen qo-
pimisen periaatetta soveltaen on luotu myds jo ty6ssa oleville mahdollisuuksia omaehtoi-
seen ammatilliseen aikuiskoulutukseen.

K eskeinen lainsdadanndllinen instrumentti on opintovapaal aki (273/1979), joka turvaa tyon-
tekijalle paésyn opintovapaalle. Tyontekijéll& on oikeus opintovapaaseen, jos hédnen paétoi-
minen palvelussuhteensa samaan tyOnantgjaan on yhdessa tai useammassa jaksossa kestanyt
yhteensa vuoden. Jos palvelussuhde on kestényt kolme kuukautta, on tyéntekijalla kuitenkin
yhteensa enintéén kaksi vuotta viiden vuoden aikana. Sen voi ottaa jaksoissa, paiving, osa
paivina tai yhtdjaksoisesti. Uudelleen opintovapaata voi saada viiden vuoden kuluttua siita,
kun jakson ensimméinen opintovapaa kdynnistyi.

V ahintdan viiden tyontekijan tyopaikassa tytnantajalla on oikeus siirtéa kaksi kertaa vapaan
aloittamista, jos sen myodntdminen aiheuttaisi tydnantajan toiminnan kannalta tuntuvia vai-
keuksia. Pienemmissa tyOpaikoissa vapaan siirtdminen on jatkuvasti mahdollista. Myds
opiskelija voi tietyin edellytyksin siirtéda jo myodnnetyn opintovapaan pitémisen tai keskeyt-
taa sen.

Opiskelun ei tarvitse liittya omaan senhetkiseen tyohon, mutta sen tulee olla viranomaisen
valvomaa ja ammatillista koulutusta. Vapaata tosin saa myds ammattiyhdistyskoul utukseen,
ulkomaisiin opintoihin ja koetil ai suuteen osallistumiseen.

Opiskeluhalukkuutta lisdavéat koulutusaikaiset tukimuodot ja niiden kannustavuus ovat kes-
keinen osa tyon ja opiskelun vuorotteluun vaikuttavia tekijoitd. Ammatillisen aikuiskoulu-
tuksen toimeentuloturva uudistui vuoden 2001 elokuun alusta, jolloin laki aikuiskoulutus-
tuesta (1276/2000) tuli voimaan. Omaehtoiseen ammatilliseen koulutukseen myoénnetéan ai-
kuiskoulutustukea ansionmenetyksen korvauksena. Tuen lisaksi opiskelijalla on mahdolli-
suus saada opintolainan valtiontakaus, joka aikuiskoulutustukea saavalle on 310 euroa kuu-
kaudessa. Tuen saannin edellytyksené on, etté henkil on ollut tydel&méssa vahintaén kym-



87

menen vuotta ja on opintovapaalla tai muutoin vapaalla tyépaikastaan. Vuoden 2006 elo-
kuusta alkavaan koulutukseen saa tukea viiden vuoden tychistorialla.

Oikeus aikuiskoulutustukeen muodostuu siten, etta jokainen elékevakuutettu tydkuukausi
kartuttaa kaytettavissa olevaa tukiaikaa 0,8 paivad. Tyodssaoloon rinnastetaan osin myos per-
hepoliittiset vapaat. Karttuneen tukioikeuden lisdksi koulutukseen lahtevallé on oikeus kéayt-
téd myos ennakkoon laskennallista tydsséol oaikaa 60 vuoden ikdan saakka. Téllainen etuké
teiskayttd edellyttédd aina sitd, etté henkild on ollut tydel&méssa vahintddan kymmenen vuotta.
Tukeavoi saada enimmilldan runsaan puolentoista vuoden gjalta.

Sen perusosa on 440 euroa (1.1.2003 akaneen koulutuksen osalta noussut 500 euroon),
minka lisdksi maksetaan ansio-o0saa, joka on 20 % kuukausituloista 2 700 euroon saakka ja
15 % sen ylittavalta osalta. Myos yrittgjille maksetaan aikuiskoulutustukea, mutta se on aina
perusosan suuruinen. Aikuiskoulutustuen rahoituksesta vastaavat valtio (perusosa) ja tyot-
tomyysvakuutusrahasto (ansio-0sd). Tuen toimeenpanosta huolehtii Koul utusrahasto.

Koulutus voi olla ammatillista peruskoul utusta, muuta tutkintoon johtavaa koulutusta, aiem-
pien korkeakouluopintojen loppuunsaattamista, tutkinnon osien suorittamista, erikoistumis-
tal tdydennyskoulutusta tai ammattikorkeakoulun jatkotutkintoja. Tukea voi saada myo6s pe-
ruskoulun tai lukion suorittamiseen, jos niiden puuttuminen on este ammatilliselle kehitty-
miselle.

Vuoden 2003 aikana aikuiskoulutustukea maksettiin keskimaarin noin 2 700 henkildlle kuu-
kaudessa (muina kuin kesdkuukausina sagjia keskiméérin 3 200 henkil08). Keskimé&arin ai-
kuiskoulutustukea maksettiin |&hes kahdeksan kuukauden gjalta noin 800 euroa kuukaudes-
sa. Hakemuksia saapui vuoden aikana kaikkiaan 5 989 kpl ja tukea maksettiin 6 469 oppi-
laalle. Naisten osuus oli 83 %. Ratkaistuista hakemuksista myonteisia oli 91 %. Tukea mak-
settiin hieman yli 25 miljoonaa euroa. Vuonna 2002 tuen kaytt6 oli samaa tasoa.

Koulutus- ja erorahasto muuttui vuoden 2003 alusta voimaan tulleella lailla (1306/2002)
Koulutusrahastoksi, joka myont&a edella tarkoitetun aikuiskoulutustuen ohella ammattitut-
kintostipendegja. Stipendi voidaan myontaa ale 61-vuotiaalle henkildlle, joka on ollut ty6-
tai virkasuhteessa viisi vuotta ennen tutkinnon suorittamista. Sen suuruus on 236 euroa. Sti-
pendeja haettiin vuonna 2003 yhteensa 12 474, mika oli 8,5 % enemman kuin edellisena
vuonna. Hakemuksista hyl&téén noin 6,5 %.

Aikuiskoulutustukia koskeva lainsd&danto on ollut voimassa vajaa kolme vuotta, osin jopa
siten, ettd tyohistoriaedellytysté koskevat sddnnokset tulevat voimaan vasta vuonna 2006.
Taman vuoksi |dhiajan toimenpiteind on seurata lain toteutumista ja vaikutuksia.

IV TYOEHTOSOPIMUSKEHITY S

Ty6ehtosopimustoiminnan perustana on vuodelta 1946 perdisin oleva tydehtosopi muslaki

(436/1946), jossa maaritelldan tydehtosopi muskel poisten osapuolten oikeus sopia kolmatta
osapuolta eli niin sanottuja tyéehtosopimukseen pelkastdan sidottuja yhdistyksia seka tyon-
tekijoita ja tybnantgjia velvoittaen tydsopimuksessa ja tydsuhteessa muuten sovellettavista
ehdoista.
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Tyo6ehtosopimustoiminnan alkuvaiheessa viime vuosisadan alussa tyoehtosopi muksissa -
vittiin |ahinn& palkoista. Vahitellen tydehtosopimukset ovat lagjentuneet ja tulleet yksityis-
kohtaisemmiksi. Valtakunnallisten tydnantaja- ja tyontekijaliittojen valisilla tyéehtosopi-
muksilla on sovittu tydsta maksettavan vastikkeen liséksi muun muassa ty6ajan pituudesta
jatytaikajarjestelyistd, vuosilomasta ja lomarahasta, sosiaalisista madrayksista seka neuvot-
telumenettelyistéd. Tyomarkkinakeskusjérjesttt ovat tehneet keskusjérjestdsopimuksia muun
muassa luottamusmiehen asemasta, yhteistoimintamenettelystd, tiedotuksesta, rationalisoin-
nista, ulkopuolisen tyévoiman kaytostd, tytsuojeluyhteistyostd, lomapalkoista ja irtisano-
mi ssuojasta.

