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ALKUSANAT

Vammaisten ja vajaakuntoisten henkilöiden työllistymistä yleensä ja vielä erityi-
sesti heidän työllistymistään niin kutsutuille avoimille työmarkkinoille on viime 
vuosina pyritty edistämään paitsi lainsäädännön keinoin myös monin käytännölli-
sin ponnistuksin. Edellisistä voidaan mainita 1.4.2002 voimaan tulleet erinäisten 
lakien muutokset muun ohessa palkkatulon sekä eläke- ja sosiaaliturvaetuuksien
yhteensovittamisesta. Erityisen selvästi pyrkimys laajentaa vammaisten työmark-
kinoita perinteisestä suojatyöstä näyttäytyy sosiaalisista yrityksistä annetussa lais-
sa: sillä perustetun tukijärjestelmän avulla nämä henkilöt on tarkoitus saattaa hou-
kutteleviksi tuotannontekijöiksi myös avoimilla markkinoilla toimivien ja voittoa 
tavoittelevien yritysten näkökulmasta. Niin ikään tuoreen yhdenvertaisuuslain 
säännöksistä on luettavissa – lähinnä rivien välistä mutta paikoin hyvinkin ekspli-
siittisesti – ajatus raivata vammaisuudesta tai muusta vajaakuntoisuudesta johtuvia 
työelämään osallistumisen esteitä. Lainsäädäntötoimet taas ovat pitkälti versoneet 
siitä työstä, jota vammaisjärjestöissä ja niiden perustamassa VATES-säätiössä on 
runsaan kymmenen vuoden ajan tehty ja edelleen tehdään vajaakuntoisten henki-
löiden työllisyysasteen kohottamiseksi. Toisaalta työllistymistä voidaan menes-
tyksekkäästi edistää myös ilman siihen tarkoitukseen räätälöityä lainsäädäntöä, 
mistä esimerkkinä mainittakoon tuetun työllistymisen verkoston (FINSEn) toi-
minta. 

Työllistymiseen ja työsuhteiden syntymiseen kytkeytyy kiinteästi kysymys siitä, 
minkälaisin ehdoin työtä on tarkoitus suorittaa. Työsuhteen ehdot ovat osaksi so-
vittavissa työnantajan ja työntekijän kesken, mutta melkoisen kattavasti niistä 
määrätään ”ulkoapäin” lainsäädännössä ja työehtosopimuksissa. Työntekijän 
vammaisuus tai muu vajaakuntoisuus ei sinänsä ole peruste, jolla työsuhteessa 
voitaisiin jättää soveltamatta tai soveltaa poikkeavalla tavalla yksittäisiäkään 
säännöksiä tai työehtosopimusmääräyksiä, ellei tähän ole erikseen laissa tai asian-
omaisessa työehtosopimuksessa kelpuutettu. Ainoa erityissäännös vammaisen 
henkilön suorittaman (työsuhteisen) työn ehdoista – tai oikeammin niiden määräy-
tymisestä – on sosiaalihuoltolain 27 d § (68/2002), jonka soveltamisala rajoittuu 
kunnan sosiaalipalveluna järjestämään työhön. Sitä vastoin eri työehtosopimuk-
siin mahdollisesti sisältyviä määräyksiä, joiden soveltaminen tai soveltamatta jät-
täminen riippuu työntekijän vammaisuudesta, vajaakuntoisuudesta tms. pysyväis-
luonteisesta fyysisestä tai psyykkisestä vajavuudesta, ei ole aikaisemmin kartoitet-
tu saati tarkasteltu systemaattisesti. Sikäli kuin nämä määräykset koskevat palkkaa 
tai muita työsuhde-etuuksia, niiden voidaan olettaa vaikuttavan yritysten haluk-
kuuteen palkata vammaisia ja vajaakuntoisia henkilöitä työntekijöiksi. Toinen asia 
taas on, missä määrin ja miten määräyksiä käytännössä sovelletaan. 

Juuri mainittujen työehtosopimusmääräysten yleisyyden, sisältöjen ja soveltamis-
käytäntöjen selvittämiseksi VATES-säätiö on Työsuojelurahaston tuella teettänyt 
Jaana Paanetojalla ja Ilkka Ruposella tutkimuksen ”Vajaakuntoisten ja vammais-
ten asema työehtosopimusmääräysten näkökulmasta”. Hankkeen toteuttamista on 
valvonut ohjausryhmä, johon kutsuttiin edustajat sosiaali- ja terveysministeriöstä, 
työministeriöstä ja eräistä vammaisjärjestöistä sekä minut puheenjohtajaksi. Tut-
kijoiden työn tulokset ovat luettavissa tämän julkaisun seuraavilta sivuilta enkä 
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puutu niihin muuten kuin toteamalla, että työ ehkä muodostui hieman toisenlai-
seksi kuin Paanetoja ja Ruponen etukäteen olivat odottaneet: Monessakin työehto-
sopimuksessa osoittautui olevan määräyksiä, joiden soveltaminen sopimustekstin 
mukaan edellyttää täyttä työkykyä, mutta näiden määräysten tulkinnasta ja sovel-
tamisesta käytäntöön ei ollut saatavissa juuri lainkaan aineistoa. Näin ollen tutki-
jat joutuivat ”ottamaan vapauksia” ja esittämään lainopin keinoin perusteltuja tul-
kintavaihtoehtoja, jotka – ja tätä on aiheellista korostaa – eivät kuitenkaan välttä-
mättä vastaa sitä, mitä asianomaisen työehtosopimuksen solmineet työnantaja- ja 
työntekijäyhdistykset ovat määräyksellä tarkoittaneet. Jos soveltamiskäytännön 
puuttumisen syynä on toistaiseksi vähäinen vammaisten ja vajaakuntoisten työn-
tekijöiden lukumäärä näillä aloilla, voidaan tutkimuksen sanoa olevan ikään kuin 
aikaansa edellä. Kun lukumäärä vähittäin kasvaa ja tulkintaongelmia väistämättä 
ilmenee, käytettävissä on jo jotakin kouriintuntuvaa. 

*   *   * 

Nyt julkaistava tutkimusraportti on kirjoitettu vuoden 2004 aikana. Kuluvana 
vuonna voimaan tulleita työehtosopimuksia ja lainsäädännön muutoksia ei enää 
ole voitu ottaa huomioon. Jaksot I.1–2, I.3.1, I.4.2–3, II.3, IV ja V ovat Paanet-
ojan, jaksot II.1–2 ja III Ruposen sekä jaksot I.3.2 ja I.4.1 mainittujen yhdessä 
kirjoittamia. 

Helsingissä, 6.7.2005 

Kari-Pekka Tiitinen 
työoikeuden professori 
Helsingin yliopisto 
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I  TUTKIMUKSEN TAUSTA JA LÄHTÖKOHDAT 

1. Vajaakuntoisen ja vammaisen työskentely-ympäristön muu-
toksesta  

Vajaakuntoiset ja vammaiset henkilöt ovat perinteisesti tehneet työsuhteista tai 
muuta työtä (ns. huoltosuhde) erityisissä heille tarkoitetuissa työllistämisyksi-
köissä, kuten työ- ja toimintakeskuksissa.1 Tällä hetkellä toiminta perustuu 
pääosin sosiaalihuoltolain (710/1982, muut. 68/2002) ja kehitysvammaisten 
erityishuollosta annetun lain (519/1977) säännöksiin.

Suojatyöstä säädettiin 31.3.2002 saakka invalidihuoltolaissa. Säännökset 
kumottiin ja suojatyö-käsitteestä luovuttiin 1.4.2002. Entisen kaltaista suo-
jatyötä nimitetään nykyisin ”työksi” ja sitä säännellään sosiaalihuoltolais-
sa. Työsuhteista työtä voidaan järjestää kunnan sosiaalipalveluna. Sosiaa-
lihuoltolain muutos on osa kokonaisuutta, jonka tavoitteena on parantaa 
vammaisten ja vajaakuntoisten henkilöiden työllistymisedellytyksiä ja nos-
taa heidän työhön osallistumisensa lähemmäs muun väestön työllisyysas-
tetta.2

Työsuhteista työtä ja työtoimintaa voidaan järjestää myös ”avosuhteissa”. 
Tällöin henkilö säilyttää työsuhteensa tai huoltosuhteensa työ- tai toiminta-
keskukseen, mutta hänet sijoitetaan tekemään työtä avoimille työmarkkinoille 
”tavalliselle” työpaikalle. Tällainen siirtyminen tavalliselle työpaikalle on 
mahdollista siis myös huoltosuhteessa. Erityisesti kehitysvammahuollon pii-
rissä työtoiminnan järjestäminen avotyönä on lisääntynyt 1980-luvun loppu-
puolelta alkaen.3

Käytännössä vajaakuntoisten ja vammaisten työnteon muodoista käytetään 
erilaisia nimityksiä, ja muustakin kuin työsuhteisesta toiminnasta saatetaan 
käyttää ilmaisuja, jotka sanamuotonsa mukaan viittaavatkin työsuhteiseen 
työhön. Käsitteistö ei kaikilta osin ole vakiintunutta eikä välttämättä yhden-
mukaistakaan. Sopimuksissa ja muissa yhteyksissä käytetyistä työnteon luon-
netta kuvaavista termeistä ei aina saa oikeaa kuvaa työtä koskevan oikeussuh-

teen luonteesta. 

1990-luvulta lähtien – erityisesti Euroopan sosiaalirahaston tukemien hank-
keiden avulla – on pyritty kehittämään vajaakuntoisten ja vammaisten työllis-
tämistä rakenteellisesti niin, että toiminnan lopullisena tavoitteena on työllis-
tyminen avoimille työmarkkinoille ilman erityisiä taloudellisia tukia tai muita 
tukitoimia. Osana tätä kehittämistä pidetään työkeskusten muuttumista ns. 
monipalvelukeskuksiksi.4 Kysymyksessä on työkeskusten sisäinen kehitty-

                                          
1 Vammaisten ja vajaakuntoisten työllistämisen kokonaiskartoitus, s. 15–25. 
2 HE 169/2001. 
3 Hyvärinen ym., s. 8. 
4 Työkeskus monipalvelukeskukseksi -seminaariaineisto 2001. 
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minen, jossa pyritään myös laajentamaan palveluvalikoimaa. Menettelyllä 
tähdätään siihen, että työkeskukset olisivat entistä enemmän työvoiman ”lä-
pivirtauspaikkoja” – välivaihe ennen asiakkaan siirtymistä työsuhteeseen 
avoimille työmarkkinoille.5 Tällaisiksi monipalvelukeskuksiksi ovat kehitty-
mässä erityisesti yksityisten ylläpitäjien, kuten yhdistysten ja säätiöiden, työ-
keskukset.6

Työkeskusten kehittymiseen on katsottu kuuluvan ns. tuetun työllistymisen  
(supported employment) mallin ottaminen palveluvalikoimaan. Tuettu työllis-
tyminen voidaan luokitella erityistyöllistämiseksi. Sen mukainen työskentely 
ei kuitenkaan tapahdu laitoksessa tms., vaan avoimilla työmarkkinoilla ”ta-
vallisissa” työpaikoissa. Tuetun työllistymisen menetelmää tai mallia pide-
tään varteenotettavana vaihtoehtona pyrittäessä työllistämään vajaakuntoisia 
ja vammaisia. Mallin mukaan vajaakuntoiset ja vammaiset työllistyvät avoi-
mille työmarkkinoille työsuhteisiin eivätkä erityistyöllistämisen yksiköihin. 

Työvalmentaja, joka on usein työkeskuksen tai vastaavan palveluksessa, aut-
taa työpaikan etsinnässä sekä tukee vajaakuntoista ja vammaista työn tekemi-
sessä ja työyhteisöön integroitumisessa. Työvalmentaja voi tukea myös työ-
yhteisöä muun muassa tietoa välittämällä. Tarkoituksena on, että työvalmen-
tajan tuki vähenee asteittain. Malli perustuu käytäntöön eikä siitä Suomessa 
ole lain säännöksiä. Menetelmä on alun perin syntynyt USA:ssa.7 USA:ssa 
termi ”supported employment” on määritelty lainsäädännössä.8 Toimintamal-
li on Suomessa uudehko ja vielä osittain vakiintumaton – tuettu työllistymi-
nen alkoi vuonna 1995. Suomessa menetelmälle on kehitetty oma palvelu-
standardi.9 Käytännössä mallin avulla on työllistetty muun muassa kehitys-
vammaisia, fyysisesti vammaisia, mielenterveyskuntoutujia ja pitkäaikais-
työttömiä. Ruotsissa ja Norjassa menetelmä on jo vakiintunut osaksi työhal-
linnon keinovalikoimaa.10

Mielenterveyskuntoutujien työllistämispolkuna käytetään muun ohessa ns. 
siirtymätyötä. Toiminnan organisointiin on perustettu erityisiä klubitaloja 
(Fountain House11), jotka ovat kuntoutujien ja henkilökunnan muodostamia 
kuntouttavia yhteisöjä. Toiminnan tavoitteena on tarjota kuntoutujille mah-
dollisuus palata yhteiskuntaan ja työelämään. Klubitalo ei työllistä jäseniään 
omassa sisäisessä liiketoiminnassaan, omissa klubitalon yrityksissä eikä ”suo-
ja”työpaikoissa, vaan mahdollistaa jäsenten paluun ansiotyöhön ns. siirtymä-
työn tai itsenäisen työn avulla. Klubitalolla on ns. siirtymätyöohjelma. Sen 
avulla pyritään järjestämään jäsenelle normaalia työsopimuslaissa tarkoitettua 

                                          
5 HE 169/2001, s. 13. 
6 Vammaisten ja vajaakuntoisten työllistämisen kokonaiskartoitus, s. 21. 
7 Mm. Tuettu työllistyminen, s. 29–31. Ks.  Kukkonen, s. 84 ja siellä olevat viitteet, joissa tode-
taan, että menetelmä olisi kehitetty USA:n ohella Australiassa. 
8 Rehabilitation Act Amendment 1992. Pirttimaa, s. 4. 
9 Puolanne – Sariola, Laatu tuetussa työllistymisessä. Palvelustandardi. 2000. 
10 Kukkonen, s. 85 ja siellä olevat viitteet. 
11 Myös klubitalotoiminta on käynnistynyt USA:ssa. Kansainvälisellä klubitaloliikkeellä (Transna-
tional Employment) on 35 toimintaa ohjaavaa laatukriteeriä. Ks. tältä osin International Center for 
Clubhouse Development 1998.  
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työsuhteista työtä avoimilta työmarkkinoilta määräajaksi. Oleellinen osa oh-
jelmaa on se, että klubitalo sitoutuu hankkimaan sijaisen työtä tekemään jäse-
nen mahdollisen poissaolon ajaksi.12

Toiminnan lopullisena tavoitteena on siirtyä pysyvästi avoimille työmarkki-
noille määräaikaisen siirtymätyökokeilun jälkeen.  

Myös sosiaaliset yritykset on nähty väyläksi vajaakuntoisten ja vammaisten 
työllistämiseksi. Laki sosiaalisista yrityksistä (1351/2003) tuli voimaan 
1.1.2004. Lain 1 §:n mukaan sosiaaliset yritykset tarjoavat työntekomahdolli-
suuksia erityisesti vajaakuntoisille ja pitkäaikaistyöttömille. Lain tavoitteena 
on vakiinnuttaa sosiaalisten liikeyritysten asema sekä vajaakuntoisten että 
pitkäaikaistyöttömien työllistymismahdollisuutena. Sosiaalisen yrityksen tu-
lee olla rekisteröity työministeriön ylläpitämään sosiaalisten yritysten rekiste-
riin. Rekisteröinnin edellytyksenä on muun ohessa se, että yrityksen palve-
luksessa olevista työntekijöistä vähintään 30 prosenttia on vajaakuntoisia tai 
yhteensä vähintään 30 prosenttia vajaakuntoisia ja pitkäaikaistyöttömiä, sekä 
se, että yritys maksaa kaikille palveluksessaan oleville työntekijöille heidän 
tuottavuudestaan riippumatta kyseisellä työalalla noudatettavassa työehtoso-
pimuksessa täysin työkykyiselle sovitun palkan, tai jollei tällaista työehtoso-
pimusta ole, tavanomaisen ja kohtuullisen palkan kyseisestä työstä (4 §). So-
siaalisia yrityksiä on 29.12.2004 rekisteröity 12.13

Erityistoimin työllistettävien vajaakuntoisten ja vammaisten työkyky on usein 
alentunut, mutta ei aina. Sellaiset vajaakuntoiset ja vammaiset, joiden työky-
ky ei ole alentunut, voivat työllistyä avoimille työmarkkinoille ilman erityisiä 
tukitoimia helpommin kuin ne, joiden työkyky on alentunut. Selvitysten mu-
kaan vammaisten ja vajaakuntoisten työllisyysaste on olennaisesti muun väes-
tön työllisyysastetta heikompi. Merkittävä osa työikäisistä vajaakuntoisista on

                                          
12 Mielenterveyskuntoutujien klubitalo, s. 17–18. 
13 Työministeriön ylläpitämään sosiaalisten yritysten rekisteriin on 29.12.2004 mennessä merkitty 
seuraavat yritykset: 
Tervatulli Oy, Oulu, toimiala: konepaja-, rakennus-, kierrätys- ja kotipalvelutoiminta 
Rainan Tekopoint Oy, Naantali, toimiala: metalliteollisuus 
Warkop Oy, Varkaus, toimiala: puunjalostus-, puu-, metalli- ja sähköteollisuuden sopimusvalmis-
tus 
Tyke Oy, Ulvila, toimiala: metalli-, sairaalatarvike- ja puuteollisuustuotteiden valmistus ja alihan-
kinta 
Osuuskunta Vanhakallio, Helsinki, toimiala: ravintola- ja kahvilapalvelut 
WoodFox Oy, Seinäjoki, toimiala: huonekaluteollisuuden komponenttien valmistus 
Osuuskunta Kankurin Ilo, Lahti, toimiala: käsityökeskus 
Suomen Setlementtisäätiö, Helsinki, toimiala: koulutus ja pienkoneitten korjaus ja kierrätystoimin-
ta
Neo-Act Oy, Helsinki, toimiala: kierrätys, aliurakointi 
Elwira Oy, Kemijärvi, toimiala: SER-kierrätys 
Bovallius-Palvelut Oy, Pieksämäki, toimiala: kiinteistö-, kierrätys-, koti- ym. palvelut, vajaakun-
toisten työllistäminen 
Oulun Pönkä ry, Oulu, toimiala: vaikeasti työllistettävien työllistämistoiminta. 

 9 



työmarkkinoiden ulkopuolella ja heidän toimeentulonsa perustuu sosiaalitur-
vaan. Valtiovalta on eri yhteyksissä ottanut esille vammaisten ja vajaakun-
toisten työllisyystilanteen parantamisen. 

Väestörakenteen muutos aiheuttanee vastaisuudessa työvoimapulaa, ja vam-
maiset ja vajaakuntoiset voivat olla potentiaalinen työllistettävä ryhmä. Jotta 
vajaakuntoiset ja vammaiset olisivat todellisuudessa tulevaisuuden työvoima-
varantona, on tärkeää, että heidän työsuhteen ehtonsa ovat sellaisia, että työs-
kentely on sekä työntekijän että työnantajan näkökulmasta kannattavaa. Lain-
säädännön ei tulisi millään tavoin olla esteenä työllistymiselle. Työehtosopi-
muksilla on merkittävä asema työsuhteen ehtojen määräytymisessä. Vajaakun-
toisten ja vammaisten työllistymisen näkökulmasta tärkeänä voidaan pitää si-
tä, että työehtosopimukset eivät ole sisällöltään sellaisia, että ne vaikeuttavat 
vajaakuntoisten ja vammaisten palkkaamista työsuhteisiin.  

2. VATES-säätiö hankkeen toteuttajana 

VATES-säätiön vuosina 2002 ja 2003 järjestämissä koulutustilaisuuksissa tuli 
esille erilaisia vajaakuntoisten ja vammaisten työssä sovellettaviin työehtoso-
pimusmääräyksiin liittyviä kysymyksiä. Tässä yhteydessä keskusteltiin muun 
muassa siitä, millä tavoin työehtosopimukset velvoittavat vajaakuntoisen ja 
vammaisen työnantajaa, ja onko mahdollisuuksia sopia työsopimuksin palkas-
ta muuta kuin mitä työehtosopimuksessa määrätään. Käytännöstä ilmeni esi-
merkiksi, että vajaakuntoisten ja vammaisten palkkaa oli ”soviteltu” tai ”räätä-
löity” sillä tavoin, että se ei määrältään vastannut työssä sovellettavan työeh-
tosopimuksen mukaista vähimmäispalkkaa. Asiaa selvitettäessä tuli ilmi, ettei 
aiheesta ollut tehty systemaattista tutkimusta ja että kysymystä voidaan pitää 
merkityksellisenä. Tämän käytännön toimijoiden käynnistämän keskustelun 
pohjalta VATES-säätiössä ryhdyttiin pohtimaan tutkimuksen toteuttamista ai-
heesta, ja näin päädyttiin tutkimushankkeen ”Vajaakuntoisten ja vammaisten 
asema työehtosopimusmääräysten näkökulmasta” toteutukseen. Työsuojelura-
hasto myönsi vuonna 2003 hankkeeseen määrärahan, ja rahoitussopimuksen 
mukaan hanke alkoi 1.5.2003 ja päättyi 31.3.2005. 

VATES-säätiö on perustettu vuonna 1993 edistämään vajaakuntoisten tai 
muuten heikossa työmarkkina-asemassa olevien henkilöiden työllistymistä 
ja työhön kuntoutumista. Säätiön toimintamuotoja ovat muun ohessa työl-
listymismenetelmien kehittäminen, verkostoyhteistyö vajaakuntoisten työl-
listämisyksiköiden kanssa, koulutus, tutkimus ja tiedotus sekä työmarkki-
noihin, lainsäädäntöön ja kuntoutusjärjestelmiin kohdistuva vaikuttaminen. 

VATES-säätiön yhteistyö työllistämisyksiköiden kanssa tapahtuu suurelta 
osin tuetun työllistymisen verkoston (FINSE) ja sosiaalisten yritysten ver-
koston (SOFI) puitteissa. Vuonna 1995 perustettu FINSE-verkosto edistää 
ja kehittää työllistämisyksiköiden tuetun työllistymisen menetelmän avulla  
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avoimille työmarkkinoille suuntautuvaa toimintaa. Vuonna 1998 perustettu 
SOFI-verkosto edistää ja kehittää sosiaalisten yritysten, tuotannollisten 
työkeskusten ja yleensä kaikkien tavaroiden ja palveluiden (muut kuin 
työllistämispalvelut) tuotantoa harjoittavien työllistämisyksiköiden toimin-
taa.

Vajaakuntoisten työllistämisyksiköitä on toiminnassa yli 300 (luvussa ei 
ole mukana nuorille ja/tai pitkäaikaistyöttömille suunnattuja työpajoja) ja 
niissä on noin 11 000 vajaakuntoista asiakasta. Asiakkaat ovat työsuhtei-
sessa työssä, työtoiminnassa, työkokeilussa, työharjoittelussa, työelämä-
valmennuksessa ja kuntouttavassa työtoiminnassa. 

Tuotannollisissa työkeskuksissa, työllistymisen monipalvelukeskuksissa ja 
sosiaalisissa yrityksissä on yhteensä arviolta 4 200 vajaakuntoista henki-
löä. Heistä merkittävä osa on työsuhteessa. 

Tuetun työllistymisen yksiköitä tai muita yksiköitä, joissa tarjotaan tuetun 
työllistymisen palveluja, on toiminnassa noin 33. Tuetusti työllistyneenä 
on noin 230 henkilöä, ja tuetun työllistymisen palveluiden asiakasmäärä on 
yhteensä noin 900 henkilöä. 

Standardit14 täyttäviä mielenterveyskuntoutujien klubitaloja on toiminnas-
sa 18. 

3. Tutkimustehtävä 

3.1. Tutkimussuunnitelman mukainen tehtävä 

Tutkimussuunnitelman mukaan tutkimuksen tarkoituksena on selvittää vajaa-
kuntoisten ja vammaisten työsuhteen ehtoja työehtosopimusmääräysten nä-
kökulmasta. Päätehtävänä on tarkastella, millaisia ja kuinka paljon työehtoso-
pimuksissa on vajaakuntoisten ja vammaisten työsuhteen ehtoihin positiivi-
sesti ja negatiivisesti vaikuttavia ehtoja. Tarkastelu rajoitetaan yleissitoviin 
työehtosopimuksiin. Mainitut työehtosopimusmääräykset etsitään ja yksilöi-
dään sekä selvitetään niiden tulkintaa: mitä määräyksillä itse asiassa tarkoite-
taan, miten niitä on sovellettava ja miten niiden soveltamisen kohde määräy-
tyy (keihin niitä on sovellettava). Tässä yhteydessä tarkastellaan myös sitä, 
missä työsuhteen vaiheessa määräyksiä on tarkoitettu soveltaa (työsopimusta 
solmittaessa vai missä vaiheessa työsuhdetta tahansa työkyvyn heikentyessä). 

Lisäksi tutkimuksessa selvitetään työehtosopimusmääräysten soveltamista 
käytännössä, ja tässä yhteydessä keskitytään mahdollisiin järjestöjen välisiin 
työehtosopimusmääräysten tulkintaa koskeviin neuvottelupöytäkirjoihin sekä 
työtuomioistuimen käytäntöön. Lisäksi toteutetaan kyselytutkimus, jonka 
avulla pyritään selvittämään, miten työehtosopimusmääräykset on otettu  

                                          
14 ICCD:n eli Kansainvälisen klubitalojen kehittämiskeskuksen laatustandardit, 2002. 
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huomioon yksittäisissä työsopimuksissa. Samalla koetetaan saada tietoa siitä, 
miten käytännössä on suhtauduttu vammaisten ja vajaakuntoisten mahdolli-
sesti esittämiin työsuhteen ehtoja koskeviin erityistoiveisiin (esimerkiksi tar-
ve ylimääräisiin taukoihin). 

Lisäksi tutkimuksessa kiinnitetään huomiota työehtosopimusten palkkaus-
määräysten rakenteeseen ja eri vaativuusryhmien kriteereihin. Tarkoituksena 
on selvittää, ovatko ryhmittelyt rakenteeltaan ”toimivia”, eli löytyykö niistä 
sopiva palkkaluokka myös sellaisille työntekijöille, joiden työkyky on alentu-
nut huomattavasti tai tuottavuus objektiivisesti arvioiden hyvin heikko. Mah-
dollisuuksien mukaan tutkimuksessa tarkastellaan tästä näkökulmasta myös 
palkkausmääräysten rakenteen kehittämistä; pitäen kuitenkin silmällä sitä, 
ettei kehittäminen saa luoda epätasa-arvoisia työmarkkinoita. 

Tutkimusaineiston pohjalta suoritetaan analysointi ja arviointi. Analysoinnis-
sa ja arvioinnissa saavutettu tieto saatetaan ns. kolmikantakeskusteluun, johon 
kutsutaan työmarkkinajärjestöjen, sosiaali- ja terveysministeriön, työministe-
riön sekä vammaisjärjestöjen edustajia. Koska tutkimuksella ei voida ratkais-
ta työmarkkinaosapuolille kuuluvia asioita, tarkoituksena on tuottaa työmark-
kinaosapuolille tietoa näiden keskinäiseen dialogiin. Työmarkkinaosapuolten 
harkintaan jää mahdollisen kehittämistyön toteuttaminen tutkimuksen pohjal-
ta.

3.2. Tutkimustehtävän tarkentuminen ja rajaukset

Tutkimustyö aloitettiin tarkastelemalla kaikkien yleissitovaksi vahvistettujen 
työehtosopimusten tutkimussuunnitelman mukaan merkityksellisiä määräyk-
siä. Vajaakuntoisen työntekijän erityisaseman kannalta olennaiset työehtoso-
pimusmääräykset on ryhmitelty jaksossa III.2. 

Tutkimus päätettiin kohdistaa työehtosopimusten soveltamisalaa työkyvyn 
perusteella rajoittaviin määräyksiin (ks. jakso III). Tutkimuksen tarkoituksek-
si muodostui ensiksikin selvittää niiden määräysten tarkoitusta ja tulkintaa, 
joissa koko työehtosopimuksen tai sen vähimmäispalkkaetujen soveltaminen 
on rajoitettu ”täysin työkykyisiin” työntekijöihin. Vastaavasti päätettiin tar-
kastella myös sellaisia määräyksiä, joissa nimenomaisesti kelpuutetaan poik-
keamaan työehtosopimuksen palkkausmääräyksistä (so. vähimmäispalkoista) 
täyden työkyvyn vaatimusta täyttämättömän työntekijän työsuhteessa ja/tai 
joissa on lisäksi täsmennetty täyden työkyvyn tai sen negaation ”tunnusmerk-
kejä”. Mainittuja määräyksiä oli yhteensä 47:ssä kaikkiaan 146 tarkastellusta 
yksityissektorin yleissitovasta työehtosopimuksesta (ks. liite n:o 1). Määräyk-
siin ei liittynyt työehtosopimusosapuolten antamia soveltamisohjeita. 

