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Aluksi

Timad vihkonen on osa VATES-sdition Tydsuojelurahaston tuella toteuttamaa
tutkimushanketta ”Vajaakuntoisten ja vammaisten asema tydehtosopimus-
médriysten nikokulmasta”.

Vihkonen on tarkoitettu tydvalmentajien ja muissa vastaavissa tehtivissi
toimivien henkildiden tueksi heididn avustaessaan vajaakuntoisia ja vammaisia
asiakkaitaan tydlainsdddintdon liittyvissd asioissa; erityisesti solmittaessa tyo-
sopimuksia avointen tyémarkkinoiden tydnantajien kanssa. Lisiksi se on tar-
koitettu avuksi hoidettaessa asiakkaan tydsuhteen aikana mahdollisesti esille
tulevia tydoikeudellisia kysymyksii. Teos on suunnattu erityisesti tuetun tydl-
listymisen mallin mukaiseen toimintaan, mutta siiti on apua my6s muissa vas-
taavissa tilanteissa.

Vihkosessa esitelldin tyslainsidddinnon perusasioita helppotajuisesti ja ly-
hyesti pdisiintojd painottaen. Pditavoitteena on herittdd lukija pohtimaan
tydoikeudellisia kysymyksii sekd etsimdin niistd tarvittaessa lisdi tietoa. Esitys-
tavassa on otettu huomioon timai tavoite sekid my6s lukijakunnan oletettu tie-
dontarve ja -taso. Teoksessa keskitytdin erityisesti tydsopimusten solmimiseen
liittyviin asioihin. Tédssd yhteydessi tuodaan esille myos, miten tyoehtosopi-
mukset vaikuttavat tydsuhteessa. Vihkosessa ei kisitelld sosiaali- ja tydttomyys-
turvaan eiki elikelainsdidintéon liictyvid asioita.

Yksittiisid tydsuhteeseen liittyvid asioita hoidettaessa ja ratkaistaessa on td-
min vihkosen ohella tirkedi perehtyi lakitekstiin ja muihin lihteisiin. Kirjallisuut-
ta, jossa aihepiirid on kisitelty syvillisemmin, on mainittuna teoksen lopussa.

Tissid yhteydessd kiitdn niitd tydvalmentajia ja muita henkiloiti, jotka ovat
ystéavillisesti tutustuneet vihkosen kisikirjoitukseen ja antaneet siitid hyodyllis-
ti palautetta. Olen pyrkinyt mahdollisuuksien mukaan ottamaan huomioon
annetun palautteen.

Toivon, ettd vihkonen tiyttdi tehtdvinsi.
Syksyn vaihtuessa talveksi 2005

Jaana Paanetoja
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I Johdanto

1. Vajaakuntoisen ja vammaisen tyosuhteinen tyo
tuetun ty6llistymisen mallissa

Tyosuhteisesta tyostd

Tyotd voidaan tehdi erilaisissa oikeussuhteissa. Osa tyotd koskevista oikeus-
suhteista tiyttdd tydsopimuslaissa siidetyt tydsuhteen tunnusmerkit, ja osa
taas ei. Oikeussuhteen osapuolet eivit lihtokohtaisesti voi itse pdictdd sitd,
onko heidin vilisensi oikeussuhde tyosuhde. Niin ollen sopimukseen otettu
maininta "timi sopimus ei ole tydsopimus” tai muu vastaava ei sellaisenaan
ratkaise oikeussuhteen laatua. Ty6oikeudessa vallitsevan ns. pakkosoveltuvuu-
den periaatteen mukaan tyolainsiidintod on aina sovellettava sopimussuh-
teessa, joka tdyttidd tydsuhteen tunnusmerkit. Ratkaisu siitd, onko kysymykses-
sd tydsuhde vai ei, tehdiin tarkastelemalla tosiasiallisia tydskentelyolosuhteita
ja kaikkia muitakin asiaan liittyvii seikkoja. Tdhidn kokonaisarviointiin voi kui-

tenkin osittain vaikuttaa myds sopimus ja osapuolten oma kisitys asemastaan.

Tuettu tyollistyminen

Myds vajaakuntoiset ja vammaiset henkilét voivat tehdd tyotd erilaisissa oi-
keussuhteissa. Osasta tyonteon muotoja on sididetty erityislainsiidinnossi,
kuten sosiaalihuoltolaissa. Jos erityissidnnoksii ei ole, tydsuhteen olemassaolo
ratkaistaan tyésopimuslain (55/2001) perusteella.

Viime aikoina vajaakuntoisia ja vammaisia on pyritty tyollistimiin avoi-
mille tyomarkkinoille ns. tuetun tyollistymisen mallin (= supported employment)
avulla. Suomessa tuettu tydllistyminen alkoi vuonna 1995, ja menetelmalle
on tdilld kehitetty oma palvelustandardi. Mallista ei ole siidetty laissa. Mal-
lin mukaan vajaakuntoiset ja vammaiset tyollistyvit avoimille tyomarkkinoil-
le eivitki erityistydllistimisen yksikoihin kuten perinteisesti on tapahtunut.

Tavoitteena on muun ohessa integroida vajaakuntoiset ja vammaiset yhteis-



kuntaan, ja tirkei osa mallia on nimenomaan tydsuhteisen tyoén tekeminen
avoimilla tydmarkkinoilla. Jotta tydllistyminen avoimille tydmarkkinoille olisi
mahdollista, tarvitaan tydn etsinnissi apua. Samoin tukea ja apua tarvitaan
usein tydsopimusten solmimisessa, tydhon perehdyttimisessi sekd tydsuhteen
aikana. Tuetun ty6llistymisen malliin kuuluukin olennaisena osana tyévalmen-
tajan tuki. Tyovalmentaja etsii asiakkaalle sopivan tydtehtivin, tutustuu itse
sithen ja opettaa tyossi tarvittavia taitoja seki tydyhteison pelisiintdjd asiak-
kaalle. Tyévalmentaja voi myos osallistua tyén suorittamiseen. Tyovalmentaja
tukee ja auttaa sovitulla tavalla, kunnes asiakas on valmis irtaantumaan tuesta.
Tuki voi kohdistua myds tydyhteisoon. Tydvalmentaja on usein tyollistimisyk-
sikon tai vastaavan palveluksessa.

Tuetun tydllistymisen mallin tavoitteisiin kuuluu siis tydsuhteisen tyon teke-
minen. Lihtokohtana mallissa on nimenomaan tydsuhteen tunnusmerkit tiycti-
vin tyon tekeminen. Niin ollen tydsuhteen ja muun oikeussuhteen rajanveto eli ky-

symys siitd, onko tyd tydsuhteista vai ei, ei yleensi kidytinngdssi tule ongelmalliseksi.

Tyosuhde — tyosopimussuhde

Tyosuhteen tunnusmerkit on sididetty tydsopimuslaissa. Tydsuhteen syntymi-
nen edellyttidi tyon tekemisesti toiselle, sopimuksen perusteella, vastiketta vas-
taan, henkilokohtaisesti toisen johdon ja valvonnan alaisena. Tyosuhde syntyy,
kun tystd sopimuksen perusteella ryhdytiddn ensimmadisen kerran tekemdin, ja
paittyy, kun tyénteko sopimuksen lakkaamisen johdosta lopetetaan.

Tyolainsiddintod sovelletaan piddosin vasta, kun tyén teko on aloitettu,
mutta osa siitd voi tulla sovellettavaksi ennen varsinaisen tydnteon aloittamis-
ta sen jilkeen kun sopimus tyénteosta on solmittu. Asia on ratkaistava tarkas-
telemalla kyseisen lain siinndksen sanamuotoa tai lain tai yksittdisen sdin-
noksen tarkoitusta.

Ty6sopimus on kahden vilinen sopimus tyén teosta ja sen ehdoista. Ty6-
sopimuslaki on se peruslaki, joka sdintelee tydsuhteista tyotd. Myds tuetun
tydllistymisen mallin mukaisessa tydsuhteessa tima laki tulee sovellettavaksi.
Tyo6suhteisessa tydssi on tydsopimuslain ohella sovellettava muutakin tydlain-
sdiddntod, kuten tyoaikalakia, vuosilomalakia, tapaturmavakuutuslakia ja tyo-
turvallisuuslakia siten kuin niissi laeissa sdddetdin. Kiytinngssi on aina en-

nen lain soveltamista tutustuttava sen soveltamisalaa koskevaan siinnékseen.



2. Tyolainsddadannon tuntemuksen merkitys

Mikd on vaikein
kohtaamasi tyo-
oikeudellinen ongelma?

Tieto tuo turvaa

Jokainen tyonantaja ja tyontekijd tarvitsee perustietoa tySlainsiidinnon sisillos-
td. Tillaista tietoa tarvitsee myds tydvalmentaja. Tydvalmentajan nikokulmasta
tyolainsdidinnon tuntemus ensinnikin lisdd asiantuntemusta. Tieto mahdol-
listaa vajaakuntoisen ja vammaisen asiakkaan etujen turvaamisen tyosuhteessa.
Tieto parantaa myds tyévalmentajan neuvotteluasemaa hinen etsiessiin tyo-
paikkoja ja keskustellessaan tydnantajan kanssa ty6td koskevista ehdoista.

Oikea ja riittdvi tieto turvaa sen, ettd asioista tehddin oikeita ratkaisuja.
Niin on mahdollista ennakolta pyrkii estimiin episelvyyksien ja riitojen syn-
tyminen. Tiedon hallinnan avulla voi vilttyd my6s turhalta tyolea.

Konflikteja ja ongelmia voi syntyd monesta eri syystd. Usein syyni on se,
ettd asioista on liian vihin tietoa tai asioiden tuntemus on hieman “huteralla”
pohjalla. Joskus voi olla my6s vaikea tietdd, mistd asiaan I6ytiisi apua tai edes
jonkinlaiset ratkaisun avaimet. Solmittu sopimus voi olla my6s ehdoiltaan
epitiydellinen (suppea sopimus), tai ehdot voivat olla sisilloltddn epitarkko-
ja, laveita ja tulkinnanvaraisia. Asioita on saatettu jittii myos pelkin suullisen
sopimisen varaan, kirjaamatta niiti.

Tirkedi tydoikeudellisten asioiden parissa toimittaessa on riittdvien poh-
jatietojen hallinta lainsdidannosti. Tilloin on mahdollista harkita ja pohtia

eri vaihtoehtoja ja selvittdd asiat riittdvin tarkasti.

Oikeudellinen ajattelutapa

Tyosuhteeseen liittyvid asioita hoidettaessa ja selvitettiessd on tirkedd huoma-
ta, ettd niitd on usein tarkasteltava oikeudellisesti. Timi oikeudellinen ajattelu
tarkoittaa kykyi asioiden analysointiin ja erittelyyn, kykyd punnita asioita eri
nikokulmista sekd taitoa perusteltujen ratkaisujen tekemiseen. Ensiarvoista
on kyetid ymmairtimiin tapahtumien oikeudellinen luonne. Asiaa voi miettid

seuraavan esimerkin avulla.



Osoitteesta www.finlex.fi loytyy muun muassa:
* ajantasainen lainsddddnto,

+ yleissitovat tyoehtosopimukset,

* lainvalmisteluasiakirjoja ja

* oikeustapauksia.

Kehitysvammainen Ville on solminut X Oy:n kanssa toistaiseksi voimassa olevan
tyosopimuksen siivoustebtdvistd. Tanddn Ville on ilmoittanut tyonantajalle, ettei aio
tulla endd toibin, vaan lopettaa tyot valittomdsti.

Vastausta miettiessd on kyettivd ensinnd habmottamaan, mistd asiassa ylipddn-
sd on kysymys; onko Ville irtisanoutunut vai purkanut tyésopimuksensa, vai mitd on
tapabtunut? Mitd kaikkea asiassa on otettava huomioon? Vaikuttaisiko mahdollinen
koeaika Villen mabdollisunksiin irtaantua tyosti?

Edellid mainittujen asioiden jilkeen on selvitettivd, onko Villelld oikeus suoritta-
maansa toimeen ja onko hin menetellyt oikealla tavalla. Jos Ville ei ole tarkoittanut
ilmoitustaan otettavan vakavasti, on mietittdvd myos sitd, onko Villelld mahdollisuus

peruuttaa ilmoituksensa, ja niin edelleen.

Tulkinta
Episelvyyksii voi syntyd my0s siksi, ettd lain sidnnds tai sopimuksen mairiys
on sisilloltdan tulkinnanvarainen; siitid ei selvii suoraan tai riittivin selkeis-
ti vastaus asiaan. Lakia tulkitaan selvittimailld lainsditdjin tarkoitus. Jos lain
sanamuodosta ei saa vastausta, on tarkasteltava lain tulkinta-aineistoa. Lain
tulkinnassa kiytetdin apuna ensi sijassa lain esitoitd, kuten asian kisittelyssi
eduskunnassa kertynytti aineistoa, hallituksen esitystd sekd komitean- ja tyo-
ryhmimietintoji. Lisdksi hyodynnetdin oikeuskdytintod eli lihinnid ylimpien
tuomioistuinten ratkaisuja ja lopuksi oikeuskirjallisuutta.