Tyomarkkingjérjestjen asema yhteiskunnallisina toimijoina on kasvanut merkittavasti tulo-
politiikan aikakaudella. Vuodesta 1968 tyo- ja virkaehtosopimukset ovat useasti perustuneet
tulopoliittisiin kokonaisratkaisuihin tai keskitettyihin sopimuksiin. Tulopoliittisten ratkaisu-
jen osapuolina ovat olleet tyomarkkinakeskusjérjestot ja hallitus valtiovallan edustgjana.
Ratkaisuissa hallitus on omalta osaltaan sitoutunut valmistelemaan uutta ty6- ja sosiaalipo-
liittista lainséadantoa. Liittotasolla solmitut tydehtosopimukset on tédman jalkeen solmittu
noudattaen tulopoliittisessa neuvottel uissa sovittuja linjauksia. Viimeaikaisilla tulopoliittisil-
la ratkaisuilla on ollut kansantal outta vakauttava ja talouskasvua edistéava vaikutus.

Vuosia 1992 - 1993 koskevia tulopoaliittisen ratkaisun mukaan sopimuksen allekirjoittajat
ilmoittivat olevansa yksimielisia tarpeesta kehittéd neuvottelu- ja sopimusjarjestelmia niin,
etta tyopaikkatasolla mahdollistetaan nykyista paremmin yritysten ja niiden henkil6ston tar-
peiden huomioon ottaminen. Vuoden 1993 jalkeen valtakunnalliset tyonantaja- ja tyonteki-
jajérjestét ovatkin tydehtosopimuksissaan siirténeet sopimiskel poisuuttaan paikallisille, ty6-
ehtosopimuksiin sidotuille osapuolille. Paikallisten sopijapuolten oikeus tehda tyoehtosopi-
muksiin perustuvia sopimuksia perustuu joko tyéehtosopimusten kel puuttaviin tai velvoitta-
viin madrayksiin. Tamankaltaiset maéraykset ovat 2000-luvulle tultaessa lisdantyneet huo-
mattavasti, joskin tallaisten menettelyjen lagjuus vaihtel ee jossakin méarin tydehtosopi muk-
sittain ja ty6aloittain. Metalliteollisuudessa tyoehtosopimukseen perustuva paikallinen ®-
piminen on suhteellisen lagjasti k&ytossa.

Tyo6ehtosopimuksilla on tydsuhteen ehtojen méérdytymisessa erittéin merkittava rooli. Tyo-
ehtosopimuskehitys ja toisaalta tyolainséddannon kehittyminen ovat olleet vuorovaikutuk-
sessa keskendan. Toisaalta tydehtosopimuksin luodut jérjestelmét on saatettu osaksi lainsdé
dantéa ja toisadlta lainséénnosten soveltamisesta on tehty alakohtaisia tyéehtosopi musrat-
kaisuja. Jotkut tyosuhde-etuudet, kuten tietyiltd perhevapailta maksettavat palkat ja lomara-
hat perustuvat edelleenkin vain tyéehtosopimuksiin.

Edella tydsopimuslakia késiteltdessa on todettu, ettd yleissitovaksi vahvistettu tydehtosopi-
mus madrittaa jarjestdytymattomien tytnantajien palveluksessa olevien tyontekijiden vé-
himmaistyoehdot. Samassa yhteydessa on selvitetty myos yleissitovaa tydehtosopimusta
noudattavan tyonantajan asemaa yleensd ja hanen oikeuttaan noudattaa yleissitovan tyéehto-
sopimuksen laista poikkeavia madrayksid. Y leissitovuusjarjestelmé on tydsopimuslakiin pe-
rustuva jarjestely, jasiihen e ole tassi yhteydessa tarvetta endé puuttua.

Tyodehtosopimusten kattavuus

Tyo6ehtosopimuksen yleissitovuuden vahvistamislautakunnan mukaan yleissitoviksi vahvis-
tettuja tydehtosopimuksia sovelletaan yhteensa noin 1 140 000 yksityissektorilla tydskente-
levaan tyontekijaan. Luku perustuu tydehtosopi musosapuolten lautakunnalle toimittamiin ja
lautakunnan muutoin paéatoksentekoa varten hankkimiin tietoihin. Tyoehtosopimuksen ty6-
ehtosopimuslain mukaiseen sidottuisuuspiiriin naista tyontekijoistéd kuuluu noin 790 000
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tyontekijda. Tyoehtosopimusten yleissitovaksi vahvistamisen vaikutuksesta ty&ehtosopi-
muksia sovelletaan noin 350 000 tyontekij&an.

Yleissitovuutta vailla olevaksi vahvistettujen valtakunnallisten tyéehtosopimusten piirissa
on alle 50 000 tyontekijda.

Tilastokeskuksen tyGssakayntitilaston (vuosi 2000) mukaan kaikilla toimialoilla on yhteensi
1 983 516 pakansaajaa, néista valtiolla 144 401 ja kunnalla 486 094. V altioenemmistdisissa
osakeyhtidissa on 93 066 ja yksityisella sektorilla on 1 259 955 tyontekijaa, eli sellaisia
tyontekijoita, jotka yleensd voidaan ottaa huomioon yleissitovuutta laskettaessa on,
1353 021.

Edella esitettyjen lukujen perusteella paddytdan siihen, etté sellaisia tyontekijoita, joihin ei
sovelleta valtakunnallisia tydehtosopimuksia on alle 162 000 henkil6&. Y rityskohtaisten
tydehtosopimusten piirissa olevien tyontekijoiden méérasta e ole esitettévissa arviota.

Arvioita tyoehtosopimus arjestelman toimivuudesta

Suomalaisen sopimusjarjestelmén toimivuutta erityisesti palkkanormien asettamisen nako-
kulmasta on selvitetty vuonna 2003 Elinkeinoeldman tutkimuslaitoksen ja Palkansagjien
tutkimuslaitoksen suorittamassa tutkimuksessa. Tutkimuksen mukaan suomalainen tyo-
markkingjérjestelma saa toimivuudestaan suhteellisen hyvét arvosanat tyomarkkinagjarjes-
t6ilta vastagjien edustamasta organisaatiosta tai sen tasosta riippumatta. Osapuolet ovat yhta
mielté siitd, ettd sopimusjarjestelmaan liittyy hyvid ominaisuuksia muun muassa palkkakehi-
tyksen ennustettavuudesta ja vakaudesta, tyoérauhan yll@pidosta, kohtuullisen hyvista neu-
vottelusuhteista tyopaikoilla seka jarjestelman palkkakil pailua rgjoittavasta luonteesta.