Finlex-tietopankkiin tehtyjen hakujen tuloksena havaittiin, että edellä mainit-
tujen työkykyyn viittaavien työehtosopimusmääräysten tulkinta ei ole ollut 
riitajuttujen yhteydessä esillä työtuomioistuimessa muutamaa yksittäistapaus-
ta lukuun ottamatta. Korkeimman oikeuden yleissitovuussäännöksen sovel-
tamista koskevia ratkaisuja niistä ei ollut annettu lainkaan. Oikeuskäytännön 
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puuttumisen vuoksi päädyttiin siihen, että aineiston saamiseksi asiassa lähes-
tytään työehtosopimusosapuolia. Kaikki edellä mainittuihin 47 työehtosopi-
mukseen osalliset liitot niin työnantaja- kuin työntekijäpuolelta kutsuttiin 
14.1.2004 järjestettyyn tiedotus- ja kuulemistilaisuuteen. Tilaisuudessa esitel-
tiin hankkeen tausta ja tavoitteet sekä jaettiin kyselylomake, jossa tiedusteltiin 
tutkimuksen kohteena olevien määräysten syntyhistoriaa, alkuperäistä tarkoi-
tusta sekä soveltamista (soveltamisohjeet, erimielisyysneuvottelut, tuomiois-
tuinprosessit, tiedot soveltamisesta työpaikoilla ja arvio käytännöllisestä mer-
kityksestä). Lomake toimitettiin myös niille kutsutuille liitoille, joilla ei ollut 
edustajaa tilaisuudessa. Lomakkeessa kysytyt seikat olivat kaikki sellaisia, 
joiden perusteella yleensäkin koetettiin rekonstruoida työehtosopi-
musosapuolten ”yhteinen tarkoitus”: mikä on sopimustekstin valossa määrä-
yksen oikea ja tarkennettu sisältö. Saatujen vastausten perusteella ryhdyttiin 
analysointiin, ja 31.8.2004 järjestettiin vielä toinen keskustelutilaisuus, jossa 
tuotiin vastaajien tietoon jo tehtyjä päätelmiä. Tutkimuksen aikana toteutettiin 
kysely myös eräille vajaakuntoisten ja vammaisten työllistämisyksiköille, jot-
ta olisi saatu selville mahdollista soveltamiskäytäntöä työpaikoilta (tämän ky-
selyn tuloksia selvitetään jaksossa IV). 

Toteutetut kyselyt ja keskustelutilaisuudet eivät johtaneet sellaisen aineiston 
saamiseen, jonka perusteella olisi vältytty työehtosopimusmääräysten sana-
muodon mukaisesta tulkinnasta. Näin ollen tutkimuksen tulokset jäivät osit-
tain teoreettisiksi; niistä ei välittömästi ilmene se, miten määräyksiä käytän-
nössä on tulkittu tai tulkittaisiin. Toisaalta kyselyihin saatujen vastausten ja 
keskustelutilaisuuksissa esitetyn valossa tällaista autenttista tulkinta-aineistoa
ei liiemmälti ole syntynytkään. 

Kuten edellä on selvitetty, vajaakuntoisia ja vammaisia työllistetään erityisis-
sä tätä tarkoitusta varten perustetuissa yksiköissä. Lisäksi viime vuosina on 
enenevässä määrin pyritty sijoittamaan vajaakuntoisia ja vammaisia tavallisil-
le työpaikoille työsuhteiseen työhön. Tässä yhteydessä on käytetty ns. tuetun 
työllistymisen mallia ja siirtymätyöohjelmaa. Tämän tutkimuksen kannalta 
merkityksellisiä ovat kaikki ne työllistymismuodot, joissa vajaakuntoinen tai 
vammainen on työllistynyt työsuhteeseen avoimille työmarkkinoille – tavalla 
tai toisella, mukaan lukien vajaakuntoisen ja vammaisen omaehtoinen työllis-
tyminen. Tutkimuksen ulkopuolelle on kuitenkin jätetty työnteko sosiaalisissa 
yrityksissä. Rajaus johtuu lähinnä siitä, että sosiaalisista yrityksistä annetussa 
laissa on asetettu palkkauksen tasoa ja määräytymistä koskevia erityisedelly-
tyksiä, jotka yrityksen on täytettävä, jotta se voitaisiin rekisteröidä sosiaali-
seksi yritykseksi (ks. lain 4 §:n 1 momentin 4 kohta). Näiden edellytysten tul-
kinta ja merkitys ovat toistaiseksi täsmentymättömät. Kun tutkimuksen koh-
teeksi on otettu työehtosopimusmääräykset ja niiden tulkinnat, ei siinä ole  
tarpeellista eikä ehkä perusteltuakaan selvittää niitä vaikutuksia, joita yksittäi-

sillä lainsäännöksillä saattaa olla näiden määräysten soveltamiskelpoisuu-
teen;15 olkoonkin, että sosiaalisilla yrityksillä on jo nyt melko huomattava  

                                          
15 Ks. myös jäljempänä jaksossa I.4.1 esitettyä. 
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asema vajaakuntoisten ja vammaisten työllistäjinä. Mainittua poikkeusta lu-
kuun ottamatta sosiaalisen yrityksen tulee noudattaa teettämäänsä työtä kos-
kevaa työehtosopimusta samalla tavoin kuin muidenkin työnantajien.

Tutkimuksen teemana on vajaakuntoisten ja vammaisten työntekijöiden ase-
ma työehtosopimusmääräysten näkökulmasta. Vajaakuntoisuus ja vammai-
suus voidaan määritellä eri tavoin, ja määrittelyt vaihtelevat asiayhteyden 
mukaan. Vajaakuntoisuus tai vammaisuus voi olla psyykkistä, fyysistä tai so-
siaalista. Vajaakuntoisuuden taustalla voi olla erityyppisiä perusteita, jotka 
ovat synnynnäisiä tai myöhemmässä vaiheessa kehittyneitä. Myös normaalis-
sa elämänkaaressa tapahtuvat muutokset, kuten ikääntyminen, voivat aiheut-
taa vajaakuntoisuutta.16. Vajaakuntoisuus on nähty muun ohessa myös työky-
vyn ongelmista johtuvina vaikeuksina työllistyä. Nämä ongelmat voivat olla 
terveydellisiä, sosiaalisia, yksilö- tai ympäristölähtöisiä tai systeemisiä.17

Kansainvälinen terveysjärjestö WHO on määritellyt vajaakuntoisuuden yksi-
lön kyvyttömyydeksi tai rajoitukseksi sellaisten tehtävien tai toimintojen suo-
rittamisessa tai sellaisissa roolitehtävissä, joita yksilön sosiaalinen ympäristö 
hänelle asettaa.18 Kansainvälinen työjärjestö ILO on ohjeistossaan, joka liit-
tyy vajaakuntoisasioiden hoitamiseen työpaikoilla, määritellyt vajaakuntoi-
seksi henkilön, jonka mahdollisuudet sopivan työn saamiseen ja säilyttämi-
seen sekä työssä etenemiseen ovat huomattavasti heikentyneet asianmukaises-
ti todetun fyysisen, aisteihin liittyvän, älyllisen tai henkisen vamman tai vaja-
vuuden vuoksi.19 Määrittelyjä on esitetty muissakin yhteyksissä ja myös lain-
säädännössä.20

Vajaakuntoinen ja vammainen ei ole välttämättä vajaatyökykyinen, eikä va-
jaakuntoisuutta tule sekoittaa työkykyyn.21 Työkyky liittyy työsuorituksiin. 
Henkilöä voidaan pitää työkykyisenä, kun hänen yksilölliset edellytyksensä, 
kuten ikä, sukupuoli ja terveydentila, ovat tasapainossa työn asettaminen vaa-
timusten kanssa. Jos työkyvyssä on puutteita tai vajavaisuutta, työn vaatimus-
ten ja yksilön somaattisten, psyykkisten tai sosiaalisten edellytysten kesken 
vallitsee ristiriita.22

Vajaatyökykyisyys tarkoittaa yleensä sitä, että työntekijä 

                                          
16 Vajaakuntoisten ja vammaisten työllistämisen kokonaiskartoitus, s. 27 ja Kröger, Sairaus työ-
suhteen irtisanomisperusteena, s. 11–33. Ks. myös Stenholm – Lehto, Sosiaalinen yritys Suomes-
sa.
17 Kukkonen, s. 49. 
18 WHO, Maailman terveysjärjestö. 
19 Vajaakuntoisasioiden hoitaminen työpaikalla, s. 16. 
20 Julkisesta työvoimapalvelusta annetun lain (1295/2002) 7 §:n 1 momentin 6 kohdan mukaan 
vajaakuntoisella henkilöasiakkaalla tarkoitetaan henkilöä, jonka mahdollisuudet saada sopivaa 
työtä, säilyttää työ tai edetä työssä ovat huomattavasti vähentyneet asianmukaisesti todetun vam-
man, sairauden tai vajavuuden takia. 
21 Ks. Österåker, s. 38–40. Kyselytutkimuksessa työnantajat olivat ilmoittaneet periaatteellisen 
kiinnostuksensa työllistää vajaakuntoisia. Tutkimuksessa tuli esille se, että pitkäaikaistyöttömiltä 
ja maahanmuuttajilta vaadittiin 100 %:n työpanosta, toisin kuin vajaakuntoisilta. Vastauksissa oli 
todettu vajaakuntoisen työllistämisen esteeksi käytännössä muun muassa se, että on mahdollista 
palkata vain henkilöitä, joiden tuottavuus on 120-prosenttista. Vastausten perusteella vaikuttaa 
siltä, että vastaajat mielsivät vajaakuntoisen olevan aina myös vajaatyökykyinen. 
22 Kröger, Sairaus työsuhteen irtisanomisperusteena, s. 28–29. 
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ei selviydy täydellisesti työnsä asettamista vaatimuksista. Syynä voi olla va-
jaakuntoisuus tai vammaisuus, mutta työtehtävistä suoriutumista saattaa hei-
kentää myös esimerkiksi puutteellinen kielitaito tai ikääntyminen. Työkykyi-
syyden määritelmään liittyy ajatus eräänlaisesta normaalista työkyvystä, jo-
hon yksilön työkykyä verrataan. Se, millaista tuottavuutta henkilöltä kulloin-
kin edellytetään, riippuu suoritettavasta työtehtävästä. Työkyvyn käsite on 
näin ollen tehtäväsidonnainen. Normaalin joutuisuuden määritelmästä ei ole 
säännöksiä laissa. Käytännössä saattaakin olla vaikea määritellä, mitä täydellä 
työkyvyllä kulloinkin tarkoitetaan. 

Vajaakuntoisuus ja vammaisuus on siis erotettava vajaatyökykyisyydestä. 
Tämän tutkimuksen kannalta ei ole tarpeen määritellä mainittuja käsitteitä 
edellä selvitettyä tarkemmin. Tutkimuksen kohteena ovat sellaiset työehtoso-
pimusmääräykset, joiden perusteella koko sopimuksen soveltamisala tai sen 
palkkamääräysten soveltaminen on kytketty työntekijän työkykyyn. Näin ol-
len ei ole tarvetta pyrkiä asettamaan ennen mainittujen määräysten sisällön 
tulkintaa mitään työkykyisyyden yläkäsitettä, jota käytettäisiin apuna määrä-
ysten tulkinnassa. Tulkinnalla pyritään päinvastoin saamaan työehtosopi-
musmääräysten näkökulmasta sisältöä käsitteille vajaatyökykyinen ja työky-
kyisyys.

Tutkimuskohteeksi valittuja asioita ei ole aikaisemmin systemaattisesti tutkit-
tu. Tutkimus on tärkeä vajaakuntoisten ja vammaisten työsuhteen ehtojen si-
sällön selvittämiseksi ja selvyyden tuomiseksi muun muassa siihen, mitä va-
jaakuntoisen ja vammaisen henkilön työsuhteen ehdoista voidaan sopia eri ti-
lanteissa ja eri aloilla. Tavoitteena on tuottaa tietoa vajaakuntoisten ja vam-
maisten työsuhteen ehtojen määräytymisestä ja näiden henkilöiden tosiasialli-
sesta asemasta työmarkkinoilla. 

4. Vajaakuntoinen ja vammainen työmarkkinoilla 

4.1 Yhdenvertaiseen kohteluun liittyvistä säännöksistä ja määräyksistä 

Suomen perustuslain (731/1999) 6 §:n mukaan kaikki ihmiset ovat yhdenver-
taisia lain edessä. Ketään ei saa ilman hyväksyttävää syytä asettaa eri ase-
maan esimerkiksi vammaisuuden perusteella. Lain 18 §:n mukaan julkisen 
vallan tulisi edistää työllisyyttä pyrkimällä turvaamaan jokaiselle oikeus työ-
hön. Oikeus yhdenvertaiseen kohteluun, syrjinnän kielto ja kaikkien ihmisten 
yhtäläinen pääsy työmarkkinoille ja mahdollisuudet työelämässä hyväksytään 
laajasti kansainvälisissä normeissa. Suomen lainsäädännössä on otettu huo-
mioon mainittu ulkomainen aineisto.23

                                          
23 Kansalaisoikeuksia ja poliittisia oikeuksia koskeva yleissopimus, SopS 7–8/1976, Euroopan 
ihmisoikeussopimus, SopS 18–19/1990, Euroopan sosiaalinen peruskirja ja Kansainvälisen työjär-
jestön ILO:n yleissopimus n:o 111. Ks. tältä osin Yhdenvertaisuuden puolesta syrjintää vastaan. 
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Yhdenvertaisuuslaki tuli Suomessa voimaan 1.2.2004. Lain tarkoituksena on 
edistää ja turvata yhdenvertaisuuden toteutumista sekä tehostaa syrjinnän 
kohteeksi joutuneen oikeussuojaa eräissä laissa säädetyissä syrjintätilanteissa. 
Lakia sovelletaan sen 2 §:n mukaan muun ohessa silloin, kun on kysymys 
työhönottoperusteista, työoloista tai työehdoista, henkilöstökoulutuksesta 
taikka uralla etenemisestä. Edistääkseen yhdenvertaisuutta työn teettäjän on 
ryhdyttävä kohtuullisiin toimiin vammaisen henkilön työhön tai koulutukseen 
pääsemiseksi, työssä selviämiseksi ja työuralla etenemiseksi. Kohtuullisuutta 
arvioitaessa otetaan lain 5 §:n mukaan erityisesti huomioon toimista aiheutu-
vat kustannukset, työn teettäjän taloudellinen asema sekä mahdollisuudet 
saada toimien toteuttamiseen tukea julkisista varoista tai muualta. Uutta työ-
voimaa palkkaavan työnantajan on kyettävä tunnistamaan työhön liittyvät es-
teet. Työoloihin on tehtävä mukautuksia, jotta tehtävään valittu vammainen 
voisi suoriutua työstään – mutta ainoastaan siinä tapauksessa, että esteiden 
poistaminen onnistuu kohtuullisin järjestelyin.24

Yhdenvertaisuuteen ja syrjimättömyyteen on kiinnitetty huomiota myös työ-
sopimuslaissa (55/2001, muut. 23/2004). Työsopimuslain 2 luvun 2 §:n mu-
kaan työnantaja ei saa ilman hyväksyttävää perustetta asettaa työntekijöitä eri 
asemaan muun muassa terveydentilan tai vammaisuuden perusteella. Työnan-
tajan on myös muutoin kohdeltava työntekijöitä tasapuolisesti, ellei poikkea-
minen ole työntekijän tehtävät ja asema huomioon ottaen perusteltua. Myös 
työturvallisuuslain (738/2002) mukaan työnantajan velvollisuutena on ottaa 
huomioon työntekijöiden henkilökohtaiset ominaisuudet työtä ja työympäris-
töä mitoitettaessa. 

Syrjimättömyys ja tasapuolinen kohtelu on siis turvattu laissa melko kattavas-
ti. Tämä ei kuitenkaan automaattisesti tarkoita sitä, että vajaakuntoisten ase-
ma työelämässä ja heidän työsuhteen ehtonsa aina myös käytännössä täyttäi-
sivät lain vaatimukset. Vajaakuntoinen ja vammainen voi vammansa tai sai-
rautensa perusteella joutua työelämässä tosiasiallisesti eriarvoiseen ja muita 
työntekijöitä heikompaan asemaan. Työehtojen arviointi yhdenvertaisuuden
näkökulmasta on laaja ja monitahoinen kysymys. Koska vajaakuntoisuuden ja 
vammaisuuden ilmenemismuodot ja niiden vaikutukset työkykyyn ovat yksi-
löllisiä, syrjinnän tai muun eriarvoisen kohtelun osoittaminen edellyttää aina 
kunkin yksittäistapauksen tarkastelua erikseen. Esimerkiksi jonkin työehtoso-
pimusmääräyksen arviointi vajaakuntoisia ja vammaisia jo lähtökohtaisesti tai 
kategorisesti syrjiväksi lienee äärimmäisen poikkeuksellista. Käsillä olevassa 
tutkimuksessa ei olekaan puututtu siihen, miten työelämän syrjintäkiellot ja 
yhdenvertaisuutta turvaava lainsäädäntö ylipäätään vaikuttavat työkykyyn 
viittaavien työehtosopimusmääräysten tulkintaan ja soveltamiseen. Ainakin 
tuomioistuimissa suoritettavassa työehtosopimusten tulkinnassa nämä sään-
nökset toimivat eräänlaisen ”filtterin” tavoin, kuten työtuomioistuimen lau-
sunnosta TT 2002:48 käy ilmi: 

                                          
24 Ks. HE 269/2002, s. 38. 
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”Liitot ovat myös lausuneet työntekijän mahdollisesta vajaakuntoi-
suudesta, että työntekijän vajaakuntoisuus voidaan työehtosopimuk-
sen 7 §:n 6 momentin nojalla ottaa huomioon palkkaryhmää sekä 
palkkaa määrättäessä, jos siihen on selkeät perustelut. Liittojen ta-
voin työtuomioistuin toteaa, ettei työntekijän vajaakuntoisuudesta tai 
sen vaikutuksesta työsuoritukseen ole tässä tapauksessa esitetty sel-
vitystä. Mikäli sellaista esitetään käräjäoikeudessa, sen merkityk-

seen työtuomioistuimen käsityksen mukaan vaikuttavat myös työeh-

tosopimuksen tulkinnassa huomioon otettavat, syrjinnän kieltoa ja 

tasapuolisen kohtelun vaatimusta koskevat säännökset.”25

4.2 Työoikeudellisten normien soveltamisesta 

Avoimille työmarkkinoille työllistyy erilaisia vajaakuntoisuusperustan omaa-
via henkilöitä. Osan työkyky on heikko ja osan vajaakuntoisuus (esimerkiksi 
fyysinen vamma) ei vaikuta millään tavoin työkykyyn. Työkyky voi olla 
alentunut jo työmarkkinoille pyrittäessä, mutta vajaatyökykyisyys saattaa il-
metä myös työsuhteen aikana. 

Vajaakuntoisen ja vammaisen tekemään työsuhteiseen työhön avoimilla työ-
markkinoilla soveltuu työlainsäädäntö samalla tavoin kuin muidenkin työnte-
kijöiden työsuhteissa. Vajaakuntoisten ja vammaisten tekemää työtä ei siis 
ole laissa asetettu työsuhteen ehtojen kannalta eri asemaan kuin muiden suo-
rittamaa työtä. 

Työlainsäädännön pääasiallisena tehtävänä on suojella työsuhteessa heikom-
pana osapuolena pidettävää työntekijää. Työlainsäädännön laatimiseen on 
vaikuttanut nimenomaan tämä suojelufunktio. Työsuhteen ehtojen määräyty-
mistä voidaan teoriatasolla luonnehtia vaikeaksi. Käytännössä ehtojen mää-
räytymiseen vaikuttavat yleensä ainakin laki sekä työehtosopimuksen ja työ-
sopimuksen määräykset. Ehdot voivat määräytyä myös muista ns. säännöstys-
lähteistä.

4.3 Työehtosopimusmääräyksistä 

Käytännössä työehtosopimuksilla on hyvin merkittävä asema työsuhteen eh-
tojen määräytymisessä (ks. tarkemmin jakso II). Työsopimuslaissa ei ole 
säännöksiä vähimmäispalkoista (lukuun ottamatta työsopimuslain 2 luvun 10 
§:n säännöstä), vaan ne perustuvat työehtosopimusmääräyksiin. Eräissä työ-
ehtosopimuksissa on soveltamisrajoituksia, joiden mukaan sopimusta sovelle-
taan vain täysin työkykyisiin työntekijöihin. Osassa työehtosopimuksia vain 
palkkamääräysten soveltaminen edellyttää sitä, että työntekijä on täysin työ-
kykyinen. Jos mainitun kaltaiset ja niitä vastaavat määräykset ovat yleisiä ja  

                                          
25 Kursivointi tässä. 
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niitä on erityisesti aloilla, joille vajaakuntoiset ja vammaiset pääosin työllis-
tyvät, seurauksena saattaa olla, että vajaakuntoiset ja vammaiset jäävät työeh-
tosopimuksissa turvatun työsuhteen ehtojen suojan ulkopuolelle tai ainakin 
vähimmäispalkkamääräysten ulkopuolelle. Jos rajoituksia on yleissitovissa 
työehtosopimuksissa, asian merkitys on vielä suurempi. 

Jos työsuhteen vähimmäisehdot eivät määräydykään työehtosopimuksen pe-
rusteella, voidaan asioista sopia vapaammin työsopimuksin. Tätä voidaan pi-
tää ongelmana erityisesti silloin, kun työntekijän kyky etujensa valvomiseen 
on tavanomaista heikompi. Muun muassa kommunikaatiovaikeudet voivat 
vaikuttaa myös siihen, että työsopimuksen solmiminen on vaikeampaa. 

Mahdollista on myös se, että työehtosopimuksissa on muita määräyksiä, joi-
den voidaan katsoa heikentävän vajaakuntoisten ja vammaisten työsuhteen 
ehtoja ns. normaaleihin työntekijöihin verrattuna. Vajaakuntoinen ja vam-
mainen saattaa työsuhteessa tarvita esimerkiksi ylimääräisiä elpymistaukoja 
ja tarvittaessa vapaata lääkärikäynteihin, fysikaalisiin hoitoihin tms. Tarvetta 
saattaa olla myös työaikajoustoihin: esimerkiksi jos vajaakuntoinen tai vam-
mainen tarvitsee aamuisin kotiavustajan palveluita, hän voi lähteä työhön 
yleensä vasta tämän jälkeen. Näin työtä ei välttämättä voi aloittaa samaan ai-
kaan kuin muut työntekijät. Mainitun kaltaisista asioista on mahdollista sopia 
työsopimuksin, samoin kuin työehtosopimuksin. 

Käytännössä on vajaakuntoisia ja vammaisia työllistettäessä otettu esille työ-
ehtosopimusten palkkamääräysten ”joustamattomuus”. Jos vajaakuntoisen ja 
vammaisen työkyky on selkeästi alentunut, voi olla, että työehtosopimusten 
palkkaryhmittelyjen alimmainenkin palkka on tasoltaan niin korkea, ettei sen 
katsota vastaavan työpanosta.26 Kysymyksessä voi olla ”kentällä” toimivien 
olettamus tai todellinen ongelma työehtosopimusten palkka- ja vaativuus-
ryhmittelyjen vaillinaisuudesta siten, ettei niissä ole otettu huomioon vajaa-
työkykyisiä.

Jos vajaakuntoisen ja vammaisen työkyky ei ole alentunut, ei ole mitään 
syytä eikä tarvetta sopia työehtosopimuksen tason alittavista palkoista. Osa 
vajaakuntoisista ja vammaisista tekee työtä erittäin hitaasti. Esimerkiksi 
normaalisti neljässä tunnissa tehtävään työhön saattaa kulua kahdeksan 
tuntia tai enemmän jne. Tällaisissa tapauksissa saattaa – työllistymisen 
varmistumiseksi – olla tarvetta palkkajoustoihin.

Käytännössä ”työsuhdetasolla” palkkaa on saatettu ”sovitella”, eli palkkaa on 
alennettu työaikaa lyhentämättä työehtosopimuksen mukaisesta tasosta. Pal-
kasta sopiminen yksilöllisesti käy päinsä, jos työehtosopimuksessa on tämän 
mahdollistava määräys (esimerkiksi palkkamääräysten soveltaminen kytketty 
täyteen työkykyyn), jos työehtosopimus ei sovellu ao. työhön lainkaan tai jos 
työehtosopimuksen määräystä tulkitaan muutoin niin, että se mahdollistaa 
poikkeamisen. Muissa tapauksissa yksilöllisiä, työehtosopimuksen tason alit-
tavia sopimuksia ei voida tehdä. 

                                          
26 Työvalmentajien koulutus / Paanetoja  ja tähän tutkimukseen liittyvä kysely (liite n:o 3). 
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II  TYÖEHTOSOPIMUKSEN VAIKUTUS TYÖSUH-
TEESSA

1. Työehtosopimus – työoikeuden merkittävä normilähde 

Työnantajan ja työntekijän väliseen työsuhteeseen liittyvät oikeudet ja velvol-
lisuudet muodostavat työsuhteen ehdoiksi nimitettävän kokonaisuuden, jonka 
määräytyminen ja hallinta saattaa olla moniin muihin oikeussuhteisiin verrat-
tuna huomattavan mutkikasta. Merkittävä tätä järjestelmää komplisoiva tekijä 
on oikeuksien ja velvollisuuksien määräytymisperusteiden lukuisuus. Siinä 
missä esimerkiksi irtaimen esineen kauppaa tai huoneenvuokraa koskevat oi-
keussuhteet voidaan usein selvittää tukeutumalla osapuolten väliseen sopi-
mukseen ja tätä sopimusta koskevaan lainsäädäntöön, joudutaan työsuhteissa 
ottamaan työsopimuksen ja työlainsäädännön ohella huomioon myös muita 
normilähteitä.

Työoikeuden normilähteistä keskeisimpiä ovat: 

– työsopimus, 
– työlainsäädäntö,
– työehtosopimus ja 
– työnantajan työnjohtovaltaan perustuvat käskyt.27

Niillä kaikilla voidaan säännöstää työsuhteita eli asettaa työnantajan ja työn-
tekijän välillä vaikuttavia oikeuksia ja velvollisuuksia.28 Työsuhde on näiden 
oikeuksien ja velvollisuuksien kokonaisuus, oikeussuhde, joka syntyy työso-
pimuksesta, mutta jonka sisältö määräytyy myös muiden normilähteiden pe-
rusteella.

Työehtosopimus voidaan yleisesti – yksityiskohtiin vielä puuttumatta – luon-
nehtia sopimukseksi, jolla työsuhteen ehdoista määrätään kollektiivisesti. So-
pijapuolina ovat yhtäältä joukko työntekijöitä ja toisaalta näiden työnantaja 
tai joukko työnantajia. Kuten jäljempänä ilmenee, työntekijäpuolella joukon 
tulee olla järjestäytynyt rekisteröidyksi yhdistykseksi. Käytännössä näin tosin 
menetellään usein myös työnantajapuolella. Olennaisena erona työsopimuk-
seen verrattuna on se, että työehtosopimuksessa työntekijät sopivat työsuh-
teidensa ehdoista yhteisesti, eivätkä kukin erikseen oman työnantajansa kans-
sa.29 Tällä tavoin yhteisesti sovittaessa katsotaan saavutettavan se ”voima-

                                          
27 Lisäksi normilähteinä voivat olla nk. tavanomainen oikeus (tapaoikeus) sekä sellaiset erityiset 
”työoikeudelliset sopimustyypit”, joita ei pidetä sen paremmin työsopimuksina kuin työehtosopi-
muksinakaan. Ks. jälkimmäisistä Nieminen, Työsuhteen ehtojen sopiminen yhteistoimintamenette-
lyssä, passim. 
28 Normilähteelle vaihtoehtoisina, samaa tarkoittavina käsitteinä on oikeustieteellisessä kirjallisuu-
dessa käytetty myös säännöstyslähdettä, säännöstyskeinoa ja säännöstysaktia. Ks. esim. Vuorio, s. 
183–185 ja 382–409 passim., Sarkko, Työoikeus, s. 283–293 ja Tiitinen – Kröger, s. 525–527. 
29 Mainitun eron osoittajina ruotsin- ja englanninkieliset termit ”kollektivavtal” ja ”collective ag-
reement” ovat suomenkielistä vastinettaan havainnollisempia. 
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tasapaino”, joka – ainakin osaksi – puuttuu yksittäisen työntekijän ja työnan-
tajan välisestä sopimussuhteesta. Kun sopijapuolten neuvotteluasemat ovat 
tosiasiallisesti yhtä vahvat, voidaan sovitut ehdot olettaa kohtuullisiksi myös 
työntekijöiden kannalta. 

Työntekijäkollektiivin yksittäistä työntekijää edullisempi neuvotteluasema 
perustuu painostusmahdollisuuteen, joka tarkoittaa viime kädessä työtaistelu-
toimenpiteillä uhkaamista tai niihin ryhtymistä. Työehtosopimusta onkin toi-
sinaan kutsuttu työmarkkinoiden kauppasopimukseksi, jolla työrauha vaihde-
taan sovitun tasoisiin työsuhteen ehtoihin. Näin ilmaistuna määritelmä osoit-
taa myös työehtosopimustoiminnan funktiot, joista toinen toteuttaa työnteki-
jöiden, toinen työnantajien intressejä: 1) kohtuullisten työehtojen saaminen ja 
2) työrauhan turvaaminen määrätyksi ajaksi (sopimuskaudeksi).

Työntekijöiden kollektiivinen edustautuminen tarkoittaa käytännössä myös 
sitä, että työehtosopimus koskee yhtä useamman työntekijän työsuhteen ehto-
ja. Ainakin valtakunnalliset, työnantaja- ja työntekijäliittojen väliset työehto-
sopimukset solmitaan soveltamisaloiltaan avoimiksi. Niiden piiriin kuuluvat 
yksilöimättä kaikki asianomaisella työalalla työnantajaliiton jäsenyritysten 
palveluksessa työskentelevät työntekijät.30 Myös mahdolliset soveltamisalan 
rajoitukset määritellään näissä sopimuksissa objektiivisin kriteerein (esimer-
kiksi työntekijältä edellytetty täysi työkyky).31

Se, missä järjestyksessä työoikeuden normilähteet edellä esitettiin, ei osoita 
niiden keskinäistä painoarvoa. 1940-luvun loppupuolelta lähtien työehtoso-
pimuksesta tuli nopeasti normilähteistä ehkä merkittävin, ja tämä asema sillä 
on yhä. Syyt työehtosopimuksen dominanssiin ovat moninaiset, eikä niistä 
oteta tässä esiin kuin sellaiset, jotka ovat tutkimuksen hahmottamiseksi vält-
tämättömiä esitietoja. 