My6s sopimuksen tulkinnassa lihtokohtana on miiriyksen sanamuoto.
Sopijaosapuolten yhtipitivi tarkoitus sopimuksen ehdon sisillostd voi kui-

tenkin ohittaa sanamuodon mukaisen tulkinnan. Selvitettiessi sopimuksen

LAKI on
* perusta ja apuviiline
kaikelle toiminnalle




midrdysten sisidltod tirkedssd asemassa ovat siis sopimuksen solmijat ja heididn
nikemyksensd miirdyksen oikeasta sisillostd. Jos yhteisymmairrysti ei synny,
voidaan asia yleensi saattaa tuomioistuimen tutkittavaksi, joka viime kidessi
ratkaisee tulkintakysymyksen.

Sopimuksia solmittaessa ja lainsdddintoon liittyvid kysymyksid selvitet-
tiessd ja hoidettaessa on tirkeid, ettd kaikki osapuolet ymmairtivit asian ja
hankkivat siitd itse tarvittavat tiedot. Myohemmissi vaiheessa voi syntyd epi-
selvyyksid ja ongelmia, jos asiaa ei ole selvitetty alussa riittdvisti tai kaikkia sii-
hen vaikuttavia tekijoiti ei ole otettu huomioon. Usein niin tapahtuu, jos on
tehty lilan nopeita ja hitikoityjd ratkaisuja selvittimittd ja pohtimatta kysy-

mysti eri nikokannoilta.

Tyovalmentajan tyossd tunnettavia tirkeitd
tyolakeja:

- tyosopimuslaki

* laki yksityisyyden suojasta tyoeldmdissd

* tyoturvallisuuslaki

- tyoaikalaki

* vuosilomalaki

* tyoehtosopimuslaki ja

* laki yhteistoiminnasta yrityksissd.

3. Tyolainsdaddannon perusperiaatteita

Mitd mielestdisi asemassasi olevan henkilon on
hallittava tyosuhdeasioista?

Tyolainsdiddntoon liittyvid asioita saatetaan pitdd vaikeina erityisesti siksi, et-
td yksittdisen tydsuhteen ehtojen - osapuolten oikeuksien ja velvollisuuksien
- méirdytymisperusteita on lukuisia. Tydsuhteessa sovellettavat sidinnokset ja
madrdykset eivit yleensi mairdydy yhdestd ainoasta normilibteestd. Tybsuhtee-
seen vaikuttavia normeja voi olla siis useassa eri paikassa, kuten laissa, tydeh-

tosopimuksessa ja tyésopimuksessa. Yksittdisessi tapauksessa on kyettivi sel-



vittimiin kaikkien asiaan vaikuttavien normien olemassaolo ja niiden sisiltd

seki osattava soveltaa normeja.

Tyosuhteen normildhteitd

Tarkeimpid normildhteitd tydsuhteessa ovat

-lainsdadinto,

- tydehtosopimus,

- tydsopimus ja

- tydnantajan tyonjohto- eli direktiovaltaan perustuvat kiskyt.

Ty6suhteessa vaikuttavia normeja voi olla myds tydpaikan tydsddnnoissi.
Ty6sddnnoistd sovitaan yhteistoiminnasta yrityksissd annetun lain mukaisessa
yhteistoimintamenettelyssi tyonantajan ja henkiloston kesken. Tydsuhteessa
noudatettavia normeja voi syntyd myos vakiintuneen kiytinnon myoti. Tyon-
antajan yksipuolisesti kdytto6n ottama menettely (esimerkiksi tyénantajan
tyontekijoille myontima etu) voi vakiintua tydpaikalla tai yksittidisessi tydsuh-

teessa noudatettavaksi ehdoksi.

Lakien pakottavuus

Tyolainsiidinnolld on merkittidvd asema tydsuhteen ehtojen miirdytymisessi,
koska se on pddosin pakottavaa. Pakottavuus tarkoittaa sitd, ettd lain sidnnok-
sen sisillosti ei voida sopia tai pdittid toisin tydntekijin etuja heikentien. Pa-
kottavuudesta on sdiddetty joko nimenomaan tai sitten pakottavuus kdy vililli-
sesti ilmi sidnnoksen tarkoituksesta. Tyontekijin etuja heikentiva sopimus on
mititdn, tehtiinpi se tydsopimusta solmittaessa tai myohemmin tyosuhteen
aikana. Tyolainsiidinnon tarkoituksena on suojata tyontekijii. Tyontekijille
voidaan aina antaa parempia etuja kuin miti laissa sdddetddn, eiki tihin tarvi-

ta mitdin laissa olevaa kelpuutusta.

Tyoehtosopimuksin sopiminen

Sitd vastoin valtakunnallisilla tydnantaja- ja tyontekijiliitoilla on tyésopimuk-
sen osapuolia laajempi mahdollisuus poiketa lain sidinnoksistd tyontekijin
etuja vihentden. Timi mahdollisuus perustuu aina nimenomaiseen lain sdin-
nokseen. Muun muassa tydsopimuslain 13 luvun 7 §:ssd on mainittu kaikki ne

tydsopimuslain sdinnokset, joista voidaan poiketa toisin tydehtosopimuksilla.



Ilman titd lainkohtaa poikkeaminen ei olisi mahdollista. Vastaavanlaisia sidinnok-
sid on myds muissa tySlaeissa (ks. muun muassa tydaikalaki ja vuosilomalaki).

Mikili jostakin asiasta, esimerkiksi palkan suuruudesta, on miiriys tyo-
ehtosopimuksessa, ei sen tasoa voida heikentii tyonantajan ja tyontekijin vili-
selld sopimuksella, ellei tillaisesta mahdollisuudesta ole mainittu tydehtosopi-
muksessa. Tydehtosopimuksin turvataan tydsuhteiden ehtojen vihimmaista-
so. Tybehtosopimuslain 6 §:n mukaan tydsopimus, joka on ristiriidassa tydssi
noudatettavan tydehtosopimuksen kanssa, on ndiltid osin mititon ja tydsopi-
muksen sijasta noudatetaan tydehtosopimuksen mairiyksii. Tydsopimuksin
ei siten voida vihentdi tyontekijille tydehtosopimuksin turvattuja etuja.

Tyosopimuksia solmittaessa on tunnettava muun muassa edelli mainitut
lihtokohdat sopimisen rajoituksista. On tiedettivi, mistd voi sopia ja milld ta-
voin. T4std aiheutuu vastuuta niille henkil6ille, jotka avustavat vajaakuntoista tai
vammaista tydsopimuksen solmimisessa. Jos tieto perusteista puuttuu, saattaa
olla vaikeaa valvoa asiakkaan etua tai ylipd4nsi toimia oikein.

Koska tydehtosopimuksella voidaan poiketa eridistid lain muutoin pakot-
tavista sidnnoksistd, on timi otettava huomioon tydsopimuksia solmittaessa.
Jotta kdytinndssi tietdisi, mitkd normit vaikuttavat solmittavan tydsopimuk-
sen sisdltdon, on siis tunnettava tydlakien ohella tydssd mahdollisesti sovellet-

tavan tydehtosopimuksen sisilto.

4. Tyovalmentajan asemasta

Tuetun tyollistymisen mallista ei siis ole siddetty laissa. Ndin ollen malliin
kuuluvan tyévalmentajan asemasta ei ole olemassa erityisid lainsdinnoksii.
Tyovalmentaja on yleensi tehtidvii hoitaessaan joko yksityisen tai julkisen
yhteison palveluksessa ja siten palvelussuhteessa omaan tyénantajaansa. Tyo-
valmentajalla on omaan palvelussuhteeseensa liittyvit oikeudet ja velvoitteet
- muun ohessa salassapitovelvoite, johon sisiltyy kielto luovuttaa asiakasta

koskevia tietoja ilman lupaa.

Yksityisyyden suoja ja tietojen luovuttaminen

Asioitaessa avointen tydomarkkinoiden tydnantajien kanssa on otettava huo-



mioon my®os se, ettd yksityisyyden suojasta tydelimissi annetun lain S §:n mu-
kaan tyonantaja ei saa vapaasti kisitelld tyonhakijan eikd tyéntekijan terveyden-
tilatietoja. Tdmi vaikuttaa myds sithen, miti tietoja tydvalmentajalta voidaan
tyonhakijasta tai tyontekijastd kerdtd. Tyonhakijan ja tydntekijin terveydentila-
tiedot tulee keritd tyonhakijalta tai tyontekijiled itseltddn tai heiddn kirjallisella
suostumuksellaan muualta. Lisiksi tietojen kisittelyyn on oltava laissa sdddetty
peruste; tietoja ei saa kisitelld mistd syystd tahansa. Vajaakuntoisia ja vammai-
sia tyollistettiessd timi syy on lihinni laissa mainittu “tyontekija nimenomai-
sesti haluaa selvitettivin tyokykyisyyttdin terveydentilaa koskevien tietojen
perusteella”. Kidytinndssd timd tarkoittaa sitd, ettd jos tydnantaja kerdi tieto-
ja tyonhakijan terveydentilasta tydvalmentajalta, tihdn on oltava tyonhakijan
kirjallinen suostumus. Jos tyénhakija on itse tydvalmentajan ohella lisni tilai-
suudessa, jossa tiedot kerdtdin, voitaisiin tietojen luovuttamiseen katsoa olevan
lupa, vaikka tyovalmentaja kertoisikin ne tosiasiassa tyonantajalle, ellei mitdin

muuta tule esille.

Tyovalmentajan asemasta sopiminen

Millainen asema tydvalmentajalla on hinen avustaessaan asiakasta tyopaikalla
ja tutustuessaan tydtehtiviin? Kidytinnossi tydvalmentajan oikeuksista ja ase-
masta ei vilttimittd sovita nimenomaisesti avointen tydmarkkinoiden tydn-
antajan ja tyévalmentajan kesken. Tuetun tydllistymisen mallissa ei ole tavoit-
teena eikd tarkoituksena, ettd kdytinnossi syntyisi tilanne, jossa tydvalmenta-
jankin katsottaisiin olevan tyosuhteessa avointen tydmarkkinoiden tyénanta-
jaan. Niin voisi kuitenkin periaatteessa kiydd, silli tydsopimuslain 1 luvun 8
§:n mukaan tydntekijin tyésopimuksesta johtuvien velvoitteiden tiyttdmisek-
si ottama avustaja, joka on otettu tydnantajan suostumuksella, on tydsuhtees-
sa suostumuksen antaneeseen tydnantajaan. Eli toisin sanoen vajaakuntoista
tydssi avustavan tyGvalmentajan ja vajaakuntoisen tydonantajan vilille voisi
- ainakin teoriassa - tilld perusteella syntyd tyosuhde! Episelvyyksien viltti-
miseksi asia kannattaa ottaa esille tydvalmentajan ja tydnantajan kesken. Tyo-
valmentajan asemasta voidaan ottaa vajaakuntoisen tai vammaisen ja tyénan-
tajan viliseen tydsopimukseen maininta, jossa todetaan tydvalmentajan asema
ja tehtivit tydpaikalla. Edelld mainittu tydsopimuslain sdinnds avustajan ase-

masta on kuitenkin pakottava. On huomattava, ettd edelld mainitut mahdolli-
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set sopimuslausekkeet tydvalmentajan asemasta eivit kuitenkaan vilctimiced
poista tydnantajan vastuuta muun muassa tyopaikalla olevan tyovalmentajan
tydturvallisuudesta.

Ty6valmentajan toimenkuvaan kuuluu yleensi se, ettd hin piisee asiak-
kaansa tyénantajan tydtiloihin ja osallistuu osittain my6s tydtehtivien tekemi-
seen. Tyovalmentaja saattaa siten olla tosiasiallisesti samanlaisessa asemassa
kuin tyopaikan tyontekijit. Sovittaessa asiakkaan tydsopimukseen liittyvistd
asioista on hyvi keskustella myos tyévalmentajan asemasta tydpaikalla. Tdssd
yhteydessi kannattaa miettii ja keskustella muun muassa siitd, onko tarpeen
solmia salassapitosopimus avointen tydmarkkinoiden ja tyévalmentajan kes-

ken niistd asioista, joita tydvalmentaja saa tietoonsa tyopaikalla ollessaan.



Tyoehtosopimusten

merkitys ja vaikutus
tyosuhteessa

Mitd on hyvii tietdd tyoehtosopimuksista ja
niiden velvoittavuudesta ennen tyosopimuksen
solmimista? Miten kdytdnnéssd toimitaan,
kun asiaa selvitetddn?