Tutkimuksen mukaan tyomarkkinoiden sopimusjérjestelmdan kohdistuu myds kehitté
misodotuksia, osittaista tyytyméttomyyttd ja muutospaineita. Tyytyméttomyyden aiheet,
odotukset ja kasitykset muutospaineista ovat tyonantgjien ja palkansagjien taholla kuitenkin
erilaisia. Eroja on myds eri henkilstoryhmien seka erityyppisten yritysten ja toimialojen va-
lilla. Keskeisimmaét erot tyOnantaja- ja palkansaajapuolen valilla liittyvat sopimusjarjestel-
man joustavuuteen seka tyoehtosopimuksissa sovittujen vahimmaispal kkojen merkitykseen.
Ty6rauhajarjestelmén toimivuus el kuulunut tutkimuksen piiriin.

Jossakin méérin vastakkaisista késityksisté huolimatta tyomarkkingjérjestét ovat yhta mielta
jarjestelman suhteellisen hyvasta toimivuudesta. Tata kuvaa myds tutkimustul os, jonka mu-
kaan tyomarkkingjarjestdt ovat yhtd mielta siita, etta tietyt sopimustoiminnan kehittémis-
vaihtoehdot eivét tule kysymykseen. Seka tytnantaja- etta palkansagjapuoli ovat yhtd mielta
Siitd, etté valtakunnallisesta (liittotasoisesta) sopimisjérjestelmasta ei tule kokonaan siirtya
yritystasoiseen tydehdoista ja tyGrauhasta pdédttdmiseen. Toisaalta yhta mieltd ollaan myds
Siitd, ettd gjatus etenemisestd eurooppatasoiseen sopimiseen, "eurotupoon™” on vield hyvin
eparealistinen. Osapuolet tulkitsevat siten tydehtosopimusjarjestelman kansalliseksi ja téllai-
sena kayttokelpoiseksi jarjestelméaksi, jonka avulla voidaan parhaiten vastata myds EMU-
oloissa esiintyvaan tyomarkkinoiden ja palkanmuodostuksen sopeutumistarpeeseen.

Tutkimuksen mukaan halu siirtd& sopimustoimintaa yritystasolle vaihtelee jossakin méarin
yrityksen koosta ja toimialasta seké yrityksen henkil 6ston ammattiasemasta ja ikérakentees-
tariippuen. Kansainvéalisissa, suurissa yrityksissa haluttaisiin sopimustoiminnan hajauttami-
sessa yritystasolla edetéa muita yrityksia pidemmélle. Toisaalta suurten yritysten palkansagj i-
en edustgjat eivét hyvaksy siirtymista yrityskohtai seen sopimustoimintaan. V astustus paikal-
lisen sopimisen lisd&miseen nayttda tutkimuksen mukaan olevan suurinta toimihenkil 6iden
ja ylempien toimihenkilGiden keskuudessa. Toisadlta yrityksissa, joissa henkil6ston keski-
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iké on alhainen, suhtaudutaan paikalliseen ja yksilokohtai seen sopimiseen myonteisimmin.
Teollisuuden toimialoista metsédteollisuudessa ja palveluaoista rahoitussektorilla ndyttéa
olevan muita aloja enemman val miuksia yrityskohtai seen sopimiseen.

Tyomarkkingjarjestot seka yritystason edustgjat nayttavat mainitun tutkimuksen mukaan
olevan pé&aasiassa tyytyvéisia tydehtosopi musjérjestelméan sen kokonaistal outta vahvistavi-
en vaikutusten osalta. Jérjestelmén katsotaan antavan my@s yritystoiminnalle selkeét, vakaat
jaennustettavat puitteet. Jarjestelmaan liittyvan jaykkyyden osalta tytnantgja- ja palkansaa-
jajarjestéjen kannat poikkeavat toisistaan: tyOnantajat korostavat tarvetta suurempaan kan-
nustamiseen palkoilla ja palkansagjat, erityisesti luottamusmiehet, korostavat tarvetta turvata
toimeentulo my6s matal apalkkaisimmille. Joustavuuden ja turvan samanaikainen saavutta-
minen on tydehtosopi musjérjestelmén keskeinen haaste.

V JOHTOPAATOKSET

Suomalaisen tydeldman tilaa on viime vuosina tutkittu séénndllisesti muun muassa eri tut-
kimuslaitosten toimesta. Useiden selvitysten mukaan muun muassa ty6olot ovat kehittyneet
viimeisten vuosien aikana myonteisesti. Erityisesti 1990-luvun jalkipuoliskolla tydeldman
laadun positiivinen kehitys oli tasaista ja varsin nopeaa. Mydnteinen kehitys on jatkunut sen
jalkeenkin, vaikka muutosvauhti on jossakin méérin hidastunut. Vuoden 2003 tydolobaro-
metrin mukaan tyéelaman tila, monen eri mittarin mukaan arvioituna, oli hyvin tyydyttéava
(kouluarvosanalla 7.9).

Tyéterveyslaitoksen Tyo ja terveys -haastattel ututkimuksen (2003) mukaan 82 % oli joko
erittdin tai melko tyytyvaisia tyohonsa, vaikka koettu kiire ja tyon henkinen raskaus ovatkin
melko yleisid kuormitustekijita. Kiireen kokeminen ja tyostressi ndyttivét tutkimuksen mu-
kaan vahentyneen jonkin verran vuodesta 1997 vuoteen 2003, mutta ty6ol obarometrin mu-
kaan vuonna 2003 oli jalleen nahtavissa tyontekijtiden kokeman henkisen paineen kasvua.

Vuosittain tehtéva tydolobarometri osoittaa myonteistéa kehitysta tapahtuneen tydntekijoiden
itsensdkehittdmisen mahdollisuuksissa, tietojen saamisessa omaan tyohon liittyvista asioista
jatyon tuloksellisuudessa. My@s tyontekijoiden vaikutusmahdollisuuksien katsotaan pitkala
aikavdlilla parantuneen. TyOpaikan ilmapiiriin liittyvat merkittavét asiat, kuten luottamus
ihmisiin, avoin ilmapiiri, tydn hyva organisointi, etujen yhtenevaisyys tyonantgjan kanssa ja
avoin tiedottaminen ovat 1990-luvulla kehittyneet mydnteiseen suuntaan. Tydolojen tila
vaikuttaa keskeisesti jaksamiseen ja tydssa viihtymiseen seka tétd kautta tyourien pituuteen.

Tyolainsdadént6a on kuluneen kymmenvuotiskauden aikana uudistettu lagjasti. Selvitysten
mukaan uudistuksilla on myds verrattain hyvin saavutettu niille asetetut tavoitteet. Myos
lainséédannon selkeyden ja oikeusvarmuuden katsotaan parantuneen.

Y ritysten muuttunut toimintaymparisto ja ditd johtuvat muuttuneet toimintatavat asettavat
haasteita ty6lainsdadannon sisdllolle seké rakenteille. Yritysten nakokulmasta tarve siante-
lyn ja sd8nndsten joustavuuteen on kasvanut, kun taas palkansaajien nakokulmasta muutos-
tilanteiden hallinta edellyttaa lainsdadannollista turvaverkkoa. Néihin tilanteisiin onkin lain-
saadannossa kiinnitetty lisééntyvaa huomiota.

Suomalaisen ty6lainsdadanntn asemaa tul ee tarkastella muuttuvan kansallisen ja kansainva-
lisen toi mintaympériston paineissa. Huomioon on otettava toisaalta globalisaatiokehitykses-
ta johtuvat tarpeet ja toisadta kansainvéliset, erityisesti yhteisboikeuden tydoikeudelliset
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normit, jotka suomalaisella lainsdadannolla on kansallisesti saatettava voimaan. Tyolainsaé-
dantoa kehitettédessa on luonnollisesti otettava huomioon myg@s sddnndsten vaikutus tyolli-

syyteen.