                                          
30 Kuten jäljempänä käy ilmi, työehtosopimus saattaa olla nk. yleissitova, missä tapauksessa sen 
vaikutus ulottuu työalan kaikkiin yrityksiin näiden järjestäytymisestä riippumatta. 
31 Suomessa ei sen paremmin työehtosopimuslainsäädännön valmisteluasiakirjoissa kuin oikeustie-
teellisessä kirjallisuudessakaan ole oikeastaan lainkaan viitteitä siitä, voitaisiinko yhden tai use-
amman yksilöidyn työntekijän työehtoja koskevaa, työntekijäyhdistyksen solmimaa sopimusta 
pitää pätevänä työehtosopimuksena. Ks. kuit. Vuorio, s. 233–235, jossa todetaan (mm.), että työ-
ehtosopimuksen (normi)määräykset koskevat ”periaatteessa rajoittamatonta kollektiivista joukkoa” 
ja että niillä on ”yleinen ja vastaisuuteen nähden avoin soveltamisala”. Vuorio ei tässä yhteydessä 
kuitenkaan tarkastele Suomen työehtosopimuslain (436/1946) mukaista työehtosopimuksen tun-
nusmerkistöä, vaan yleisemmin työehtosopimuksen normatiivista ”luonnetta”; ja sitäkin lähinnä 
ulkomaiseen oikeuskirjallisuuteen nojautuen. Työehtosopimuslain sanamuoto (ks. 1 §) sinänsä ei 
näyttäisi edellyttävän työehtosopimukselta ”avointa soveltamisalaa”. Vrt. Kröger, Työoikeudelli-
sen Yhdistyksen vuosikirja 1992, s. 46, jossa Vuorion em. lausumista näyttää johdetun myös työ-
ehtosopimuslakia koskevia tulkintoja. Ks. näistä kysymyksistä Ruotsin oikeudessa esim. Schmidt, 
s. 179 ja 196–197. 
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Työehtosopimuksia on jo vuosikymmenien ajan solmittu useimmilla työaloil-
la. Ne ovat myös muodostuneet asiallisesti hyvin kattaviksi: Palkkojen suu-
ruuden ja määräytymisperusteiden lisäksi niissä on yleisesti sovittu palkan-
maksun menettelytavoista, palkkojen erääntymisestä, työstä työntekijälle ai-
heutuvien kustannusten korvaamisesta, työajan pituudesta ja sijoittelusta, työ-
aikakorvauksista, työ- ja vapaa-ajan suhteesta (vuosiloma ja eräät vapaat), 
lomauttamisperusteista ja -menettelystä, irtisanomisperusteista ja –menette-
lystä jne. 

Asiallisen kattavuuden on osaltaan mahdollistanut työehtosopimuslain 
(436/1946) 1 §:n 1 momentin säännös, jossa määritellään työehtosopi-
musosapuolten säännöstämiskompetenssi. Mainitun lainkohdan mukaan työ-
ehtosopimuksessa voidaan sopia ”ehdoista, joita työsopimuksissa tai työsuh-
teissa muuten on noudatettava”. Säännöstämiskompetenssia on tulkittu niin, 
että sen piiriin ja siten työehtosopimuksin sovittaviksi kuuluvat kysymykset, 
jotka liittyvät ainakin välillisesti työsuhteen edellyttämään työn tekemiseen ja 
siitä maksettavaan vastikkeeseen sekä muihin vastaaviin työsuhteeseen välit-
tömästi kytkeytyviin kysymyksiin.32

Säännöstämiskompetenssia on välillisesti laajennettu myös muissa työlaeissa. 
Keskeinen osa työlainsäädännöstä on sillä tavoin absoluuttista (pakottavaa), 
että työnantaja ja työntekijä eivät voi pätevästi sopia siitä toisin työntekijän 
etuja ja oikeuksia vähentäen tai heikentäen.33 Pakottavuuden oikeuspoliittise-
na perustana vaikuttaa jo edellä esillä ollut olettama työntekijästä työsuhteen 
heikompana osapuolena. Työntekijän laissa säädettyihin etuihin ja oikeuksiin 
kajoaminen on sitä vastoin laajalti mahdollista työehtosopimuksin. Työlakei-
hin on 1960-luvulta lähtien otettu nimenomaisia kelpuutuksia, joiden nojalla 
lain muutoin absoluuttisista säännöksistä on – asetetuissa rajoissa – lupa poi-
keta työehtosopimuksella. Tällaiset semidispositiivisiksi tai ”puolipakottavik-
si” kutsutut säännökset ovat pakottavia työsopimuskumppaneihin nähden, 
mutta eivät työehtosopimusosapuoliin nähden. Semidispositiivisuus antaa 
mahdollisuuden sovittaa työehdot kunkin työalan erityistarpeita myötäillen; ja 
kuitenkin niin, että myös työntekijöiden intressien voidaan olettaa tulevan 
huomioon otetuiksi (”voimatasapaino” työehtosopimusosapuolten välisessä 

                                          
32 Ks. Sarkko, Työehtosopimuksen määräysten oikeusvaikutukset, s. 56 ja laajemmin säännöstä-
miskompetenssista sama, s. 53–70 ja Vuorio, s. 309–311 ja 318–347. 
33 Vastaavasti vain harvat työoikeudelliset säännökset ovat työsopimuksella syrjäytettävissä eli 
dispositiivisia. Työsopimukseen mahdollisesti otetut, laissa säädettyjen vähimmäisehtojen kanssa 
ristiriidassa olevat määräykset jäävät vaikutuksettomiksi (mitättömiksi); toisin sanoen työnantajan 
on tällaisista määräyksistä riippumatta annettava työsuhde-etuudet ym. laissa edellytetyn mukaisi-
na. Säännösten pakottavuus käy nykyisin – joitakin poikkeuksia lukuun ottamatta – nimenomaises-
ti ilmi lakitekstistä. Ks. työsopimuslain 13 luvun 6 §: ”Sopimus, jolla vähennetään työntekijälle 
tämän lain mukaan tulevia oikeuksia ja etuja, on mitätön, ellei tästä laista johdu muuta.” Samasi-
sältöinen säännös on myös esim. työaikalain 39 §:n 1 momentissa ja vuosilomalain 16 §:n 1 mo-
mentissa. Viittauksella sopimuksen mitättömyyteen tarkoitetaan ainoastaan laista poikkeavan 
sopimusehdon tai -määräyksen mitättömyyttä; muilta osin (työ)sopimus pysyy voimassa. Tämä – 
mitättömyysuhkan ration valossa sinänsä selvä asia – on erikseen todettu työsopimuslain 10 luvun 
3 §:ssä. 
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suhteessa).34 Työehtosopimuksin syrjäytettävissä ovat esimerkiksi huomatta-
va osa työaika- ja vuosilomalainsäädännöstä (ks. työaikalain 9 §:n 1 moment-
ti ja 40 §:n 1 momentti sekä vuosilomalain 16 §:n 2 momentti) ja eräät työso-
pimuslain säännökset (ks. työsopimuslain 13 luvun 7 §:n 1 momentti). 

Säännöstämiskompetenssin laajamittainen hyväksi käyttäminen on samalla 
rajoittanut työnantajan ja työntekijän mahdollisuuksia sopia työsuhteensa eh-
doista itse. Työehtosopimuslain 6 §:n ja työsopimuslain 2 luvun 7 §:n 2 mo-
mentin mukaan työsopimukseen ei voida pätevästi ottaa määräyksiä, jotka 
ovat ristiriidassa työsuhteessa sovellettavan työehtosopimuksen kanssa. 
Vaikka tällaisia määräyksiä työsopimuksessa olisikin, ne jäävät vaikutukset-
tomiksi, ja niiden sijasta työsuhteessa on noudatettava asianomaista työehto-
sopimusta. Ellei työehtosopimuksessa ole toisin sovittu, äsken mainituissa 
säännöksissä tarkoitettu ristiriita on käsillä vain silloin, kun työsopimuksessa 
vähennetään tai heikennetään työehtosopimuksen mukaisia työntekijän etuja 
tai oikeuksia. Vastaavasti työntekijän etujen ja oikeuksien kohentaminen ja li-
sääminen työsopimuksin tai työnantajan yksipuolisin päätöksinkin on yleensä 
aina mahdollista. 1990-luvun alkupuolelta lähtien työehtosopimuksissa on 
kuitenkin – vaihtelevasti – delegoitu säännöstämiskompetenssia yrityksiin ja 
työpaikoille. Tämä arkikielessä ”paikalliseksi sopimiseksi” kutsuttu ilmiö tar-
koittaa yksinkertaistaen sitä, että työehtosopimuksessa asetetuista työsuhteen 
ehdoista voidaan – määrätyissä rajoissa – sopia toisin työsopimuksella tai 
muulla yrityksessä tai työpaikalla tehtävällä sopimuksella. Paikalliseen sopi-
miseen kelpuuttavien lausekkeiden nojalla poikkeaminen on mahdollista 
myös työntekijän vahingoksi.35 Esimerkiksi työehtosopimukseen perustuva 
oikeus vuosilomapalkan korotukseen (nk. lomaraha) voidaan joillakin työ-
aloilla paikallisesti sopien ”vaihtaa” säännöllisenä työaikana pidettäväksi va-
paaksi tai – eräin edellytyksin – poistaa kokonaan. 

Kullakin työalalla solmittavan työehtosopimuksen henkilöllinen ulottuvuus 
on lainsäädännön mukaan laaja. Velvollisuus noudattaa työehtosopimusta pe-
rustuu joko työehtosopimuslakiin tai työsopimuslain 2 luvun 7 §:n yleissito-

vuussäännökseen.

                                          
34 Useimmissa tapauksissa edellytetään, että kelpuutuksen nojalla solmittavan työehtosopimuksen 
osapuolten tulee olla työnantajien ja vastaavasti työntekijöiden valtakunnallisia yhdistyksiä, ts. 
liittoja. Ks. jäljempänä työehtosopimuskelpoisuudesta esitettyä. Semidispositiivisten säännösten 
problematiikasta yleisesti ks. Saloheimo, Lakimies 1991, s. 653–675. 
35 Noudatettavat menettelytavat, sopimiseen kelpuutetut osapuolet jne. vaihtelevat työehtosopi-
musaloittain. Ks. esim. metalliteollisuuden (työntekijöiden) työehtosopimuksen (12.12.2002) 30 §. 
– Mainitussa sopimusmääräyksessä todetaan, että siinä tarkoitettu ”paikallinen sopimus on voi-
massa olevan työehtosopimuksen osa”. Tällaisen ”interpoloinnin” myötä työnteki-
jän/luottamusmiehen ja työnantajan välillä solmittavat paikalliset sopimukset saavat samat oikeus-
vaikutukset kuin metalliteollisuuden työehtosopimus. Se myös vähentää edellä alaviitteessä 31 
esillä olleen kysymyksen käytännöllistä merkitystä: Yhden tai useamman yksilöidyn työntekijän 
työehdoista on mahdollista sopia työehtosopimusvaikutuksin ainakin silloin, kun ”taustalla” on 
metalliteollisuuden – ”soveltamisalaltaan avoimen” – työehtosopimuksen 30 §:n kaltainen lauseke. 
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Työehtosopimuslain mukainen sidottuisuus (sidonnaisuus työehtosopimuk-
seen) syntyy joko sopijapuolen aseman tai jäsenyyssuhteen perusteella. Sopi-
japuolen asemassa olevia kutsutaan vakiintuneesti työehtosopimukseen osal-

lisiksi tai osallisina sidotuiksi; jäsenyyssuhteen myötä velvoitettuja taas työ-
ehtosopimukseen pelkästään sidotuiksi. Nämä ryhmät muodostavat yhdessä 
työehtosopimuksen normaalisitovuuspiirin.36 Sen ulkopuolelle jäävät eivät 
ole velvollisia noudattamaan työehtosopimusta työehtosopimuslain nojalla. 
Yleissitovan työehtosopimuksen vaikutus ulottuu kuitenkin normaalisito-
vuuspiiriä laajemmalle, kuten jäljempänä selviää. 

Työehtosopimukseen tulevat osallisina sidotuiksi sen solmineet tai siihen jäl-
keenpäin yhtyneet, työehtosopimuskelpoiset oikeussubjektit (työehtosopimus-
lain 4 §:n 1 momentin 1 kohta). Työehtosopimuskelpoisia ovat sääntöihinsä 
pohjautuvaa työsuhde-edunvalvontaa harjoittavat yhtäältä työnantajien ja toi-
saalta työntekijöiden rekisteröidyt yhdistykset sekä lisäksi yksittäiset työnan-
tajat (työehtosopimuslain 1 §).37 Yksittäinen työntekijä ja yhdistykseksi rekis-
teröimätön työntekijöiden joukko eivät sitä vastoin ole työehtosopimuskel-
poisia.

Käytännössä merkittävimmät – ja kaikki tämän tutkimuksen kohteena olevat 
– työehtosopimukset solmitaan tai on solmittu valtakunnallisten työnantaja- ja 
työntekijäliittojen välillä. Nämä sopimukset ovat useimmiten myös sovelta-
misalaltaan valtakunnallisia: Niiden piiriin kuuluvat määritellyllä työalalla 
suoritettavat työt, maantieteellisestä suorituspaikasta riippumatta. 

Työehtosopimukseen ovat sidottuja myös osallisten välittömät ja välilliset jä-
senet; sekä alayhdistykset (työehtosopimuslain 4 §:n 1 momentin 2 kohta) et-
tä yksittäiset työnantajat ja työntekijät (työehtosopimuslain 4 §:n 1 momentin 
3 kohta). Näistä pelkästään sidotuista työehtosopimuksen vaikutuksen kannal-
ta keskeisimpiä ovat työnantajat ja työntekijät, joiden välisissä työsuhteissa 
suurin osa työehtosopimuksen määräyksistä tulee noudatettavaksi. Vaikka 
työehtosopimus periaatteessa sitoo yhtäläisesti sekä työnantajaa että työnteki-
jää, ovat työntekijöitä suoranaisesti velvoittavat määräykset työehtosopimus-
käytännössä harvinaisia. Kuten edellä on käynyt ilmi, työehtosopimuksilla 
sovitaan erilaisista työntekijälle tulevista taloudellisista eduista, työajan rajoi-
tuksista jne., eikä hänen velvollisuuksistaan työsuhteessa.

                                          
36 Mainitut kursivoidut käsitteet ovat työoikeudessa täysin vakiintuneita. Osaksi ne pohjautuvat jo 
vuoden 1924 työehtosopimuslakiin ja sen esitöihin; osaksi ne ovat muotoutuneet oikeuskirjallisuu-
dessa ja -käytännössä. Ks. esim. Lainvalmistelukunnan ehdotus 1921:11 laiksi työehtosopimukses-
ta, passim., Vuorio,  passim. ja erit. s. 244–254 ja 306–309 viitteineen sekä Sarkko, Työehtosopi-
muksen määräysten oikeusvaikutukset, passim. ja erit. s. 26–33. 
37 Säädöstekstin mukaan yhdistyksen varsinaisiin tarkoituksiin tulee kuulua työnantajien tai työn-
tekijöiden etujen valvominen työsuhteissa. Tätä vaatimusta on tulkittu siten, että edunvalvontatar-
koituksen edellytetään käyvän ilmi asianomaisen yhdistyksen säännöistä, jotka vahvistetaan (hy-
väksytetään) yhdistystä rekisteröitäessä. Ks. esim. Sarkko, Työehtosopimuksen määräysten oike-
usvaikutukset, s. 13–15 ja siellä selostettu työtuomioistuimen käytäntö. – Rekisteröinti on puoles-
taan yleinen edellytys sille, että yhdistys voi saada nimiinsä oikeuksia ja velvoittautua itsenäisenä 
oikeushenkilönä (ks. yhdistyslain 6 ja 47–56 §, 503/1989). 
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Kun työntekijän sidottuisuus työehtosopimukseen saattaa perustua vain hänen 
jäsenyyteensä sopimuksen solmineessa yhdistyksessä (tai sen alayhdistykses-
sä), on selvää, että työehtosopimuksesta ei seuraa mitään velvoitteita järjes-
täytymättömälle tai johonkin muuhun kuin sopimuksen solmineeseen yhdis-
tykseen kuuluvalle työntekijälle. Jos tällainen työntekijä on sidotun työnanta-
jan palveluksessa ja suorittaa työehtosopimuksen soveltamisalaan kuuluvaa 
työtä, hän saa kaikki työehtosopimuksen mukaiset edut samoin kuin sidottu 
työntekijä (ks. työehtosopimuslain 4 §:n 2 momentti). 

Työsopimuslain 2 luvun 7 §:n 1 momentin mukaan työnantajan on noudatet-
tava vähintään asianomaisella työalalla yleissitovaksi vahvistetun työehtoso-
pimuksen määräyksiä. Näin määriteltynä työehtosopimuksen yleissitovuuspii-

riin kuuluisivat kaikki työnantajat, joiden teettämää työtä koskee yleissito-
vaksi vahvistettu työehtosopimus. Jos työnantaja on kuitenkin sidottu alan 
työehtosopimukseen jo työehtosopimuslain nojalla (eli kuuluu sen normaa-
lisitovuuspiiriin), ei työsopimuslain 2 luvun 7 §:ssä säädetty koske häntä. 
Edelleen tämän lainkohdan 3 momentista seuraa, että muukin työehtosopi-
muslain perusteella työnantajaa velvoittava työehtosopimus ”syrjäyttää” työ-
alan yleissitovan työehtosopimuksen, kunhan ensiksi mainitun on työntekijä-
puolelta solminut valtakunnallinen yhdistys (työntekijäliitto). Näin ollen 
yleissitovuuspiiri rajoittuu sellaisiin työnantajiin, jotka eivät ole työehtosopi-
muslain nojalla sidottuja mihinkään työntekijäliiton kanssa tehtyyn työehto-
sopimukseen. Sanottu ei tietenkään merkitse sitä, ettei yrityksessä saatettaisi 
joutua soveltamaan yhtä useampaa työehtosopimusta, joko työehtosopimus-
lain tai yleissitovuuden perusteella. Kunkin työehtosopimuksen henkilöllisen 
ulottuvuuden rajat on asetettu sopimuksen soveltamisalamääräyksissä. 
Useimmilla aloilla solmitaan esimerkiksi eri henkilöstöryhmille (työntekijät, 
toimihenkilöt) omat työehtosopimukset. Vastaavasti muualla kuin teollisuu-
dessa ”työehtosopimusalat” ovat muotoutuneet työntekijöiden toimenkuvien 
mukaan (nk. ammattialaperiaate). 

Yleissitovaksi vahvistetaan soveltamisalaltaan valtakunnallinen ja sillä edus-
tavana pidettävä työehtosopimus. Edustavuuden vaatimus tarkoittaa karkeasti 
yksinkertaistaen sitä, että työehtosopimuksen normaalisitovuuspiiriin kuulu-
vien työntekijöiden lukumäärän tulee olla vähintään noin puolet alan työnte-
kijöiden kokonaismäärästä.38 Kun tämä ratkaistaan nykyisin erityisessä vi-
ranomaismenettelyssä, saattaa työsuhteen osapuolten näkökulmasta olla on-
gelmallista vain se, mitä työehtosopimusta teetettävään työhön tulisi soveltaa, 
eikä niinkään tuon sopimuksen yleissitovuus. 

Yleissitovuuden perusteella työehtosopimus velvoittaa yksinomaan työnanta-
jaa. Työntekijälle siitä ei aiheudu velvoitteita, olipa hän jäsensuhteessa sopi-
muksen solmineeseen yhdistykseen tai ei. 

                                          
38 Edustavuuden arvioinnista lähemmin ks. esim. Tiitinen – Kröger, s. 146–151. 
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2. Työehtosopimuksen tulkinta 

Työsuhteissa noudatettaviksi tulevat työehtosopimuksen määräykset edellyte-
tään solmittavan kirjallisesti (työehtosopimuslain 2 §:n 1 momentti). Sopimus-
tekstiä muotoillessaan työehtosopimusosallisten voidaan olettaa joutuvan 
kiinnittämään huomiota kullakin määräyksellä tavoittelemansa tarkoituksen ja 
määräyksen kielellisen ilmaisun vastaavuuteen. Kielen ilmaisut ovat kuitenkin 
vain harvoin merkityssisällöltään yksiselitteisiä. Työehtosopimusmääräyksellä 
on myös saatettu tarkoittaa muuta kuin mitä sen sanamuoto näyttäisi merkitse-
vän. Osalliset eivät toisaalta kykene ennakoimaan niitä kaikkia mahdollisia ta-
pauksia tai olosuhteita, joissa jonkin työehtosopimusmääräyksen soveltaminen 
voi tulla esille. Saattaa käydä niinkin, että määräyksen sisältö jätetään sopi-
musneuvotteluissa – yksimielisyyden puuttuessa – tarkoituksellisesti täsmen-
tämättä ja vastaisen tulkinnan varaan. 

Muun muassa luetelluista syistä työehtosopimuksen soveltaminen edellyttää 
usein myös tulkintaa. Tulkitsijoina ovat ensi kädessä työsuhteen osapuolet, 
joiden noudatettaviksi työehtosopimuksen määräykset on asetettu. Jos tulkin-
nasta syntyy erimielisyys, sovelletaan työehtosopimusta työnantajan omaksu-
man tulkinnan mukaisesti, kunnes erimielisyys on asianmukaisessa järjestyk-
sessä ratkaistu.39 Asianmukainen järjestys on riippuvainen työehtosopimuksen 
noudattamisperusteesta ja myös sopimuksen sisällöstä. Työehtosopimuksen 
normaalisitovuuspiirissä (työehtosopimuslain mukainen sidottuisuus) syntyvät 
tulkintariidat kuuluvat työtuomioistuimen yksinomaiseen toimivaltaan.40 Asi-
anosaisina (kantajana ja vastaajana) ovat työehtosopimukseen osalliset,41 joi-
den puoleen työsuhteen osapuolten siis tulee kääntyä saadakseen oikeuden-
käynnin vireille.42 Useimpiin työehtosopimuksiin sisältyy myös määräyksiä 
nk. neuvottelumenettelystä. Niiden mukaan työehtosopimusta koskevasta tul-
kintaerimielisyydestä on sovinnon aikaansaamiseksi neuvoteltava ennen asian 
viemistä työtuomioistuimeen.43 Menettely on poikkeuksetta moniportainen:

                                          
39 Työnantajalla on työsuhteen ehtoja – normilähteestä riippumatta – koskeva väliaikainen tulkin-

taetuoikeus, jonka voidaan katsoa perustuvan tapaoikeuteen ja/tai reaalisiin argumentteihin. Ks. 
tulkintaetuoikeudesta esim. Tiitinen – Kröger, s. 210–212. 
40 Ks. työtuomioistuimesta annetun lain (646/1974) 1 §:n 1 momentin 1 kohta. 
41 eli tässä tutkimuksessa esillä olevissa työehtosopimuksissa työnantajien ja työntekijöiden valta-
kunnalliset yhdistykset (liitot). 
42 Ks. työtuomioistuimesta annetun lain 12 §. Pelkästään sidottu työnantaja tai työntekijä voi itse 
kantaa työtuomioistuimessa, mikäli osallisyhdistys on antanut tähän luvan tai kieltäytynyt pane-
masta kannetta vireille tai sitä ajamasta. Tämä kanneoikeus on siis toissijainen, ja osallisyhdistyk-
sellä on aina niin halutessaan mahdollisuus ottaa tulkintajuttu yksin prosessattavakseen. Toissijai-
nenkin kanneoikeus työtuomioistuimessa sitä vastoin puuttuu niiltä työehtosopimuslain 4 §:n 2 
momentissa tarkoitetuilta työntekijöiltä, jotka eivät itse ole työehtosopimukseen sidottuja, mutta 
joiden työsuhteissa työnantajan on oman sidottuisuutensa perusteella noudatettava työehtosopi-
muksen määräyksiä. Ks. työtuomioistuimesta annetun lain 12 §:n 2 momentti verr. 1 momenttiin. 
Ks. myös Sarkko, Työehtosopimuksen määräysten oikeusvaikutukset, s. 190–193.  
43 Neuvottelulausekkeen noudattaminen on nk. prosessinedellytys. Jos neuvottelumenettely on 
laiminlyöty, ei työtuomioistuin ota tulkintariitaa tutkittavakseen. Ks. työtuomioistuimesta annetun 
lain 11 §:n 2 momentti. 
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Jos yksimielisyyttä ei saavuteta ”paikallistasolla”, tulkintariita siirtyy työehto-
sopimusosallisten (liittojen) neuvoteltavaksi, jotka voivat ratkaista sen halua-
mallaan tavalla ja työsuhteen osapuolia sitovasti.44 – Työtuomioistuimen tuo-
mioon ei voida hakea muutosta valittamalla. 

Työtuomioistuimen toimivalta rajoittuu työehtosopimuksen normaalisitovuus-
piiriin. Niissä työsuhteissa, joissa työnantajan velvollisuus noudattaa työehto-
sopimusta perustuu yleissitovuussäännökseen, on tulkintariitojen forumina 
yleinen tuomioistuin; ensi vaiheessa käräjäoikeus, muutoksenhakuasteena ho-
vioikeus ja – valituslupaa edellyttävänä – viimeisenä instanssina korkein oike-
us.45 Kannevalta on tällöin työsuhteen osapuolilla, eikä työehtosopimuksen 
solmineilla yhdistyksillä ole prosessissa periaatteessa minkäänlaista asemaa.46

Käsitellessään juttua, ”jonka ratkaiseminen edellyttää erityistä työehto- tai 
[virkaehto]sopimusolojen tuntemusta”, yleisellä tuomioistuimella on kuitenkin 
mahdollisuus pyytää asiasta tältä osin lausunto työtuomioistuimelta.47 Lausun-
toaan varten työtuomioistuin kuulee työehtosopimukseen osallisia, jotka näin 
voivat välillisesti vaikuttaa myös ”yleissitovuuskentässä” tehtäviin tulkintarat-
kaisuihin. Kuten todettu, lausunnon pyytäminen on kuitenkin yleisen tuomio-
istuimen oman harkinnan varassa, eikä lausunto toisaalta ole pyytäjäänsä oi-
keudellisesti sitova. Lausuntomenettelyn tavoitteena on luoda edellytykset 
työehtosopimusten yhtenäiselle tulkinnalle, ja tältä kannalta sen käyttäminen 
on suositeltavaa. Muutoin saatettaisiin – ainakin periaatteessa – päätyä samas-
ta työehtosopimusmääräyksestä tehtäviin lukuisiinkin toisistaan poikkeaviin 
tulkintoihin, mitä ei oikeusvarmuuden ja yhdenvertaisuuden näkökulmasta 
voida pitää hyväksyttävänä.48

                                          
44 Osallisten mahdollisesti saavuttaman sovinnon sisältö on lähtökohtaisesti riippuvainen vain 
heistä itsestään. Sen lienee kuitenkin oltava jollakin tavoin ”järkevästi” johdettavissa tulkintariidan 
kohteena olleen sopimusmääräyksen sanamuodosta. Ks. soveltuvin osin Tiitinen, Virkaehtosopi-
musoikeus, s. 340. 
45 Niin ikään on mahdollista, että tulkintariita tulee yleisen tuomioistuimen ratkaistavaksi silloin-
kin, kun työnantaja on työehtosopimuslain nojalla sidottu työehtosopimukseen. Edellä alaviitteessä 
42 todettiin, että työehtosopimuslain 4 §:n 2 momentissa tarkoitetulla työntekijällä ei ole työtuo-
mioistuimessa edes toissijaista kannevaltaa. Jos työehtosopimukseen osallinen työntekijöiden 
yhdistys kieltäytyy ajamasta kannetta järjestäytymättömän työntekijän puolesta, tällä on korkeim-
man oikeuden ratkaisun KKO 2002:59 mukaan oikeus saattaa asiansa yleisen tuomioistuimen 
käsiteltäväksi. Tällaiset tapaukset eivät liene kovin yleisiä. Yhdistyksellä voidaan useimmiten 
olettaa olevan intressi saada solmimaansa työehtosopimusta koskeva (aito) tulkintakysymys rat-
kaistuksi työtuomioistuimessa; riippumatta siitä, onko asia virinnyt jäsenen vai jonkun muun työ-
suhteesta. 
46 Toinen asia on, että järjestäytynyt työntekijä saattaa saada oikeusapua yhdistykseltään. Yhdis-
tyksen osoittamasta oikeudenkäyntiavustajasta tms. huolimatta jutun asianosainen kuitenkin on ko. 
työntekijä itse. 
47 Ks. työtuomioistuimesta annetun lain 39 §:n 1 momentti. 
48 Ks. lausuntomenettelystä lähemmin Pelkonen, Työoikeudellisen Yhdistyksen vuosikirja 1984, s. 
141–148. Vuonna 2003 työtuomioistuin käsitteli kahdeksan lausuntoasiaa. Pyydettyjen lausuntojen 
osuudesta kaikista yleisissä tuomioistuimissa käsitellyistä työehtosopimuksen tulkintaa koskevista 
asioista ei ole tietoja. 
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Työtuomioistuimen käytännössä on vuosikymmenien kuluessa vakiintunut 
eräitä työehtosopimusten tulkinnassa noudatettavia periaatteita. Nämä periaat-
teet ilmentävät pitkälti sitä lähtökohtaa, että työehtosopimus on – eräistä eri-
tyispiirteistään huolimatta – sopijapuoltensa välinen velvoiteoikeudellinen so-
pimus. Tulkintarekvisiittakin on siten pääasiassa sama kuin yleisessä sopi-
musoikeudessa. Niinpä työtuomioistuin pyrkii selvittämään, miten sopijapuo-
let ovat tulkinneet/tulkitsevat solmimaansa määräystä, ja perustaa ratkaisunsa 
lähtökohtaisesti sopijapuolten omaan, subjektiiviseen tulkintaan. Keskeisen si-
jan antaminen sopijapuolten omalle käsitykselle on johdonmukaista jo siitä 
syystä, että nämä voivat milloin tahansa sopimuskauden aikana muuttaa tai 
täsmentää tulkinnanvaraista määräystä haluamallaan tavalla.  