1. Velvollisuus noudattaa tyéehtosopimusta

Tyoehtosopimuksilla on kidytinnossd merkittivd asema tydsuhteen ehtojen
mdirdytymisessi. Tydehtosopimus on ns. kollektiivisopimus, jolla tarkoitetaan
sitd, ettd sopimuksella sovitaan tydntekijéiden tydsuhteen ehdoista yhteisesti.
Tyosopimus on sitd vastoin kutakin tyontekijdd yksilollisesti koskeva sopimus
tyosuhteen ehdoista. Tydehtosopimuksen voivat solmia tydehtosopimuslais-
sa siddetyt tahot. On huomattava, ettd yksittidinen tyontekiji ei voi olla tyo-
ehtosopimuksen solmijana, vaan tyontekijipuolella solmijana on aina oltava
tyontekijiayhdistys. Tydehtosopimuksia solmitaan ala- ja ammattikohtaisesti.
Merkittavimmait tydehtosopimukset solmitaan valtakunnallisten tyénantaja-
ja tyontekijiliittojen vililli. Ndiden sopimusten soveltamisala on yleensid myos
valtakunnallinen ja niin sopimusta sovelletaan siinid méiiriteltyyn tyohon riip-

pumatta siitd, missi sitid tehdidin.

Tyoehtosopimuksen noudattamisen peruste

Tyénantajan velvollisuus noudattaa tybehtosopimusta voi perustua joko tyo-
ehtosopimuslakiin tai tydsopimuslakiin. Yksittdinen tyénantaja on velvollinen
noudattamaan tydehtosopimusta, jos hin kuuluu jiseneni tydnantajayhdistyk-

seen, joka on solminut tydehtosopimuksen tyontekijiyhdistyksen kanssa. Tyon-



Mitkd asiat vaikuttavat siihen, mitd palkan
suuruudesta voidaan tyosopimuksessa sopia?

antaja voi myds itse solmia tydehtosopimuksen, mutta vastapuolella solmijana
tulee aina olla tyontekijoiden yhdistys, jonka siinnénmukaisiin tehtiviin kuu-
luu tydntekijoiden etujen valvominen tydsuhteissa. Tydnantaja, joka joutuu
edelld kuvatuin tavoin noudattamaan tydehtosopimusta, on sidottu tydehtoso-
pimukseen tyoehtosopimuslain perusteella. Tyontekiji, joka kuuluu jiseneni
tydehtosopimuksen solmineeseen yhdistykseen, on velvollinen noudattamaan
jasenyhdistyksensi solmiman tydehtosopimuksen méiriyksiid. Myos hin on si-
dottu tydehtosopimukseen,

Jotta tydnantajan palveluksessa olevilla tyontekijoilld olisi jirjestdytynei-
syydestddn riippumatta lihtokohtaisesti samanlaiset tydsuhteen ehdot, on
tydehtosopimukseen sidotun tyénantajan velvollisuutta noudattaa tyéehtoso-
pimusta laajennettu lailla. Tyonantaja on velvollinen noudattamaan itsedin si-
tovaa tydehtosopimusta kaikkien palveluksessaan olevien tydehtosopimuksen
soveltamisalaan kuuluvaa tyotd tekevien tydntekijoiden tydsuhteissa riippu-
matta siitd, onko tyontekiji jisenyytensi myoti sidottu tydehtosopimukseen
vai ei, ellei tydehtosopimuksessa ole muuta miiritty (tydehtosopimuslain 4
§:n 2 momentti). On huomattava, etti tydehtosopimuksesta ei aiheudu vel-
voitteita tydntekijille, joka on jirjestiytymiton tai kuuluu jiseneni johonkin
muuhun kuin tyéehtosopimuksen solmineeseen yhdistykseen. Jos tillainen
tyontekiji on kuitenkin tyéehtosopimukseen sidotun tyénantajan palvelukses-
sa, hin saa kaikki tydehtosopimuksen mukaiset edut samalla tavoin kuin tyo-
ehtosopimukseen sidottu tyontekiji.

Jos tyonantaja ei ole edelld mainituin tavoin tyéehtosopimukseen sidottu
tydehtosopimuslain perusteella, hin saattaa kuitenkin olla velvollinen nou-
dattamaan ns. yleissitovaa tyoebtosopimusta. Tyésopimuslain 2 luvun 7 §:n perus-
teella jokaisen tydnantajan on noudatettava vihintdin asianomaisella tyoalalla
yleissitovaksi vahvistetun tydehtosopimuksen miiriyksii. Tami ei kuitenkaan
koske tyonantajaa, joka on sidottu alan tydehtosopimukseen jo tydehtosopi-
muslain nojalla. Myods muu tyénantajaa velvoittava tydehtosopimus, jonka
tyontekijipuolelta on solminut liitto, syrjiyttii alan yleissitovan tydehtosopi-

muksen. Kiytinnossi yleissitovuus velvoittaa tyénantajia, jotka eivit ole tyo-



ehtosopimuslain perusteella sidottuja mihinkidin tyéehtosopimukseen, joka
on solmittu tydntekijiliiton kanssa.

Yleissitova tydehtosopimus on aina joidenkin liittojen tydehtosopimuslain pe-
rusteella solmima tydehtosopimus. Tillainen tydehtosopimus vahvistetaan yleissi-
tovaksi yleissitovuuden vahvistamislautakunnassa, mikali se tdyttda tydsopimuslais-
sa sididdetyt edellytykset. Kdytinngssi tydnantajan asiaksi jdi selvittdd, onko tydalalle
tai tydhon vahvistettu yleissitovaa tydehtosopimusta, ja jos sellainen on, noudattaa
sitd tydésuhteidensa vihimmadisehtoina. Yleissitova tydehtosopimus velvoittaa vain
tydnantajaa, eiki siitd aiheudu tydntekijille velvoitteita - ei vaikka tydntekijd olisi
sopimuksen solmineen yhdistyksen jisen. Yleissitovat tybehtosopimukset 16ytyvit
osoitteesta: www.finlex.fi.

On huomattava, ettd yrityksessd saatetaan joutua soveltamaan yhtid use-
ampaa tybehtosopimusta joko tyéehtosopimuslain tai yleissitovuuden perus-

teella. Nidin saattaa kdydi varsinkin ns. monialayrityksissa.

Asiakkaasi on jérjestdytymdton. Hdn ei kuulu
Jdsenend ammattiliittoon. Hénen tyonantajansa
on sitd vastoin jirjestdytynyt, ja tyénantajan
tyonantajaliitto on solminut voimassa olevan
tyoehtosopimuksen. Vaikuttaako tdmd tyo-
ehtosopimus asiakkaasi tyésuhteen ehtoihin?
Jos tyonantaja on jdrjestdytymdton eikd ole
myoskddn itse solminut tyoehtosopimusta, onko
hénelld silti velvollisuus noudattaa

Jotain tyoehtosopimusta?

2. Tyoehtosopimuksen vaikutus tyésuhteessa

Raamit tyosopimukselle

Ty6nantajaa sitova tydehtosopimus asettaa rajat solmittavien tyésopimusten
sisdllolle. Sovittaessa vajaakuntoisen ja vammaisen tydsuhteen ehdoista on
otettava huomioon, etti tyénantajaa sitovan tydehtosopimuksen ehdoista ei
voi poiketa siten, ettd tyontekijin etuja vihennettiisiin. Tydsopimuksin voi-

daan sopia paremmista eduista kuin miti tydehtosopimuksessa on sovittu.



Ty6valmentajan tulisi aina selvittdi, joutuuko tydnantaja noudattamaan jota-
kin tyéehtosopimusta ja millaisia médriyksid tissid sopimuksessa on. Timidn
jilkeen voidaan miettid erilaisten yksilollisten tydsopimusehtojen kiyttomah-

dollisuuksia.

Jos tyoehtosopimus ei tule noudatettavaksi

Jos tydsuhteen vihimmiisehdot eivit mairiydy tydehtosopimuksen perusteel-
la, voidaan asioista sopia vapaammin tyosopimuksin. Tédtd voidaan pitdd on-
gelmana erityisesti silloin, kun tydntekijin kyky etujensa valvomiseen on nor-
maalia heikompi. Muun muassa kommunikaatiovaikeudet voivat vaikuttaa
myds siihen, ettd tydsopimuksen solmiminen on tavanomaista vaikeampaa.
Jos tydehtosopimus ei tule noudatettavaksi, ei ole olemassa mitdin siinndsti
tai méiirdystd, josta selvidisi vihimmadispalkan suuruus. Jos palkka ei miirdy-
dy tyoehtosopimuksen mukaan eiki siitd ole sovittu tydsopimuksessa, tydsopi-
muslain mukaan tydstid on maksettava tavanomainen ja kohtuullinen palkka
(tyoésopimuslain 2 luvun 10 §). Tilldin tyévalmentajalla on hyvin merkittivi
asema hinen arvioidessaan sovittujen ehtojen kohtuullisuutta asiakkaan ni-

kokulmasta.

Palkan rddtdloinnistd

Voidaanko vajaakuntoisen tai vammaisen palkka sopia pienemmiksi kuin mi-
td tydstd normaalisti tulisi maksaa? Voidaanko palkkaa ”sovitella” tai “riiti-
16id4” siten, ettd palkan suuruudessa on otettu huomioon esimerkiksi tyonte-
kijin joutuisuus? Jos esimerkiksi normaalisti tydbhén kuluu nelji tuntia, mutta
vajaakuntoiselta kuluu siihen seitsemin tuntia, voidaanko palkka sopia mak-
settavaksi vain neljiltd tunnilta?

Tydehtosopimusten noudattaminen perustuu lainsiidintéon. Tydnan-
tajan, jonka noudatettavana on tydehtosopimus, on sovellettava sitdi myos va-
jaakuntoisen ja vammaisen tyontekijinsid tydsuhteessa aivan samalla tavoin
kuin muiden tydntekijoidensi tydsuhteissa, ellei tydehtosopimuksessa ole
muuta miiritty. Vajaakuntoisuus tai vammaisuus ei siten voi sellaisenaan ol-
la peruste jittdid noudattamatta tydehtosopimusta. Tyonantajilla ei ole vilctd-
mittd mahdollisuutta tydehtosopimusta rikkomatta esimerkiksi ”sovitella” tai

’radidloidd” palkkaa tydkyvyn mukaan. Jos tyénantajan on noudatettava tyo-



ehtosopimusta, palkasta sopiminen edelli kuvatulla tavalla yksilllisesti on
mahdollista, jos tydehtosopimuksessa olisi tihdn kelpuuttava miiriys; palkka-
méiiriysten soveltaminen olisi esimerkiksi kytketty tiyteen tydkykyyn, ja tyon-
tekijdled puuttuisi tydehtosopimuksessa tarkoitettu téysi tyokyky. Yksilolliset
sopimukset ovat tietenkin mahdollisia silloin, kun tyohén ei sovellu mikidin
tydehtosopimus tai jos tydehtosopimuksen miiriyksid voidaan tulkita niin,
ettd poikkeaminen olisi mahdollista. Muissa tapauksissa yksilollisid, tydehto-
sopimuksen tason alittavia sopimuksia ei ole mahdollista tehda.

Joissain tydehtosopimuksissa on tosiaankin miiriyksid, joiden mukaan
sopimusta tai sen palkkamairiyksid sovelletaan ainoastaan tiysin tyokykyisiin
tyontekijoihin. Niissd tapauksissa henkilot, joilla ei ole tdyttd tyokykyd, jadvic
koko sopimuksen tai sopimuksen palkkamiirdysten ulkopuolelle. Toisin sa-
noen sopimusta tai sopimuksen palkkamiiriyksii ei tarvitse noudattaa vajaa-
tyokykyisen tyosuhteessa. Merkittivd osa tydehtosopimuksista on kuitenkin
sisdlloltddn sellaisia, ettd ne nidyttdvit soveltuvan sellaisinaan myos tiyttd tyo-
kykyi vailla olevien tydntekoon (Paanetoja - Ruponen). On huomattava, ettid

vamma tai vajaakuntoisuus ei automaattisesti tarkoita vajaatydkykyisyytta.

3. Vajaakuntoisen ja vammaisen tyosuhteen ehdot
kdytinnossd

VATES-sditiossd on toteutettu tutkimus, jossa tarkasteltiin vajaakuntoisten
ja vammaisten asemaa tydehtosopimusmiiriysten nikokulmasta (Paanetoja
- Ruponen). Tutkimuksessa tuli esille, ettd mairiyksii, joissa viitataan tydnte-
kijan tyokykyyn, oli 47:ssd kaikkiaan 146 tarkastellusta yleissitovasta tyoehto-
sopimuksesta. Téllaisia miirayksii olivat:

Ne madiriykset, joissa tydehtosopimuksen soveltamisala kokonaisuudes-
saan on rajattu “tdysin tyokykyisiin tyontekijoihin”. Tillainen miirays oli kol-
messa tydehtosopimuksessa: apteekkien tyontekijoiden tydehtosopimuksessa,
kaupan tydehtosopimuksessa seki varasto- ja kuljetusesimiesten tydehtosopi-
muksessa.