Tyo6lainséadannon tehtéavana on luoda puitteet epéitsendisessd asemassa tehtavélle tydlle.
Lailla on sdadettdva muun muassa tyonantgjan ja tyontekijan oikeuksista ja velvollisuuksis-
ta, tyontekijoiden yhdenvertaisesta asemasta, tydsuhteen vahimmaéi sehtojen méaréytymises-
ta seka tyosuhdeturvasta. Tyosopimuslain ohella muun muassa ty6aika- ja vuosilomalailla,
vuorottelu- ja opintovapaalailla, tasa-arvo- ja yhdenvertaisuudlailla, yksityisyyden suojasta
tydeldmassa annetulla lailla, tyéturvallisuus- ja tyoterveyshuoltolailla sekd osallistumisjar-
jestelmia koskevilla laeilla on suhteellisen kattavasti sdadetty tydsuhteisen tydnteon ehdois-
ta.

Toisadta lahinna viimeisen vuosikymmenen aikana tyomarkkinajérjestdjen asemaa tydehto-
jen vahimmaistason asettgjana on vahvistettu. Jo vuodesta 1924 alkaen ty6ehtosopimusten
maaraykset ovat syrjaytténeet niiden kanssa ristiriidassa olevat tydsopimuksen ehdot. 1990-
luvulta alkaen tydlakeihin lisétyilla puolipakottavilla sééannoksilla on puolestaan annettu eri-
tyisesti valtakunnallisille tytnantgja- ja tyontekijéjarjestoille oikeus poiketa muutoin pakot-

daan mahdollisuudet ottaa kunkin alan erityistarpeet huomioon.

Valtakunnalliset jérjestét ovat varsin lagjasti kdytténeet oikeuttaan sopia laista poiketen.
Valtakunnallisissa tyoehtosopimuksissa osa sovittavista asioista on jatetty myds paikallisen
sopimisen varaan. Sovittaessa tyosuhteessa sovell ettavista ehdoi sta ty Gehtosopi muksen maé-
réamissa rajoissa paikallisesti voidaan joustavalla tavalla ottaa huomioon yritysten tarpeet.
Tosin paikallinen sopiminen ei ole kaikkien yritysten k&ytettévissa. Jatkossakin on kuitenkin
huolehdittava siitd, ettd lainséadannolla luodaan selkedt raamit toisaalta tydsuhteissa sovel-
|ettavista ehdoista ja toisaalta annetaan tydmarkkinaosapuolille tilaa tehda ala- ja yrityskoh-
taisia ratkaisuja.

Lainsdadannon vamisteluun liittyy kiintedsti toteutettujen lainsdadantémuutosten seuranta.
Seurantaa on viime vuosina merkittévasti vahvistettu muun muassa erilaisten tutkimushank-
keiden avulla. Tulevaisuudessa tydlakien tavoitteiden toteutumisen seurantaa ja arviointia
tehostetaan edelleen.

Haasteet, joihin tydelaman kehittamistoimilla on vastattava

Tyolainsdadannon kehitys on ollut omiaan tukemaan hallituksen asettamia tavoitteita niin
tydelaman kehittymisen kuin tyoéllisyydenkin osalta. Tapahtuneesta myonteisesta kehityk-
sestd huolimatta ty6el@méassi on edelleen myds paljon kehittdmistarpeita ja haasteita. Seu-
raavassa on yhteenvedonomaisesti késitelty niista keskeisimpia.

Tybelaman muutosten keskeinen valtavirta nayttda perustuvan globalisaation mukanaan
tuomiin paineisiin, mutta toisaalta myds mahdollisuuksiin. Verkostomainen ja varastointia
vélttdva tuotantotapa merkitsee sitd, etta kuormitus ja tyévoiman tarve vaihtelevat entista
enemman. Jotta yritykset voivat toimia ja menestya vallitsevassa kil pailutilanteessa, toimin-
ta on kyettava joustavalla tavalla sopeuttamaan kulloisiinkin tarpeisiin.

Kilpailun Kiristyminen ja yritysten tarve sopeutua toi mintaympéristén muutoksiin heijastu-
vat yritysten toimintaan ja sita kautta myos tyontekijoiden asemaan. Tyontekijoiden asema
e taman vuoksi endd ole siina madrin vakaa kuin aikaisemmin. Uhka véliaikaisesta ty6tto-
myydesta ja siita aiheutuvasta taloudel lisesta ja sosiaalisesta turvattomuudesta on |isdanty-
nyt.
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Yritysten taloudellisen toiminnan perustana tyon tuottavuuden parantaminen on edelleen
térkedd. Viime vuosien tuottavuuden myonteinen kehitys on perustunut muun muassa tyo-
voiman osaamistason ja innovaatiokapasiteetin kasvuun seka parempiin tydomenetelmiin.
Toisaalta teknologiabarometrin mukaan Suomen kilpailukyvyn ongelmina on edelleen w-
den tiedon puutteellinen soveltamiskyky.

Tyo6ntekijoiden osaamiselle ja koulutukselle asetettavat vaatimukset kasvavat edelleen. Kou-
lutuksen lagja-alaisuutta tarvitaan entistd enemman. Korkeasti koulutettujen ohella ty6-
markkinoilla tarvitaan myos eriasteisen ammatillisen tutkinnon suorittaneita. Koulutuksen ja
tyon vuorottelun merkitys kasvaa tyévoiman ikaantyessa. Elinikdisen oppimisen vaatimus
korostuu. Menestyvan yrityksen tarpeista |dhteva jatkuvan oppimisen periaate on yhden-
suuntainen myés tyohyvinvoinnin kehittamistarpeiden kanssa.

Y ksil6llisyyteen perustuvan tydotteen rinnalla korostuu enenevéssa méarin yhtei sollisyyden
jayhteistoiminnallisuuden merkitys. Entistd enemman tarvitaan myos sosiaalista osaamista.

Luovuuden ja innovatiivisen toiminnan merkitys taloudelliselle kehitykselle on tietoyhteis-
kunnan oloissa entisestéan korostunut. Myds ty6llisyys perustuu olennaisessa méarin kansa-
kunnan innovaatiokapasiteettiin. Kansainvalisessa kilpailussa Suomi ei voi menestya ty6-
voimakustannuksiin perustuvalla kilpailulla, mink& vuoksi Suomen kilpailukyky tulevaisuu-
dessakin ratkaisevasti riippuu monipuolisesta osaamisesta, tietotaidosta, luovuudesta ja tek-
nologian soveltamisesta kaytantdon. Nama vaatimukset asettavat myds tyoympaéristolle suu-
ria haasteita.

Ty6olobarometrin mukaan vajaa puolet tyontekijoista kokee tydssaan kiireen tunnetta, jos-
kin kiireen kokeminen on vahentynyt viimeisten vuosien aikana. Vaikka tygolot ovat sinan-
sa kehittyneet suotuisasti ja tyotyytyvéisyyskin on suhteellisen korkea, tyén kokeminen mie-
lekkééna on tyoolobarometrin mukaan kuitenkin huonontunut. Tyéeldman vetovoima on
jossakin maarin vahentynyt, mika nakyy muun muassa eldkehakuisuutena. Mielenterveys-
syistd johtuvien tyokyvyttomyysel ékkeiden médra on ollut kasvussa.