Toisaalta työehtosopimuksen normisopimusluonne vaikuttaa myös tulkintaan. 
Silloin, kun työehtosopimuksen on työnantajapuoleltakin solminut yhdistys, 
sen työsuhteissa noudatettaviksi tarkoitetut määräykset ovat työnantajien ja 
työntekijöiden kannalta ulkoapäin asetettuja normeja. Asetelma poikkeaa mel-
koisesti ”tyypillisen” velvoiteoikeudellisen sopimuksen tulkinnasta, jonka 
vaikutukset rajoittuvat sopimuskumppaneiden keskinäiseen oikeussuhteeseen. 
Työehtosopimukseen pelkästään sidottujen työnantajien ja työntekijöiden on 
voitava saada luotettava tieto heidän noudatettavikseen asetetuista velvoitteis-
ta, ja tämä luottamuksensuojan vaatimus tuo työehtosopimuksen tulkintaan 
subjektiivisen lähtökohdan rinnalle – tai sitä modifioimaan – objektiivisia piir-
teitä. Tulkintariidan ratkaisussa joudutaan näin kiinnittämään huomiota myös 
siihen, miten työsuhteen osapuolten olisi pitänyt ymmärtää työehtosopimus-
määräyksen sisältö sen sanamuodon ja siitä mahdollisesti annettujen kirjallis-
ten soveltamisohjeiden perusteella. 

Seuraavassa lyhyesti esiteltävät työehtosopimuksen tulkintaperiaatteet perus-
tuvat työtuomioistuimen ratkaisukäytäntöön.49 Siitä, missä määrin ja miten 
painotettuina niitä mahdollisesti noudatetaan myös yleisissä tuomioistuimissa, 
ei ole saatavissa selvitystä. Yleiset tuomioistuimet joutunevat tulkintatoimin-
nassaan pitkälti tukeutumaan työehtosopimuksen sanamuotoon (objektiivinen 
tulkinta) jo sen vuoksi, että asianosaisasetelma ei ole kovin otollinen osallisten 
subjektiivisen tarkoituksen selvittämiselle.50 Toisaalta käytettävissä on edellä 
mainittu lausuntomenettely, jonka myötä työtuomioistuimen tulkintatraditio 
voi heijastua myös yleisten tuomioistuinten ratkaisuihin. 

                                          
49 Oikeustieteessä niitä ja työehtosopimusten tulkintaa yleensäkin on käsitelty sangen vähän. Tässä 
esityksessä tukeudutaan lähinnä Sarkon työtuomioistuimen ratkaisuista tekemään analyysiin (Työ-
ehtosopimuksen määräysten oikeusvaikutukset, s. 70–98). Kuluneiden 30 vuoden aikana työtuo-
mioistuimen ”linja” on säilynyt entisellään. Ks. myös – soveltuvin osin – teoksessa Tiitinen, Vir-
kaehtosopimusoikeus, s. 219–227 esitettyä. 
50 Työtuomioistuinprosessissahan asianosaisina ovat juuri työehtosopimukseen osalliset, joilla on 
parhaat mahdollisuudet esittää sopimusta, sopimusneuvotteluja ja sopimuksen soveltamista koske-
vaa kirjallista aineistoa, henkilötodistelua jne. Yleisessä tuomioistuimessa käsiteltävässä työehto-
sopimuksen tulkintariidassa asianosaisina ovat työnantaja ja työntekijä, eikä osallisliitoilla ole 
prosessissa roolia. Jos työehtosopimusta noudatetaan yleissitovuussäännöksen perusteella, ei työn-
antajan ja osallisen työnantajaliiton välillä ole jäsensuhdettakaan. 
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Keskeisin työtuomioistuimen noudattama tulkintaperiaate on työehtosopimuk-
seen osallisten tarkoitus tai oletettu tarkoitus. Yleisesti voidaan sanoa, että 
tulkintariidat ratkaistaan osallisten tarkoitukseen nojautuen, jos sellainen kye-
tään osoittamaan tai muuten rekonstruoimaan. Tarkoituksen tulee olla osallis-
ten yhteinen. Ratkaisevaa on toisin sanoen se, mitä osalliset ovat tulkinnanva-
raista määräystä solmiessaan yhteisesti tarkoittaneet tai mitä heidän ainakin 
voidaan olettaa tuolloin yhteisesti tarkoittaneen. Itse asiassa useimmat muut 
oikeuskirjallisuudessa esitellyt ”työehtosopimuksen tulkintaperiaatteet” ovat 
vain tulkinta-aineistoon kuuluvia tosiseikkoja, joista osallisten oletettu tarkoi-
tus pyritään johtamaan. Tällaisiin tosiseikkoihin joudutaan työtuomioistuimes-
sa turvautumaan, koska tulkintariidan aktualisoiduttua osallisten käsitykset 
työehtosopimusmääräyksen tarkoituksesta poikkeavat toisistaan. 

Oletettua yhteistä tarkoitusta selvitettäessä voidaan kiinnittää huomiota nk. 
vakiintuneeseen käytäntöön. Tällä tarkoitetaan ensiksikin sitä, miten tulkinta-
riidan kohteena olevaa työehtosopimusmääräystä on sen voimassaoloaikana 
käytännössä sovellettu. Jos soveltamiskäytäntö on pitkähkön ajan ollut yhte-
näinen eikä kumpikaan osallinen ole esittänyt väitteitä sen virheellisyydestä, 
voidaan määräyksellä olettaa tavoitellun soveltamiskäytännön mukaista tul-
kintaa. Toiseksi vakiintuneella käytännöllä saatetaan viitata aiempaan työeh-

tosopimuskäytäntöön. Työehtosopimuskaudesta toiseen samasanaisena säily-
nyttä määräystä voidaan voimassa olevaan työehtosopimukseen sisältyvänä 
tulkita samoin kuin aikaisempina sopimuskausina, ellei sopimusneuvotteluissa 
esitetystä muuta ilmene. Jos vakiintunutta tulkintaa olisi puolin tai toisin ha-
luttu muuttaa, asia olisi tullut ottaa esille uudesta työehtosopimuksesta neuvo-
teltaessa.

Tämän tutkimuksen kohteeksi otetut työntekijän työkykyyn viittaavat työ-
ehtosopimusmääräykset ovat tyypillisesti sellaisia, jotka ovat säilyneet sel-
laisinaan pitkään sopimuskaudesta toiseen. Ellei tällaisen määräyksen si-
sältöä osoiteta muutetun, voidaan sen tulkinnassa tukeutua aikaisemmilta 
sopimuskausilta syntyneeseen soveltamiskäytäntöön. 

Toinen tähän liittyvä kysymys on, voiko työehtosopimusmääräys sovelta-
miskäytännön puuttumisen vuoksi menettää merkityksensä tai kumoutua 
(desuetudo), vaikka se toistuvasti kirjattaisiinkin sopimustekstiin. Eräillä 
työehtosopimusaloilla työkykyä koskevia erityismääräyksiä ei osallisliitto-
jen käsityksen mukaan ole sovellettu kymmeniin vuosiin tai lainkaan. 
Saattaisiko tällainen ”käyttämättömyys” tosiasiallisesti kumota määräyk-
sen niin, ettei siihen enää olisi mahdollista vedota? Työtuomioistuin on 
tuoreessa ratkaisussaan – TT 2004:18 – kysymystä laajemmin pohtimatta 
hylännyt (työnantajaliiton) desuetudoväitteen; ja lähtökohtaisesti suhtau-
tumisen tuleekin olla torjuva. Onhan niin, että osalliset saavat yleensä tie-
don vain niistä työehtosopimuksen soveltamistapauksista, joihin niiltä 
pyydetään tulkintaohjetta tai jotka riitaisina siirretään (neuvottelujärjestyk-
sen mukaisesti) niiden ratkaistaviksi. Osallisten käsitys siitä, miten yleises-
ti jotakin määräystä sovelletaan tai ei sovelleta, ei näin välttämättä vastaa 
tosioloja. Toisaalta jo määräyksen kirjaaminen solmittavaan työehtosopi-
mukseen on ainakin jonkinlainen osoitus tarkoituksesta pitää se edelleen 
voimassa. 
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Työehtosopimusneuvotteluihin liittyvästä – kirjallisesta tai suullisesta – ai-
neistosta voidaan laajemminkin hakea johtoa osallisten yhteistä tarkoitusta 
selvitettäessä. Uutta määräystä tai jonkin aikaisemman määräyksen muutta-
mista esittävän sopijapuolen on varmistettava, että vastapuoli on ymmärtänyt 
oikein hänen tarkoituksensa. Vastaavasti noudatetaan periaatetta, jonka mu-
kaan epäselvää lauseketta tulkitaan laatijansa vahingoksi. 

Vaikka jo edellä mainittu työehtosopimuksen sanamuoto on viime kädessä 
alisteinen osallisten yhteiselle tarkoitukselle, se saa käytännössä huomattavan 
merkityksen tulkinnan lähtökohtana: Työehtosopimuksen määräyksiä tulki-
taan sopimustekstin sanamuodon mukaan, ellei voida osoittaa osallisten tar-
koittaneen määräyksellä jotakin muuta. Jos esimerkiksi sopimustekstissä käy-
tettyjen käsitteiden merkityssisällöstä ei esitetä erikseen näyttöä, niille anne-
taan yleiskielen mukainen tulkinta. Työehtosopimuksen sanamuoto yleiskieli-
sessä merkityksessään on siten eräänlainen tulkinnallinen presumptio. 

Kuten edellä kävi ilmi, tähän tutkimukseen liittyi kysely, jolla koetettiin 
selvittää, mitä työkykyyn viittaavilla soveltamisalarajoituksilla ja muilla 
sellaisilla määräyksillä on alun alkaen tarkoitettu ja tavoiteltu ja miten niitä 
on sovellettu. Eri sopimusaloilta saadut vastaukset olivat varsin niukat, ei-
kä niistä useimmissa tapauksissa voitu luotettavasti päätellä esimerkiksi si-
tä, miten ilmaisu ”täysin työkykyinen työntekijä” on työehtosopimuskäy-
tännössä ymmärretty. Tämän vuoksi jaksossa III esitetyt tulkinnalliset 
pohdinnat on pitkälti jouduttu perustamaan asianomaisten työehtosopi-
musmääräysten sanamuotoihin ja niiden yleiskielisiin merkityksiin. On 
kuitenkin muistettava, että osallisten yhteinen tarkoitus saattaa olla niistä 
poikkeava ja – toteen näytettynä – tulkinnassa ratkaiseva. Kielelliseen tul-
kintaan on tässä turvauduttu sopimushistoriaa, soveltamiskäytäntöä jne. 
koskevan aineiston puuttuessa. 

Työtuomioistuimen käytännössä tulkintaratkaisua on joskus perusteltu viit-
taamalla jonkin toisen alan työehtosopimukseen, työlakien säännöksiin tai 
yleisiin oikeusperiaatteisiin. Tällaisilla nk. ulkopuolisilla lähteillä ei ole väli-
töntä liityntää tulkittavaan työehtosopimukseen, minkä vuoksi niitä voidaan 
käyttää monimerkityksisen sopimustekstin täsmentäjinä lähinnä vain silloin, 
kun sopimusneuvotteluaineistoa, vakiintunutta soveltamiskäytäntöä tai muuta 
osallisten yhteistä tarkoitusta osoittavaa tulkinta-aineistoa ei ole. Esimerkiksi: 
jos työalojen A, B, C ja D työehtosopimuksissa on samasanainen lauseke, jol-
le on aloilla A, B ja C vakiintuneesti annettu tulkinta X, saattaa lauseketta – 
muun tulkinta-aineiston puuttuessa – olla perusteltua tulkita tavalla X myös 
alalla D. Näin on varsinkin silloin, jos lauseke on ”reseptoitu” alalle D jonkin 
muun alan (A, B, C) työehtosopimuksesta.  

Äsken esillä ollutta ilmaisua ”täysin työkykyinen työntekijä” käytetään 
varsinkin palkkausmääräysten soveltamiskriteerinä monen eri työalan työ-
ehtosopimuksissa. Saadun selvityksen perusteella tulkinta- ja ylipäätään  

 29 



soveltamistapauksia on kuitenkin ollut hyvin vähän, ja eräillä aloilla ei eh-
kä lainkaan. Kun ilmaisut ovat samasanaiset, voitaneen jollakin alalla syn-
tynyttä tulkintakäytäntöä hyödyntää myös muilla aloilla arvioitaessa sitä, 
milloin työntekijä on työehtosopimuksessa tarkoitetulla tavalla täysin työ-
kykyinen.    

3. Työehtosopimusmääräyksiin liittyvästä tutkimuksen kulusta 

Niille työnantaja- ja työntekijäliitoille, joiden solmimissa työehtosopimuksissa 
oli tutkimuksen kannalta relevantteja määräyksiä, toimitettiin kysymyslomake 
(liite n:o 2). Kysyttyjen seikkojen perusteella koetettiin saada selville työehto-
sopimusosapuolten yhteistä tarkoitusta, eli mikä on tarkastelun kohteena ole-
van työehtosopimusmääräyksen oikea ja tarkennettu sisältö. 

Vastauslomakkeita palautettiin 29 kappaletta. Tämä luku ei osoita vastannei-
den liittojen määrää, sillä kolme liittoa toimitti eri sopimusaloistaan erilliset 
vastauslomakkeet (Palvelualojen ammattiliitto PAM (4 kpl), Rakennusliitto (6 
kpl), Sähköalojen ammattiliitto (4 kpl)) ja vastaavasti kolme vastauslomaketta 
ilmoitettiin täytetyn työnantaja- ja työntekijäliiton yhteistyönä (Apteekkien 
työnantajaliitto – PAM, Kiinteistöpalvelut – PAM, Palvelualojen Toimialaliit-
to – PAM). 

Vastaukset koskivat seuraavia työehtosopimuksia51 (sulkeissa vastaaja/vastaa-
jat):

– ”ahtausalan työntekijöiden ja työnjohtajien työehtosopimukset” (Satama-
operaattorit, ilm. myös Auto- ja kuljetusalan Työntekijäliitto AKT, erilliset 
vastaukset)

– apteekkien työntekijöiden työehtosopimus (Apteekkien Työnantajaliitto, 
Palvelualojen ammattiliitto PAM, yhteinen vastaus) 

– auto- ja konekaupan työehtosopimus (Metallityöväen Liitto; sopimuksen 
solminut AKU fuusioitu Metallityöväen Liittoon) 

– auto- ja konekorjaamoalan työehtosopimus (Autoalan Keskusliitto, Metal-
lityöväen Liitto, erilliset vastaukset) 

– autoliikennealojen toimihenkilöitä koskeva työehtosopimus (Erityisalojen 
Toimihenkilöliitto ERTO) 

– graafisen teollisuuden automiesten työehtosopimus (Viestintätyönantajat, 
ilm. myös Auto- ja kuljetusalan Työntekijäliitto AKT, erilliset vastaukset) 

– ”kaikki AKT:n sopimusalat” (Auto- ja kuljetusalan Työntekijäliitto AKT) 
– kaupan työehtosopimus (Kaupan Työnantajaliitto KTL, Palvelualojen 

ammattiliitto PAM, erilliset vastaukset) 
– kemian perusteollisuuden työehtosopimus (Kemianliitto) 

                                          
51 Lisäksi kolmessa vastauslomakkeessa käsiteltiin työehtosopimuksia, joissa – ainakaan enää – ei 
ole työntekijän työkykyyn viittaavia määräyksiä. 
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– Kemianteollisuus ry:n, Kumiteollisuus ry:n ja Sähköalojen ammattiliitto 
ry:n välinen sähköalantyöntekijöiden työehtosopimus (Sähköalojen am-
mattiliitto) 

– kopio- ja tulostusalaa koskeva työehtosopimus (Palvelualojen Toimialaliit-
to, Palvelualojen Ammattiliitto PAM, yhteinen vastaus) 

– kumiteollisuuden (työntekijöiden) työehtosopimus (Kumiteollisuus) 
– lasikeraamisen teollisuuden työehtosopimus (Kulutustavara- ja erikois-

tuoteteollisuus KET) 
– maa- ja vesirakennusalan työehtosopimus (Rakennusliitto) 
– maalausalan työehtosopimus urakkahinnoitteluineen (Rakennusliitto) 
– maaseutuelinkeinojen työehtosopimus (Puu- ja erityisalojen liitto) 
– malmikaivosten työehtosopimus (Teknologiateollisuus, Metallityöväen 

Liitto, erilliset vastaukset) 
– metalliteollisuuden sähköalan työntekijöiden työehtosopimus (Teknologia-

teollisuus, Sähköalojen ammattiliitto, erilliset vastaukset) 
– metalliteollisuuden työehtosopimus (Teknologiateollisuus, Metallityöväen 

Liitto, erilliset vastaukset) 
– muovi- ja kemian tuoteteollisuuden työehtosopimus (Kemianliitto) 
– proteesitehtaita koskeva työehtosopimus (Palvelualojen Toimialaliitto, 

Palvelualojen Ammattiliitto PAM, yhteinen vastaus) 
– puhdistus- ja siivousalan työntekijöitä koskeva työehtosopimus (Kiinteis-

töpalvelut, Palvelualojen ammattiliitto PAM, yhteinen vastaus) 
– puutarha-alan työehtosopimus (Puu- ja erityisalojen liitto) 
– rakennustuoteteollisuuden kivipohjaista rakennustuoteteollisuutta koskeva 

työehtosopimus (Rakennusliitto) 
– talotekniikka-alan LVI-toimialan työehtosopimus (Talotekniikkaliitto & 

LVI-Tekniset Urakoitsijat LVI-TU, Rakennusliitto, erilliset vastaukset) 
– talotekniikka-alan sähköasennustoimialan työehtosopimus (Sähköalojen 

ammattiliitto)
– teatterialan työehtosopimus (Teatteri- ja Mediatyöntekijät) 
– tekstiili- ja vaatetusteollisuuden työehtosopimus (Tekstiili- ja vaatetusteol-

lisuus) 
– tietoliikenne- ja informaatiotekniikka-alan työehtosopimus (Sähköalojen 

ammattiliitto)
– turkistarhausalan rehukeskuksia koskeva työehtosopimus (Puu- ja erityis-

alojen liitto) 
– turkistarhausalan tarhatöitä koskeva työehtosopimus (Puu- ja erityisalojen 

liitto) 
– varasto- ja kuljetusesimiesten työehtosopimus (Palvelualojen ammattiliitto 

PAM)
– viheralan työehtosopimus (Puu- ja erityisalojen liitto). 
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III  TYÖKYKYYN VIITTAAVAT TYÖEHTOSOPI-
MUKSEN MÄÄRÄYKSET 

1. Tutkimuksen kohdentuminen 

Kun tutkimuksen kohteena on vajaakuntoisten ja vammaisten työntekijöiden 
asema, huomio kiinnittyy ensisijaisesti niihin työehtosopimusmääräyksiin, 
joissa viitataan työntekijän työkykyyn, esimerkiksi asettamalla työkykyä kos-
kevia edellytyksiä jonkin työsuhde-etuuden saamiselle. Vajaatyökykyisenä pi-
dettävä työntekijä voi tällaisten määräysten perusteella päätyä joko negatiivi-
seen tai periaatteessa myös positiiviseen erityisasemaan verrattuna muihin, 
”täysin työkykyisiin” työntekijöihin. Erityisasema on negatiivinen tyypilli-
simmillään silloin, kun työsuhde-etuus – vaikkapa vähimmäispalkka – on työ-
ehtosopimuksessa sovittu suoritettavaksi vain täysin työkykyiselle työntekijäl-
le. Samoin on arvioitava määräyksiä, joissa työnantaja ja työntekijä kelpuute-
taan sopimaan jostakin työehtosopimukseen perustuvasta edusta tai oikeudesta 
toisin juuri vajaatyökykyisen työntekijän työsuhteessa. Positiivista erityiskoh-
telua taas merkitsisivät määräykset, joissa työkyvyn rajoitukset oikeuttaisivat 
esimerkiksi ylimääräisiin lepo- tai virkistystaukoihin työaikana. 

Sellaisia määräyksiä, joissa työkyvyn sijasta kriteerinä käytettäisiin välittö-
mästi työntekijän vajaakuntoisuutta tai vammaisuutta, ei ole ainakaan yleissi-
toviksi vahvistetuissa työehtosopimuksissa. Negatiiviseen erityisasemaan saat-
taminen pelkästään vajaakuntoisuuden tai vammaisuuden perusteella rikkoisi 
työsopimuslain 2 luvun 2 §:n ja yhdenvertaisuuslain 6 §:n syrjintäkieltoja, ei-
kä siitä voitaisi pätevästi sopia työehtosopimuksessa. Vammaisten työnteki-
jöiden positiivinen erityiskohtelu sen sijaan olisi – yhdenvertaisuuslain 5 §:ssä 
ja 7 §:n 2 momentissa asetetuissa rajoissa – järjestettävissä myös työehtoso-
pimuksin.52

Vajaakuntoiset ja vammaiset työntekijät saattavat päätyä erityisasemaan myös 
muita, työehtosopimusten sinänsä neutraaleja määräyksiä sovellettaessa. 
Vaikka määräyksen sanamuodossa ei olisikaan mitään vajaakuntoisuuteen,
vammaisuuteen tai työkykyyn viittaavaa, sen voidaan olettaa saavan sovelta-
miskäytännössä erityisen merkityksen nimenomaan vammaisten tai muuten 
vajaakuntoisten työntekijöiden näkökulmasta. Erityisellä merkityksellä tarkoi-
tetaan tässä ensiksikin sitä, että määräys tulee keskimääräistä useammin sovel-
lettavaksi vajaakuntoisten ja vammaisten kuin ”muiden” työntekijöiden työ-
suhteissa. Toiseksi määräyksessä voi olla sinänsä objektiivisia kriteereitä, joita 
sovellettaessa vajaakuntoiset ja vammaiset työntekijät kuitenkin säännönmu-
kaisesti päätyvät erityisasemaan. 

                                          
52 Tällaiset määräykset voisivat liittyä esimerkiksi työ- ja lepoaikoihin sekä työnantajan järjestettä-
vään koulutukseen. Sitä vastoin erityisten palkan lisien tms. välittömien taloudellisten etuuksien 
suorittaminen työntekijän vammaisuuden perusteella tuskin olisi yllä viitatuissa lainkohdissa tar-
koitettua – ja hyväksyttävää – tosiasiallisen yhdenvertaisuuden toteuttamista. Toisaalta ajatus 
tähän velvoittavista työehtosopimusmääräyksistä on lähinnä teoreettinen. 
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Tällä tavoin välillisesti syntyvään erityisasemaan voi periaatteessa joutua esi-
merkiksi mitä tahansa työehtosopimusten palkkausmääräyksiä sovellettaessa. 
Palkkausmääräysten rakenne on useimmilla sopimusaloilla kaksiosainen: yh-
täältä määritellään työkohtaiset (vähimmäis)palkat (taulukkopalkat), toisaalta 
edellytetään henkilökohtaista palkan osaa, jonka suuruudelle on saatettu aset-
taa vähimmäis- ja/tai enimmäisrajat. Työkohtaiset palkat perustuvat joko suo-
raan tehtävänimikkeisiin tai vaativuusryhmittelyyn, joka puolestaan voi perus-
tua esimerkiksi eri töiden pisteytykseen. Jos vajaakuntoinen tai vammainen 
työntekijä rajoitteidensa vuoksi suoriutuu vain sellaisista työtehtävistä, jotka 
on sijoitettu alimpiin palkkaryhmiin, voidaan toki sanoa, että hän on palkka-
uksen suhteen epäedullisemmassa asemassa verrattuna niihin työntekijöihin, 
joilla on omilla ponnistuksillaan mahdollisuus nousta – tai jotka ovat jo nous-
seet – palkkaryhmittelyn korkeammille tasoille. Vajaakuntoisuus tai vammai-
suus voi vaikuttaa välillisesti myös henkilökohtaiseen palkan osaan. Työehto-
sopimuksissa on usein sovittu niistä kriteereistä, joilla henkilökohtainen pal-
kan osa tulee määrittää. Näistä etenkin yleisesti käytetyt työntekijän työtulos 
ja tuottavuus saattavat vaikuttaa siten, että vajaakuntoisen tai vammaisen työn-
tekijän ansio jää muiden vastaavia tehtäviä suorittavien työntekijöiden ansioita 
pienemmäksi. Mainittujen tekijöiden vaikutus korostuu suorituspalkkaustyös-
sä. Tosin työehtosopimuksissa asetetut urakka-ansiota koskevat vähimmäis-
vaatimukset53 lienevät omiaan ehkäisemään suorituspalkkaustyön teettämistä 
ainakin vajaatyökykyisinä pidettävillä vajaakuntoisilla ja vammaisilla työnte-
kijöillä.

Toisena esimerkkinä voidaan mainita määräykset, jotka koskevat työntekijän 
oikeutta sairauspoissaolon ajalta maksettavaan palkkaan (sairausajan palk-
kaan). Työehtosopimuksissa on yleisesti poikettu työsopimuslain 2 luvun 11 
§:n säännöksistä; työntekijän etuja osaksi kohentaen, osaksi heikentäen.54

Useimmissa työehtosopimuksissa on lakiin verrattuna pidennetty sitä ajanjak-
soa, jolta työnantaja on velvollinen maksamaan sairausajan palkkaa, ja näin 
korotettu työntekijän ansiotasoa pitkäänkin kestävän työkyvyttömyyden aika-
na.55 Tällöin on kuitenkin erikseen varauduttu niihin tapauksiin, joissa sama 
sairaus uusiutuu määräajassa työhön paluusta (eli työkyvyttömyyden päätty-
misestä) lukien; esimerkiksi: 

                                          
53 Ks. esim. metalliteollisuuden (työntekijöiden) työehtosopimuksen (12.12.2002) 9 §:n 3 moment-
ti: ”Urakkatyön hinnoittelun on oltava sellainen, että työntekijän työskennellessä normaalilla urak-
katyövauhdilla hänen palkkansa on 20 % hinnoitteluperustetta eli työn työkohtaista tuntipalkkaa 
korkeampi. Palkkiotyön hinnoittelun on oltava sellainen, että työntekijän palkka on hänen aikaan-
saadessaan normaalin palkkiotyötuloksen 10 % hinnoitteluperustetta eli työn työkohtaista tunti-
palkkaa korkeampi.” 
54 Heikennyksistä sopimiseen on annettu kelpuutus työsopimuslain 13 luvun 7 §:ssä. 
55 Työsopimuslain 2 luvun 11 §:n 1 momentin perusteella velvollisuus maksaa sairausajan palkkaa 
jatkuu enintään siihen saakka, kun työntekijän oikeus sairausvakuutuslain mukaiseen (saira-
us)päivärahaan alkaa, eli lähtökohtaisesti sairastumispäivää seuranneen yhdeksännen arkipäivän 
loppuun. Tämän ajanjakson pidentäminen työehtosopimuksin on työntekijälle edullisempaa, koska 
päiväraha on poikkeuksetta pienempi kuin palkka. 
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”Työntekijän sairastuessa samaan sairauteen 30 päivän kuluessa työhön 
paluusta maksetaan sairausajan palkka seuraavasti: – poissaolojaksot las-
ketaan yhteen ja niiltä maksetaan palkka kuin kyseessä olisi yksi sairastu-
misjakso…”56

Mikäli samasta kroonisesta sairaudesta johtuvat poissaolojaksot toistuvat 
enintään 30 päivän välein, ei korvattavien sairauspoissaolopäivien määrä vält-
tämättä lainkaan ”nollaudu”.   

Jos työntekijä joutuu kroonisen sairautensa vuoksi työaikanaan toistuvasti 
käymään lääkärin vastaanotolla tai siihen liittyvissä laboratorio- tai röntgen-
tutkimuksissa, arvioitavaksi tulee tästä aiheutuvan ansionmenetyksen kor-
vaaminen. Työehtosopimusten määräykset työnantajan palkanmaksuvelvolli-
suudesta näyttäisivät koskevan vain sellaisia jo aiemmin todetun sairauden 
edellyttämiä lääkärintarkastuksia, jotka tehdään hoidon määrittelemiseksi tai 
apuvälineen hankkimiseksi. Esimerkiksi dialyysihoitoon kuluva aika jäisi 
korvaamatta, ellei katsota, että työntekijällä olisi siihen kohdistuva oikeus sai-
rausajan palkkaan.57

Kaikissa näissä esimerkeissä erityisaseman syntyminen on kuitenkin riippu-
vainen kunkin yksittäistapauksen olosuhteista. Vammainen tai muuten vajaa-
kuntoinen työntekijä voi näitä tai muitakin määräyksiä sovellettaessa joutua 
erityisasemaan, jolla ei kuitenkaan ole välitöntä yhteyttä hänen työkykynsä 
arviointiin. Tällaisten vaikutusten selvittäminen edellyttäisi laajaa empiiristä 
aineistoa, eikä siihen jo käytettävissä olleiden resurssienkaan vuoksi ollut 
mahdollista ryhtyä. Näin ollen tutkimuksessa keskityttiin tarkastelemaan vain 
niitä työehtosopimusmääräyksiä, joissa nimenomaisesti viitataan työntekijän 
työkykyyn.