Ne mairiykset, joissa tydehtosopimuksen palkkausmiirdysten soveltamis-

ala on rajattu ”tdysin tyokykyisiin tydntekijoihin” ja joissa on lisiksi tismennet-
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ty, miten tilli perusteella sopimuksen palkkausméiriysten ulkopuolelle jidvien
tyontekijoiden palkkaus voidaan sopia, ja/tai vajaatydkykyisyyden kriteereitd.
Tillainen miiriys oli kymmenessi tydehtosopimuksessa:

- auto- ja konekorjaamoalan tybehtosopimuksessa,

- huoltokorjaamoiden tydehtosopimuksessa,

- kenki- ja nahkateollisuuden tydehtosopimuksessa,

- maa- ja vesirakennusalan ty6ehtosopimuksessa,

- malmikaivosten tyéehtosopimuksessa,

- metalliteollisuuden sihkdalan tydntekijéiden tydehtosopimuksessa,

- metalliteollisuuden tyéehtosopimuksessa,

- rakennustuoteteollisuuden kivipohjaista rakennustuoteteollisuutta

koskevassa tydehtosopimuksessa,

- talotekniikka-alan LVI-toimialan tyéehtosopimuksessa ja

- talotekniikka-alan sihkoéasennustoimialan tyéehtosopimuksessa.

Ne maiiriykset, joissa tydehtosopimuksen palkkausmiiriysten soveltamis-
ala on rajattu “tdysin tyokykyisiin tyontekijoihin”, ilman luonnehdintoja tai
tismennyksii siitd, mitd tyokyvylld tai sen puuttumisella tarkoitetaan tai siitd,
miten tai millaiseksi tydehtosopimuksen ulkopuolelle jiivin palkkaus voidaan
sopia. Téllainen mairiys oli 34 tydehtosopimuksessa:

- ahtausalan tyonjohtajien tyéehtosopimuksessa,

- auto- ja konekaupan tydehtosopimuksessa,

- autoliikennealojen toimihenkil6iti koskevassa tybehtosopimuksessa,

- elintarvikealan automiesten ty6ehtosopimuksessa,

- elintarvikealojen tydehtosopimuksessa,

- graafisen teollisuuden automiesten tydehtosopimuksessa,

- kemian perusteollisuuden ty6ehtosopimuksessa,

- Kemianteollisuus ry:n, Kumiteollisuus ry:n ja Sihkéalojen ammatti-
liitto ry:n vilisessi sihkoalantyontekijoiden tydehtosopimuksessa,

- kiinteistédnhoitoalan tyéehtosopimuksessa,

- kopio- ja tulostusalaa koskevassa tydehtosopimuksessa,

- kumiteollisuuden tyéehtosopimuksessa,

- lasikeraamisen teollisuuden ty6ehtosopimuksessa,

- lasitus-, rakennuslasitus- ja lasinjalostusalan tyéehtosopimuksessa,

- leipomoiden tyontekijoiti koskevassa tybehtosopimuksessa,
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- maalausalan tybehtosopimuksessa urakkahinnoitteluineen,
- maaseutuelinkeinojen tyéehtosopimuksessa,
- matkatoimistoja koskevassa tyéehtosopimuksessa,
- meijerityontekijoitd koskevassa tydehtosopimuksessa,
- muovi- ja kemian tuoteteollisuuden tybehtosopimuksessa,
- panimoiden ja virvoitusjuomatehtaiden tydehtosopimuksessa,
- pelti- ja teollisuuseristysalan tybehtosopimuksessa,
- proteesitehtaita koskevassa tybehtosopimuksessa,
- puhdistus- ja siivousalan tyontekijoiti koskevassa
tyéehtosopimuksessa,
- puutarha-alan ty6ehtosopimuksessa,
- teatterialan tybehtosopimuksessa,
- tekstiili- ja vaatetusteollisuuden tybehtosopimuksessa,
- tekstiilihuoltoalan ty6ehtosopimuksessa,
- tekstiiliteollisuuden laitosmiesten tybehtosopimuksessa,
- teurastamoiden, makkaratehtaiden ja einestehtaiden
ty6ehtosopimuksessa,
- tietoliikenne- ja informaatiotekniikka-alan tydehtosopimuksessa,
- turkistarhausalan rehukeskuksia koskevassa tydehtosopimuksessa,
- turkistarhausalan tarhatéitd koskevassa tydehtosopimuksessa,
- viheralan tydehtosopimuksessa ja
- 6ljytuote- ja sidilivautoalaa seki niihin liittyviid toimintoja koskevassa

ty6ehtosopimuksessa.

Edelli olevat luettelot tydehtosopimuksista on laadittu tutkimuksen aika-
na tammikuussa 2004. Kdytinnossi tulee aina tarkistaa asianomaisen tydehto-

sopimuksen soveltamisalaméiriys erikseen.

Mddrdysten merkitys
Miki merkitys edelld mainituilla mairiyksilld on kdytinnossi? Ensinnikin on
tarkasteltava tyokykyisyyden kisitettd: kuka on tdysin tyokykyinen ja kenelld ei
ole tiyttd tyokykyi tydehtosopimuksessa tarkoitetulla tavalla?

Kysymys siitd, kuka on silld tavoin vajaatyokykyinen, ettei tydehtosopimus

tai sen palkkamaiiriykset tule sovellettaviksi, on vaikea ja monitahoinen, mutta
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myds tydehtosopimuskohtainen. Asia tulee ratkaista tydehtosopimuksen tul-
kinnalla: viime kiddessi tydehtosopimuksen solmijoiden tarkoituksen mukaan.
Selvii lienee se, ettd liheskiin kaikkien vajaakuntoisten ja vammaisten tyoky-
ky ei ole alentunut, vaan he voivat olla tiysin tyokykyisid. Ilmaisua “tdysin ty6-
kykyinen” ei ole yleensi tyoehtosopimuksissa tismennetty tai selitetty milldin
tavoin. Lihtdkohtana on pidettivi sanan yleiskielistd merkitysti, ja vaatimus
tiydestd tydkyvystd on ymmairrettivi tehtdvisidonnaisesti. Tyokyky liictyy tyo-
suorituksiin. Henkilé on tyokykyinen, jos hinen yksilolliset edellytyksensi, ku-
ten ik ja terveydentila, ovat tasapainossa tyon asettamien vaatimusten kanssa.
Vajaatyokykyinen ei sitd vastoin selviydy tiydellisesti tyonsi asettamista vaati-
muksista. Laissa ei ole sdidetty esimerkiksi normaalin joutuisuuden mdiritel-
mistd, ja kidytinnossi saattaakin olla vaikea mairitelld, mitd tiydelld cyokyvylld
kulloinkin tarkoitetaan. Vammainen tai vajaakuntoinen ei voi jiidid automaat-
tisesti tydehtosopimuksen soveltamisalan ulkopuolelle - ndin on ainoastaan,
jos hin ei tdytd tydehtosopimuksessa mahdollisesti miirittyi tiyden tydkyvyn
vaatimusta.

Jos tyonantaja on sidottu tydehtosopimukseen, jota kokonaisuudessaan
sovelletaan vain tdysin tydkykyisiin henkiléihin, voidaan vajaatydkykyisen
tyontekijin tydsuhteen ehdot sopia tydsopimuksin. Sovittaessa on otettava
huomioon vain laissa asetetut rajoitteet. Tydehtosopimus ei tule lainkaan so-
vellettavaksi vajaatydkykyisten tyontekijoiden tydsuhteissa. Tydehtosopimuk-
sen tarkoittamalla tavalla vajaatyokykyinen jii siten kokonaan tydehtosopi-
muksen miirdysten ulkopuolelle, eikd mitdin sen miirdyksistd tarvitse sovel-
taa. Jos tydsuhteessa halutaan kuitenkin noudattaa tydehtosopimuksen mu-

kaisia ehtoja, on tisti otettava maininta tydsopimukseen (sopimusehto).

Vajaatyokykyinen X solmii tyosopimuksen Apteekki I'n kanssa ja apteekkien
tyontekijoiden tyoebtosopimuksen mukaan sopimusta sovelletaan ainoastaan tdysin
tyokykyisiin. Tydehtosopimus ei tule noudatettavaksi X:n tyosubteessa. Jos kuitenkin
tydsopimuksessa mainitaan, ettd tyéehtosopimusta tai joitain sen mddrdyksid nouda-
tetaan, tulee tyoehtosopimus tillaisen tyosopimuksen ebdon myitd noudatettavaksi

osana tyosopimusta.
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Jos tyoehtosopimuksen mukaan vajaatydkykyinen on suljettu tybehtosopi-
muksen palkkamiirdysten ulkopuolelle, ei tydehtosopimuksen palkkamairi-
yksid tarvitse soveltaa vajaatydkykyisen tydssd. Kdytinnossd timi voi merkitd
muun muassa sitd, ettd vajaatydkykyiselle tyontekijille voidaan maksaa asi-
anomaisen palkkataulukon vihimmadispalkan alittavaa palkkaa. Palkkausky-
symykset jdivit siten pitkilti tydsopimuksen varaan. Tydehtosopimusta tulee
kuitenkin noudattaa muiden méiriysten osalta, vaikka tyéntekijiltd puuttuu
tdysi tyokyky.

Jos sitid vastoin tydhon sovellettavassa tydehtosopimuksessa ei ole mairi-
ystd, jonka mukaan ty6ehtosopimuksen tai sen yksittdisten miirdysten sovel-
taminen olisi kytketty tdyteen tyokykyyn, on tyéehtosopimusta sovellettava
kokonaisuudessaan myds vajaatydkykyisen tyontekijin tydssi.

Tyévalmentajan saattaa olla helpompaa 16ytédi vajaatydkykyiselle asiakkaal-
leen tydpaikka aloilta, joilla tydehtosopimus mahdollistaa yksilolliset sopimuk-
set palkasta (ks. edelld olevat tydehtosopimukset). Kiytinndssi vajaatyokykyi-
sen tyollistyminen saattaa siis olla vaivattomampaa aloille, joiden tydehtoso-
pimuksia sovelletaan vain tdysin tyokykyisiin tyontekijoihin tai joiden palkka-

mairdyksii ei sovelleta vajaatydkykyisiin tyontekijoihin.
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Tyosopimuksen

solmiminen

Olet loytinyt tyopaikan asiakkaallesi.
Seuraavaksi on tyosopimuksen solmimisen
aika. Solmitaanko mddrdaikainen vai tois-
taiseksi voimassa oleva tyosopimus? Voiko
mddrdaikaisen tyosopimuksen sopia milld
perusteella tahansa?

1. Sopijapuolet

Tyontekijdpuoli

Tyssopimuksen voi tydntekijipuolelta solmia 15 vuotta tiyttinyt henkil. Hin
voi myds itse irtisanoa ja purkaa sopimuksensa. Alle 15-vuotiaan puolesta tyo-
sopimuksen tekee huoltaja tai huoltajan antamalla luvalla nuori henkil® itse.
On huomattava, ettid huoltajalla on oikeus purkaa alle 18-vuotiaan tydntekijin
tekemd tydsopimus, jos purkaminen on tarpeellista nuoren kasvatuksen, kehi-
tyksen tai terveyden takia.

Vakituiseen tydhon voidaan kuitenkin ottaa vain henkild, joka on tiyttd-
nyt 15 vuotta ja suorittanut oppivelvollisuutensa. 14 vuotta tdyttinyt tai sa-
man kalenterivuoden aikana 14 vuotta tdyttivi saa tehdd osan koulujen loma-
ajasta kevyttd tyotid, samoin kuin koulutydn aikana tilapdisesti siten kuin nuo-
rista tyontekijoisti annetussa laissa sdidetdin.

Tyosopimuksen voi myds solmia henkil, joka on julistettu vajaavaltaisek-
si sekid henkild, jonka toimintakelpoisuutta on rajoitettu holhoustoimesta an-

netun lain perusteella.

Tyonantajapuoli

Tyonantajapuolella sopimuksen voivat solmia erilaiset yhtiét ja muut yhteisoe,
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samoin kuin yksittiiset oikeustoimikelpoiset ihmiset. Yhtién tai muun yhtei-
s6n edustajan on aina oltava oikeustoimikelpoinen henkild, eli 18 vuotta tiyt-

tinyt eikd hinen toimintakelpoisuuttaan saa olla rajoitettu.