Suomalaiset tydmarkkinat ovat jakautuneet sukupuolen mukaan. Sukupuolten tasa-arvoisuus
tydssa on vield vgjaasti toteutunut. Tapahtuneesta myontei sesta kehityksesta huolimatta per-
heenhuoltovelvollisuudet jakautuvat edelleen epétasaisesti didin ja isan valilla. Perheen ja
tydn yhteensovittamiskaytantoihin kohdistuu edelleen vaatimuksia.

Ty6voima vahenee ja ikdantyy seuraavan parinkymmenen vuoden gjan. Suomen tyovoi mas-
ta poistuu vuosina 2006 - 2015 yhteensd 660 000 henked. Ensi vuosikymmenen alussa nuo-
ret ikdluokat eivét enaa riita tyydyttdmaan uuden koulutetun tydvoiman tarvetta. Lisdanty-
vaan maahanmuuttoon on vastattava kehittamalla koulutusjarjestelmaa niin, ettd maahan-
muuttajien erityistarpeet tulevat huomioon otetuiksi.

Nopeissa muutoksissa on haasteena pystya valittdmasti vastaamaan vaeston muuttuviin tai
uusiin osaamistarpeisiin. Tassa on aikuiskoulutuksella peruskoulutusta lyhyempang, jousta-
vana ja nopealiikkei sena keskeinen asema ja tehtava.

Uusi teknologia mahdollistaa yha monipuolisemmin tietojen keréémisen tydntekijoistd, mi-
k& on heréttéanyt kysymyksia tyontekijoiden yksityisyyden suojasta. |nformaati oteknol ogian
kehittdminen ja uudentyyppiset toimintatavat yritysten tietojérjestelmétuotannossa seka yi-
|8pidossa samoin kuin asiakassuhteiden hallinnassa ovat tuoneet uusia haasteita tietosuojalle
jatietoturvalle.

Tyontekomuodot ovat moninaistuneet viime vuosien aikana. Tyosuhteessa ja toisaalta itse-
néisend ammatinharjoittajana tehtdvéan tyon rinnalle on syntynyt erilaisia, erityislainsiidan-
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t6on perustuvia tyénteon muotoja, kuten tyoharjoittelua, tytelamévalmennusta, perhehoitoa,
omaishoitoa ja erilaisin muodoin ilmenevaa vapaaehtoi sty 6ta.

Rajanveto perinteisen tydsuhteisen tydn ja toisaalta toimeksiantotydn, kuten freelancerina
tehtéavan tyon valilla tehddan tydsuhteen tunnusmerkkeihin kohdistuvalla kokonaisharkin-
nalla. Ratkaisua oikeussuhteen luonteesta ei siten voida tehda pelk&stéén sopimuksen n-
mikkeen (kuten toimeksiantosopimus, konsulttisopimus) perusteella vaan tosiasiallisten
tyonteon ehtojen seké tydskentelyolosuhteiden perusteella. Tydntekomuotojen moninaistu-
essa kokonaisharkintaa edellyttavét rajanvetotilanteet ja niihin liittyva epavarmuus lisdanty-
véat.

Euroopan unionin laajentuminen toukokuun alussa 2004 kymmenell& uudella jasenvaltiolla
tuo myds Suomen tyoémarkkinoille uusia haasteita. EU:n lagjentumiseen liittyva yks uhka-
kuva on harmaan talouden lagjentuminen ja sen yhtend osana my¢s ulkomaisen tyévoiman
vaarinkayton lisdantyminen. Tyontekijoiden yhdenvertainen kohtelu edellyttad, ettd Suomen
tydlainsdadannon ja tydehtosopi musten vahimmaistydehdot turvataan taélla tydskenteleville
ulkomaalaisille tyontekijdille ja |8hetetyille tyontekijdille palvelujen tarjoamisen yhteydes-
sA.

EU:n lagjentumisen myo6ta palvelujen tarjonnan puitteissa liikkuva tyévoima voi tydsken-
nelld Suomessa ilman tyontekijan oleskelulupaa. Esimerkiksi Viroon sijoittautunut tyénan-
taja voi lahettéd vuokratydntekijdita Suomeen ilman tyévoimapoliittisia kriteereitd. Suoma-
laisten tydehtojen turvaamisen kannalta kdytannén ongelmana on valvontaresurssien vahai-
syys. Palvelussuhteen ehtojen lainmukaisuuden ja yritysten tasavertaisen kilpailuaseman
turvaaminen lagjentuvassa Euroopan unionissa vahentda osaltaan harmaan talouden houkut-
televuutta.

Tyo6lainsdadannon tila yleisesti

Tyolainsdadantd on kokonaisuutena katsoen varsin tuoretta. Tyodsopimuslaki, tydaikalaki,
tyoturvallisuuslaki ja tydterveyshuoltolaki on uudistettu kokonaisuudessaan vastikaan. Li-
saksi on saadetty tyontekijoiden yksityisyyden suojaa tyteldamassa sdanteleva laki ja yhden-
vertaisuuslaki.

V uosilomalainséadantta valmistellut komitea jatti mietintonsd maaliskuussa 2004, ja komi-
tean esitysten pohjalta ollaan valmistelemassa uutta vuosilomalakia. Henkil6stérahastolain
tarkistus on annettu eduskunnalle kevétistuntokaudella 2004 ja tasa-arvolain uudistamista
koskevan hallituksen esityksen on tarkoitus tulla eduskunnan kasittelyyn syysistuntokaudel-
la 2004. Niin ik&an tytsuojelun valvontal ainséadannon seka yhteistoimintalain kokonaisuu-
distusta valmistellaan parhaillaan. Néden uudistusten toteuduttua keskeinen tyolai nsé&danto
on saatettu vastaamaan 2000-|uvun tydmarkkinatarpeita.

Tyo6oikeuden ydinalueeseen kuuluvista lagista ainoastaan vuodelta 1946 olevaa ty6ehtoso-
pimuslakia ja vuodelta 1962 olevaa tyoriitojen sovittelusta annettua lakia (420/1962) ei ole
arvioitu uudelleen. Toisaalta tydehtosopimuslaki kollektiivisen tyoikeuden peruslakina an-
taa edelleenkin hyvét puitteet tydmarkkinajarjestdjen sopimustoiminnalle. Niin ikaén tyorii-
tojen sovittelusta annettu laki on antanut valineet eturiitojen ratkaisulle 2000- luvun Suomes-
sa.
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Lainsdddannon mahdolliset kehittamistar peet

Elinkeinoelédman kehitys ja koveneva kansainvalinen kilpailu ovat johtaneet yritysten toi-
mintojen uudelleenjérjestelyihin, kuten muun muassa siten, etta yritykset ovat ulkoistanest
ydintoimintojensa ulkopuolisia toimintoja. Tama on merkinnyt alihankintapohjaisen tyon
yleistymistd. Useissa tapauksissa toimeksiannot ketjutetaan usealle portaalle, jolloin aim-
man portaan yritykset ovat riippuvaisia koko ketjun toiminnasta.