Viimeksi mainituistakin jätetään käsittelemättä lausekkeet nk. vuorojärjestyk-
sestä (tai työvoiman vähentämisjärjestyksestä). Esimerkiksi Teollisuuden ja 
Työnantajain Keskusliitto TT:n58 ja Suomen Ammattiliittojen Keskusjärjestö 
SAK:n välillä solmitussa irtisanomissuojasopimuksessa (10.5.2001; 17 §) 
edellytetään, että  

”(m)uusta kuin työntekijästä johtuvasta syystä tapahtuneen irtisanomisen 
ja lomauttamisen yhteydessä on mahdollisuuksien mukaan noudatettava 
sääntöä, jonka mukaan viimeksi irtisanotaan tai lomautetaan yrityksen 
toiminnalle tärkeitä ammattityöntekijöitä ja saman työnantajan työssä osan 

työkyvystään menettäneitä sekä että tämän säännön lisäksi kiinnitetään 
huomioita myös työsuhteen kestoaikaan ja työntekijän huoltovelvollisuu-
den määrään”.59

                                          
56 Kaupan työehtosopimuksen (22.1.2003) 16.4 §. 
57 Siihen, että mainitut tapaukset olisi tarkoitettu jättää sairausajan palkanmaksuvelvollisuuden 
ulkopuolelle, näyttäisivät viittaavan eräiden työehtosopimusten määräykset siitä, että ansionmene-
tys kuitenkin korvataan syöpäsairauden edellyttämän hoitotoimenpiteen aiheuttaman työkyvyttö-
myyden ajalta. Ks. esim. harja- ja sivellinalojen työehtosopimuksen 26.II.b.2,5 §. 
58 Vuoden 2005 alusta lukien Elinkeinoelämän keskusliitto EK. 
59 Kursivointi tässä. 

 34 



Jos työntekijä on menettänyt osan työkyvystään irtisanovan tai lomauttavan 
työnantajan palveluksessa, hänet priorisoidaan eli asetetaan muihin työnteki-
jöihin verrattuna positiiviseen erityisasemaan irtisanottavia tai lomautettavia 
valittaessa. Erityisasema ei seuraa vajaatyökykyisyydestä sinänsä, vaan työ-
kyvyssä työsuhteen aikana ilmenneistä muutoksista, joiden syynä on työtapa-
turma, ammattitauti tms. Näin ollen vuorojärjestyslausekkeiden ei voida olet-
taa ainakaan välittömästi vaikuttavan sellaisten henkilöiden asemaan, joita jo 
työsuhteen alkaessa pidetään vajaatyökykyisinä.

2. Määräysten ryhmittely, esittely ja tulkinta 

Edellä tarkoitettuja määräyksiä, joissa viitataan työntekijän työkykyyn, oli 
47:ssä kaikkiaan 146 tarkastellusta yleissitovasta työehtosopimuksesta. Mää-
räykset voitiin luokitella kolmeen ryhmään: 

1. Määräykset, joissa työehtosopimuksen soveltamisala kokonaisuudessaan 
on rajattu ”täysin työkykyisiin työntekijöihin”. 

2. Määräykset, joissa työehtosopimuksen palkkausmääräysten soveltamisala 
on rajattu ”täysin työkykyisiin työntekijöihin” ja joissa on lisäksi luonneh-
dittu, mitä täydellä työkyvyllä tai sen negaatiolla tarkoitetaan, tai täsmen-
netty, miten tai millaiseksi täyden työkyvyn kriteeriä täyttämättömän työn-
tekijän palkkaus voidaan sopia. 

3. Määräykset, joissa työehtosopimuksen palkkausmääräysten soveltamisala 
on rajattu ”täysin työkykyisiin työntekijöihin”, ilman ryhmän 2 sopimuk-
sissa olevia luonnehdintoja tai täsmennyksiä. 

Ryhmän 1 määräys oli kolmessa, ryhmän 2 määräys kymmenessä ja ryhmän 3 
määräys 34 työehtosopimuksessa. Seuraavassa käsitellään erikseen kunkin 
ryhmän määräyksiä ja niiden tulkintaa, yhtäältä sanamuodon, toisaalta sopija-
puolten esittämien käsitysten valossa. Myös vähäinen oikeuskäytäntö on otettu 
huomioon. 

2.1 Ryhmän 1 määräykset 

Kaupan Työnantajaliitto KTL ry:n ja Palvelualojen ammattiliitto PAM ry:n 
välillä solmitun kaupan työehtosopimuksen (22.1.2003) 1.2 §:n mukaan 

”(s)opimus koskee työaikalain alaisia täysin työkykyisiä työntekijöitä”. 
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Työkykyyn viittaavalta osaltaan vastaava soveltamisalamääräys on myös sa-
mojen osapuolten tekemässä (kaupan) varasto- ja kuljetusesimiesten työehto-
sopimuksessa (22.1.2003; 1.2 §) sekä Apteekkien Työnantajaliitto ry:n ja 
Palvelualojen ammattiliitto PAM ry:n välisessä apteekkien työntekijöiden 
työehtosopimuksessa (30.11.2002; 1.1 §).60

Tällainen ”totaalirajoitus” näyttäisi sanamuotonsa mukaan tulkittuna merkit-
sevän, että työehtosopimusta kokonaisuudessaan sovellettaisiin vain täysin 
työkykyiseen työntekijään; ja kääntäen: vajaatyökykyisenä pidettävän työnte-
kijän työsuhteessa sitä ei noudatettaisi miltään osin. Missään näistä kolmesta 
työehtosopimuksesta ei mainita, miten määräytyvät sellaisen vajaatyökykyi-
sen työntekijän työehdot, joka suorittaa työehtosopimuksen piiriin kuuluvia 
työtehtäviä. Kun työehtosopimuksesta ei aiheudu työnantajan ja työntekijän 
sopimusvapauteen kohdistuvia rajoituksia, voidaan vajaatyökykyisen työnte-
kijän työehdot sopia laissa asetetuissa puitteissa työsopimuksin. Toisaalta jos 
työsuhteessa halutaan – vaikka vain joiltakin osin – noudattaa työehtosopi-
muksen mukaisia ehtoja, on tästä nimenomaisesti sovittava työsopimuksessa. 

Soveltamisalalauseke saattaa kuitenkin tulkintateitse saada sanamuodostaan 
poikkeavan sisällön. Työtuomioistuimen tuomiossa TT 1987:20 tulkinnan 
kohteena oli määräys, jolla kaupan alan palkkoja koskeneen työehtosopimuk-
sen (14.4.1977) soveltamisala oli rajattu täysin työkykyisiin työntekijöihin. 
Työehtosopimukseen ei ollut kirjattu erityistä kelpuutusta sopia vajaatyöky-
kyisen työntekijän palkasta työsopimuksin. Työtuomioistuin lausui muun 
ohessa: ”Kun työehtosopimus koskee siihen otetun ehdon mukaan vain täysin 
työkykyisten työntekijöiden palkkausta, se selvästi antaa mahdollisuuden so-

pia sairauden tai vamman takia työrajoitteisen työntekijän palkan työehtoso-
pimuksen mukaista palkkausta alemmaksi.”61 Lainaus antaa aiheen pohtia, oli-
siko työkykyyn viittaavaa soveltamisalarajausta pidettävä ainoastaan kelpuu-
tuksena (kompetenssimääräyksenä), jonka nojalla työehdot (tässä palkkaeh-
dot) voidaan sopia työehtosopimuksesta poikkeaviksi. Jos työnantaja ja vajaa-
työkykyinen työntekijä eivät käyttäisi kelpuutusta eli sopisi muuta, työsuh-
teessa olisi noudatettava työehtosopimuksen määräyksiä. Presumptio siis olisi, 
että myös vajaatyökykyiset kuuluvat työehtosopimuksen piiriin siltä osin kuin 
heidän työsopimuksissaan ei ole siitä poikkeavia määräyksiä. Tällöin myös 
kävisi merkityksettömäksi yksi niistä kriteereistä, joilla ryhmien 1 ja 2 sekä 
toisaalta ryhmien 2 ja 3 määräykset on erotettu toisistaan. 

                                          
60 Muihin määräyksistä ilmeneviin soveltamisalarajoituksiin ei tässä ole aihetta enemmälti puuttua. 
Viittauksella työaikalakiin rajataan kaupan työehtosopimuksen ulkopuolelle esim. työaikalain 2 
§:n 1 momentin 1 kohdassa tarkoitetut johtavassa tai muuten itsenäisessä asemassa olevat työnte-
kijät. Varasto- ja kuljetusesimiesten työehtosopimuksen soveltamisalamääräyksessä puolestaan 
edellytetään työntekijän täyttäneen 18 vuotta. 
61 Kursivointi tässä. 
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Esitetyn tulkintamahdollisuuden puoltamiseksi mainittu tuomio ei kuitenkaan 
ole argumenttiarvoltaan riittävä; ei edes asianomaisen työehtosopimuksen 
kohdalla. Työtuomioistuin katsoi työntekijän olleen oikeutettu työehtosopi-
muksen mukaiseen palkkaan, mutta ei perustellut ratkaisuaan poikkeavan työ-
sopimusmääräyksen puuttumisella, vaan sillä, että työntekijää oli esitetyn sel-
vityksen valossa pidettävä työehtosopimuksessa edellytetyin tavoin täysin 
työkykyisenä. 

Jos työsuhteessa sovellettava työehtosopimus, palkan määräytymisen perus-
teet ja muut työsopimuslain 2 luvun 4 §:ssä tarkoitetut ”työnteon keskeiset eh-
dot” eivät käy ilmi kirjallisesta työsopimuksesta, työnantajan on annettava 
niistä työntekijälle selvitys erillisellä asiakirjalla. Tässä ei ole mahdollisuutta 
paneutua kysymykseen, voisiko työehtosopimus tulla noudatettavaksi vajaa-
työkykyisen työntekijän työsuhteessa mainitunlaiseen ”työsuhdeselvitykseen” 
otetun viittauksen nojalla, vaikka asiasta ei olisi määrätty työsopimuksessa. 
Selvitys sinänsä ei ole sopimus, vaan työnantajan yksipuolinen käsitys työsuh-
teessa noudatettavista ehdoista. Sellaisena se on kuitenkin käsitettävissä myös 
työnantajan tahdonilmaisuksi, johon tämä tulee sidotuksi suhteessa selvityksen 
vastaanottaneeseen työntekijään.62

Kaikkia työehtosopimusmääräyksiä ei saada noudatettaviksi ”työsopimuksen 
kautta”. Kun työehtosopimuksessa on käytetty hyväksi kelpoisuutta poiketa 
työlakien semidispositiivisista säännöksistä, saa työnantaja soveltaa näitä 
poikkeamia vain niissä työsuhteissa, joissa velvollisuus noudattaa työehtoso-
pimusta perustuu työehtosopimuslakiin tai työsopimuslain 2 luvun 7 §:n 
yleissitovuussäännökseen; eikä kumpikaan näistä noudattamisperusteista tule 
kysymykseen, jos vajaatyökykyinen työntekijä on jätetty työehtosopimuksen 
soveltamisalan ulkopuolelle. Sanottu käy ainakin välillisesti ilmi niistä sään-
nöksistä, joissa on laajennettu työnantajan oikeutta soveltaa laista poikkeavia 
työehtosopimusmääräyksiä myös muiden kuin työehtosopimukseen sidottujen 
työntekijöiden työsuhteisiin.63 Voidaan myös huomauttaa, että semidisposi-
tiiviset säännökset muuttuisivat tosiasiallisesti dispositiivisiksi, mikäli niistä 
(työntekijän haitaksi) poikkeavat työehtosopimusmääräykset olisi mahdollista 
työsopimuksella ottaa noudatettaviksi normaalisitovuuspiirin tai yleissito-
vuuspiirin ulkopuolisissa työsuhteissa.64

                                          
62 Selvitysvelvollisuuden vaikutuksesta työsuhteen ehtoihin yleisesti ks. Engblom, passim. ja erit. 
s. 109–115. Engblom tarkastelee lähinnä sitä, millä edellytyksillä työntekijä voi tulla sidotuksi 
työnantajan selvityksessä esittämiin ehtoihin. Tässä – kuten sanottu – on kuitenkin kysymys työn-
tekijän etujen lisäämisestä ja työnantajan sidonnaisuudesta antamaansa selvitykseen. 
63 Ks. esim. työaikalain (605/1996) 40 §:n 1 momentti in fine: ”Tällaisia työehtosopimuksen mää-
räyksiä työnantaja saa soveltaa niidenkin työntekijöiden työsuhteissa, jotka eivät ole sidottuja 
työehtosopimukseen, mutta joiden työsuhteissa työnantajan on työehtosopimuslain (436/1946) 
mukaan noudatettava työehtosopimuksen määräyksiä.” Ks. vastaavasti myös työaikalain 40 a §: 
”Työnantaja, jonka on noudatettava työsopimuslain 2 luvun 7 §:ssä tarkoitettua yleissitovaa työeh-

tosopimusta, saa noudattaa sen soveltamisalalla myös työehtosopimuksen edellä 40 §:n 1 momen-
tissa tarkoitettuja määräyksiä, jos määräyksen soveltaminen ei edellytä paikallista sopimista.” 
Kursivoinnit tässä. 
64 Tällainen mahdollisuus saattaisi – hieman kärjistäen esitettynä – johtaa siihen, että työsopimuk-
sessa viitattaisiin sovitun työn kannalta aivan vieraan alan työehtosopimukseen, tarkoituksin saada 
tässä sovitut, ”sopiviksi” katsotut poikkeamat noudatettaviksi ko. työsuhteessa.   
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Vajaatyökykyisen työntekijän työsuhteessa työnantaja ei näin ollen saisi so-
veltaa esimerkiksi työehtosopimuksessa sovittua työaikajärjestelmää siltä osin 
kuin tämä perustuu työaikalain 9 ja/tai 40 §:ssä annettuihin kelpuutuksiin. 
Koska työaikajärjestelmä muodostaa useimmiten kokonaisuuden, jossa on 
työaikalain säännöksiin verrattuna sekä työntekijän etuja ja vapaa-aikaa lisää-
viä että niitä heikentäviä elementtejä, saattaa käytännössä ilmetä melkoisia 
soveltamisongelmia sen suhteen, mitä työehtosopimuksen työaikamääräyksiä 
voidaan työsopimuksen perusteella soveltaa, mitä taas ei voida. 

Työntekijän etuja heikentävien työehtosopimusmääräysten sijasta vajaatyö-
kykyisen työntekijän työsuhteessa sovelletaan asianomaisia semidispositiivi-
sia säännöksiä, jotka siis tulisivat sopimusalalla muutenkin noudatettaviksi, 
elleivät työehtosopimusosapuolet olisi käyttäneet kelpoisuuttaan poiketa niis-
tä.

Siltä osin kuin alan työehtosopimuksessa sovituista työsuhteen ehdoista ei ole 
laissa edes toissijaisia säännöksiä, jää vajaatyökykyisen työntekijän oikeus-
asema yksinomaan työsopimuksen varaan. Keskeisin tällainen asia on palk-
kaus, josta useimmissa työehtosopimuksissa määrätään hyvinkin yksityiskoh-
taisesti. Palkkausta koskevat ryhmän 1 työehtosopimusten määräykset eivät 
taas – soveltamisalarajoituksesta johtuen – tule vajaatyökykyisen työntekijän 
työsuhteessa automaattisesti noudatettaviksi edes siinä tapauksessa, että työ-
sopimuksessa ei olisi sovittu palkasta mitään. Tällöin palkan määrittämisessä 
joudutaan tukeutumaan työsopimuslain 2 luvun 10 §:ssä vahvistettuihin peri-
aatteisiin.65

Kun ilmaisua ”täysin työkykyinen” ei ole minkään kolmen työehtosopimuk-
sen tekstissä täsmennetty tai muutoin selitetty, tulisi sanamuodon mukaisessa 
tulkinnassa kaiketi nojautua edellä jaksossa I esitettyyn työkyvyn yleiskieli-
seen merkitykseen. Ellei työehtosopimusosapuolten voida osoittaa muuta tar-
koittaneen, on täyden työkyvyn vaatimus ymmärrettävä tehtäväsidonnaisesti. 
Vammaisuus tai muu vajaakuntoisuus sinänsä ei oikeuta jättämään työnteki-
jää työehtosopimuksen soveltamisalan ulkopuolelle, mikäli hän täyttää sovi-
tuissa työtehtävissään täyden työkyvyn kriteerit. Toinen asia tietenkin on, ett-
ei näitä kriteereitä liene millään työalalla erityisesti vahvistettu ja että jonkin, 
esimerkiksi työntekijän tuottavuuteen perustuvan, työkyvyn mittapuun aset-
taminen olisi varsinkin palveluelinkeinojen piirissä ylipäätään mahdotonta. 

Työehtosopimuksen tai sen yksittäisten määräysten ulkopuolelle rajaaminen 
on aina poikkeus siitä lähtökohdasta, että työehtosopimus koskee yhtäläisesti 
kaikkia soveltamisalaansa kuuluvia töitä. Poikkeamiseen on (sinänsä vähäi-
sessä) oikeuskäytännössä vaadittu ”selkeitä perusteluja” sekä sitä, että työky-
vyn alentuminen on ”selvästi ja luotettavasti osoitettavissa ja myös työn suo-

                                          
65 Jos työsuhteessa ei tule sovellettavaksi työehtosopimus eivätkä työnantaja ja työntekijä ole sopi-
neet työstä maksettavasta vastikkeesta, työntekijällä on työsopimuslain 2 luvun 10 §:n mukaan 
oikeus saada tekemästään työstä tavanomainen ja kohtuullinen palkka. Siihen, miten työntekijän 
(näytetty) vajaatyökykyisyys mahdollisesti vaikuttaisi palkan tavanomaisuuden ja kohtuullisuuden 
arviointiin, ei tässä voida puuttua. 
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ritusta haittaava”, vaikka tulkinnan kohteina olleisiin sopimusteksteihin ei täl-
laisia edellytyksiä olisikaan kirjattu.66 Näyttötaakka alentuneesta työkyvystä 
on siihen poikkeamisperusteena vetoavalla, käytännössä työnantajalla. 

Kaikista ryhmään 1 luettavista työehtosopimuksista saatiin vastauksia osallis-
liitoilta. Kaupan Työnantajaliitto KTL ry:n vastaus koski kaupan työehtoso-
pimusta. Palvelualojen ammattiliitto PAM ry antoi puolestaan vastaukset sekä 
kaupan työehtosopimuksesta että varasto- ja kuljetusesimiesten työehtosopi-
muksesta. Apteekkien työntekijöiden työehtosopimuksesta saatiin Apteekkien 
Työnantajaliitto ry:n ja Palvelualojen ammattiliitto PAM ry:n yhteinen vasta-
us.

Apteekkien työntekijöiden työehtosopimusta koskevassa vastauksessa todet-
tiin työkykyyn viittaavan rajoituksen olleen palkkausmääräyksissä jo 1970-
luvulla. Koko sopimuksen soveltamisalamääräykseen se kirjattiin 1.2.2000 
sopimustekstejä selkeyttäneen sopijapuolten yhteisen työryhmän mukaan 
”vakiintuneena käytäntönä”. Tämä oikeuttaisi päättelemään, että vajaatyöky-
kyiset työntekijät on soveltamiskäytännössä jätetty paitsi palkkausmääräys-
ten, myös muilta osin työehtosopimuksen ulkopuolelle. Avoimeksi kuitenkin 
jää, miten vakiintunut tulkinta on ilmennyt käytännössä; jokin tulkintavaih-
toehtohan vakiintuu juuri yhtenäisen soveltamiskäytännön myötä. Vastauk-
sessa kyllä todetaan, että ”(v)ajaakuntoisten ja vammaisten työsuhteen ehdot 
(esim. työtehtävät, työaika) ja palkkaus määritellään tapauskohtaisesti”, ja et-
tä ”(j)os vamma tai vajaakuntoisuus ei ole esteenä työtehtävissä, työehtoso-
pimusta sovelletaan sellaisenaan”. Se, miten yleisiä tällaiset tapaukset ovat, ei 
vastauksesta selviä. 

Kaupan alan sopimuksiin rajoittava lauseke ilmoitettiin otetun vuonna 
1972.67 Lauseke on ollut viimeksi esillä neuvoteltaessa kaupan työehtosopi-
muksen sanamuotojen selkeyttämisestä vuonna 1997 (ns. selkotyöryhmä). 
Koska tuolloin ”ei ilmennyt osapuolilla erityistä kantaa kohdan soveltamises-
ta”, teksti jätettiin sillensä. Vastauksista ei selvinnyt, miten soveltamisalara-
joitusta on käytännössä tulkittu; toisin sanoen onko vajaatyökykyisenä pidet-
tävä työntekijä jätetty (sanamuodon mukaisesti) koko työehtosopimuksen vai 
yksinomaan sen palkkausmääräysten ulkopuolelle. Kaupan Työnantajaliitto 
KTL ry:n vastauksessa tosin todettiin, että lausekkeen historiallisena taustana 
olisivat 1970-luvun taitteessa esillä olleet – ja sittemmin toteutuneetkin – eh-
dotukset minimipalkkajärjestelmästä. Minimipalkan katsottiin olevan vastike 
”täydestä työsuorituksesta”, ja jos tätä ei saavutettu, oli minimipalkasta voita-
va poiketa. Niin ikään Kaupan Työnantajaliitto KTL ry:n mukaan sovelta-
misalarajausta on käytetty hyväksi nimenomaan palkkausta määrättäessä.  

                                          
66 Ks. työtuomioistuimen tuomio TT 1987:20 ja lausunto TT 2002:48. 
67 Työtuomioistuimen tuomion TT 1987:20 perusteluissa lausekkeen todetaan olleen jo vuoden 
1971 työehtosopimuksessa. 
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Näistä lausumista voitaisiin päätellä, että ”totaalirajoitus” on kaupan alalla 
käytännössä tulkittu – ja ehkä alun perin tarkoitettukin – sanamuotoaan sup-
peammaksi. Toisaalta mitään sellaista vakiintunutta soveltamiskäytäntöä tai 
soveltamisohjeita, jotka sivuuttaisivat rajoituksen sanamuodon mukaisen (laa-
jan) tulkinnan, ei vastauksissa esitetty. Itse asiassa yhdestäkään sopimuksesta 
ei ylipäätään ilmoitettu annetun yleisiä – osallisten yhteisiä tai yksipuolisia – 
soveltamisohjeita. 

Lausekkeiden historiallisista tavoitteista tai ratiosta annettiin selvitystä Kau-
pan Työnantajaliitto KTL ry:n vastauksessa sekä apteekkien työntekijöiden 
työehtosopimusta koskevassa vastauksessa. Jälkimmäisen mukaan ”(s)opi-
musteksti mahdollistaa yksilökohtaisen tarkastelun työsuhteen ehtoja määri-
teltäessä ja edesauttaa siten vammaisten ja vajaakuntoisten työllistymistä”. 
Myös Kaupan Työnantajaliitto KTL ry katsoi, että mahdollisuus poiketa alan 
vähimmäispalkasta on tarpeen paitsi edellä viitatun täyden työsuorituksen ja 
täyden työkyvyn yhteyden vuoksi, myös vammaisten ja vajaakuntoisten hen-
kilöiden työllistymisedellytysten varmistamiseksi. Saman liiton mukaan tämä 
poikkeamismahdollisuus toteuttaisi myös jo työsuhteessa olevan, eläkettä 
nauttivan vajaatyökykyisen työntekijän intressiä, koska eläkeoikeuteen liitty-
vät ansiorajat ovat alhaisemmat kuin useimpien alojen vähimmäispalkat.68

Lausekkeista ei vastausten mukaan ole käyty erimielisyysneuvotteluja eikä 
prosessattu.69 Tässä on kuitenkin paikallaan mainita tuore työtuomioistuimen 
tuomio TT 2003:35, jolla saattaa välillisesti olla merkitystä erityisesti vajaa-
kuntoisten ja vammaisten työntekijöiden palkkauksen määräytymisessä. 
Tuomio koski ns. pullo- ja kärrytyöntekijöiden sijoittamista kaupan työehto-
sopimuksen palkkaryhmiin. Alimpaan palkkaryhmään ja siten työehtosopi-
muksen mukaisen vähimmäispalkan piiriin katsottiin kuuluvan myös sellaiset 
työntekijät, jotka suorittavat ainoastaan varsinaista myyntityötä palvelevia 
avustavia töitä, kuten pullojen ja ostoskärryjen keräämistä. Hyvinkin suppeat 
”tehtäväkuvat” voivat siis oikeuttaa työehtosopimuksessa sovittuun vähim-
mäispalkkaan. 

Mainitussa tuomiossa ei työntekijän työkyky sinänsä ollut lainkaan esillä. 
Käytännössä kaupan alalla työskentelevien vammaisten ja vajaakuntoisten 
henkilöiden työtehtävät on ”sovitettu” heidän työkykyään vastaaviksi. Jos 
henkilö on sovituissa työtehtävissään ”täysin työkykyinen”, hänen työsuh-
teessaan on sovellettava kaupan työehtosopimusta ja – työtuomioistuimen 
tulkinnan mukaan – sen palkkamääräyksiä, vaikka nämä sovitut työtehtävät 
olisivatkin perinteistä myyjän toimenkuvaa suppeammat. 

                                          
68 Tämän argumentin merkitystä lausekkeiden säilyttämisen puoltajana vähentää nykyisin mahdol-
lisuus jättää eläke määräajaksi lepäämään. Ks. kansaneläkelain 22 §:n 4 momentti (70/2002). 
69 Ks. tosin jo edellä esillä ollut työtuomioistuimen tuomio TT 1987:20. Tuomion perusteluista käy 
ilmi, ettei osallisliittojen tiedossa ole tuolloinkaan ollut erimielisyyksiä, joissa olisi jouduttu otta-
maan kantaa täyden työkykyisyyden määrittämiseen. 
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Lausekkeiden soveltamiskäytännöstä ja ylipäätään niiden käytännöllisestä 
merkityksestä annetut kaupan työehtosopimuksen osapuolten vastaukset näyt-
tivät poikkeavan toisistaan.70 Kaupan Työnantajaliitto KTL ry:n mukaan 
”(p)alkkojen osalta ilmeistä on, että työpaikoilla on maksettu minimipalkan 
alittavaa palkkaa klausuulin nojalla niille, jotka eivät ole täysin työkykyisiä 
kyseiseen työtehtävään”. Lisäksi todettiin soveltamisalarajanvedon tulevan 
keskimääräistä useammin harkittavaksi kehitysvammaisten työntekijöiden 
kohdalla. Työntekijäosapuoli Palvelualojen ammattiliitto PAM ry puolestaan 
katsoi lausekkeen jääneen käytännössä vaille merkitystä ja ”pitkälti kuolleek-
si kirjaimeksi”. Syyksi tähän arvioitiin tarpeen mukaan käytettävä työtehtävi-
en työntekijäkohtainen ”räätälöinti”, jolla vajaakuntoinen henkilö saatetaan 
”täysin työkykyiseksi” ja siten myös työehtosopimuksen piiriin. Ajateltavissa 
olevia syitä vastausten eroavuuteen ei tässä voida ryhtyä erittelemään muuten 
kuin toteamalla, että tieto työehtosopimuksen soveltamisesta tai soveltamatta 
jättämisestä tulee työntekijäliiton tietoon yleensä vasta työpaikalla syntyneen 
erimielisyyden seurauksena. Jos soveltamisalarajoitusta on noudatettu yhteis-
ymmärryksessä työnantajan ja kunkin työntekijän välillä, eivät asiasta välttä-
mättä tiedä muut tahot kuin työsopimuskumppanit. 