Henkilokohtaisuus

Tyosuhteessa on tarkoituksena, etti tydntekiji sitoutuu tekemiin tydti tydnanta-
jalle henkilokohtaisesti. Tyontekiji ei saa siten ottaa tilalleen sijaista ilman tyénan-
tajan suostumusta, eivitkd osapuolet muutoinkaan voi siirtdi velvoitteitaan kol-
mannelle ilman vastapuolen suostumusta. Erdintynyt saatava voidaan kuitenkin
siirtdd kolmannelle osapuolelle. Jos tyénantaja haluaa siirtdi tyontekijin tydpa-

noksen toiselle (vuokrata tyontekijin), vaaditaan siihen tydntekijan suostumus.

Onko tyosopimus solmittava aina kirjallisesti?
Voidaanko tyosopimukseen liittdcd koeaika?
Mitdi selvitdt koeajan tarkoituksesta ja
vaikutuksesta asiakkaallesi?

Mihin tyosopimuksen ehtoihin erityisesti
kiinnitdt huomiota ja miksi?

2. Tyoésopimuksen muoto

Ty6sopimus on vapaamuotoinen oikeustoimi. Timi tarkoittaa sitd, ettd tyo-
sopimus voidaan tehdid missi muodossa tahansa: suullisesti, kirjallisesti, sih-
koisesti (telekopio / sihkopostiviesti) ja jopa hiljaisesti (pddnnyokiytys vasta-
uksena tai tydnantaja sallii tyontekijin tekevin tyotd ilman nimenomaista so-
pimusta). Tydsopimus on aina jirkevii tehdi kirjallisesti, koska tilldin on voi

tarkistaa ja ndyttdi toteen, mitid on sovittu ja milld tavoin.

Selvitys ehdoista

Ty6sopimuslaissa ei ole siidetty, mistd kaikista asioista tydsopimuksessa on
sovittava. Jos kirjallisessa tyosopimuksessa ei kuitenkaan ole mainittuna tiet-
tyjd laissa sdidettyjd asioita, on tydnantajan annettava niisti tyontekijille eril-

linen kirjallinen selvitys (selvitys tyonteon keskeisistd ehdoista, tydsopimuslain
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2 luvun 4 §). Téllainen selvitys on annettava kaikissa toistaiseksi voimassa ole-
vissa tyosuhteissa ja yli kuukauden kestivissd mairidaikaisissa tyosuhteissa. Sel-
vitys on annettava ensimmadisen palkanmaksukauden piittymiseen mennessi,

ja siitd on kidytdvi ilmi (elleivit siis tiedot jo ole kirjallisessa tydsopimuksessa):

« tydnantajan ja tyontekijin koti- ja liikepaikka,

o tydbnteon alkamisajankohta,

e miiriaikaisen tybsopimuksen kesto ja miiridaikaisuuden peruste,

e koeaika,

« tyontekopaikka tai selvitys niisti periaatteista, joiden mukaan tyon-
tekiji tyoskentelee eri tyokohteissa (piiasiallinen kiinted tyopaikka
puuttuu),

« tyontekijin pidiasialliset tydtehtivit,

« tyohon sovellettava tydehtosopimus,

o palkan tai muun vastikkeen miiriytymisen perusteet seki
palkanmaksukausi,

e sidnnollinen tybaika,

e vuosiloman méiriytyminen ja

o irtisanomisaika tai sen miiriytymisen peruste.

Selvitys voidaan antaa yhdelli tai useammalla asiakirjalla, viittaamalla la-
kiin tai tydehtosopimukseen. Myos ehdon muutoksesta on ilmoitettava kirjal-
lisesti niin pian kuin mahdollista, mutta viimeistiin muutosta seuraavan pal-
kanmaksukauden piittyessi. Muutoksesta ei tarvitse ilmoittaa, jos se aiheu-
tuu lain tai tydehtosopimuksen muuttumisesta.

Jotta tyosuhteessa viltyttiisiin tydsopimuksen solmimisen jilkeen erillisten
kirjallisten selvitysten antamiselta, tydsopimus kannattaa solmia aina kirjallisesti

ja ottaa sithen maininta edelli luetelluista tytsopimuslaissa siidetyistd asioista.

3. Tydsopimuksen kesto

Mddréaikainen vai toistaiseksi voimassa oleva?

Ty6sopimus on voimassa joko toistaiseksi tai miiriajan. Méiriaikainen tyo-
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sopimus kestdd vain tietyn ajan, kun taas toistaiseksi voimassa olevan tydso-
pimuksen kestoaika ei ole ennalta tiedossa. Lisiksi miirdaikainen tyosopimus
pddttyy miirdajan umpeuduttua automaattisesti ilman mitdin sopimuskump-
paneiden toimenpiteitd. Pidtcimisilmoituksia tai muita sellaisia ei tarvita. Jos
kuitenkin miirdaikaisen tydsopimuksen padittymisajankohta on vain tydnanta-
jan tiedossa, hinen on ilmoitettava se tydntekijille niin pian kuin on mahdollista.
Toistaiseksi voimassa olevan tydsopimuksen irtisanominen siti vastoin edellyttii
irtisanomisilmoituksen antamista. Huomattava on, etti miirdaikainen tydsopi-
mus sitoo osapuolia sen kestoajan, eiki sitd voi ennen sopimuskauden piittymis-
td irtisanoa, ellei tillaisesta mahdollisuudesta ole tydsopimuksessa erikseen sovit-
tu (ns. yhdistetty eli kombinoitu tydsopimus), tai ellei kysymyksessi ole laissa sdi-

detty erityistilanne, kuten tyénantajan konkurssi ja kuolema.

Esimerkki yhdistetystd tyosopimuksesta:
?Tyosopimus on voimassa 1.2.2005-30.6.2006, ellei sitd

ennen mddrdajan pddttymistd puolin tai toisin irtisanota.”

Toistaiseksi voimassa oleva tydsopimus péittyy sidnnonmukaisesti irtisa-
nomisella. Tyontekiji voi irtisanoutua perustetta ilmoittamatta, mutta tydnan-
taja tarvitsee aina tyontekijin irtisanomiseen tyosopimuslaissa siidetyn asialli-
sen ja painavan perusteen. Sekid méiriaikainen etti toistaiseksi voimassa oleva
tydésopimus voidaan purkaa, mutta tihin on aina oltava tyésopimuslaissa sii-
detty purkuperuste. Miiriaikainen tydsopimus voi olla solmittu kuinka pitkak-
si miiriajaksi tahansa, mutta yli viideksi vuodeksi solmittu sopimus on viiden
vuoden jilkeen irtisanottavissa kuten toistaiseksi voimassa oleva tydsopimus.

Toistaiseksi voimassa olevan ja mdiiriaikaisen tydsopimuksen vililli on
eroja. Miiridaikainen tydsopimus voidaan solmia ainoastaan perustellusta
syystd tai jos tyontekiji itse nimenomaan haluaa miiriaikaista tydsopimus-
ta. Jos tillaista perustetta ei ole, on tydsopimus mahdollista solmia ainoastaan
toistaiseksi voimassa olevaksi.

Ty6sopimuksen méiriaikaisuudesta on aina sovittava. Jos tydsopimuksen
kestosta ei ole sovittu mitdin, sopimuksen on katsottava olevan voimassa tois-
taiseksi. Se, joka vetoaa sopimuksen miiriaikaisuuteen, on velvollinen tarvit-

taessa nidyttimdin viitteensi toteen. Perusteltu syy miiriaikaisen tydsopimuk-
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sen tekemiseen voi olla muun ohessa tyon luonne; projekti, kausivaihtelusta aiheu-
tuvat tydvoimatarpeen muutokset, yksinomaan tiettynd vuodenaikana tehtivi tyo
seki sijaisuus (vuosiloma- tai sairauslomasijaisuus tms.). Jos tydnantajalla on teh-
tiviin pysyvi tydvoiman tarve, el méiriaikaista tydsopimusta voida kayttdi.
Tyénantajan aloitteesta ilman perusteltua syytd tehtyd mairiaikaista tydso-
pimusta samoin kuin ilman perusteltua syyti tehtyji toisiaan seuraavia mairi-
aikaisia tydsopimuksia (ketjut) pidetdin toistaiseksi voimassa olevina. Mairiai-
kaisia tyosopimuksia voidaan siten solmia peridkkiin, mikéli jokaiseen niistd on
olemassa laissa tarkoitettu perusteltu syy. Méiriaikainen tydsopimus voi myos
muuttua toistaiseksi voimassa olevaksi, jos siitd sovitaan tai jos tydnantaja sallii
tyontekijian jatkaa tyon tekemistd, vaikka sovittu miirdaika tai muu miirdai-

kaisuuden peruste on umpeutunut (sopimussuhteen hiljainen pidennys).

Voiko vajaakuntoisuus, vamma tai tyon tekemiseen liittyvd kuntoutustavoite ol-
la syy mddrdaikaisen tybsopimuksen solmimiselle? Voidaanko tyosopimus solmia
mddrdaikaiseksi siksi, ettd tyontekiji on vajaatyokykyinen? Tybsopimuslain 1 luvun
3 §:n mukaan tyosopimus voidaan siis solmia mddrdajaksi, jos sithen on perusteltu syy.
Muussa tapauksessa tyosopimus on toistaiseksi voimassa oleva. Tyontekijin vajaakun-
toisuus tai vajaatyokykyisyys ei ole laissa tarkoitettu perusteltu syy; ei myoskddn se,
ettd jonkin objelman, esimerkiksi mielenterveyskuntoutujien siirtymdtyéohjelman,
mukaan sopimukset on tarkoitettu solmittaviksi vain mddrdajaksi. Tyosopimuslain
mukaan toistaiseksi voimassa oleva tyosopimus on pddsdidnté ja mddrdaikaisuutta
voidaan kéyttid libinnd vain silloin, kun tyonantajalla ei ole tebtavddn tyohon pysy-
vdd tyovoiman tarvetta. Jos kuitenkin tyontekijd aidosti omasta aloitteestaan ja omis-
ta lihtokobdistaan haluaa sitoutua sopimukseen ainoastaan mddrdajaksi, ei mddrdai-

kaisuuteen talloin vaadita muuta perustetta.

4. Tydsopimuksen ehdot

Sopimusvapauden nimissi tydsopimuksen osapuolet voivat ottaa tyésopimuk-
seen haluamiaan ehtoja, kunhan ne eivit ole lain tai tyéehtosopimuksen eivit-
ki myoskidin hyvin tavan vastaisia. Usein kiytdssd on valmiita tydsopimuslo-

makkeita, joihin tiytetdin tarvittavat tiedot.
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Sopimusehdot ja tyonantajan direktiovalta

Tyosopimuksessa sovittavat ehdot vaikuttavat tydsuhteen sisilto6n; osapuol-
ten oikeuksiin ja velvollisuuksiin. Tyonantajan keskeiseni oikeutena tydsuh-
teessa on antaa tydn suorittamista koskevia miiriyksii (miten, missd ja mil-
loin tyotd tehddin). Oikeutta kutsutaan tyonantajan tydnjohto- eli direktio-
vallaksi. Tdmin vallan rajoja ei ole méiritelty laissa, ja sen laajuus miirdytyy
pitkilti sen mukaan, miti asioista on kussakin tyésopimuksessa sovittu. Mitd
yksityiskohtaisemmin tyosopimuksessa on sovittu tyotehtévien sisillosti, tyo-
ajasta ja sen jirjestelyistd, tydnteon paikasta ja niin edelleen, sitid suppeampi on
tyénantajan toimivalta antaa nditi asioita koskevia miiriyksid tyénjohtoval-
tansa perusteella. Jos tydsopimuksessa esimerkiksi on lueteltu tyotehtivien si-
sdlto, el tydnantaja voi antaa tydntekijille muita tydtehtivid, eikid tydntekijd ole
niitd yleensi velvollinen tekemdiin. Samoin jos tydaika on sovittu esimerkiksi
kello 9.00 - 17.00, ei tyonantajalla ole mahdollisuutta yksipuolisesti muuttaa
ehtoa. On kuitenkin katsottu, ettd tyontekijilli on velvollisuus tehdi tilapii-
sesti myds muuta kuin sopimuksen mukaista tyota.

Kuinka viljiksi tydsopimus solmitaan tai kuinka tarkasti eri asioista so-
vitaan, on harkittava tydsopimusta solmittaessa. Kiytinndssi tydsopimukset
eivit ole sisilloltddn vilttdmired kovin yksityiskohtaisia, ja niin tydnantajan
tyonjohtovallalle jid kayttoalaa. Tyosopimuksissa ei yleensd luetella tyhjenti-
visti tyotehtivid, vaan esitetdin niiden piiasiallinen luonne. Tydaikaakaan ei
useimmiten maéiritelld tydsopimuksessa tarkoin kellonajoilla.