Alihankinnan yleistyminen on aiheuttanut myos sitg, ettd aikaisemmin tydsuhteessa tehtya
tyota suoritetaan entistd enemman yrittgjatyona. Kaikissa tapauksissa siirtyminen yrittdj&
asemaan ei tapahdu tyontekijan aloitteesta. Silloin kun yrittdjaksi siirtyneen toimintavapaut-
ta (kuten esimerkiksi toimeksiantojen maaréd) rajoitetaan aikaisemmin tyonantgjana toimi-
neen toimeksiantajan toimesta, yrittgjyys voi olla keinotekoinen jérjestely. Néissa tapauksis-
sa oikeussuhteen todellista luonnetta on arvioitava tyésuhteen tunnusmerkkeihin kohdistu-
valla kokonaisharkinnalla ottamalla huomioon myds yrittdjdasemaan liittyvan yrittgjariskin
toteutuminen sopimussuhteessa. Hallitus katsoo, ettéa tydsopimuslakiin liittyvéssa valvonta-
toiminnassa tulee huolehtia siité, ettd tydsuhteen tunnusmerkit tayttévassa tydssa noudate-
taan lain sd8nnoksié ja sopimusten madrayksia. Hallitus seuraa valvontakaytanndsta saatuja
kokemuksia ja epéitsenéisessa asemassa olevan yrittéjan asemaa. Hallituksen [ahtokohtana
on, etta aitoa yrittdj atoi mintaa tulee edistéa erilaisin toimenpitein.

Nuorten ja pitkaaikaistyottomien tyollistymisedellytysten parantamiseksi tehtévaa tyohar-
joittelua ja tydeldméavalmennusta seké omaisten ja perheenomaisissa oloissa tapahtuvaa,
muihin henkil6ihin kohdistuvaa hoivaty6té tehdéén erityislainsdddannon perusteella ilman
tyosuhdetta. Silloin kun tyéta tosiasiallisesti tehdéén tydsuhteeseen rinnastuvissa ol osuhteis-
sa, tyGsuhteen ulkopuolella ty6ta tekevat eivat ole ty6- ja sosiaaliturval ainsdadannon raken-
tydnteon muotoja on niiden omista lahtékohdista kdsin edelleen pyrittava kehittamaan tasa-
vertaisuuden vaatimukset huomioon ottavalla tavalla. Hallitusohjelman mukaisesti muun
muassa omai shoitajien asemaa parannetaan.

M &araaikaiseen tython ja osa-aikatyohon liittyy seka ammatilliseen kehittymiseen etté toi-
meentulon turvaamiseen liittyvia turvattomuustekij6ita. Toisaalta téllainen ty6 on usein ta-
loudellisesti ja toiminnallisesti (esimerkiksi sijaisuudet tai kausity®) ainoa mahdollinen ty6l-
listymisen keino. Taman vuoks on tarkedd, ettd médra jaltai osa-aikaisessa tydssa olevalle
jo lainsdadanndlla turvataan suhteel lisesti samat tydsuhde-edut kuin vakinaiselle kokoaika-
tyotéa tekevélle. Vuosilomalain uudistuksen yhteydessa tullaan mdaré- ja osa-aikaisten ase-
maa edelleen parantamaan.

Ohjelmansa mukaisesti hallitus tahtéa seka valvonnan etté ohjeistuksen keinoin siihen, etta
epatyypillista tyota kaytetddn vain niissé tilanteissa, joissa ndiden téiden tarve on aidosti ja
lain séénnosten mukaisesti osoitettavissa. Vaikka myosk&dn toistaiseksi voimassa olevat
tyOsuhteet eivat enda ole siind mééarin pysyvia kuin ne olivat 1960- ja 1970-luvuilla, hallitus
pitéa toistaiseksi voimassa olevien sopimusten kdyttéa muun muassa tyontekijoiden tyéhon
sitoutumisen, parempien koulutusmahdollisuuksien ja yleisen el@manhallinnan kannalta en-
sisijaisena. Toistaiseksi voimassa olevat sopimukset ovat my6s tyOvoimatarpeen turvagjana
mahdollisen tulevan tyévoimapulan olosuhteissa tydvoimapoliittisesti parempi vaihtoehto.
Eri tavoin on pyrittéva siihen, ettd epatyypillisesta tyosté olis mahdollisuus siirtya pysy-
vampaan tychon.

Perheen- ja tyon yhteensovittamista koskevaa lainséadantéa on viime vuosina kehitetty use-
aan otteeseen. Vaikka muun muassa isdlle tarkoitettuja perhevapaita on lisétty, perhevapai-
den kéayttaminen ei edelleenkaan jakaudu vanhempien kesken niin tasapuolisesti kuin tarvet-
ta ja lainsdadannollisia mahdollisuuksiakin on.
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Tasa-arvon toteutuminen seké tydssa etta yhtei skunnassa yleisemminkin on ensisijaisen tér-
kedd. Kysymys on seka yhteiskunnallisen oikeudenmukaisuuden vaatimuksesta etta sellai-
sesta kestévan tydvoimapolitiikan periaatteesta, joka vaatii jatkuvaa huomiota. Y hta tarkeaa
on huolehtia siitg, etta lasten kasvuympdristé vanhempien osallistumisen ja tyttaakan nako-
kulmasta on tasapainoinen. Hallitusohjelman mukaisesti hallitus pyrkii kehittdmaan perhe-
vapaita ja niiden tasai sempaa jakautumista sukupuolten kesken.

Hallitusohjelman mukaisesti hallitus on kaynnistanyt kansallisen toimintaohjelman laatimi-
sen tasa-arvon toteuttamiseksi. Hallitus toimeenpanee sukupuolten vélisen tasa-arvon valta
virtaistamisen koko valtionhallinnossa.

Yritysjarjestelytilanteet ovat kilpailun kovetessa yleistyneet. Yritystoiminnan kansainvalis-
tyessa ja verkostoituessa kansallisten rajojen merkitys on ndiden jérjestelyjen kannata yha
turvaavat tydsopimuslain sddnnokset, joiden mukaan tydsuhteista johtuvat vastuut siirtyvat
uuden tydnantajan vastattaviksi. Toisaalta yritysarjestelyt merkitsevét usein sitd, etta tarjol-
la olevan tyon maara suhteessa tyontekijoiden maaréan vahenee. Erityisesti silloin, kun tyot
néissi yhteyksissé osaks siirtyvét toisessa maassa toimivaan yritykseen, on tilanne tyonteki-
joiden kannalta vaikea. Tdman vuoksi hallitus pitéa ohjelmansa mukaisesti tarpeellisena sen
selvittémistd, miten néité tilanteita voitaisiin hallita nykyista paremmin tyontekijoiden tyol-
lisyyden ja turvan kannalta ja miten erityisesti koulutukseen ja uuden tydn |6ytymiseen voi-
taisiin panostaa hyvissa ajoin ennen jarjestelyjen toteutumista.

Palveluiden kil pailuttamisvaatimukset ovat sek& Euroopan unionin direktiivien ettd kansalli-
sen kilpailulainsgadannon ja julkisia hankintoja koskevan lainsdddannon mydota tiukentu-
neet. Kilpailuttaminen osaltaan pakottaa usein paitsi yritysjarjestelyihin myds toiminnan lo-
pettamiseen tavalla, joka saattaa edella kuvatuin tavoin vaikeuttaa tyontekijoiden asemaa.
Hallitus selvittéad ohjelmansa mukaisesti tydntekijoiden asemaan liittyvét periaatteet tilan-
teissa, joissa yritykset ja julkisyhteistt kilpailuttavat toimintojaan.