2.2 Ryhmän 2 määräykset 

Tähän ryhmään luettaville työehtosopimuksille on yhteistä ensiksikin se, että 
niiden kaikkien palkkausmääräysten tai ainakin vähimmäispalkkoja koskevi-
en määräysten soveltamisala on nimenomaisesti rajattu ”täysin työkykyisiin 
työntekijöihin”. Esimerkiksi Talotekniikkaliitto ry:n ja Rakennusliitto ry:n 
välillä solmitun talotekniikka-alan LVI-toimialan työehtosopimuksen 
(20.3.2002) 7.4 §:n mukaan 

”[(k)ohdan 7.2] palkkamääräykset koskevat täysin työkykyisiä työntekijöi-
tä”.71

Edelleen esimerkkinä voidaan mainita Teknologiateollisuus ry:n ja Metalli-
työväen Liitto ry:n solmima metalliteollisuuden työehtosopimus 
(12.12.2002), jonka 8 §:ssä määrätään ”täysin työkykyisen ja 18 vuotta täyt-
täneen työntekijän” peruspalkka koostuvaksi saman sopimuksen 7 §:ssä tar-
koitetusta työkohtaisesta palkan osuudesta ja henkilökohtaisesta palkan osuu-
desta.72

                                          
70 Apteekkien työntekijöiden työehtosopimusta koskevassa vastauksessa soveltamisalarajoituksen 
käytännöllinen merkitys arvioitiin ”pieneksi”. Vastaajilla ei toisaalta ollut tietoja vajaatyökykyisi-
nä pidettävien työntekijöiden lukumäärästä sopimusalalla. 
71 Samasanainen lauseke on myös talotekniikka-alan sähköasennustoimialan työehtosopimuksen 
(Sähkö- ja telealan työnantajaliitto ry, Talotekniikkaliitto ry – Sähköalojen ammattiliitto ry) 7.A.9 
§:ssä.
72 Vastaavat määräykset on otettu myös auto- ja konekorjaamoalan työehtosopimukseen (Autoalan 
Keskusliitto AKL ry – Metallityöväen Liitto ry), malmikaivosten työehtosopimukseen (Teknolo-
giateollisuus ry – Metallityöväen Liitto ry) ja metalliteollisuuden sähköalan työntekijöiden työeh-
tosopimukseen (Teknologiateollisuus ry – Sähköalojen ammattiliitto ry). 
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Toiseksi ryhmän 2 työehtosopimuksissa on täsmennetty mainittua sovelta-
misalarajausta ja/tai otettu kantaa sen perusteella palkkausmääräysten ulko-
puolelle jäävien työntekijöiden asemaan. Esimerkiksi äsken lainattu talotek-
niikka-alan LVI-toimialan työehtosopimuksen 7.4 § jatkuu seuraavasti: 

”Mikäli työntekijän invaliditeetti vaikuttaa oleellisesti työkykyyn, voidaan 
työntekijän palkkauksessa työehtosopimuksen määräyksistä poiketen käyt-
tää sopimuspalkkausta. Palkkauksesta tulee sopia kirjallisesti työsopimusta 
tehtäessä.”73

Määräyksessä on yhtäältä täsmennetty, millä kriteereillä työntekijää ei pidetä 
täysin työkykyisenä eikä siten palkkausmääräysten piiriin kuuluvana, ja toi-
saalta todettu, että tällaisen vajaatyökykyisen työntekijän palkkauksesta voi-
daan työehtosopimuksesta riippumatta sopia kirjallisella työsopimuksella. 
Nämä kaksi ryhmälle 2 tunnusomaista elementtiä sisältyvät myös metalliteol-
lisuuden työehtosopimuksen 8.7 §:ään, joka otsikkonsa mukaan koskee ”työ-
rajoitteisia”: 

”Pykälässä 7 mainituista palkoista (eli työkohtaisesta palkan osuudesta; li-
säys tässä) voidaan poiketa sellaisten työntekijöiden suhteen, joiden työ-
kyky kyseisessä työssä sairauden tai muun syyn takia on pysyvästi alentu-
nut.”74

Maininta mahdollisuudesta sivuuttaa työehtosopimuksen palkkausmääräykset 
lienee sinänsä vain informatiivinen, koska niiden soveltamisala on edellä ku-
vatuin tavoin rajattu täysin työkykyisiin työntekijöihin. Työehtosopimuksesta 
poikkeavasti voitaisiin siis sopia ilman nimenomaista kelpuutustakin.75 Toi-
saalta talotekniikka-alan LVI-toimialan työehtosopimuksessa asetetaan poik-
keamiselle muotoa ja ajankohtaa koskevia vaatimuksia: Sopimuspalkkauksen 
on perustuttava kirjalliseen ehtoon, josta on sovittu työsopimusta tehtäessä. 
Lähtökohtaisestihan työsopimus on vapaamuotoinen oikeustoimi, joka työso-
pimuslain nimenomaisen säännöksenkin mukaan voidaan solmia suullisesti, 
kirjallisesti tai sähköisesti.76

Työntekijän vajaatyökykyisyyteen nojattavassa sopimuspalkkauksessa on 
kuitenkin – työehtosopimuksen määräyksestä johtuen – noudatettava kirjallis-
ta muotoa. Ajankohtaa koskevalla vaatimuksella lienee puolestaan tarkoitettu 
sitä, että palkkauksesta on tullut sopia siinä työsopimuksessa, johon vajaatyö-

                                          
73 Ks. myös edellä viitattu talotekniikka-alan sähköasennustoimialan työehtosopimuksen 7.A.9 §. 
74 Ks. myös auto- ja konekorjaamoalan työehtosopimuksen 8.8 §:n, malmikaivosten työehtosopi-
muksen 8.7 §:n ja metalliteollisuuden sähköalan työntekijöiden työehtosopimuksen 8.7 §:n asialli-
sesti identtiset määräykset. 
75 Eri asia on, jos kaikkia täyden työkyvyn vaatimusta täyttämättömiä työntekijöitä ei ole tarkoitet-
tu pidettävän 8.7 §:ssä määriteltyinä työrajoitteisina. Mitään tähän viittaavaa ei osallisten vastauk-
sista kuitenkaan käynyt ilmi. Olisikin kieltämättä epäjohdonmukaista rajata palkkausmääräysten 
soveltamisalan ulkopuolelle laajempi työntekijöiden ryhmä kuin se, jonka palkkaehdoista erikseen 
kelpuutetaan sopimaan (työsopimuksella). Tällöin niiden ”ei täysin työkykyisten työntekijöiden”, 
joita ei luettaisi työrajoitteisiksi, palkkauksen määräytyminen jäisi työehtosopimuksen valossa 
avoimeksi. 
76 Ks. työsopimuslain 1 luvun 3 §:n 1 momentti. 
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kykyisen työntekijän voimassa oleva työsuhde perustuu. Tämän työsopimuk-
sen muuttaminen tai täydentäminen nyt puheena olevalla ehdolla ei siten olisi 
mahdollista, ellei samalla sovita myös työtehtävien muuttamisesta.77 Työeh-
tosopimuksessa ei toisaalta ole otettu suoraan kantaa näiden ”muotomääräys-
ten” ehdottomuuteen. Ellei muuta työehtosopimusosapuolten yhteistä tarkoi-
tusta voida näyttää toteen, lienee niitä kuitenkin pidettävä sopimuspalkkauk-
sen pätevyyden edellytyksinä. Esimerkiksi suullisesti vajaatyökykyisen työn-
tekijän kanssa tehty sopimus työehtosopimuksen mukaista alhaisemmasta 
palkasta voisi siten jäädä vaikutuksettomaksi. 

Ryhmän 1 ”totaalirajoituksista” edelle lainatut määräykset näyttäisivät eroa-
van paitsi asiallisen laajuutensa puolesta,78 myös soveltamisalarajoituksen 
toissijaisuuden vuoksi. Sanamuotonsa mukaan tulkittuina ryhmän 1 määräyk-
sistä seuraa, että työehtosopimuksella ei ole mitään vaikutusta vajaatyökykyi-
senä pidettävän työntekijän työsuhteessa, ellei tästä erikseen työsopimuksella 
sovita. Sen sijaan ryhmän 2 lausekkeille tyypilliset, palkkausmääräysten so-
veltamisalarajausta täydentävät ilmaisut ”voidaan poiketa” ja ”voidaan käyt-
tää sopimuspalkkausta” lienee ymmärrettävä niin, että vajaatyökykyinenkin 
työntekijä saa automaattisesti työehtosopimuksen mukaiset palkkaedut, mikä-
li hänen kanssaan ei ole toisin sovittu; eli käytetty hyväksi työehtosopimuk-
sessa annettua kelpuutusta. Jos palkkauksesta ei ole sovittu työsopimuksessa, 
se määräytyy työehtosopimuksen mukaan, eikä jää riippumaan edellä viita-
tusta työsopimuslain 2 luvun 10 §:n säännöksestä. 

Eräissä ryhmän 2 lausekkeissa on erikseen mainittu työsopimus ”poik-
keamisinstrumenttina”.79 Toisaalta on saatettu metalliteollisuuden ja sen ”lä-
hialojen” työehtosopimusten tapaan käyttää vain ilmaisua ”voidaan poiketa”. 
Jälkimmäisissäkin tapauksissa lienee kuitenkin katsottava edellytetyn sopi-

musta palkkauksesta; eikä työnantaja voi määrätä siitä yksipuolisesti. Toisaal-
ta ilmaisu ”voidaan poiketa” jättää ainakin periaatteessa avoimeksi sen, että 
sopimuksen palkkauksesta tekee joku muu kuin vajaatyökykyinen työntekijä 
itse. Luottamusmiehen kelpoisuus tällaisen sopimuksen solmimiseen on rat-
kaistava kunkin työehtosopimuksen luottamusmiesmääräysten ja paikallista 
sopimista koskevien määräysten tulkinnalla. Useimmiten kyllä edellytetään, 
että yhtä nimettyä työntekijää koskevassa paikallisessa sopimuksessa osapuo-
lena on asianomainen työntekijä itse, ellei hän erikseen valtuuta luottamus-
miestä edustajakseen. 

                                          
77 ”Työsopimuksen tekemisestä” voidaan toki puhua silloinkin, kun työsopimusta muutetaan tai 
täydennetään työsuhteen kestäessä. Jos pelkkä palkkauksesta sopiminen alentuneen työkyvyn 
vuoksi – ilman liityntää työtehtävien, työajan tms. muutoksiin – olisi mahdollista työsuhteen kes-
täessä, jäisi edellytys ”työsopimusta tehtäessä” vaille itsenäistä merkitystä. Ks. tässä yhteydessä 
Sarkko, Työehtosopimuksen määräysten oikeusvaikutukset, s. 92–94. 
78 Vajaatyökykyisenkin työntekijän työsuhteessa on toisin sanoen noudatettava työehtosopimuksen 
muita kuin soveltamisalarajauksen piiriin nimenomaisesti kuuluvia palkkausmääräyksiä. Ks. tässä 
yhteydessä työtuomioistuimen lausunto TT 1977:89. 
79 Ks. esim. jo edellä käsitelty talotekniikka-alan LVI-toimialan työehtosopimuksen 7.4 §. 
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Rakennustuoteteollisuus ry:n ja Rakennusliitto ry:n välisen kivipohjaista ra-
kennustuoteteollisuutta koskevan työehtosopimuksen 10.6 §:ssä on nimen-
omainen maininta sopimiseen kelpuutetuista: 

”Työntekijät, jotka sairauden, henkisten kykyjen vajavaisuuden tai muun 
syyn takia eivät pysty suorittamaan sitä työmäärää, mikä yleensä vaaditaan 
tavalliselta työntekijältä, saavat palkkaa työkykynsä ja sen sopimuksen 
mukaan, joka kussakin tapauksessa tehdään sopijapuolten paikallisten 
edustajien välillä.” 

Siihen, keitä nämä sopijapuolten paikalliset edustajat ovat, ei työehtosopi-
muksessa anneta välitöntä vastausta. Työehtosopimuksen 29 §:n mukaan pai-
kallinen sopimus voidaan solmia joko työnantajan ja työntekijän tai työnanta-
jan ja luottamusmiehen välillä. Ilmaisu ”sopijapuolen paikallinen edustaja” 
näyttäisi – ainakin yleiskielen mukaan tulkittuna – viittaavan luottamusmie-
heen. Toisaalta voidaan kysyä, mikä muu taho kuin asianomainen työnantaja 
itse voisi olla työnantajapuolen paikallinen edustaja. 

Jos ilmaisua ”täysin työkykyinen” ei ole työehtosopimuksessa täsmennetty tai 
muutoin selitetty, tulisi sanamuodon mukaisessa tulkinnassa kaiketi nojautua 
edellä jaksossa I esitettyyn työkyvyn yleiskieliseen merkitykseen. Ellei työeh-
tosopimusosapuolten voida osoittaa muuta tarkoittaneen, on täyden työkyvyn 
vaatimus toisin sanoen ymmärrettävä tehtäväsidonnaisesti: Työntekijä ei ole 
työehtosopimuksen palkkausmääräysten kannalta ”täysin työkykyinen”, mi-
käli hänen työkykynsä työsopimuksen mukaisissa työtehtävissä on rajoittu-
nut. Tehtäväsidonnaisuus on toisaalta nimenomaisesti todettu eräissä ryhmän 
2 työehtosopimuksissa, missä tapauksissa tämä tulkintapresumptio on sel-
viö.80

Vajaatyökykyisyyden syistä on myös mainintoja osassa ryhmän 2 työehtoso-
pimuksia. Metalliteollisuuden työehtosopimuksessa ja eräissä muissa (”lä-
hialojen”) työehtosopimuksissa käytetyn lausekkeen mukaan palkkausmäärä-
yksistä poikkeamiseen oikeuttava työkyvyn alentuminen voi johtua sairau-

desta tai muusta syystä. Talotekniikka-alan työehtosopimuksissa työkyvyn 
alentuminen on puolestaan kytketty työntekijän invaliditeettiin. Vielä voidaan 
esimerkkinä mainita jo edellä esillä ollut Rakennustuoteteollisuus ry:n ja Ra-
kennusliitto ry:n välisen kivipohjaista rakennustuoteteollisuutta koskevan työ-
ehtosopimuksen 10.6 §: 

”Työntekijät, jotka sairauden, henkisten kykyjen vajavaisuuden tai muun 

syyn takia eivät pysty suorittamaan sitä työmäärää, mikä yleensä vaadi-

taan tavalliselta työntekijältä, saavat palkkaa työkykynsä ja sen sopimuk-
sen mukaan, joka kussakin tapauksessa tehdään sopijapuolten paikallisten 
edustajien välillä.” 

                                          
80 Ks. jo edellä mainitut – ja asiallisesti identtiset – metalliteollisuuden työehtosopimuksen 8.7 §, 
auto- ja konekorjaamoalan työehtosopimuksen 8.8 §, malmikaivosten työehtosopimuksen 8.7 § 
sekä metalliteollisuuden sähköalan työntekijöiden työehtosopimuksen 8.7 §. 
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Ryhmän 2 lausekkeiden historiasta ei työehtosopimusosapuolilta juurikaan 
saatu täsmällisiä vastauksia. Teknologiateollisuus ry:n mukaan lausekkeet 
ovat sen sopimusaloilla olleet käytössä ”yli 30 vuotta”. Vastapuoli Metalli-
työväen Liitto ry ilmoitti, että lausekkeet otettiin sopimuksiin heti viime soti-
en jälkeen, muttei saattanut esittää dokumenttia vanhemmasta kuin vuoden 
1974 metalliteollisuuden työehtosopimuksesta (7.5 §): 

”Harjoittelijoiden palkkaus. Momentissa 1 mainituista palkoista voidaan 
poiketa harjoittelijoina työskenteleviin opiskelijoihin nähden, joilla ei ole 
asianomaisen työn edellyttämää kokemusta, sekä sellaisten työntekijöiden 
suhteen, joiden työkyky ko. työssä sairauden tai muun syyn takia on pysy-
västi alentunut. – –” 

Lainattu lauseke vastaa sisällöllisesti tällä hetkellä voimassa olevaa; harjoitte-
lijoita ja työrajoitteisia koskevat poikkeukset on nyttemmin vain erotettu itse-
näisiksi momenteiksi. Tarkka ja ehdoton vuosiluku annettiin auto- ja kone-
korjaamoalan työehtosopimusta (1993) ja talotekniikka-alan LVI-toimialan 
työehtosopimusta (1974) koskeneissa vastauksissa. Yhdessäkään vastaukses-
sa ei esitetty otteita autenttisesta sopimusneuvotteluaineistosta, kuten pöytä-
kirjoista.

Lausekkeiden historiallisista tavoitteista tai ratiosta ei monessa vastauksessa 
kyetty sanomaan mitään varmaa. Vähintään olettamuksena tuotiin kuitenkin 
yleisesti esiin vähimmäispalkkojen sopiminen ”täyteen työsuoritukseen kyke-
neviä” silmällä pitäen ja (tähän liittyen) tavoite helpottaa työkyvyltään eri 
syistä vajavaisten henkilöiden työllistymistä. Metallityöväen Liitto ry:n, Ra-
kennusliitto ry:n ja Talotekniikkaliitto ry:n vastauksissa tämä työllistämista-
voite nähtiin ennen kaikkea historiallisena: 1940-luvun puolivälissä työmark-
kinoille tuli paljon sotainvalideja, jotka tuskin olisivat työllistyneet ilman 
mahdollisuutta ”joustaa” työehtosopimuksissa sovituista palkoista.81 Toiseksi 
työntekijäpuolelta katsottiin myös, että ”(p)alkkamääräykset ja palkkataulu-
kot on saatu neuvoteltua mahdollisimman hyviksi, kun on puhuttu vain täysin 
työkykyisistä henkilöistä”.82 Mikäli tämä olisi osoitettavissa lausekkeen aino-
aksi relevantiksi tarkoitukseksi, saattaisi soveltamisalarajoitus jäädä käytän-
nössä vaikutuksettomaksi. 

Ryhmän 2 lausekkeista ei vastausten mukaan ole annettu yleisiä – osallisten 
yhteisiä tai yksipuolisia – soveltamisohjeita millään sopimusalalla. Lausek-
keista ei liioin ilmoitettu käydyn erimielisyysneuvotteluja kuin yhdessä tapa-
uksessa.83 Vastauksissa ei viitattu oikeudenkäynteihinkään sen paremmin 
työtuomioistuimessa kuin yleisissä tuomioistuimissa. Työtuomioistuimessa 
on kuitenkin ollut lausuntoasiana – TT 2002:48 – esillä juttu, jossa oli kysy-

                                          
81 Talotekniikka-alan LVI-toimialaa koskevasta työehtosopimuksesta annettu vastaus: ”Tarkoituk-
sena lienee sodan jälkeisinä vuosina ollut pitää työelämässä sodassa vammautuneet, varsinkin jos 
vammat ovat ilmaantuneet vasta vuosien kuluttua.” 
82 Sähköalojen ammattiliitto ry:n antama, talotekniikka-alan sähköasennustoimialan työehtosopi-
musta koskenut vastaus. 
83 Metallityöväen Liitto ry:n vastauksessaan ilmoittama, mutta yksilöimättä jättämä tapaus ”1990-
luvun puolelta”. 
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mys mahdollisuudesta poiketa auto- ja konekorjaamoalan työehtosopimuksen 
vähimmäispalkkamääräyksistä työntekijän (väitetyn) vajaatyökykyisyyden 
perusteella.84 Sinänsä lausunnossa ainoastaan todettiin, että työntekijän ”va-
jaakuntoisuus” voidaan työehtosopimuksen 7.6 §:n nojalla ottaa huomioon 
palkkaa määrättäessä, jos siihen on selkeät perustelut. Näiden perustelujen on 
kytkettävä vajaakuntoisuus työsuoritukseen; eli kysymys lienee työtuomiois-
tuimenkin mielestä edellä esitetystä tehtäväsidonnaisesta vajaatyökykyisyy-
destä.

Soveltamisalarajauksen arvioitu vähämerkityksisyys juontanee useimmissa 
tapauksissa työalan asettamista fyysisistä vaatimuksista. Nimenomaisesti tä-
mä tosin todettiin vain talotekniikka-alan sähköasennustoimialan työehtoso-
pimusta koskeneessa vastauksessa. 

2.3 Ryhmän 3 määräykset 

Tämän ryhmän määräyksille on yhteistä työehtosopimuksen kaikkien tai ai-
nakin joidenkin palkkausmääräysten soveltamisalan rajaaminen ”täysin työ-
kykyisiin työntekijöihin”, ilman mitään soveltamisalarajauksen täsmennyksiä 
tai mainintoja vajaatyökykyisenä pidettävän työntekijän palkkauksen määräy-
tymisestä. Ensimmäiseksi esimerkiksi voidaan lainata Kiinteistöpalvelut ry:n, 
Palvelualojen ammattiliitto PAM ry:n ja Siivousalan unioni ry:n solmiman, 
puhdistus- ja siivousalan työntekijöitä koskevan työehtosopimuksen 
(30.11.2002) 8.3,5 §:n johtolause: 

”Täysin työkykyisten 17 vuotta täyttäneiden työntekijöiden vaativuusryh-
mät ja palkkataulukot ovat 1.3.2003 tai lähinnä sen jälkeen alkavan pal-
kanmaksukauden alusta lukien seuraavat: – –.” 

Työehtosopimuksen vähimmäispalkkajärjestelmä, joka rakentuu työtehtävien 
vaativuusryhmittäin porrastetuista palkkataulukoista, ei siis määräyksen pe-
rusteella koske muita kuin täysin työkykyisiä työntekijöitä. Käytännössä tämä 
merkitsee sitä, että vajaatyökykyiselle työntekijälle voidaan maksaa asian-
omaisen palkkataulukon vähimmäispalkan alittavaa palkkaa. Toisaalta käytet-
ty sanamuoto oikeuttaa myös vastakohtaispäätelmään, jonka mukaan vajaa-
työkykyisen työntekijän työsuhteessa on noudatettava työehtosopimuksen 
muita palkkausmääräyksiä esimerkiksi erilaisista lisistä85 ja henkilökohtaises-
ta palkanosasta86. Tässä mielessä laveammalta vaikuttava soveltamisalarajaus 
sisältyy Maaseudun työnantajaliitto ry:n ja Puu- ja erityisalojen liitto ry:n vä-
liseen maaseutuelinkeinojen työehtosopimukseen (28.11.2002; 17.1 §): 

”Täysin työkykyisen 18 vuotta täyttäneen työntekijän henkilökohtainen 
tuntipalkka koostuu: 

                                          
84 Sopimukseen osalliset liitot eivät vastauksissaan viitanneet tähän tapaukseen, vaikka työtuomio-
istuin perusti kantansa juuri osallisten yhteiseen lausuntoon. 
85 jotka vajaatyökykyiselle työntekijälle lasketaan työsopimuksessa sovitun palkan perusteella, 
vaikka se olisi työehtosopimuksessa muutoin edellytettyä vähimmäispalkkaa alhaisempi. 
86 jonka suorittaminen tosin on sopimuksen 8.7 §:n mukaan harkinnanvaraista. 
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1) Työn vaativuuden perusteella määräytyvästä työkohtaisesta palkasta. 
2) Työntekijän pätevyyden perusteella määräytyvästä henkilökohtaisesta 
palkanosasta. 
3) Lisien perusteella määräytyvästä osuudesta.”87

Määräyksen sanamuotoon nojaava tulkinta saattaisi jättää vajaatyökykyiset 
työntekijät paitsi työkohtaisen vähimmäispalkan, myös työehtosopimuksessa 
edellytettyjen palkan lisien ja henkilökohtaisen palkanosan ulkopuolelle. 
Mahdollista olisi kyllä ymmärtää määräys niinkin, että siinä on vain lueteltu 
täysin työkykyisen työntekijän palkkauksen rakennetekijät, ottamatta sinänsä 
kantaa vajaatyökykyisen työntekijän oikeuteen lisiin ja henkilökohtaiseen 
palkanosaan.88 Kolmantena – tosin uniikkina – esimerkkinä voidaan mainita 
Suomen Maalarimestariliitto ry:n ja Rakennusliitto ry:n välillä solmittu maa-
lausalan työehtosopimus (urakkahinnoitteluineen; 1.12.2002). Tämän sopi-
muksen 16 §:n mukaan ”ammattitaitoisen maalarin” tuntipalkka koostuu 
”maalausalan perustuntipalkasta” ja ”ammattitaitolisästä”; ja ainoastaan am-
mattitaitolisän maksaminen on kytketty täyteen työkykyyn. Soveltamisalara-
jaus on äskeisiä esimerkkejä asiallisesti suppeampi, koska vajaatyökykyinen-
kin työntekijä näyttäisi olevan oikeutettu vähintään maalausalan perustunti-
palkkoihin.89

Esimerkit osoittanevat, että ryhmään 3 luettavien määräysten välillä on eroja, 
joiden johdosta vajaatyökykyisen työntekijän oikeus työehtosopimuksessa 
sovittuihin palkkaetuihin saattaa aloittain vaihdella periaatteessa merkittäväs-
tikin. Yleisimmin soveltamisalarajoitus kuitenkin on juuri sen kaltainen kuin 
puhdistus- ja siivousalan työntekijöitä koskevassa työehtosopimuksessa; eli 
täyden työkyvyn vaatimus liitetään vain vähimmäistaulukkopalkkoihin. Siltä 
osin kuin työehtosopimuksen ei katsota tulevan sovellettavaksi vajaatyöky-
kyisen työntekijän työsuhteessa, jäävät palkkauskysymykset työsopimuksen 
varaan. Työnantajan ei tällöin tarvitse noudattaa työehtosopimusta edes tois-
sijaisesti. Jos jostakin palkkaedusta ei ole sovittu vajaatyökykyisen työnteki-
jän työsopimuksessa, ei tämä voi sitä työehtosopimukseenkaan nojautuen 
vaatia. Siinä tapauksessa, että palkan suuruudesta tai määräytymisperusteista 
ei työsopimuskumppaneiden välillä ole sovittu mitään, sovelletaan työsopi-
muslain 2 luvun 10 §:n säännöstä.90

Kun ilmaisua ”täysin työkykyinen” ei ryhmän 3 määräyksissä ole täsmennet-
ty tai muutoin selitetty, tulisi sanamuodon mukaisessa tulkinnassa kaiketi no-
jautua edellä jaksossa I esitettyyn työkyvyn yleiskieliseen merkitykseen. Ellei 

                                          
87 Vastaava määräys on myös samojen osapuolten solmimissa puutarha-alan työehtosopimuksessa 
(14.1 §) ja viheralan työehtosopimuksessa (16.1 §). 
88 Mainittakoon, että tähän kysymykseen ei saatu valaisua Puu- ja erityisalojen liitto ry:n vastauk-
sesta.
89 Mikäli työntekijä on suorittanut vuonna 1994 voimaan tulleen ammattitutkintolain tai myöhem-
män vastaavan lain mukaisen maalausalan ammattitutkinnon, hänelle maksetaan ”ammattitutkin-
non suorittaneen maalarin” tuntipalkkaa, joka on korkeampi kuin juuri mainittu ”ammattitaitoisen 
maalarin” tuntipalkka. Ammattitutkinnon suorittaneen maalarin tuntipalkan maksamiselle ei työeh-
tosopimuksessa ole asetettu työkykyä koskevia edellytyksiä. 
90 Ks. myös työsopimuslain 10 luvun 2 §. 
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työehtosopimusosapuolten voida osoittaa muuta tarkoittaneen, on täyden työ-
kyvyn vaatimus ymmärrettävä tehtäväsidonnaisesti. Vammaisuus tai muu va-
jaakuntoisuus sinänsä ei oikeuta jättämään työntekijää työehtosopimuksen 
soveltamisalan ulkopuolelle, mikäli hän sovituissa työtehtävissään saavuttaa 
täyden työkyvyn kriteerit.

Sikäli kuin osallisliittojen vastauksissa oli selvitetty ryhmän 3 lausekkeiden 
historiaa, esitettiin niissä ainakin arvio ”käyttöönoton” ajankohdasta tapaan: 
”heti sotien jälkeen”, ”ainakin vuoden 1963 sopimuksessa” tai ”1970-
luvulla”. Tarkka ja ehdoton vuosiluku esitettiin toisaalta vain graafisen teolli-
suuden automiesten työehtosopimuksesta (1956) ja kopio- ja tulostusalaa 
koskevasta työehtosopimuksesta (1975). 

Lausekkeiden historiallisista tavoitteista ja ratiosta esitetyt käsitykset olivat 
vaihtelevia. Yhtäältä tuotiin esiin yleinen työllistämistavoite: ”Yritykset saat-
tavat työllistää aavistuksen helpommin henkilöitä, jotka eivät ole täysin työ-
kykyisiä, kun heille ei tarvitse maksaa täyttä palkkaa.”91 Edelleen vastauksis-
sa mainittiin lausekkeiden lainaamisesta – tavoitteita sinänsä pohtimatta – 
muilta sopimusaloilta.92 Tämä itse asiassa saattaa olla soveltamisalarajoitus-
ten tausta monilla 1960–1970-luvuilla ”syntyneillä” työehtosopimusaloilla.   

Ryhmän 3 lausekkeista ei vastausten mukaan ole annettu yleisiä – osallisten 
yhteisiä tai yksipuolisia – soveltamisohjeita millään sopimusalalla. 

Lausekkeista ei liioin ilmoitettu käydyn erimielisyysneuvotteluja kuin yhdes-
sä tapauksessa: Puu- ja erityisalojen liitto ry viittasi neuvotteluun ”noin vuo-
delta 1980”, jonka seurauksena eräällä puutarha-alan työpaikalla maksettu 
taulukon alittava palkka ”korjattiin” taulukon mukaiseksi, koska työntekijä 
”osoittautui rajoitteestaan huolimatta ammattimieheksi”. Se, minkälaisin kri-
teerein arviointi ”ammattimieheksi” – ja ilmeisesti näin myös täysin työky-
kyiseksi työntekijäksi – tapahtui, ei vastauksesta selvinnyt. Kun vastaajien 
tiedossa ei ollut lausekkeita koskeneita oikeudenkäyntejäkään, on todettava, 
että käytettävissä ei ole mitään sellaista tulkintarekvisiittaa, joka täsmentäisi 
lausekkeiden sanamuotoa tai oikeuttaisi poikkeamaan siitä. 

                                          
91 Puhdistus- ja siivousalan työntekijöitä koskevasta työehtosopimuksesta annettu Kiinteistö-
työnantajat ry:n ja Palvelualojen ammattiliitto PAM ry:n (yhteinen) vastaus. 
92 Näin Palvelualojen Toimialaliitto ry:n ja Palvelualojen ammattiliitto PAM ry:n (yhteisessä) 
vastauksessa. Kopio- ja tulostusalaa ja proteesitehtaita koskevat työehtosopimukset ilmoitettiin 
solmitun muiden työehtosopimusten sisältöä hyväksi käyttäen. Kumiteollisuusyhdistys ry:n kumi-
teollisuuden työehtosopimusta koskevassa vastauksessa todettiin sinänsä moniselitteisesti: ”Voi 
olla niinkin, että aikanaan oli tapana kirjoittaa säännös (pitäisi olla ’määräys’; huom. tässä) kysei-
seen muotoon.” 
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Lausekkeiden soveltamiskäytännöstä työpaikoilla ja ylipäätään niiden käy-
tännöllisestä merkityksestä annetut vastaukset vaihtelivat hieman. Useimmilla 
aloilla työkykyyn perustuva palkkausmääräysten soveltamisalarajaus arvioi-
tiin – ainakin nykyisin – joko ”kuolleeksi kirjaimeksi” tai lievemmin ilmai-
suin vähämerkityksisiksi.93 Toisaalta puhdistus- ja siivousalan työntekijöitä 
koskevan työehtosopimuksen piirissä rajauksella nimenomaisesti todettiin 
voivan olla käytännöllistä merkitystä. Tästä sopimuksesta annetun Kiinteistö-
palvelut ry:n ja Palvelualojen ammattiliitto PAM ry:n yhteisen vastauksen 
mukaan alalla kuitenkin saatetaan lausekkeesta huolimatta maksaa vammai-
sille ja vajaakuntoisille työntekijöille ”täyttä” palkkaa ns. imagosyistä, riip-
pumatta siitä, mikä on heidän työkykynsä. Vastaajat esittivät myös, että ”työ-
tehtävien räätälöinti” tuo monet vammaiset ja vajaakuntoiset työehtosopi-
muksen palkkausmääräysten piiriin: Työntekijällä on palkkausmääräyksissä 
edellytetty täysi työkyky, mikäli hän on työsopimuksensa mukaisiin tehtäviin 
täysin työkykyinen. – Soveltamisalarajauksen arvioitu vähämerkityksisyys 
puolestaan juontanee useimmissa tapauksissa työalan asettamista fyysisistä 
vaatimuksista. Esimerkiksi autoliikennealoilla tuskin voisivat työskennellä – 
eivätkä niille luultavimmin hakeudukaan – muut kuin fyysisiltä ominaisuuk-
siltaan millä mittapuulla hyvänsä epäilyksittä täysin työkykyiset henkilöt. 