Tyonantaja ei saa antaa syrjivid tai tasapuolisen kohtelun vaatimusta rik-
kovia tyénjohtokiskyji, ei mydskiin hyvin tavan vastaisia miiriyksii. Tyon-
antajan tyonjohtovaltaa rajoittavat myds tyontekijin ammattitaito, tydkyky,
tydalan vakiintunut kiytinto ja tyosuhteessa noudatettava tydehtosopimuk-
sen soveltamisala . Yleisesti voidaan todeta, ettd vaikka tydtehtivisti ei olisi so-
vittu tydsopimuksessa, ei tydnantaja voi tydnjohtovaltansa perusteella madrita
tyontekijiid tekemidin pysyvisti muita kuin tyssi sovellettavan tydehtosopi-
muksen alan kattamia ty6tehtidvid. Ndin on myés, vaikka tydsopimuksessa oli-
si ehto, jonka mukaan tydntekiji sitoutuu tekemiin "muita tydnantajan mii-
rddmii tehtdvid”.

Tydnjohtovaltaan ei koskaan kuulu oikeutta muuttaa sovittuja ehtoja

olennaisesti. Jos tydnantaja ryhtyy tillaiseen, hinelld on oltava kiytéssédin lail-

29



linen irtisanomisperuste, ja irtisanomisen sijasta hin voi muuttaa ehtoa irtisa-
nomisaikaa noudattaen. Tyontekijan asiaksi jad harkita, kumpi vaihtoehto on
hinen kannaltaan parempi: tydsuhteen péittyminen kokonaan vai ty6n jatka-

minen uusilla ehdoilla.

Mieti seuraavia tapauksia:
Villen tyosopimuksessa on ebto, jonka mukaan Ville tekee siistijin tyotd ja muita tyon-
antajan mddrddmid tehtdvid, kun taas Liisan tyésopimuksen mukaan tyotebtivindg on
stistijan tyo. Mitd eroa mainituilla ebdoilla kdytinniossd on? Kumpaa ebtoa piddt pa-
rempana oman asiakaskuntasi tyosopimuksia silmdlld pitien?

Katri on saanut tyopaikan Tampereen Porrd-kioskista osoitteesta Valtakatu 10.
Saman tyonantajan Porrd-kioskeja on Tampereella kymmenen. Voiko Katri joutua

tyoskentelemddin munalla kuin Valtakadun kioskissa?

Koeaikaehto

Koeajan tarkoituksena on varata molemmille osapuolille aikaa harkita, sitou-
tuvatko he sopimussuhteeseen vai eivit. Koeajan kuluessa molemmat osapuo-
let voivat paittid tydsopimuksen purkamalla ilman normaaleja tydsopimuksen
purkuperusteita. Purkuperuste ei saa kuitenkaan olla epiasiallinen tai syrjivi.

Niin madiriaikaiseen kuin toistaiseksi voimassa olevaan tyosopimukseen
voidaan liittdd koeaikaehto. Koeajasta on aina sovittava. Jos tydnantajaa sitoo
tydehtosopimus, jossa todetaan, ettd tyésopimuksiin liittyy aina koeaika, on
tyénantajan tydsopimusta solmittaessa ilmoitettava tydntekijille tdllaisesta
tydehtosopimuksen miiriyksestd. Muussa tapauksessa ei tydnantaja voi vedo-
ta koeaikaan.

Koeaika sijoittuu tydsuhteen alkuun ja se voi olla kestoltaan enintdin nelji
kuukautta. Jos tydnantaja on jirjestinyt tydntekijille erityisen tychon liittyvin
koulutuksen, joka kestdi yhdenjaksoisesti yli nelji kuukautta, koeaika voidaan
sopia enintddn kuuden kuukauden pituiseksi. Sellaisissa mairiaikaisissa tyo-
suhteissa, jotka ovat kahdeksaa kuukautta lyhyempii, koeaika saa olla enin-
tidn puolet tydsopimuksen kestosta (esimerkiksi kuuden kuukauden pituises-

sa tyosuhteessa, koeaika voi olla enintdin kolmen kuukauden pituinen).
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Voiko vajaakuntoisen tai vammaisen tyontekijin koeaika olla pidempi
kuin muiden tyontekijoiden?

Vajaakuntoisuus, vammaisuus tai vajaatyokykyisyys eivit oikeuta
koeajan pidentimiseen. Koeaikana tyosopimus voidaan pddittdd heti
purkamalla ilman yleisié purkuperusteita — ndin ollen on tdrkedd,
ettd koeajan pituus ja peruste ovat lainmukaisia.

5. Tutustu, selvitd, tarkista ennen tydsopimuksen
solmimista

Etsit tyopaikkaa vajaakuntoiselle asiakkaallesi.
Mitdi tietoja Sinulla tulisi olla tyonantajasta

/ tyonantajayrityksestd ja sen asioista ennen
kuin tarjoat asiakastasi tyohon yritykseen ja /
tai ennen tyosopimuksen solmimista?

Takaisinottovelvoite voi estdd uuden tyévoiman palkkaamisen
Tyopaikkaa etsittiessd on hyvi tietid muun muassa se, etti tydnantaja ei voi
aina palkata yritykseen uutta tyévoimaa.

Jos tyénantaja on irtisanonut omia tydntekijoitdin taloudellisella ja tuotan-
nollisella perusteella, on irtisanotuilla tydntekijsilld etuoikeus uuteen tydpaik-
kaan (tyonantajan takaisinottovelvoite). Etuoikeus tarkoittaa oikeutta tyéhén
ennen ulkopuolisia tyontekijoitd, jos tyonantajalla ilmenee samaa tai saman-
kaltaista tyotd yhdeksidn kuukauden kuluessa tydsuhteen piittymisestd, ja irti-
sanottu tydntekiji on tydénhakijana tydvoimatoimistossa. Tillaisessa tapaukses-
sa tyonantaja ei voi ohittaa irtisanomaansa tyontekijii palkkaamalla tehtdviin
henkilén esimerkiksi tuetun tydllistymisen mallilla, jos palkattavan tyéntekijin
on tarkoitus korvata irtisanotun tyontekijin tydpanos. Jos tyénantaja palkkaa
uuden henkilén muussa tarkoituksessa kuin lisityévoiman tarpeesta, on katsot-
tu, etti se voi olla mahdollista takaisinottovelvoitetta rikkomatta. Missiin ei ole
kuitenkaan tarkasteltu sitd, voisiko esimerkiksi vajaakuntoisen tyohon liittyvi
kuntoutustavoite olla sellainen peruste, jolla ei rikottaisi takaisinottovelvoitetta

(esimerkiksi miiriaikainen siirtymitydpaikka mielenterveyskuntoutujalle).
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Osa-aikatyontekijoiden oikeus lisdityohon

Edelleen jos tyénantajan palveluksessa on osa-aikatyotd tekevid tyontekijoitd,
ja tydnantaja tarvitsee lisdi tyovoimaa osa-aikatyontekijoille sopiviin tydtehti-
viin, on tydti tarjottava ensin osa-aikatyontekijoille.

Itsestddn selvdd on my0s se, ettd jos tydnantaja on lomauttanut tydnteki-
joitd, ei uusia tyontekijoitd voida yleensi palkata, vaan lomautetut on otettava
ensin takaisin tyohon.

Edelld mainitut asiat kannattaa selvittdd, kun ollaan ensimmadisid kertoja

yhteydessi asiakkaan mahdolliseen tulevaan tydnantajaan.

Tyoehtosopimus?

Tirkedi on selvittdd, tuleeko tydnantajan noudattaa jotakin tydehtosopimus-
ta, ja noudattaako tydnantaja sitd tydehtosopimuslain perusteella, vai onko ky-
symyksessd tyonantaja, jonka tulee noudattaa yleissitovaa tydehtosopimusta.
On muistettava myos, ettd kaikilla aloilla ei ole yleissitovaksi vahvistettua tys-
ehtosopimusta. Ennen tyésopimuksen solmimista tulee tutustua mahdollisen
tydehtosopimuksen sisdlt6on ja myos selvittdd, miten se vaikuttaa solmittavan

tydsopimuksen ehtoihin.

Palkan ja sosiaaliturvan yhteensovitus, asiakkaan toiveet ja vamman
vaikutus tyoturvallisuuteen

On myos hyvi tietdd, miten asiakkaan palkka vaikuttaa hinen mahdollisesti
saamaansa sosiaaliturvaan ja miten timi otetaan huomioon tyésopimusta sol-
mittaessa (haluaako tyontekiji siilyttdd sosiaaliturvansa). Lisiksi on tiedettivi,
kuinka pitkiksi ajaksi tyontekiji haluaa sitoutua tychon, ja millaisin ehdoin
hin haluaa tyotd tehdd (muun muassa tyopaikan sijainti, tyotehtivit ja tyo-
aika). Vasta timin jilkeen voi neuvotella hedelmillisesti solmittavan tydsopi-
muksen sisillostd. Tyovalmentajan kannattaa huolehtia siitd, ettd tydnantajan
ja asiakkaan kanssa keskustellaan myos siitd, miten asiakkaan vamma vaikuttaa

tyoturvallisuuteen ja miten vamma ylipdinsi on otettava huomioon tydssi.
Sopimusehtojen sisdlto

Kun on aika allekirjoittaa tydsopimus, kannattaa ensin tarkistaa, ettd kaikki

ehdot vastaavat sitd, miti on tarkoitettu ja ettd ehdot on kielellisesti muotoiltu
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siten, etti molemmat osapuolet ymmartivit niiden sisillon. Lisiksi tulee tar-
kistaa, ettd kirjallisessa sopimuksessa on mainittuna kaikki tydsopimuslain 2

luvun 4 §:ssd mainitut asiat. On hyvi kiinnittdid huomiota siihen,

e miten toimenkuva / tydtehtivit on méiritelty (miti laajempi kuvaus,
sitd laajempi velvollisuus tyontekijilld on tehdi erilaisia tydtehtivid
jne),

e miten tyo- tai toimipaikka on miiritelty (jos tarkka sijainti on mééri-
telty, ei tyontekijilli ole yleensi velvollisuutta tehdi tyétid muualla),
 miten sopimuksen kesto on méiritelty (onko méiiriaikaiselle tydsopi-
mukselle perusteltu syy, onko méiiriaikaiseen tyosopimukseen liitetty

irtisanomislauseke),

« onko tydsopimuksessa koeaikaehto,

 miten palkan suuruus ja muut edut on miiritelty,

e miten tydaika on miiritelty,

» miki on irtisanomisajan pituus, ja

« milloin tyésuhde alkaa, jos tydsopimus kirjoitetaan ennen tyon

aloittamista.

Lisiksi kannattaa keskustella, kirjataanko sopimukseen jotakin tyoval-

mentajan asemasta suhteessa asiakkaan tyénantajaan.
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W Osapuolten asema

tyosuhteen aikana

Tehtdviisi kuuluu selvittid asiakkaalle hdnen
oikeutensa ja velvoitteensa tyosuhteen aikana.
Millaista informaatiota annat?

1. Oikeudet ja velvollisuudet

Tydnantajan velvoitteista ja vastaavasti tyontekijin oikeuksista on sdidetty

tydsopimuslaissa. Lisiksi niistd on miiriyksid tydehtosopimuksissa.
Tyosuhteessa tulee tyésopimuslain ohella sovellettavaksi muita tyolakeja,

kuten tyoaikalaki, tydturvallisuuslaki ja vuosilomalaki. Myos niissi laeissa on

sdddetty tydsuhteen osapuolten oikeuksista ja velvoitteista.

Tyontekijin velvoitteet

Tyontekijin piivelvoitteena tydsuhteessa on tehdid ty6td sovitun mukaisesti.
Ty6 on tehtivd huolellisesti. Tyontekijin on noudatettava tyénantajan tyon
suorittamista koskevia mairiyksid, joita tyonantaja antaa toimivaltansa mu-
kaisesti (ks. edelld tyénjohtovallasta). Tyontekijin on toiminnassaan viltettivi
kaikkea, miki on ristiriidassa hinen asemassaan olevalta tyontekijiled kohtuu-
den mukaan vaadittavan menettelyn kanssa. Tyontekijin on oltava siten lojaali
tyénantajaansa kohtaan. Tyéntekijin on noudatettava tyStehtivien ja tydolo-
jen edellyttdmai huolellisuutta ja varovaisuutta sekd huolehdittava kaytettd-
vissdin olevin keinoin niin omasta kuin tydpaikalla olevien muiden tyonteki-
joiden turvallisuudesta. Lisiksi tyontekijan on ilmoitettava tyonantajalle sel-
laisista tyopaikan rakenteissa, koneissa, laitteissa seki tyo- ja suojeluvilineissi
havaitsemistaan vioista ja puutteellisuuksista, joista saattaa aiheutua tapatur-

man tai sairastumisen vaaraa.
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Tyontekijin kilpaileva toiminta on kielletty, eikd tyontekiji siten saa tehdi
toiselle sellaista tyotd tai harjoittaa sellaista toimintaa, joka huomioon ottaen
tyon luonne ja tydntekijin asema ilmeisesti vahingoittaa hinen tydnantajaansa
tyosuhteissa noudatettavan hyvin tavan vastaisena kilpailutekona. Kilpailevan
toiminnan valmistelutoimiin ei mydskiin yleensd saa ryhtyd tyosuhteen aikana.
Tyontekijin on tydsuhteen aikana pidettivi salassa tydnantajan ammatti- ja lii-
kesalaisuudet. Jos tyontekijid on saanut tiedot oikeudettomasti, salassapitovelvol-

lisuus jatkuu my6s tyésuhteen pédittymisen jilkeen.