Kilpailuttamista koskevat vaatimukset ovat johtaneet siihenkin, ettéd myds monet freelancer-
pohjalta toimivat pienyrittdjat joutuvat mukautumaan puhtaasti markkinatilanteen mukaisiin
tariffeihin. Palvelussuhteissa olevien tyodntekijoiden osalta vahimmaispalkkoja suojataan
lainséédanndllé ja tybehtosopimuksilla. Yrittdjien asema maaraytyy sen sijaan yksinomaan
yrittdan ja toimeksiantajan valisten sopimusten mukaan. Kilpailulainsdddannén suhde yrit-
tgjatyon ehtojen maarittdmiseen on talla hetkella jonkin verran tulkinnanvarainen ja vaatii
selvittémisté seka kansallisesta etta yhteisboikeuden ndkokulmasta. On ilmeista, etté nykyi-
nen tilanne e ole enemp&i pienyrittgjien ansioturvan kuin yrittdyyden edistémisen tavoit-

teidenkaan ndkokulmasta ongelmaton.

V apaaehtoisen elaketurvan jatkuminen liikkeen luovutustilantei ssa on vuonna 2003 varmis-
tettu tydsopimuslain muutoksella. Kokemukset viittaavat kuitenkin siihen, etta téllaista el&
keturvaa koskevat taloudelliset velvoitteet saattavat muodostua erityisesti pienyritysten kan-
nalta taloudellisesti kohtuuttomiksi, jos niitd ei ole luovutustilanteessa riittavasti osattu ottaa
huomioon. Taman vuoksi asia vaatii viela selvittamista ja mahdollisesti myds lainséadanto-
toimia.

Tyo6sopimuslain séatamisen jalkeen oikeuskaytanndssa on jouduttu pohtimaan lomautuksen
ja osa-aikatyon vélista rgjanvetoa tapauksissa, joissa tydsopimusta solmittaessa on sovittu
tyonteon ja palkanmaksun keskeyttamisesta tietyksi gjaksi sopimuskautta. Viimeksi maini-
tussa tapauksessa kysymys liittyy olennaisesti myés tyontekijan toimeentulon turvaamiseen
sopimukseen perustuvan tyon keskeytyksen gjalta. Tydsuhdetta solmittaessa sovittuihin tyon
keskeytystilanteisiin liittyvaa ty6- ja sosiaaliturvalainséadantta olisikin tarkasteltava koko-
naisuutena ja arvioitava l&hinna tyottomyysturval ain muutostarpeita.
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Mikdli tyosuhde on péétetty vastoin laissa séddettyja perusteita, tyontekijdlla on tydsopi-
muslain mukaisesti oikeus korvaukseen. Korvauksesta on — ellei tuomioistuin muuta pdéta -
vahennettava lai ssa sdadetty osuus sellaisesta tyottomyysturvaetuudesta, joka kohdistuu tyo-
suhteen |akkaamisesta ai heutuneeseen ty6ttémyysaikaan. Korvauksesta vahennetty osuus on
maksettava tyottomyysvakuutusrahastolle tai kansanel@kelaitokselle. Hallitus katsoo, etta
korvauksen ja ty6ttdmyysetuuksien yhteensovittamista koskevan saéntelyn 1&htokohdat ovat
sindnsa perustellut, mutta jarjestelman soveltaminen on kéytannéssa osoittautunut hankal ak-
si. S&annoksen toimivuuden varmistamiseksi ja sdantelyn yksinkertaistamiseksi olisi - lain-
saadanntssa omaksuttujen 1dhtokohtien pohjalta - jatkettava selvitystyota.

Uudistettuun vuoden 2005 alussa voimaan tulevaan el kel ainsdadantdon sisdltyva joustavan
el8keidn periaate merkitsee sitd, etta tyontekija voi halutessaan jatkaa tyontekoa siihen saak-
ka, kunnes tayttéd 68 vuotta. Selvitettdvana on parhaillaan, miten uudet elékeik&sddnnokset
vaikuttavat tydsuhteen péattamisté koskeviin perusteisiin tai kaytantoihin, Voimassa olevas
sa tydsopimuslaissa ei ole valtion virkamieslain tapaan eroamisikéd koskevaa sdannosta.
Toisadta tydsopimuslaki |ahtee siitd, ettei ika sindnsa ole lainmukainen irtisanomisperuste.
Uusi elékelainsdadantt edellyttaa lainsdadantétoimia.

Selvitysten mukaan puutteelliseen tydajan hallintaan ja liialliseen kiireeseen liittyvét ongel-
mat ovat vaivanneet suomalaista tytelamaa jo yli kymmenen vuoden agjan. Tyoaikalainsdé-
danté mahdollistaa sindnsa varsin monipuoliset - yksilolliset tarpeetkin - huomioon ottavat
esimerkiksi erialaisia tydaikapankkimalleja soveltamalla. Tyomarkkinajarjestdjen suositta-
man tyQaikapankkimallin toteuttamisen edistémiseksi selvitetddn palkkaturvalain seka tulo-
vero- ja ennakkoperintdlain muutostarpeita.

Tietointensiivinen tyo, jossa fyysiset suoritukset kaiken aikaa menettavat merkitystéan joh-
taa siihenkin, ettei tytpaikkaan sidotuilla tydajan seurantgjarjestelmilla endé ole yhtéa suurta
merkitysta kuin aikaisemmin. Samalla ty6ajan ja ylitdiden noudattamisen valvonta esimer-
kiksi ns. etytssd vaatii aikaisemmasta poikkeavia menetelmi&. Riittavan levon ja virkisty-
mismahdollisuuksien varmistaminen on ensisijaisen térkedd myos tuottavuuden kannalta.
Talous, joka yha suuremmassa maérin perustuu luovuuteen, korostaa téta ndkdkohtaa.

V uorottel uvapaal ainséédantd on voimassa kokeiluluontoisesti vuoden 2007 loppuun saakka.
V uorotteluvapaa voi hallituksen kasityksen mukaan nonella tapaa vastata seka riittavaa ke-
poa etté osaamistarpeiden jatkuvaa kasvua koskeviin vaatimuksiin. Muutoinkin yksityiseld
mén tarpeet seka perheen ja tyon yhteensovittamisen helpottaminen edellyttévat sellaista
turvallista valjyytta tyogjan kéyttoon, jota vuorottel uvapag érjestelma parhaimmillaan voisi
sisdltdd. Taman vuoksi nyt meneilléan olevan kokeilujakson aikana on tarpeen hallitusoh-
jelman mukaisesti kaynnistyneessa tydssa huolellisesti selvittédd, onko vuorotteluvapaata
mahdollisuus jatkaa vuoden 2007 jalkeen. Tassd yhteydessa tulisi selvittéd myds mahdolli-
suuksia sdatéd osa- aikai sesta vuorottel uvapaasta.

Osaamisvaatimusten jatkuva kasvu merkitsee joka tapauksessa sitd, ettd tyon ja koulutuksen
vuorotteluun joudutaan tulevaisuudessa kiinnittdmaan suurta huomiota. Tarkastelun piiriin
on taloin syyta ottaa myds opintovapaal ainsdadanto, joka varsin vahadisin muutoksin on ol-
lut voimassa vuodesta 1980 |ahtien.