Soveltamisalarajoituksen henkilöllisestä ulottuvuudesta esitetyt käsitykset 
näyttivät vastaavan olettamaa työkyvyn tehtäväsidonnaisesta arvioinnista. 
Tähän viittaavat muun muassa seuraavat lausumat: ”Henkilön tulee työky-
kynsä puolesta suoriutua tehtävistä, joihin hänet on palkattu.”94 ”Tarkoitus ei 
ole ollut – – määräystä, jolla eroteltaisiin toisistaan tavallinen työntekijä ja 
vajaakuntoinen (vammainen, pitkäaikaistyötön ym.) työntekijä.”95 ”On ero-
tettava ne tapaukset, joissa henkilö on vammainen tai vajaakuntoinen johon-
kin tehtävään, mutta suoriutuu täysin normaalisti omasta tehtävästään. Tällöin 
ei luonnollisestikaan työnantajalla ole edes oikeutta maksaa työehtosopimuk-
sessa mainittuja palkkoja alempia palkkoja.”96 Toisaalta useimmissa vastauk-
sissa ei puututtu lainkaan siihen, miten täyttä työkykyä tai sen negaatiota on 
tulkittava tai tulkittu. 

                                          
93 Olettamus täydellisestä merkityksettömyydestä esitettiin seuraavia sopimuksia koskeneissa 
vastauksissa: ”ahtausalan työntekijöiden ja työnjohtajien työehtosopimukset” (ja yleisemminkin 
kaikki Auto- ja kuljetusalan Työntekijäliitto AKT ry:n sopimusalat), autoliikennealojen toimihen-
kilöitä koskeva työehtosopimus, graafisen teollisuuden automiesten työehtosopimus, kemian pe-
rusteollisuuden työehtosopimus, maalausalan työehtosopimus urakkahinnoitteluineen sekä muovi- 
ja kemian tuoteteollisuuden työehtosopimus. 
94 Tekstiili- ja vaatetusteollisuuden työehtosopimusta koskenut Tekstiili- ja vaatetusteollisuus ry:n 
vastaus. 
95 Kopio- ja tulostusalaa koskevasta työehtosopimuksesta sekä proteesitehtaita koskevasta työehto-
sopimuksesta annettu Palvelualojen Toimialaliitto ry:n ja Palvelualojen ammattiliitto PAM ry:n 
(yhteinen) vastaus. 
96 Puhdistus- ja siivousalan työntekijöitä koskevasta työehtosopimuksesta annettu Kiinteistöpalve-
lut ry:n ja Palvelualojen ammattiliitto PAM ry:n (yhteinen) vastaus. 
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Vastauksissa ei liioin ollut juurikaan aineksia sen ratkaisemiseksi, mikä on 
tehtäväsidonnaisen täyden työkyvyn mittapuu. Esimerkiksi Palvelualojen 
Toimialaliitto ry:n ja Palvelualojen ammattiliitto PAM ry:n (yhteisessä) vasta-
uksessa todetaan: ”Täysin työkykyisellä on tarkoitettu henkilöä, joka pystyy 
täyteen työsuoritukseen siinä tehtävässä, johon hänet on palkattu. Jos työnteki-
jä ei pystyisi tekemään täyttä työsuoritusta, voitaisiin tes:n palkkamääräyksistä 
mahdollisesti poiketa.” Onko ”täydellä työsuorituksella” työntekijän tekemän 
työn määrään, laatuun tai muihin ominaisuuksiin kytkeytyviä kriteereitä, ei 
selvinnyt.  

3. Sopimustekstiin kirjaamattomat soveltamisalarajoitukset 

Jaksossa III.2 tarkasteltiin työehtosopimusmääräyksiä, joissa koko työehtoso-
pimusta tai sen osia on sovittu sovellettavan ainoastaan täysin työkykyisiin 
työntekijöihin. Edellä kävi myös ilmi, että työehtosopimus on määrämuotoi-
nen oikeustoimi, joka työehtosopimuslain 2 §:n 1 momentin mukaan tulee 
solmia kirjallisesti. Työehtosopimuksen ”oikea” sisältö ei kuitenkaan välttä-
mättä ole selvitettävissä yksinomaan sopimustekstistä. Yhtäältä työehtosopi-
mus saattaa olla asialliselta ulottuvuudeltaan kattavampi kuin mitä sen sana-
muoto antaisi ymmärtää, toisaalta työehtosopimuksen jollakin määräyksellä 
voi olla sen kielellisestä merkityksestä poikkeava sisältö. Työehtosopimuksen 
– kuten minkä tahansa muunkin varallisuusoikeudellisen sopimuksen – osa-
puolilla on viime kädessä valta päättää, miten heidän solmimiaan määräyksiä 
on tulkittava. Pelkistäen ilmaistuna tämä tulkintamonopoli tarkoittaa sitä, että 
työehtosopimukseen perustuvat oikeudet ja velvollisuudet määräytyvät osallis-
ten yhteisen tarkoituksen mukaisesti. Yhteisen tarkoituksen arvioinnissa läh-
tökohtana on sopimuksen sanamuoto. Mikäli yhteisen tarkoituksen kuitenkin 
voidaan näyttää poikkeavan sanamuodosta, jälkimmäinen väistyy.97

On mahdollista, että osalliset ovat tarkoittaneet koko työehtosopimuksen tai 
sen joidenkin määräysten soveltamisalan suppeammaksi kuin soveltamisala-
määräysten sanamuodosta olisi pääteltävissä. Näin ollen työkykyyn perustuva 
soveltamisalarajoitus saattaisi – ainakin periaatteessa – sisältyä ”piilevänä” 
myös niihin työehtosopimuksiin, joiden tekstiin sellaista ei ole kirjattu.98 Ni-
menomaisen lausekkeen puuttuessa on lähtökohtana kuitenkin pidettävä, että 
työehtosopimusta palkkausmääräyksineen tulee noudattaa myös vajaatyöky-
kyisen työntekijän työsuhteessa. Poikkeaminen tästä edellyttäisi sitten näyttöä 
osallisten yhteisestä tarkoituksesta rajoittaa esimerkiksi palkkaedut koskemaan 
vain täysin työkykyisiä työntekijöitä. 

                                          
97 Osallisten yhteisen tarkoituksen ensisijaisuudesta työehtosopimuksen ”tulkintaperiaatteena” ks. 
edellä jaksossa II.2 esitettyä sekä esim. Sarkko, Työehtosopimuksen määräysten oikeusvaikutuk-
set, s. 75–78 ja oikeastaan välillisesti myös s. 79–94. Ks. myös työehtosopimuksen yleissitovuu-
den vahvistamista koskeva työtuomioistuimen päätös TT 2002:54. 
98 Ks. tässä yhteydessä VATES-infossa 3/2003 julkaistu Lasse Laatusen haastattelu. Laatusen 
mukaan ”(t)yöehtosopimusten palkkamääräykset lähtevät siitä, että jo vähimmäispalkka edellyttää 
asianmukaista normaalia työpanosta. Jos työpanos jää syystä tai toisesta vajaaksi, palkkanormia ei 
sovelleta täysimääräisesti.” Täsmentämättä jää, katsotaanko tämän lähtökohdan olevan voimassa 
riippumatta siitä, onko työehtosopimuksessa nimenomainen, työkykyyn perustuva soveltamisala-
rajoitus. 
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Kysymys siitä, voitaisiinko äsken mainittu asetelma ”kääntää toisin päin” ja 
presumoida työkykyyn perustuva soveltamisalarajoitus osallisten tarkoitusta 
selvittämättä, lienee merkitykseltään lähinnä teoreettinen ja sivuutetaan tässä 
vain lyhyin maininnoin.99 Oikeuskirjallisuudessamme taannoin esitetyn kan-
nan mukaan työehtosopimuksen osaksi saattavat – siihen kirjattujen ja siinä 
nimenomaisesti viitattujen ehtojen ohella – tulla myös eräät muut ”ainesosat”, 
joiden vaikutus ei perustuisikaan kunkin työehtosopimuksen osapuolten tar-
koitukseen, vaan jonkinlaisiin yleisiin, kaikkia työehtosopimuksia koskeviin 
solmimisedellytyksiin tai tapaoikeuden normeihin (naturalia negotii, ”presu-
med underlying assumptions”).100 Tällaisiin työehtosopimuksen ”piileviin 
määräyksiin” (”invisible clauses”) ei toisaalta liene milloinkaan viitattu suo-
malaisessa oikeuskäytännössä.101 Tätä tutkimusta silmällä pitäen on kuitenkin 
huomautettava, että ”piilevien määräysten opilla” voitaisiin pyrkiä perustele-
maan esimerkiksi työehtosopimusten palkkausmääräysten soveltuvuutta vain 
täysin työkykyisiin työntekijöihin. Argumenttina olisi se, että palkkausmäärä-
ykset on yleisesti edellytetty solmittavan vain täysin työkykyisen työntekijän 
työtä silmällä pitäen, ja tästä olettamasta poikkeaminen vaatisi osallisten yh-
teisen tarkoituksen osoittamista. 

                                          
99 Edelliseen alaviitteeseen lainatun lausuman voidaan tosin ymmärtää viittaavan myös tällaiseen 
presumoituun rajoitukseen. 
100 Ks. Suviranta, Invisible Clauses in Collective Agreements, teoksessa Scandinavian Studies in 
Law 1965, passim. ja erit. s. 183–184. Suviranta kuvailee nimellä “implied terms of collective 
agreements” kutsumiaan normeja seuraavasti: “In determining the rights and duties of the parties 
to a contract, importance is sometimes attached to the intentions of the parties, even though these 
intentions have not been embodied in the express clauses of the contract. In such a case, we may 
speak of implied terms or underlying assumptions of the contract.” Nämä voidaan hänen mukaansa 
jakaa ryhmiin “actual underlying assumptions” ja “presumed underlying assumptions”. Edelliset 
perustuvat kunkin työehtosopimuksen osapuolten todelliseen tarkoitukseen (“actual intentions of 
the parties to the particular contract in question”) ja viittaavat tämän kirjoittajien mielestä oikeas-
taan työehtosopimuksen tulkintaan. Jälkimmäisillä taas tarkoitetaan niitä edellytyksiä, joilla mikä 
tahansa (työehto)sopimus voidaan olettaa solmittavan. 
101 Oikeuskirjallisuudessakaan ne eivät Suvirannan artikkelia lukuun ottamatta ole juuri olleet 
esillä. Ks. kuitenkin työehtosopimuksen piilevästä määräyksestä työtaistelutoimenpiteen kohdis-
tumisobjektina Sarkko, Työrauhavelvollisuudesta, s. 251–291. 
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IV TYÖEHTOSOPIMUSMÄÄRÄYSTEN SOVELTA-
MINEN TYÖSUHTEISSA

Tutkimussuunnitelman mukaisena tehtävänä on ollut myös selvittää työehto-
sopimusmääräysten soveltamista käytännössä. Alkuperäisenä tarkoituksena 
oli tarkastella järjestöjen välisiä työehtosopimusmääräysten tulkintaa koske-
via neuvottelupöytäkirjoja sekä työtuomioistuimen käytäntöä. Kuten edellä 
on käynyt ilmi, tällaista aineistoa ei kuitenkaan käytännössä ollut juuri lain-
kaan, ainakaan tutkijoiden saatavissa. Tutkimussuunnitelman mukaan tavoit-
teena oli saada selville, miten yksittäisissä työsuhteissa on otettu huomioon 
sellaiset työehtosopimuksen määräykset, joissa on työkykyyn liittyviä, sopi-
muksen soveltamisalaa rajoittavia lausekkeita. Lisäksi tuli selvittää, mille 
aloille vajaakuntoiset ja vammaiset ovat työllistyneet ja miten käytännössä on 
suhtauduttu vammaisten ja vajaakuntoisten mahdollisesti esittämiin työsuh-
teen ehtoja koskeviin toivomuksiin (työnantajien suhtautuminen ja toiminta). 

Tutkimuksessa toteutettiin kirjallinen kysely keväällä 2004 ja suppea haastat-
telu syksyllä 2004. 

1. Kirjallinen kysely työllistymisyksiköille 

Liittojen antamien vastausten mukaan paikallinen soveltamiskäytäntö työeh-
tosopimusmääräyksistä oli niukkaa ja joissakin tapauksissa olematonta. Tut-
kimuksessa toteutettiin kirjallinen kysely työllistymisyksiköille eli ns. ”käy-
tännön toimijoille”, jolla pyrittiin saamaan selville, onko käytännössä synty-
nyt epäselvyyksiä työehtosopimusten tai yksittäisten työehtosopimusmääräys-
ten soveltuvuudesta vajaakuntoisen ja vammaisen tekemään työhön, ja miten 
työsuhteissa on tulkittu ja noudatettu sellaisia työehtosopimusmääräyksiä, 
joiden soveltaminen on kytketty täyteen työkykyyn. Lisäksi kyselyn tavoit-
teena oli tuottaa tietoa siitä, mille aloille vajaakuntoisia ja vammaisia on käy-
tännössä työllistynyt (ks. liite n:o 3). 

Kyselyn kohderyhmä ja tavoite 

Kyselylomakkeita lähetettiin 198 kappaletta. Osoitteisto koottiin VATES-
säätiön rekistereissä olevista tiedoista (yksiköt, joilla on työllistymistä tuke-
vaa toimintaa, kuten tuetun työllistymisen yksiköt, työkeskukset ja klubita-
lot). Otokseen valittiin kaikki ne yksiköt, joissa VATES-säätiön tietojen mu-
kaan oli avoimille työmarkkinoille suuntautuvaa työsuhteista toimintaa. 

Vastauksia kyselyyn saatiin 60 kappaletta. Vastaajista 20 kuitenkin ilmoitti, 
ettei vastaajaorganisaation toimintaan kuulu vajaakuntoisten ja vammaisten 
työllistymisen edistäminen avoimille työmarkkinoille, eivätkä nämä vastaajat 
näin ollen kuuluneet kyselyn kohderyhmään. 
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Vastaajista kymmenen oli klubitaloja, 16 kunnan/kuntayhtymän organisaati-
oita (työkeskuksia, toimintakeskuksia, työhönvalmennuskeskuksia, työ- ja 
valmennuskeskus, tuetun työn yksikkö ja yksi muu vastaaja, jonka organisaa-
tion luonne ei selvinnyt vastauksesta), viisi rekisteröityjä yhdistyksiä, kuusi 
säätiöitä, yksi osakeyhtiö, yksi projekti ja yksi muu vastaaja, jonka organisaa-
tion luonne ei selvinnyt vastauksesta. 

Yleisiä havaintoja 

Vastaajaorganisaatioilla ei ole ollut laajamittaista avoimille työmarkkinoille 
työllistymistä edistävää toimintaa. Osa vastauksista oli sillä tavoin epäselviä, 
että muun muassa ns. avotyö oli sekoitettu kyselyssä tarkoitettuun työsuhtei-
seen työhön. Osa vastaajista kertoi kokemuksiaan pelkästään avotyöstä (avo-
työssä työsuhde säilyy työkeskuksen tms. ja asiakkaan välillä, ja asiakas vain 
sijoitetaan tekemään työtä keskuksen ulkopuolelle). 

Aloja, joille työllistytty (toimialaluokituksen mukaan) 

Vastausten mukaan vajaakuntoiset ja vammaiset ovat työllistyneet seuraaville 
aloille: 
– maatalous, 
– tukku- ja vähittäiskauppa, 
– koulutus,
– muut yhteiskunnalliset ja henkilökohtaiset palvelut, 
– terveydenhuolto- ja sosiaalipalvelut, 
– teollisuus, ja sen alalta: 

metallien jalostus ja metallituotteiden valmistus  
tekstiilien ja tekstiilituotteiden valmistus 
sahatavaran ja puutuotteiden valmistus 
elektroniikka- ja sähkötuotteiden valmistus 

– rakentaminen, 
– julkinen hallinto, 
– kiinteistöpalvelut,
– majoitus- ja ravitsemustoiminta, 
– kuljetus, varastointi ja tietoliikenne sekä 
– sähkö-, kaasu- ja vesihuolto. 

Vastauksissa kuvattuja työtehtäviä ja ammatteja 

Vastauksissa kuvattiin myös työtehtäviä ja ammatteja, joihin vajaakuntoiset ja 
vammaiset ovat työllistyneet. Näitä olivat: 
– siivooja,
– metallialan yrityksen tuotteiden pakkaus ym. avustavat työt, 
– Alkon ja S-marketin pullonpalautus ja muut avustavat työt, 
– päiväkotiapulainen, 
– saattopalvelutyöt,
– myymälän avustavat tehtävät, 
– keittiötyö,
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– kiinteistöhuoltotyö (mm. pihan kunnossapito), 
– laitoshuoltajan avustavat työt, 
– keittiöalan avustavat työt, 
– ravintolan työt (mm. annostelijan työ), 
– toimistotyöt (kirjasto ja arkisto), 
– varastotyö,
– lehtienjakotyö,
– rakennussiivoustyö ja 
– työ hampurilaisravintolassa. 

Työsopimusten solmimiseen liittyvät ongelmat 

Vastaajilta kysyttiin, onko solmittaessa työsopimuksia avointen työmarkki-
noiden työnantajien kanssa ilmennyt työsopimuksiin tai työsuhteen ehtoihin 
liittyviä epäselvyyksiä tai oikeudellisia kysymyksiä. Pääosa vastaajista totesi, 
että epäselvyyksiä ei ole syntynyt lainkaan tai että niitä on ollut hyvin harvoin 
tai joskus. Yhdessä vastauksessa todettiin, että epäselvyyksiä syntyy aina, ja 
kahdessa vastauksessa epäselvyyksiä todettiin syntyvän usein. Vastausten 
mukaan syntyneet epäselvyydet ovat liittyneet peräkkäisten määräaikaisten 
työsopimusten solmimiseen, ylityökorvauksiin, perehdyttämiseen, työaikoi-
hin, palkan suuruuteen ja maksamiseen sekä lomakorvauksiin. 

Työehtosopimusmääräysten pohdinta 

Kyselyssä tuotiin esille, että eräiden työehtosopimusten palkkamääräyksiä so-
velletaan vain täysin työkykyisiin työntekijöihin. Vastaajilta kysyttiin, onko 
heidän tiedossaan määräyksiin liittyvää tulkintakäytäntöä; ts. onko käytännös-
sä tullut esille tapauksia, joissa työnantajan kanssa olisi jouduttu pohtimaan 
työehtosopimusmääräyksen soveltamista. Työkeskusten vastauksissa ilmoitet-
tiin, että palkka-asioita on jouduttu miettimään (muun muassa sitä, miten 
palkka mukautetaan työn tulokseen) ja että palkasta on sovittu muun ohessa 
niin, että eläke on voitu säilyttää perustoimeentulon lähteenä. Osassa vastauk-
sia ei ollut lainkaan vastattu kysymykseen tai vastauksissa vain ilmoitettiin, 
ettei asiaa ole jouduttu pohtimaan. Kuudessa vastauksessa todettiin, että työ-
ehtosopimuksessa olevan määräyksen sisältöä on jouduttu miettimään. Eräissä 
näistä vastauksista oli ilmoitettu, että asia on tullut esille pohdittaessa työteh-
tävien räätälöintiä silloin, kun työntekijän työkyky ei ole ollut riittävä (työnte-
kijä ei ole kyennyt tekemään esimerkiksi kaikkia kaupan myyjän tehtäviä, 
vaan ainoastaan pullonpalautukseen liittyviä tehtäviä). Myös työntekijän so-
veltumattomuus asiakaspalvelutehtäviin sekä puutteellinen luku- ja kirjoitus-
taito ovat aiheuttaneet pohdintaa työehtosopimusmääräyksen soveltamisesta: 
voidaanko työtehtäviä räätälöidä ja maksaa työtehtävien mukaista palkkaa. 
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2. Haastattelut ja työsopimukset käytännössä  

Loppuvuodesta 2004 hankkeen tutkija Paanetoja tutustui Helsingin kaupungin 
pohjoisen sosiaalikeskuksen tuetun työn yksikön sekä Pirkanmaan sosiaalipal-
velun kuntayhtymän Tesoman toimintakeskuksen tuetun työn toimintaan. Pää-
asiallisena tarkoituksena oli selvittää, onko työvalmentajien ja muiden tuetun 
työn parissa toimivien työntekijöiden tiedossa, miten työehtosopimusten ns. 
rajoittavia lausekkeita (joiden mukaan työehtosopimusta tai sen palkkamäärä-
yksiä sovelletaan vain täysin työkykyisiin henkilöihin) on käytännössä sovel-
lettu. Lisäksi tavoitteena oli selvittää, minkälaiset työsuhteen ehdot on sellai-
sella asiakkaalla, jonka työhön ei sovelleta työehtosopimusta. Käyntien aikana 
keskusteltiin yleisesti myös tuetun työn mallin toimivuudesta, miten sitä 
markkinoidaan työnantajille, mikä on esteenä vajaakuntoisten entistä laajem-
malle työllistymiselle, ja miten työllistymistä voitaisiin edistää. 

Helsinki 

Haastatteluhetkellä työsuhteessa oli 84 asiakasta. Pääosa asiakkaista on kehi-
tysvammaisia. Eniten työllistyneitä oli kaupan alalla, siivousalalla ja pikaruo-
karavintoloissa.

Työnantajalle kerrotaan, että asiakkaan on saatava samat edut ja sama kohtelu 
kuin muidenkin työntekijöiden. Mitään yksilöllisiä ehtoja työsopimuksiin ei 
ollut vaadittu. Palkasta sovittaessa ongelmana pidettiin sitä, että asiakkaan 
tuottavuus ei useasti ole yhtä hyvä kuin työpaikan muiden työntekijöiden. Jos 
työehtosopimusta ei sovelleta sen rajoittavan lausekkeen takia, palkan suu-
ruus pyritään määrittelemään työn tuottavuuden mukaan. Työpanoksen arvon 
määrittely on kuitenkin vaikeaa silloin, kun se (työtaidot ja ”tuottavuus”) on 
erittäin alhainen. Tiedossa ei ollut erityistä soveltamiskäytäntöä työehtosopi-
musten rajoittavista lausekkeista. 

Haastattelun yhteydessä oli mahdollisuus tutustua kuuteen työsopimukseen. 
Niistä kaksi koski siivoustyötä, kaksi kaupan alan työtä, yksi toimistotyötä ja 
yksi pikaruokalatyötä. 

Tarjotessaan asiakkaita työnantajan palvelukseen työvalmentaja joutuu ensin 
markkinoimaan tuetun työllistymisen mallia ja sen jälkeen asiakasta. Hel-
pompaa on toimia niiden työnantajien kanssa, joille tuetun työllistymisen 
malli on entuudestaan tuttu kuin niiden kanssa, jotka eivät mallia tunne. Työl-
listymistä vaikeuttaa se, että asiakaskunnalle sopivia töitä ei ole aina tarjolla. 
Asenteet työllistymisen esteenä tulevat erittäin harvoin esille. 

Tampere

Tampereella työllistyneiden määrä oli huomattavasti pienempi kuin Helsin-
gissä, sillä viimeisen kahden vuoden aikana oli solmittu yhteensä vain kol-
mesta viiteen työsopimusta (mm. kaupan alan työ ja siivoustyö). Asiakaskun-
ta muodostuu pääosin kehitysvammaisista henkilöistä. Asiakkaiden työkyky 
on sellainen, etteivät he voi suorittaa täysipainoisesti töitä, vaan vain osan 
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esimerkiksi myyjän toimenkuvaan kuuluvista tehtävistä. Kaupan alalla palkka 
oli sovittu arvioimalla henkilön työkyvyn määrää verrattuna ns. normaali-
tasoon. Haastattelussa tuli esille, että asiakkaille on ylipäätään vaikeaa löytää 
sellaisia tehtäviä, joita he voisivat suorittaa täysipainoisesti. Näin ollen työ-
tehtäviä joudutaan räätälöimään, ja esimerkiksi kaupan alalla asiakas on hoi-
tanut vain pullonpalautustehtäviä. Asiakkailla voi olla myös muita, esimer-
kiksi hygieniaan ja sosiaaliseen kanssakäymiseen liittyviä rajoitteita, jotka 
vaikeuttavat omalta osaltaan työllistymistä. Tiedossa ei ollut erityistä sovel-
tamiskäytäntöä työehtosopimusten rajoittavista lausekkeista. 

Palkkakysymykset nähtiin yhtenä esteenä työllistymiselle: jos asiakkaan työ-
teho on alhainen, on mahdotonta, että hänelle maksettaisiin saman suuruista 
palkkaa kuin niille, joiden työteho on esimerkiksi 50 % parempi.  

Haastattelussa tuli esille näkökohtia, joiden mukaan vajaakuntoisten ja vam-
maisten työllistymistä voisi edistää tuetun työllistymisen mallin saattaminen 
entistä näkyvämmäksi mainostamalla ja tiedottamalla. Lainsäädännön muu-
toksia voitaisiin myös harkita; esimerkiksi työssä olevan eläkeläisen eläkkeen 
siirtämistä työnantajan käyttöön. 

3. Päätelmiä

Haastatteluotos oli suppea, eikä haastattelujen perusteella voida tehdä yleisiä 
päätelmiä. Huomattavaa on se, että asiakaskunnalle sopivia töitä ei välttämättä 
ole tarjolla, koska he kykenevät tekemään vain osan esimerkiksi myyjän tai 
siistijän normaaliin toimenkuvaan kuuluvista työtehtävistä. Työtehtävien ns. 
räätälöinti on usein käytännössä tarpeen. Tuetun työllistymisen malli on mo-
nelle työnantajalle tuntematon. 
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V  LOPUKSI 

Tutkimustehtävän toteutuminen ja tuloksia 

Tässä tutkimuksessa päätehtävänä on ollut tarkastella vajaakuntoisten ja 
vammaisten työsuhteen ehtoja työehtosopimusmääräysten näkökulmasta. 
Tutkimus on toteutettu suunnitelmien ja tutkimustyön aikana tehtyjen tarken-
nusten mukaisesti. Tutkimustuloksia on esitelty jo jaksoissa III ja IV. 

Vajaakuntoisen ja vammaisen työntekijän asemaan saattavat positiivisesti tai 
negatiivisesti vaikuttaa hyvinkin moninaiset työehtosopimusten määräykset. 
Tällainen vaikutus ei kuitenkaan aina ilmene määräyksen sisällöstä, vaan syn-
tyy ainoastaan välillisesti, yksittäisissä tapauksissa asianomaisen työntekijän 
yksilöllisten olosuhteiden seurauksena. Esimerkiksi määräykset sairausajalta 
maksettavasta palkasta ovat vajaakuntoisuuden ja vammaisuuden suhteen si-
nänsä ”neutraaleja”, mutta vaikuttavat erityisesti sellaisen työntekijän ase-
maan, jolle karttuu paljon vajaakuntoisuudesta tai vammasta johtuvia sairaus-
poissaoloja. Tutkimus kohdistettiin määräyksiin, joilla jo sanamuotonsa pe-
rusteella on vaikutusta juuri vajaakuntoisten ja vammaisten työsuhteissa. Täl-
laisia ovat ensinnäkin määräykset, joissa työehtosopimuksen tai sen vähim-
mäispalkkaetujen soveltaminen on rajoitettu ”täysin työkykyisiin” työnteki-
jöihin. Lisäksi tarkasteltiin sellaisia määräyksiä, joissa nimenomaisesti kel-
puutetaan poikkeamaan työehtosopimuksen palkkausmääräyksistä (vähim-
mäispalkoista) täyden työkyvyn vaatimusta täyttämättömän työntekijän työ-
suhteessa ja/tai joissa on täsmennetty täyden työkyvyn tai sen vastakohdan 
tunnusmerkkejä palkkausmääräysten soveltamisedellytyksenä. Mainittuja 
määräyksiä oli yhteensä 47:ssä kaikkiaan 146 tarkastellusta työehtosopimuk-
sesta. Työehtosopimusten määräykset ryhmiteltiin tutkimuksessa seuraavasti:  

1) Määräykset, joissa työehtosopimuksen soveltamisala kokonaisuu-
dessaan on rajattu ”täysin työkykyisiin työntekijöihin”. Näitä oli 
kolmessa työehtosopimuksessa. 

2) Määräykset, joissa työehtosopimuksen palkkausmääräysten sovel-
tamisala on rajattu ”täysin työkykyisiin työntekijöihin” ja joissa on 
lisäksi luonnehdittu, mitä täydellä työkyvyllä tai sen negaatiolla 
tarkoitetaan, tai täsmennetty, miten tai millaiseksi täyden työkyvyn 
kriteeriä täyttämättömän työntekijän palkkaus voidaan sopia. Näitä 
määräyksiä oli kymmenessä työehtosopimuksessa. 

3) Määräykset, joissa työehtosopimuksen palkkausmääräysten sovel-
tamisala on rajattu ”täysin työkykyisiin työntekijöihin” ilman 
luonnehdintoja tai täsmennyksiä siitä, mitä täydellä työkyvyllä tar-
koitetaan tai miten tai millaiseksi soveltamisalan ulkopuolelle jää-
vän työntekijän palkka voidaan sopia. Näitä määräyksiä oli 34 työ-
ehtosopimuksessa. 
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Tutkimuksen tavoitteena oli selvittää myös mainittujen määräysten tulkintaa. 
Ilmeni kuitenkin, että määräysten tulkinnasta ei juuri ollut mainittavaa oike-
uskäytäntöä. Näin ollen asiaa selvitettiin kuhunkin työehtosopimukseen osal-
lisilta liitoilta kyselyn ja järjestettyjen keskustelutilaisuuksien avulla. Samassa 
yhteydessä pyrittiin saamaan tietoa myös määräysten tarkoituksesta, henkilöl-
lisestä ulottuvuudesta ja käytännöllisestä merkityksestä. Lisäksi tiedusteltiin 
määräysten historiaa ja sitä, onko lausekkeista annettu soveltamisohjeita. 
Saadut vastaukset on esitetty tutkimuksessa. Sellaista aineistoa ei saatu, jonka 
perusteella olisi vältytty työehtosopimusmääräysten sanamuodon mukaisesta 
tulkinnasta. 