Tyonantajan velvoitteet

Tyonantajan pédvelvoitteena on maksaa tyontekijille sovittu palkka. Palkan
maksuajasta, palkan erdintymisesti sekd palkkaoikeudesta sairauden ja muun
esteen ajalta on sdidetty tydsopimuslaissa, mutta kdytinnossi nimai asiat mii-
rdytyvit usein tydehtosopimuksen mukaan. Tyosopimuslaissa on asetettu tyon-
antajalle yleisvelvoite, jonka mukaan tydénantajan on kaikin puolin edistetti-
vd suhteitaan tyontekijoihin samoin kuin tyéntekijoiden keskiniisid suhteita.
Tyonantajan on huolehdittava siitd, ettid tydntekijd voi suoriutua tydstdin yri-
tyksen toimintaa, tehtivii tyotd tai tydbmenetelmiid muutettaessa tai kehitetti-
essd. Lisiksi tydnantajan on pyrittivi edistimiin tyontekijin mahdollisuuksia

kehittyd kykyjensd mukaan siten, ettd tyouralla eteneminen olisi mahdollista.

Syrjinndn kielto

Tyonantaja ei saa ilman hyviksyttdvid perustetta asettaa tyontekijoitd eri ase-
maan idn, terveydentilan, vammaisuuden, kansallisen tai etnisen alkuperin,
kansalaisuuden, sukupuolisen suuntautumisen, kielen, uskonnon, mielipiteen,
vakaumuksen, perhesuhteiden, ammattiyhdistystoiminnan, poliittisen toimin-
nan tai muun niihin verrattavan seikan vuoksi. Sukupuoleen perustuvan syr-
jinnin kiellosta on siddetty erikseen naisten ja miesten vilisestd tasa-arvosta
annetussa laissa.

Syrjintd voi olla vilitonti, jolloin jotakuta kohdellaan epidsuotuisammin
kuin jotakuta muuta vertailukelpoisessa tilanteessa. Jo tapahtunut kohtelu tai
oletettu kohtelu voi my6s tdyttdd syrjinndn tunnusmerkit. Positiivinen erityis-
kohtelu on kuitenkin sallittua. Niin ollen tydnantaja voi myontii esimerkiksi

tyokyvyn vajavaisuuden perusteella tietylle tyontekijiryhmille erityisetuja, kun-
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han tavoitteena on timéin ryhmin tosiasiallisen tasa-arvon turvaaminen eiki me-
nettely ole suhteetonta tai mielivaltaista muiden tyontekijoiden nikokulmasta.
Syrjinti voi olla myds vilillistd. Vililliselld syrjinnilli tarkoitetaan sitd, ettd
nienndisesti puolueeton siinnds, peruste tai kdytintd saattaa jonkun erityisen
epdedulliseen asemaan muihin vertailun kohteena oleviin nihden. Jos kuiten-
kin taustalla on hyviksyttivi tavoite ja keinot tavoitteen saavuttamiseksi ovat
asianmukaisia ja tarpeellisia, ei kysymys ole syrjinnisti. Yhdenvertaisuuslaissa
on sdidetty myds muista syrjinndn muodoista. Syrjintikielto on voimassa jo

tyohonottovaiheessa.

Tasapuolinen kohtelu
Tyénantajan on kohdeltava kaikkia palveluksessaan olevia tasapuolisesti, ellei
tistd poikkeaminen ole perusteltua tyontekijéiden tehtivit ja asema huomi-
oon ottaen. Miiriaikaisissa ja osa-aikaisissa tyosuhteissa ei saa pelkidstdin tyo-
sopimuksen kestoajan tai tydajan pituuden vuoksi soveltaa epidedullisempia
tydehtoja kuin muissa tydsuhteissa, ellei se ole perusteltua asiallisista syisti.
Kun on kysymys tydhonottoperusteista, tydoloista tai tydehdoista, henkilds-
tokoulutuksesta taikka uralla etenemisesti, tydnantajan on tarvittaessa ryhdyttiavi
kohtuullisiin toimiin vammaisen henkilén ty6hon tai koulutukseen piisemisek-
si, tyossd selvidmiseksi ja tyduralla etenemiseksi. Toimien tavoitteena on yhdenver-
taisuuden edistiminen. Kohtuullisuutta arvioitaessa otetaan huomioon erityisesti
toimista aiheutuvat kustannukset, tyon teettdjin taloudellinen asema sekid mah-

dollisuudet saada toimien toteuttamiseen tukea julkisista varoista tai muualta.

2. Ongelmat ja niiden ratkaiseminen

Tyonantajan tulkintaetuoikeus

Tyosuhteen aikana voi ilmaantua erilaisia ja eri syistd johtuvia hiiri6itd. Osa-
puolten kesken saattaa syntyi episelvyyttd jostakin tyosuhteen ehdosta, esi-
merkiksi siitd, onko tyéntekijin tehtivi kaikkia tyonantajan osoittamia tyo-
tehtivid. Mikaili jostain tyosuhteen ehdon sisillosti tulee episelvyyttd, on tydn-
tekijin noudatettavan tydnantajan tulkintaa, kunnes asia on asianmukaisesti

ratkaistu - viime kidessd tuomioistuimessa. Tyonantajalla on siis viliaikainen
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tulkintaetuoikeus eli oikeus tulkita episelvii ehtoa, oli kysymys sitten mistid
tahansa tydsuhteen normildhteestd (laki, tydehtosopimus, tydsopimus jne.).

Tyonantaja vastaa tulkintansa oikeellisuudesta.

Vaikeuksia syntyy eri syistd

Tydsuhteen aikana voi ilmaantua my®s muita ongelmia. Vaikka tydtehtivi olisi
mietitty tarkkaan vajaakuntoiselle ja vammaiselle, kaikki ei aina kuitenkaan suju
suunnitellulla tavalla. Voi olla, ettd tydntekiji ei sopeudu tydyhteiséon tai tydyh-
teis6lld on vaikeuksia tottua uuteen tyontekijiin. Tyon suorittamisessa saattaa
ilmaantua vaikeuksia; ty6 ei suju niin kuin pitiisi, tyontekija myohistelee, kiyt-
tiytyy epdasianmukaisesti tai muuta sellaista. Millaisia vaihtoehtoja tyonantajal-
la on puuttua timintyyppisiin tilanteisiin?

Kiytettdvissi olevat keinot riippuvat siitd, onko sopimus mdiriaikainen
vai toistaiseksi voimassa oleva. Lisiksi asiaan vaikuttaa, onko koeaika voimassa
vai ei. Ennen kuin harkitaan mahdollisia tydsuhteen piittimistoimia on py-
rittdvd korjaamaan tilanne muilla toimilla: ohjein, neuvoin ja perehdyttimisin.

Irtisanomisia edeltdi erdissi tapauksissa myos varoituksen antaminen.

Sopimusten sitovuudesta

Jos tyosopimus on solmittu miiriajaksi, osapuolet ovat sidottu siihen sovitun
méiiriajan. Sopimusta ei voida irtisanoa kesken sopimuskauden ilman haital-
lisia korvausseuraamuksia. Sopimuksen purku on mahdollinen, mutta siihen
on oltava tyosopimuslaissa siddetty erittdin painava syy; toisen sopijapuolen
sellainen vakava sopimusrikkomus, jonka johdosta ei voida endid kohtuudella
vaatia vastapuolta jatkamaan sopimussuhdetta. Niisti syistd tulee puhe hie-
man tarkemmin jiljempani.

Jos tydsopimukseen liittyy koeaika ja sitid on vield jiljelld, voidaan sopi-
mussuhteesta irtaantua puolin ja toisin nopeasti ilman irtisanomisaikaa. Syyk-
si riittdd periaatteessa koeaika. Koeaikanakaan tydsopimusta ei saa padittdd
epdasiallisella tai syrjivilld perusteella. Perusteeseen vetoavan on varauduttava
niyttimiin se toteen. Jos koeaikaa ei ole tai se on jo kulunut umpeen, on arvi-
oitava, onko tyontekijin kiyttidytyminen sellaista, ettd se tdyttdi irtisanomis-
tai purkuperusteen. Ja irtisanomista harkittaessa on annettava ensin varoitus,

ellei kysymyksessi ole tyontekijin vakavana rikkomuksena pidettivi teko.
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Irtisanomisesta

Tyontekijd voi irtisanoutua toistaiseksi voimassa olevasta tydsuhteesta milld pe-
rusteella tahansa. Tai oikeammin tyontekijin itsensi suorittama irtisanominen
ei siis vaadi mitdin perusteita. Tyontekijin tulee kuitenkin aina ilmoittaa irtisa-
nomisestaan tyénantajalle tydsopimuslain mukaan, ja hin on vapaa tydsti vas-
ta irtisanomisajan kulumisen jilkeen, ellei muuta sovita.

Ty6nantajan suorittama irtisanominen siti vastoin vaatii aina perusteeksi
tydsopimuslaissa siddetyn asiallisen ja painavan syyn. Tyonantaja voi irtisanoa
toistaiseksi voimassa olevan tydsopimuksen joko tyontekijin henkiléon liit-
tyvilld syylld tai taloudellisella ja tuotannollisella syylli. On huomattava, ettid
mddriaikaista tyosopimusta ei voi tydntekiji eikd tyonantaja irtisanoa, ellei
tistd ole otettu ehtoa tydsopimukseen (ns. kombinoitu tydsopimus), tai ellei
kysymys ole laissa sdddetyisti erityistapauksista. Kombinoidun tyésopimuksen
irtisanomisperusteet ovat samanlaiset kuin toistaiseksi voimassa olevaa tyoso-

pimusta irtisanottaessa.

Irtisanominen henkiloon liittyvilla syylld
Tydsopimuslain mukaan tydntekijid voidaan irtisanoa, mikili hidn on rikkonut
tai laiminlyonyt tyésopimuksesta tai laista johtuvia velvoitteitaan. Rikkomisen
ja laiminlyénnin on oltava vakavaa. Irtisanomisperusteena voi olla my6s tyonte-
kijin tyontekoedellytysten olennainen muuttuminen siten, ettei tydntekijd endd
kykene selviytymiin tydtehtivistdin. Laissa ei ole voitu tarkoin luetteloida, mil-
laiset syyt kdytinndssd ovat irtisanomisperusteita. Asia on arvioitava aina tapaus-
kohtaisesti. Irtisanomisperusteen voi tiyttid muun muassa tydtehtdvien laimin-
lyonti, jatkuva myohistely ja epidasianmukainen kiytds. Irtisanomisperusteena
ei voi kuitenkaan kdyttdd muun muassa tyontekijin sairautta, ellei kysymyksessi
ole olennainen ja pysyvi tydkyvyn heikkeneminen. Jos tydnantaja on tietoinen
tyontekijin sairaudesta tms. seikasta tyosopimusta solmittaessa, ei titd seikkaa
voida myohemmin kéyttdi irtisanomisperusteena, ellei tyontekijin terveydentila
/ tydkyky ole odottamattomasti ja ennakoimattomasti muuttunut.

Kuten on jo todettu, tydnantajan on ennen irtisanomista annettava tyonte-
kijille varoitus, ellei kysymyksessi ole vakava rikkomus. Varoituksen tarkoituk-
sena on varata tyontekijille vield mahdollisuus korjata tilanne ja vilttédi irtisano-

minen ojentumalla. Jos tyontekijin tyontekoedellytykset ovat muuttuneet, hin
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ei esimerkiksi sovellu enii asiakaspalvelutehtiviin, on tydnantajan ennen irtisa-
nomista myos selvitettdvi, voidaanko irtisanominen vilttdi sijoittamalla tyonte-

kiji muuhun tydhén tydnantajan palveluksessa.

Irtisanominen taloudellisella ja tuotannollisella syylléi

Jos tybnantajan tarjolla oleva tyd vihenee olennaisesti ja pysyvisti taloudellisis-
ta, tuotannollisista tai tydnantajan toiminnan uudelleenjirjestelyistd johtuvis-
ta syistd, tydnantaja voi irtisanoa tyontekijan. Mikili tyontekijd on sijoitetta-
vissa muuhun tychon, ei hinti saa irtisanoa.