Y hdenvertaisuuden toteutuminen on monimuotoistuneen tydeldmén keskeisia haasteita.
Tyo6nantgjan velvollisuudesta kohdella tyontekijdita yhdenvertai sesti séadetdankin seka tyo-
sopimuslaissa etté uudessa yhdenvertaisuuslaissa. Hallitus seuraa yhdenvertaisuuslain toteu-
tumista viranomai stoiminnassa ja yhdessa asianomaisten jarjestdjen kanssa. Sen jalkeen kun
lain tavoitteiden toteutumisesta on saatu kokemuksia, perusoikeuksien ytimeen kuuluvia yh-
denvertai suuskysymyksié on tarkoitus selvittéa kokonaisuutena perusoikeusl éhtoisesti kan-
sallisesta oikeusjarjestyksesta kasin.
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Tyoelamaohjelmat tydeldman kehittdmisen valineena

Lainsdadannon kehittamisella el kyetd vastaamaan kaikkiin, yha nopeammalla aikavélilla
muuttuvien tydmarkkinoiden asettamiin vaatimuksiin. Ty6elamaa onkin pyritty kehittamaan
myds erilaisten ohjelmien avulla. Kansallinen tuottavuusohjelma kaynnistyi vuonna 1993,
Ty6elaman kehittémisohjelma vuonna 1996, Kansallinen Ik&ohjelma vuonna 1998 ja Tyossa
jaksamisen tutkimus- ja toimenpideohjelma vuonna 2000. Ohjelmilla on pyritty paranta-
maan toiminnan tuloksellisuutta ja tyoeldméan laatua, henkildston hyvinvointia ja tydssa
kayvan vaeston tyokyvyn edistamista seka ikaantyvien tyossa pysymista, tyonhakua ja tyol-
listymisen edistamista.

Y leisend | dhtokohtana ohjelmalliselle kehittdmiselle on ollut gjatus siitd, etté valtiovalta voi
radtal ityjen ja kysyntaperusteisten toimien avulla merkittavasti vauhdittaa tuottavuuden ja
tydelaman laadun kehittémiseen tahtdavaa tydpaikkatasoista ja -1ahtdista toimintaa seka tata
tukevaa osaamista. Tyoministerio onkin yhdessa tyotmarkkina- ja yrittdjgjarjestéjen seka
erdiden muiden ministerididen kanssa kdynnistanyt vuoden 2004 alusta uuden Tyoelaman
tuottavuuden ja laadun kehittamisohjelman (Tykes, 2004-2009). Sen tarkoituksena on koota
yhteen aiempien ohjelmien parhaat k&ytannot ja tukea yritysten seké julkisen sektorin orga-
nisaatioiden tuottavuuden kehittymisté sellaisin keinoin, jotka edistéavdt samanaikaisesti
myds tyontekijoiden ammatillista ja henkil 6kohtaista kehittymistd, tyokykya, tydhyvinvoin-
tia seka johdon ja henkil 6ston keskindista yhteistoimintaa ja |uottamusta.

Tykes-ohjelmalla edistetddn tydpaikkojen toimintatavan kokonaisvaltaista ja lagja-alaista
kehittédmista johdon ja henkil 8ston yhteistoiminnan pohjalta. Ohjelmalla tavoitellaan konk-
reettisia, nakyvia ja pysyvia muutoksia tydpaikoilla. Kehittdminen voi kohdistua esimerkiksi
tydprosesseihin, tyon organisointiin, tydmenetelmiin, esimiestyéhon, johtamiseen, tydyhtei-
son toimivuuteen, tydssa jaksamiseen tai ulkoiseen verkostoitumiseen. Suoranaista tuoteke-
hitysté tai pelkkéi koulutusta ohjelma el tue.

Tykes edistéd ty0eldmén tutkimuksen ja kehittdmisen asiantuntemuksen vahvistumista
Suomessa tukemalla asi antuntijaorganisaatioiden (yliopistot, tutkimuslaitokset, ammattikor-
keakoulut, konsultit) ja tyopaikkojen kehittamisyhteisty6ta. Y hteistytn myota syntyy uutta
osaamista, uusia innovatiivisia ratkaisuja seka uusia kehittdmisen malleja, menetelmia ja va-
lineitd. Ohjelmatoimii tydeldman tutkijoille ja kehittgjille myds foorumina, jonka kautta on
mahdollista luoda asiantuntijoiden ja tytpaikkojen vélille normaalia projektitydskentelya

Veto-ohjelma (2004 - 2007) on puolestaan sosiaali- ja terveysministeritn yhteistydssa tyo-
ministerion, opetusministerion ja kauppa- ja teollisuusministerion seka tydomarkkina- ja yrit-
tgj g arjestdjen kanssa kaynnistama ohjelma tydeldman vetovoi maisuuden liséémiseksi. Oh-
jelman tarkoituksena on yll&pitda ja edistéa tyon ja tybeldaman vetovoimaa. Sen toimenpiteet
kohdistuvat tyohon, tyopaikoille ja niihin vaikuttaviin organisaatioihin seka niille alueille,
joilla on térkea merkitys yksilon tydkyvyn yll&pidossa ja edistamisessa seka tyosta ja tyo-
eldmasta syrjaytymisen ja ennenaikaisen tyokyvyttdmyyden ehkdisemisessd ja tyohon e
luumahdollisuuksien parantumisessa. Ohjelman tavoitteena on, etta tydelamaan tulo aikais-
tuisi, tyossdoloaika jatkuisi nykyista 2 - 3 vuotta pidempaan, poissaolot sairauksien vuoksi
sekda tyotapaturmat ja ammattitaudit vahenisivat.

Ohjelma toteutetaan kohdistetuilla toimenpiteilld, joilla edistetddn valtakunnallisten ja alu-
eellisten toimijoiden verkottumista, ohjataan ja kehitetddn hallinnonalan virastojen ja laitos-
ten toimintaa, maaritelldan tutkimus- ja kehittdmistoiminnan painoalueita, edistetdan tutki-
mustiedon hyodyntamistd, arvioidaan ja kehitetddn lainsdadantdd, kootaan ja levitetéén mm.
eri ohjelmissa syntyneita tyopaikkatason hyvia kaytantdja ja tuetaan niiden soveltamista
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kéytantoon. Toiminnoissa otetaan huomioon myds pk-yritysten ja muiden pienten organi-
saatioiden tarpeet. Ohjelmalla vaikutetaan niin tyopaikkojen johdon ja eri henkil 6storyhmi-
en kuin yleiseen mielipiteeseen ja asenteisiin koskien mm. ikééntymista ja tyon ja perhe-

Veto-ohjelma yhdistéd toisiinsa eri hallinnonalojen toimenpiteitd erityisesti uudistettujen
tyoturvallisuuslain, tyoterveyshuoltolain seké& elékelainsdddannén toimeenpanossa. Ohjel-
man toimenpiteet suunnataan tavoitteiden saavuttamista parhaiten tukeviin toimenpiteisiin
toimien yhteistydssa muiden viranomaisten ja tytelamaohjelmien, tydmarkkina- ja elinkei-
noelaman jarjestdjen seka tutkimus- ja koulutuslaitosten kanssa.

Ohjelmien keskeisena tehtédvand on vastata haasteisiin, joita kovat kilpailuolosuhteet ja
ikééntyva tyovoima asettaa elinkeino- ja tyoelamélle. Léhtokohtana on, etté ohjelmien avul-
la voidaan olennaisesti parantaa tytn tuottavuutta kestavalla, tyontekijéiden tarpeet huomi-
oon ottavalla tavalla. Tama edellyttas, etta toimintaa ja tydnteon malleja suunnataan tuke-
maan luovuuteen perustuvaa taloutta.

My®&s Euroopan sosiaalirahaston (ESR) rahoituksen turvin pyritdan jérjestelmallisesti kehit-
tamaan tyteldman rakenteita ja vastaamaan niistéa johtuviin koulutushaasteisiin. Erityista
huomiota kiinnitetdan ohjelmatoimintojen yhteistyéhon ja vuorovaikutukseen.
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