Jos tyon vihyys on lievempii ja tilapdisti, tyontekiji voidaan lomauttaa.
Lomautuksen aikana tydsuhde pysyy voimassa, mutta tyotd ei tehdi eiki palk-
kaa makseta. Lomautus voidaan kiytinndssi toteuttaa eri tavoin. Tydsopimus
on mahdollista muuttaa osa-aikaiseksi, mikili tydnantajalla on kiytettdvissiin
taloudellinen ja tuotannollinen irtisanomisperuste. Osa-aikaistettaessa tyon-
antaja muuttaa pysyvisti tydsopimuksen tyoaikaa koskevaa ehtoa niin, ettd
tydaika lyhenee ja samalla tydstd maksettava palkka pienenee. Lomautus sitd

vastoin on tarkoitetttu viliaikaiseksi ratkaisuksi.

Purku
Purku on poikkeuksellinen tapa pédittdd tydsopimus. Sekd miirdaikainen ettd
toistaiseksi voimassa oleva tydsopimus voidaan purkaa, ja purkuun voi ryhtyi jo-
ko tydnantaja tai tydntekiji. Purku vaatii - my6s silloin, kun sen toimittaa tydnte-
kiji - tyosopimuslaissa sdddetyn erittdin painavan perusteen. Purkuperuste liittyy
aina tydsuhteen toisen osapuolen moitittavaan kiyttiytymiseen. Purku- ja irtisa-
nomisperusteen raja voi olla joskus hiilyvi, ja my6s purkuperusteen tdyttymisti
arvioidaan aina tapauskohtaisesti. Purkuperusteen voi tdyttdd muun muassa vi-
kivaltainen kiyttidytyminen ja muu rikollinen toiminta (mm. rahavarojen kavalta-
minen). Purkuperusteen ollessa kisilli ei tyontekijdi tarvitse endi varoittaa.
Purusta on pidettivi erilliin tyésopimuksen purkautuneena pitiminen.
Tyonantaja saa kisitelld tydsopimusta purkautuneena, jos tydntekiji on ollut
poissa tyopaikalta yhtdjaksoisesti vihintdin seitsemin pdivid eikd tyontekijd
ole tini aikana ilmoittanut pitevii syytd poissaololleen. Tyontekijilld on vas-

taavanlainen oikeus, jos tydnantaja on poissa tydsti.
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Menettely

Irtisanominen on toimitettava aina vastapuolen tietoon. Ennen irtisanomista
tydnantajan on varattava tyontekijille mahdollisuus tulla kuulluksi. Tyénan-
tajan on vedottava irtisanomisperusteeseen kohtuullisessa ajassa - kuukausia
vanhoihin syihin ei siten voida vedota. Purkuperusteeseen on vedottava 14 pii-
vin kuluessa siitd, kun siitid on saatu tieto.

Tyontekijin on varattava tyonantajalle tilaisuus tulla kuulluksi purkami-
sen perusteesta, mutta ei irtisanomisen perusteesta.

Tydsopimuksen pidittimisilmoitus on toimitettava vastapuolelle henkils-
kohtaisesti. Ilmoituksella ei ole miirimuotoa. Jos ilmoitusta ei ole mahdollista
antaa henkilokohtaisesti, se voidaan lihettdid postitse tai sihkoisesti. Irtisano-
misaika alkaa kulua ilmoituksen vastaanottamisesta tai yleensi viimeistidin 7
pdivin kuluttua siitd, kun ilmoitus on annettu postin kuljetettavaksi. Irtisano-
misaika riippuu useimmiten tydsuhteen kestosta. Kdytinnossi irtisanomisajat
midrdytyvit yleensi tydehtosopimuksen mukaan. Jos tydehtosopimus ei tule
sovellettavaksi eivitkd tydnantaja ja tyontekiji ole sopineet irtisanomisajasta,
noudatetaan tydsopimuslaissa siddettyji irtisanomisaikoja.

Jos tyontekijd niin haluaa, on tydnantajan annettava viipymitti kirjallises-
ti tyontekijille tiedoksi tyésopimuksen pédittymispdivimairi seki irtisanomi-

sen tai purkamisen syy, jos tietoja ei ole jo kirjallisessa paittimisilmoituksessa.

Takaisinottovelvoite
Tyosuhteen pédtyttyd lakkaavat yleensa kaikki tydsopimuksen osapuolten oikeu-
det ja velvoitteet. Tdstd poikkeuksena on tydnantajan takaisinottovelvoite.
Tyo6nantajalla, joka on irtisanonut tydntekijoitd taloudellisella ja tuotan-
nollisella syylld, on ns. takaisinottovelvoite, joka on voimassa yhdeksin kuu-
kauden ajan kunkin tydntekijin tydsuhteen péittymisesti. Jos tydnantajalla il-
menee mainitun ajan kuluessa samaa tai samankaltaista tyotd, jota irtisanottu
tyontekiji on tehnyt, on tyoti tarjottava ensisijassa hinelle. Toisin sanoen til-
laisella tydntekijilld on etusija tydhoén ennen ulkopuolisia tydnhakijoita. Tyon-
tekijin tulee olla ilmoittautunut tydnhakijaksi tyévoimatoimistoon, jotta hin
olisi takaisinottovelvoitteen piirissi. Tyonantajan velvollisuuksiin kuuluu tiedus-
tella tyon ilmenemispaikan tydvoimatoimistosta, 16ytyyko sieltd tydnhakijana ir-

tisanottua tydntekijii; ja jos loytyy, on tyotd tarjottava hinelle. Jos irtisanottuja
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on useampia, on tyoti tarjottava jollekin heistd tasapuolisen kohtelun velvoitetta
rikkomatta. Tyonantajan ei tarvitse tiedustella muista tydvoimatoimistoista eikd

hinen tarvitse lihettdi esimerkiksi kirjettd suoraan tydntekijoille.

Tyotodistus

Tyonantajalla on velvollisuus tydsuhteen piityttyd antaa tydntekijille tydto-
distus. Todistus annetaan tydntekijin pyynnostd, ja se koskee tyotehtivien laa-
tua ja tyosuhteen kestoa. Tyontekijin nimenomaisesta pyynnosti voi todistuk-

sessa olla maininta tydsuhteen paittimisen syisti, tydtaidosta ja kdytoksesti.

Mieti seuraavia tehtdvidi,
Jja tutustu samalla tyosopimuslakiin.

1. Helena on tyollistynyt tuetun tyollistymisen mallin avulla Vihannes ja Marja
Oy:66n pakkaajaksi. Tydsopimus on solmittu 7.8.2005 ja se pdittyy 31.7.2006.
Tyovalmentaja Heikki toimii Helenan tukena. Vihannes ja Marja Oy:n tyon-
johtaja Kaarlo, joka on Helenan esimies, on ottanut yhteyttd Heikkiin ja to-
dennut, ettei yhti6 ole tyytyviinen Helenan tydpanokseen. Tyot eivit suju niin
kuin alussa odotettiin. Kaarlo ilmoittaa, ettid yhti6 on harkinnut Helenan ty6-
suhteen pdittimistd. Millaiset toimintaohjeet annat Heikille?

2. Asiakkaasi on toistaiseksi voimassa olevassa tyosuhteessa. Hin ilmoittaa
Sinulle, ettei hidn viihdy tydssddn ja ettd hin haluaa lopettaa tyoén tekemisen.
Millaisia vaihtoehtoja hinelld on irtaantua tydsopimuksestaan?

3. Asiakkaasi tyonantajalla on taloudellisia vaikeuksia. Milld perusteella
toistaiseksi voimassa olevassa tydsuhteessa oleva asiakkaasi voidaan lomaut-
taa? Enti osa-aikaistaa tai irtisanoa?

4. Asiakkaasi ei ole hoitanut tyStehtividin tydsuhteessa hyvin, ja tydnanta-
ja on tyytymiton tilanteeseen. Tyonantaja on ilmoittanut harkitsevansa asiak-
kaasi irtisanomista. Onko tydnantajan annettava varoitus ennen irtisanomis-
ta? Millaiset perusteet ovat riittdvid irtisanomisperusteita? Miten tydonantajan
on meneteltivi irtisanomisasiassa?

S. Asiakkaasi on irtisanottu, ja irtisanominen vaikuttaa lainvastaiselta.

Missi asiaa voidaan ajaa ja missid méiriajassa?
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V Lopulksi

Tyolainsdidintd on laaja ja monitahoinen kokonaisuus. Edelld on esitetty erii-

ti paikohtia erityisesti tuetun tydllistymisen nikékulmasta. Tyovalmentajan
tehtivissi tirkedd on tieto lainsddddnnon perusteista ja kyky etsid tarvittaessa
lisd4 tietoa asiasta. Oma kanta ja omat ratkaisuehdotukset on voitava perustel-

la lain mukaan. Tima on haastava ja vaativa, mutta ei mahdoton tehtévi!

Kertaa oppimaasi:

Onko tyésopimus solmittava kirjallisesti?

2
%

Voiko miiriaikaisen tybsopimuksen irtisanoa?

2
f X4

Voiko mdiridaikaisen tyosopimuksen solmia milld perusteella tahansa?

R
0.0

Miten tyésuhteessa maksettavan vihimmadispalkan suuruus midraytyy?

2
%

Noudatetaanko koeaikana irtisanomisaikaa?

2
%

Mitd yleissitovalla ty6ehtosopimuksella tarkoitetaan?

R
0.0

Voiko koeaika tulla automaattisesti tybsopimukseen?

2
%

Miten tulkitset lakia? Miti ldhteitd kaytit?

2
%

Mitd tyonantajan tyonjohtovalta eli direktiovalta tarkoittaa?

R
0.0

Vaatiiko tyéntekijan irtisanoutuminen perusteita?

42



Lihteet ja lisdlukemista

Bruun, Niklas - Von Koskull, Anders, Tycoikeuden perusteet. Helsinki 2004.

Kairinen, Martti, Tydoikeus perusteineen. Masku 2001.

Kairinen, Martti - Koskinen, Teppo - Nieminen, Kimmo - Valkonen, Mika,

Tyooikeus. Juva 2002.

Koskinen, Seppo - Ullakonoja, Vesa, Oikeudet ja velvollisuudet
tydsuhteessa. Helsinki 2005.

Kroger, Tarja, Sairaus tydsuhteen irtisanomisperusteena. Tutkimus sairaus-
periisen irtisanomisen asiallisista edellytyksisti. Jyviskyld 1990.

Paanetoja, Jaana, Tyolainsdidinnon soveltamisalasta. Tutkimus direktio-
tunnusmerkistd tydsuhteen kriteerini. Helsinki 1993.

Paanetoja, Jaana. Tydoikeus tutuksi. Helsinki 2002.
Rautiainen, Hannu - Aimili, Markus, Tyésopimuslaki. Porvoo 2004.
Saarinen, Mauri, Tyosuhdeasioiden kasikirja. Jyviskyld 2003.

Paanetoja, Jaana - Ruponen, Ilkka, Vajaakuntoisten ja vammaisten asema
tydehtosopimusmaiiriysten nikokulmasta. Helsinki 2005.

Puolanne, Mervi - Sariola, Leena, Laatu tuetussa tyollistymisessi. Palvelu-
standardi. 2000.

Sarkko, Kaarlo, Tyboikeus. Yleinen osa. Vammala 1980.
Tiitinen, Kari-Pekka, Tyboikeuden piiasiat. Helsinki 2003.
Tiitinen, Kari-Pekka - Kroger, Tarja, Tyosopimusoikeus. Jyviskyld 2003.

Tuettu tydllistyminen. Toimittanut Raisa Venildinen. Vajaakuntoisten tyol-
listimisen edistimissditio. Saarijarvi 1996.

Virtanen, Martti, Tyosopimuslaki pintaa syvemmaltd. Helsinki 2001.

43



Tyolain-

saadannon
perusteita
tyovalmentajille

Tyblainsaadantoon liittyvaa tietoa tarvitaan
avustettaessa vajaakuntoisia ja vammaisia
asiakkaita avointen tyomarkkinoiden tyo-
suhteisiin liittyvissa asioissa.

Tassa vihkosessa on esitetty tydoikeuden pe-
ruskysymyksia helppotajuisesti ja paasaantoja
painottaen. Esille tulevat muun ohessa tyo-
sopimuksen solmimiseen liittyvat asiat ja tyo-
ehtosopimusten vaikutus tydsuhteissa. Paa-
tavoitteena on herattaa lukija pohtimaan tyo-
oikeudellisia asioita eri nakdkannoilta.

Teos on suunnattu erityisesti tuetun tyollis-
tymisen mallin mukaiseen toimintaan, mutta
siitd on apua my®s muissa vastaavissa tilan- -
teissa. %

Vihkosen on kirjoittanut oikeustieteen lisen-
siaatti Jaana Paanetoja, joka on pitkaan ja
useissa eri yhteyksissa perehtynyt vajaakun-
toisten ja vammaisten tyon tekemiseen liitty-
viin tydoikeudellisiin kysymyksiin.

~~
VATEY