Tutkimussuunnitelman mukaan tavoitteena oli työehtosopimuksia tarkaste-
lemalla saada selvitettyä käsitteiden ”vajaatyökykyinen” ja ”työkykyisyys” 
sisältöä. Kuten jaksossa III on jo todettu, ei ilmaisulle ”täysin työkykyi-
nen” ole kuitenkaan työehtosopimuksista eikä osallisten käsityksistä saata-
vissa sellaista tulkinta-aineistoa, jonka perusteella käsitettä olisi arvioitava 
muutoin kuin sen yleiskielisen merkityksen mukaan. 

Tutkimuksen jaksossa III on selvitetty, että liittojen edustajien tietojen mu-
kaan työehtosopimusmääräysten tulkinnasta oli työpaikoilla syntynyt erimie-
lisyyksiä erittäin harvoin. Myöskään muut tutkimuksen aikana saadut tiedot 
eivät osoittaneet, että mainittuja erimielisyyksiä olisi syntynyt työnantajan ja 
työntekijän välillä. Tämän perusteella vaikuttaisi siltä, että työehtosopimus-
määräysten sisältö ei käytännössä aiheuttaisi tulkintaongelmia. 

Näkemyksiä, joiden mukaan käytännössä työehtosopimuksia ei aina noudatet-
taisikaan, vaan työsopimuksin sovittaisiin niiden tason alittavista palkkaeh-
doista, voidaan pitää huolestuttavina. Tämän tutkimuksen kysely- ja haastat-
teluotokset eivät kuitenkaan viitanneet siihen, että tällainen menettely olisi 
laajamittaista tai edes yleistä. Tällaista soveltamiskäytäntöä ei tullut esille 
myöskään liittojen edustajille järjestetyissä keskustelutilaisuuksissa. Asian 
lähempi selvittäminen edellyttäisi laajempaa ”työsopimustasolle” ulottuvaa 
tutkimusta. Tutkimuksen aikana saatujen tietojen (suppea haastattelututki-
mus) perusteella vaikuttaa siltä, että ainakin tällä hetkellä työvalmentajat ja 
muut vastaavat henkilöt, jotka avustavat asiakkaan työllistymistä tuetun työn 
mallin avulla, tuntevat melko hyvin lainsäädännön velvoitteet, eikä viitteitä 
työehtosopimusmääräysten noudattamatta jättämisestä näissä yhteyksissä si-
ten tullut esille. 

Arviointi ja jatkotoimet 

Eräänä vammaispoliittisena tavoitteena on pyrkimys integroida vammaiset 
entistä enemmän avoimille työmarkkinoille. Vuonna 2003 toteutetussa tuetun 
työllistymisen alkuvaiheita ja kehittymistä koskeneessa tutkimuksessa pohdit-
tiin, miksi tuettu työllistyminen ei kuitenkaan ole lisääntynyt ja miksi tuettuja 
työpaikkoja on saanut vain harva.102 Työllistymisen estäviksi tekijöiksi esitet-
tiin muun muassa työnantajan tiedon puutetta, asenteita ja eri alueiden elin-

                                          
102 Pirttimaa, s. 26–31. 
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keinorakennetta. Pientä palkkaa ja sen myötä menetettävän sosiaaliturvan ai-
heuttamia ”tuloloukkuja” sekä ansiotason alenemista pidettiin myös palkka-
työn esteenä.103 Useimmiten tuetussa työssä olevien ansiotaso on kohonnut 
entisestä tasostaan, ”mutta palkka on silti alhainen. Joissakin tapauksissa 
palkka vastaa pientä taskurahaa tai työkeskuksen työosuusrahaa. Näyttää sil-
tä, että erityisesti kehitysvammaisiksi diagnosoidut henkilöt uhkaavat jäädä 
huonosti palkattuihin vakituisiin työsuhteisiin, kun taas mielenterveyskuntou-
tujien työsuhteet ovat määräaikaisia ja työehtosopimusten mukaisesti palkat-
tuja.”104

Mainitussa tutkimuksessa ei tuotu esille sitä, että työehtosopimusten noudat-
tamisvelvollisuus ja siihen liittyen vähimmäispalkkataso olisivat olleet estee-
nä tuetulle työllistymiselle. Tutkimuksesta saa kuitenkin sellaisen kuvan, että 
käytännössä erityisesti kehitysvammaisten kohdalla olisi jollakin perusteella 
maksettu muuta kuin työehtosopimuksen mukaista palkkaa. Samantyyppisiä 
näkemyksiä esitettiin myös tämän työehtosopimusmääräyksiin keskittyneen 
tutkimuksen käynnistäneessä keskustelussa. 

Työehtosopimusten noudattaminen perustuu lainsäädäntöön. Työnantajan, 
jonka velvollisuutena on noudattaa työehtosopimusta, on sovellettava sitä 
myös vajaakuntoisen ja vammaisen työntekijänsä työsuhteessa samalla tavoin 
kuin muiden työntekijöidensä työsuhteissa, ellei työehtosopimuksessa ole 
muuta määrätty. Vajaakuntoisuus ja vammaisuus ei siten ole peruste jättää 
noudattamatta työehtosopimusta. Kuten edellä on tullut ilmi, joissakin työeh-
tosopimuksissa on kuitenkin määräyksiä, joiden mukaan sopimusta tai sen 
palkkamääräyksiä sovelletaan ainoastaan täysin työkykyisiin työntekijöihin. 
Tällöin työehtosopimuksen tarkoittama vajaatyökykyinen jää ilman työehto-
sopimuksen mukaista vähimmäissuojaa. Merkittävä osa työehtosopimuksista 
on kuitenkin sisällöltään sellaisia, että ne näyttävät soveltuvan sellaisinaan 
myös täyttä työkykyä vailla olevien työntekoon. Työnantajilla ei siten välttä-
mättä ole mahdollisuutta työehtosopimusta rikkomatta esimerkiksi sovitella 
tai räätälöidä palkkaa työkyvyn mukaan. 

Vajaakuntoisten ja vammaisten entistä laajempi työllistyminen työsuhteisiin 
avoimille työmarkkinoille edellyttää muun ohessa sitä, etteivät lainsäädäntö 
ja sopimuskäytäntö estä tai vaikeuta työllistymistä. Ensiarvoisen tärkeää olisi 
se, että työehtosopimukset eivät sisällöltään johtaisi työllistymisen vaikeutu-
miseen. Jos palkan alentaminen työehtosopimuksen mukaisesta tasosta on 
työllistymisen edellytys aina silloin, kun työntekijän työkyky on alentunut, 
voitaisiin niiden työehtosopimusten määräyksiä, jotka eivät mahdollista pal-
kan alentamista, pitää työllistymisen esteenä, tai niiden voitaisiin ainakin kat-
soa vaikeuttavan työllistymistä. Vastaavasti voidaan katsoa, että vajaatyöky-
kyisten työllistyminen saattaa olla helpompaa aloille, joiden työehtosopimuk-
sen määräyksen mukaan sopimusta tai sen palkkamääräyksiä ei sovelleta kuin 

                                          
103 Pirttimaa, s. 27–31. 
104 Pirttimaa, s. 27. 
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täysin työkykyisiin työntekijöihin. Tällaisille aloille työvalmentajan saattaa 
olla helpompi saada asiakkaansa työllistettyä kuin muille aloille. 

Tutkimuksen aikana käydyissä keskusteluissa niin työmarkkinajärjestöjen 
edustajien, työvalmentajien, työnantajien kuin muidenkin tahojen kanssa tuli 
esille muun muassa, että 

1) tuetun työllistymisen malli ja siihen liittyvä työvalmentajan tuki 
ovat usealle työnantajalle tuntemattomia; 

2) yritysten huono taloudellinen tila voi vaikuttaa siihen, ettei haluk-
kuutta ainakaan vajaakuntoisten ja vammaisten työllistämiseen ole; 

3) työehtosopimuksissa määritellyt toimenkuvat eivät aina ole välttä-
mättä sellaisia, joiden mukaisista työtehtävistä vajaatyökykyiset 
vajaakuntoiset ja vammaiset voisivat selviytyä täysipainoisesti; ja 

4) työpaikan työntekijät saattavat olla haluttomia ”uhraamaan” ai-
kaansa auttaakseen ja opastaakseen työhön tulevia vajaakuntoisia 
ja vammaisia työtovereitaan. 

Tutkimuksessa tuli esille työtuomioistuimen tuomion TT 2003:35 perusteella, 
että hyvinkin suppeat toimenkuvat voivat oikeuttaa tehtäviä suorittavan työn-
tekijän työehtosopimuksessa sovittuun vähimmäispalkkaan. Yleistäen tämä 
johtaisi käytännössä siihen, että ns. räätälöityjä työtehtäviä suorittavalle va-
jaatyökykyiselle olisi maksettava työehtosopimuksessa sovittu vähimmäis-
palkka, vaikka hänen toimenkuvansa olisi huomattavastikin suppeampi kuin 
samaan palkkaluokkaan kuuluvien muiden työntekijöiden. On kuitenkin 
muistettava, että sen arviointi, mitkä tehtävät kuuluvat eri palkkaryhmiin, on 
aina tehtävä työehtosopimuskohtaisesti. 

Työmarkkinoilla vaikuttaakin olevan vajaatyökykyisille sopivia työtehtäviä, 
mutta työehtosopimusten toimenkuvat ja palkkaluokittelut eivät välttämättä 
tue vajaatyökykyisen työllistymistavoitetta. Työehtosopimusten mukaisten 
toimenkuvien ”räätälöintiin” saattaisi em. tavoitteeseen pohjautuen olla tar-
vetta.

Mainittujen keskustelujen pohjalta voidaan todeta, että vajaakuntoisten ja 
vammaisten työllistämisen edistäminen edellyttänee entistä laajamittaisempaa 
tiedotus- ja valistustoimintaa. Tässä yhteydessä tulisi keskittyä tuetun työllis-
tymisen mallin tunnettavuuden lisäämiseen sekä suunnitella ja toteuttaa tiedo-
tus- ja valistuskampanja, jossa tehdään työnantajille ja työnantajajärjestöille 
tutuksi tuetun työllistymisen mallia. Samalla olisi hyvä antaa tietoa vammo-
jen aiheuttamista rajoitteista, jotta saataisiin realistinen kuva erilaisiin vam-
maisryhmiin kuuluvien työkyvystä. 

Vajaakuntoisasioiden hoitamista työpaikoilla koskevan ILO:n ohjeiston 
mukaan työnantajien tulisi laatia työpaikoilla vajaakuntoisuusasioita kos-
keva strategia tai ohjelma. Ohjelmassa tulisi olla muun muassa ohjeita, 
jotka edistävät ”vajaakuntoisten työnhakijoiden palkkaamista, mukaan lu-
kien sellaisten vajaakuntoisten henkilöiden palkkaaminen, jotka eivät ole 
aikaisemmin työskennelleet tai jotka haluavat palata töihin oltuaan poissa 
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työmarkkinoilta”.105 Ohjeistossa viitataan tukihenkilöjärjestelmään, jonka 
tehtävänä olisi varmistaa uusien työntekijöiden integroituminen työpaik-
kaansa. Mainittu ohjelma tulisi laatia yhteistyössä työntekijöiden edustaji-
en kanssa. Ohjelmaa laadittaessa olisi mahdollisuuksien mukaan kuultava 
muun muassa yksittäisiä vajaakuntoisia työntekijöitä ja vajaakuntoisten 
henkilöiden järjestöjä.106 Ohjeiston mukaan työntekijäjärjestöjen olisi lisät-
tävä työnantajien tietoisuutta muun ohessa vajaakuntoisten henkilöiden 
työhönpääsyä helpottavista työelämän laeista. Työntekijäjärjestöjen tulisi 
antaa jäsenilleen vajaakuntoisasioita koskevaa valistusta ja koulutusta tie-
dotuskampanjoiden ja vajaakuntoisten tasa-arvoa koskevien ammattiyhdis-
tysjulkaisujen avulla. Yhteistyötä voitaisiin tehdä muiden ohessa vajaakun-
toisten henkilöiden järjestöjen kanssa. 

Tuetun työllistymisen malliin työvalmentajan tukineen sisältyy ILO:n oh-
jeiston mukaisia asioita. Käyttämällä tuetun työllistymisen mallia edistet-
täisiin myös ILO:n ohjeiden noudattamista. 

Tieto tuetun työllistymisen mallista ja erityisesti siihen liittyvästä työvalmen-
tajan tuesta voi lisätä työnantajien kiinnostusta palkata vajaakuntoisia ja 
vammaisia, koska työvalmentaja auttaa vajaakuntoista ja vammaista työhön 
perehdyttämisessä ja tukee häntä työsuorituksessa. Työvalmentajan tuki voi 
vähentää työnantajan panostusta työhön perehdyttämisessä. Malli voi myös 
muuttaa mahdollisia työyhteisön negatiivisia asenteita vajaakuntoisia ja 
vammaisia työtovereita kohtaan positiiviseen suuntaan. 

Jatkotoimia suunniteltaessa on tärkeää kiinnittää huomiota myös työvalmen-
tajien osaamisen ylläpitoon ja kehittämiseen. Työvalmentajien ammattitaidon 
on oltava hyvä ja ajantasainen, jotta tuetun työllistymisen malli toimisi moit-
teettomasti ja tehokkaasti. 

                                          
105 Vajaakuntoisasioiden hoitaminen työpaikoilla, s. 17. 
106 Vajaakuntoisasioiden hoitaminen työpaikoilla, s. 18. 
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Liite 1 

Yleissitovat työehtosopimukset, joissa on työntekijän työkykyyn viittaavia 
määräyksiä
Finlex-taltioidut 12.1.2004 

RYHMÄ 1 
Sopimuksen soveltamisala kokonaisuudessaan rajattu täysin työkykyisiin työntekijöihin 

1
Apteekkien työntekijöiden työehtosopimus
Apteekkien Työnantajaliitto – Palvelualojen ammattiliitto PAM 

1.1 § 

Sopimusta noudatetaan apteekeissa täysin työkykyisten
– farmanomien 
– konttorityöntekijöiden 
– lähetin
– lääketyöntekijöiden 
– teknisten työntekijöiden 
– siivoojien
– oppisopimussuhteisten lääketyöntekijäoppilaiden 
– harjoittelijoiden ja 
– muiden apteekin työntekijöiden 
työsuhteissa.

2
Kaupan työehtosopimus
Kaupan työnantajaliitto KTL – Palvelualojen ammattiliitto PAM 

1.2 § 

Sopimus koskee työaikalain alaisia täysin työkykyisiä työntekijöitä. 

3
Varasto- ja kuljetusesimiesten työehtosopimus
Kaupan työnantajaliitto KTL – Palvelualojen ammattiliitto PAM 

1.2 § 

Sopimus koskee täysin työkykyisiä 18 vuotta täyttäneitä varasto- ja kuljetusesimiehiä. 
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RYHMÄ 2 
Sopimuksen palkkausmääräysten soveltamisala rajattu täysin työkykyisiin työntekijöihin; 
lisäksi täsmennetty, miten/millaiseksi tällä perusteella sopimuksen palkkausmääräysten 
ulkopuolelle jäävien työntekijöiden palkkaus voidaan sopia, ja/tai vajaatyökykyisyyden 
kriteereitä

1
Auto- ja konekorjaamoalan työehtosopimus
Autoalan Keskusliitto AKL – Metallityöväen Liitto 

8 § Työntekijän palkka 

Täysin työkykyinen ja 18 vuotta täyttänyt työntekijä – –. 

8.8 § Työrajoitteiset 

8 § mom. 1. mainituista palkoista voidaan poiketa sellaisten työntekijöiden suhteen, 
joiden työkyky kyseisessä työssä on pysyvästi alentunut sairauden tai muun syyn 
takia.

2
Huoltokorjaamoiden työehtosopimus
Autoliikenteen Työnantajaliitto – Auto- ja Kuljetusalan Työntekijäliitto AKT 

7.5 § 

Momentissa 1 mainituista palkoista voidaan poiketa harjoittelijoina työskenteleviin 
opiskelijoihin nähden, joilla ei ole asianomaisen työn edellyttämää kokemusta sekä sel-
laisten työntekijöiden suhteen, joiden työkyky ko. työssä sairauden tai muun syyn 
takia on pysyvästi alentunut.

3
Kenkä- ja nahkateollisuuden työehtosopimus
Kenkä- ja Nahkateollisuus – Kemianliitto 

10 § Aikapalkat 

10.1 § 

Täysin työkykyisten 18 vuotta täyttäneiden työntekijäin vähimmäistuntipalkat ovat 
paikkakuntaluokittain ja palkkaryhmittäin penneinä seuraavat: – –. 
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10.6 § 

Jos työntekijän työkyky vanhuuden tai muun syyn takia on huomattavasti alentu-
nut, voidaan hänen palkastaan erikseen sopia.

Pöytäkirjamerkintä:

Edellyttäen, että työntekijä huolimatta vanhuudestaan tai muusta vajaakykyisyy-
destään kykenee suorittamaan samalla tavalla ja teholla kuin täysin työkykyinen 
työntekijä sitä työtä, johon hänet on sijoitettu, on hänelle maksettava sen palkka-
ryhmän mukainen palkka, johon tämä työ kuuluu.

4
Maa- ja vesirakennusalan työehtosopimus
Suomen Maarakentajien Keskusliitto – Rakennusliitto 

V Työpalkat 

14 § (noudatetaan uuteen palkkausjärjestelmään siirtymiseen asti) 
Palkat aikatyössä – –. 
Edellä mainituista palkoista voidaan poiketa harjoittelijoihin nähden sekä sellaisten
työntekijöiden suhteen, joiden työkyky sairauden tai muun syyn takia on alentunut.

(Uudessa palkkausjärjestelmässä ei ole em. vastaavaa tai muutakaan suoraan työkykyyn 
viittaavaa lauseketta.) 

5
Malmikaivosten työehtosopimus
Teknologiateollisuus – Metallityöväen Liitto 

8 § Työntekijän palkka   

Täysin työkykyinen ja 18 vuotta täyttänyt työntekijä – –. 

8.7 § Työrajoitteiset 

Pykälässä 7 mainituista palkoista voidaan poiketa sellaisten työntekijöiden suhteen, 
joiden työkyky kyseisessä työssä sairauden tai muun syyn takia on pysyvästi alentu-
nut.

6
Metalliteollisuuden sähköalan työntekijöiden työehtosopimus
Teknologiateollisuus – Sähköalojen ammattiliitto 

8 § Työntekijän palkka 

Täysin työkykyinen ja 18 vuotta täyttänyt työntekijä – –. 
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8.7 § Työrajoitteiset 

Pykälässä 7 mainituista palkoista voidaan poiketa sellaisten työntekijöiden suhteen, 
joiden työkyky kyseisessä työssä sairauden tai muun syyn takia on pysyvästi alentu-
nut.

7
Metalliteollisuuden työehtosopimus
Teknologiateollisuus – Metallityöväen Liitto 

8 § Työntekijän palkka 

Täysin työkykyinen ja 18 vuotta täyttänyt työntekijä – –. 

8.7 § Työrajoitteiset 

Pykälässä 7 mainituista palkoista voidaan poiketa sellaisten työntekijöiden suhteen, 
joiden työkyky kyseisessä työssä sairauden tai muun syyn takia on pysyvästi alentu-
nut.

8
Rakennustuoteteollisuuden kivipohjaista rakennustuoteteollisuutta koskeva 
työehtosopimus
Rakennustuoteteollisuus RTT – Rakennusliitto 

10 § Työkohtainen palkka 

10.2 § 

Täysin työkykyisten, 18 vuotta täyttäneiden työntekijöiden työkohtaiset palkat (luokka-
palkat) ovat seuraavat: – –. 

10.6 § 

Työntekijät, jotka sairauden, henkisten kykyjen vajavaisuuden tai muun syyn takia eivät 
pysty suorittamaan sitä työmäärää, mikä yleensä vaaditaan tavalliselta työntekijältä, saa-
vat palkkaa työkykynsä ja sen sopimuksen mukaan, joka kussakin tapauksessa tehdään 
sopijapuolten paikallisten edustajien välillä. 

11 § Henkilökohtainen palkka 

Täysin työkykyiselle 18-vuotta täyttäneelle työntekijälle voidaan maksaa työkohtaisen 
palkan ylittävää henkilökohtaista palkkaa. 

9
Talotekniikka-alan LVI-toimialan työehtosopimus
Talotekniikkaliitto – Rakennusliitto 
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7.4 § Työntekijän työkyvyn vaikutus vähimmäispalkkoihin 

Kohdan 7.2 palkkamääräykset koskevat täysin työkykyisiä työntekijöitä. 

Mikäli työntekijän invaliditeetti vaikuttaa oleellisesti työkykyyn, voidaan työntekijän 
palkkauksessa työehtosopimuksen määräyksistä poiketen käyttää sopimuspalkkausta. 
Palkkauksesta tulee sopia kirjallisesti työsopimusta tehtäessä. 

10
Talotekniikka-alan sähköasennustoimialan työehtosopimus
Sähkö- ja telealan työnantajaliitto & Talotekniikkaliitto – Sähköalojen ammattiliitto 

7.A.9 § Työntekijän työkyvyn vaikutus vähimmäispalkkoihin 

Kohdan A. palkkamääräykset koskevat täysin työkykyisiä työntekijöitä. 

Mikäli työntekijän invaliditeetti vaikuttaa oleellisesti työkykyyn, voidaan työntekijän 
palkkauksessa työehtosopimuksen määräyksistä poiketen käyttää sopimuspalkkausta. 
Palkkauksesta tulee sopia kirjallisesti työsopimusta tehtäessä. 

RYHMÄ 3 
Sopimuksen palkkausmääräysten soveltamisala rajattu täysin työkykyisiin työntekijöihin; 
ei ryhmän 2 täsmennyksiä/täydennyksiä 

1
Ahtausalan työnjohtajien työehtosopimus
Suomen Lastauttajain Liitto – Ahtaus- ja Huolinta-alan Tekniset AHT 

2 § Palkka; Työnjohtajat 

Edellä 1 §:ssä mainituille myös vuorotyöhön täysin työkykyisille 18 vuotta täyttäneille 
työnjohtajille maksetaan työpaikoittain vähintään jäljempänä olevan palkkataulukon ja 
tämän sopimuksen mukainen peruspalkka. – – 

2
Auto- ja konekaupan työehtosopimus
Autoalan Keskusliitto – Auto- ja Konealan Unioni AKU (sittemmin Metallityöväen Liit-
to)

Yleiset palkkaehdot 

19 § Soveltamisala 

Tässä sopimuksessa määrätään auto- ja konekaupan työehtosopimuksen soveltamisalalla 
olevien täysin työkykyisten jäljempänä mainittujen työntekijöiden palkkaehdot. 

21 § Palkkataulukot 

Tässä sopimuksessa olevat palkkataulukot ovat täysin työkykyisten 18 vuotta täyttänei-
den työntekijöiden vähimmäispalkkoja. 
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3
Autoliikennealojen toimihenkilöitä koskeva työehtosopimus
Autoliikenteen Työnantajaliitto – Erityisalojen toimihenkilöliitto ERTO 

2.12 § Ohjepalkat 

2.12,2 § 

Ohjepalkat ovat 18 vuotta täyttäneitä täysin työkykyisiä toimihenkilöitä koskevia. 

4
Elintarvikealan automiesten työehtosopimus
Elintarviketeollisuusliitto – Auto- ja Kuljetusalan Työntekijäliitto AKT 

6 § Aikapalkka 

6.1 § 

Täysin työkykyisille 18 vuotta täyttäneille automiehille maksetaan jäljempänä seuraavi-
en määräysten mukainen palkka. 

5
Elintarvikealojen työehtosopimus
Elintarviketeollisuusliitto – Suomen Elintarviketyöläisten Liitto SEL 

9 § Palkkaryhmittelyt ja työpalkat 

9.2 § Työpalkat 

Työpalkat 18 v täyttäneet 

Täysin työkykyisten, 18 vuotta täyttäneiden työntekijäin ohjetuntipalkat ovat penneissä 
eri paikkakuntakalleusluokissa ja palkkaryhmissä seuraavat: – –. 

Täydennys 4; Alle 18-vuotiaat 

15–17-vuotiaitten työntekijäin tuntipalkka on työntekijän iän, työtaidon ja työsuhteen 
kestoajan mukaan kussakin paikkakuntakalleusluokassa 90–100 % ensimmäisen palkka-
ryhmän uudesta ohjetuntipalkasta. 

Mikäli vakinaisessa työsuhteessa olevan nuoren työntekijän työtaito, ammattikokemus ja 
pätevyys vastaavat täysi-ikäiselle, täysin työkykyiselle työntekijälle asetettavia vaati-
muksia eikä nuoren työntekijän säännönmukaiseen työhön ja hänen työskentelyynsä koh-
distu lainsäädännön tai sopimusten aiheuttamia tai muita työnantajaa velvoittavia rajoi-
tuksia, jotka estävät nuorta työskentelemästä kuten täysi-ikäinen, täysin työkykyinen
työntekijä, määritellään nuoren työntekijän palkka tässä työssä täysi-ikäisen, täysin työ-
kykyisen työntekijän palkkaperusteiden mukaisesti. 
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6
Graafisen teollisuuden automiesten työehtosopimus
Viestintätyönantajat VTA – Auto- ja Kuljetusalan Työntekijäliitto AKT 

Palkkamääräykset 

24.1 § 

Täysin työkykyisille automiehille 1.3.2003 lukien maksettavat viikko-ohjepalkat (vä-
himmäispalkat): – –. 

7
Kemian perusteollisuuden työehtosopimus
Kemianteollisuus – Kemianliitto 

14 § 

A Työkohtainen palkka 

Kemian perusteollisuuden työntekijöiden tehtäväkokonaisuuksien vaativuus määräytyy 
tämän työehtosopimuksen liitteenä olevan palkkausjärjestelmän mukaisesti. 

Työnvaativuusluokkapalkat 

1. Täysin työkykyisten, 18 vuotta täyttäneiden, työntekijöiden luokkapalkat ovat 
1.3.2003 tai lähinnä sen jälkeen alkavan palkanmaksukauden alusta lukien seuraavat: – –. 

8
Kemianteollisuus ry:n, Kumiteollisuus ry:n ja Sähköalojen ammattiliitto ry:n väli-
nen sähköalantyöntekijöiden työehtosopimus

2 § Palkkaperusteet 

Sähköalantyöntekijöiden palkat määräytyvät seuraavasti: 

Peruspalkat

1. Täysin työkykyisten 18 vuotta täyttäneiden työntekijäin peruspalkat penneinä tunnilta: 
– –. 

9
Kiinteistönhoitoalan työehtosopimus 
Kiinteistötyönantajat (nyk. Kiinteistöpalvelut ry) – Palvelualojen Ammattiliitto PAM 

9 § KIPARE-palkkausjärjestelmä 

Täysin työkykyiselle 17 vuotta täyttäneelle työntekijälle maksetaan hänen säännöllisenä 
työaikanaan tekemästään työstä palkkaa seuraavasti: – –. 
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10
Kopio- ja tulostusalaa koskeva työehtosopimus
Palvelualojen Toimialaliitto – Palvelualojen Ammattiliitto PAM 

Kopio- ja tulostusalaa koskevan työehtosopimuksen 8 §:n mukainen PALKKALIITE 

4 § Palkkaryhmittely 

Täysin työkykyisten 18 vuotta täyttäneiden työntekijöiden kokonaiskuukausipalkan tu-
lee työn vaativuuden ja henkilökohtaisten määräytymisperusteiden mukaan eri palkka-
tasoilla sijoittua oheisten kuvaajien markkamäärien väliin, jolloin sen katsotaan olevan 
normaalia tasoa. Palkan sijoittumiselle palkkatasojen kuvaajien euromäärien alapuolelle 
tulee olla erityinen perusteltu syy. 

11
Kumiteollisuuden työehtosopimus 
Kumiteollisuusyhdistys – Kemianliitto 

5 § A. Työkohtaiset tuntipalkat 

Täysin työkykyisten 18 vuotta täyttäneiden työntekijöiden työkohtaiset tuntipalkat ovat 
seuraavat:  – –. 

12
Lasikeraamisen teollisuuden työehtosopimus
Kulutustavara- ja erikoistuoteteollisuus KET – Kemianliitto 

15 § Aikapalkat 

1. Täysin työkykyisten 18 vuotta täyttäneiden työntekijäin ohjetuntipalkat määräytyvät 
asianomaisen työntekijän suorittaman työn sekä palkkaryhmittelyn nojalla. 

6. Pääasiassa aikapalkalla työskenteleville täysin työkykyisille kolme kuukautta yhtäjak-
soisesti palveluksessa olleille työntekijöille voidaan edellä 2–4 kohtien mukaisten tunti-
palkkojen lisäksi maksaa aikatyölisää. 

13
Lasitus-, rakennuslasitus- ja lasinjalostusalan työehtosopimus
Suomen Lasitus- ja Hiomoliitto – Kemianliitto 

8 § Aikapalkat 

Täysin työkykyisten, 17 vuotta täyttäneiden lasitus- ja lasinjalostusalan yritysten palve-
luksessa olevien työntekijöiden minimituntipalkat ovat: – –. 
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14
Leipomoiden työntekijöitä koskeva työehtosopimus
Elintarviketeollisuusliitto – Suomen Elintarviketyöläisten Liitto SEL 

7 § Palkkataulukot 

Täysin työkykyisille leipomotyöntekijöille maksetaan seuraavien palkkataulukoiden 
mukaiset palkat. 

15
Maalausalan työehtosopimus urakkahinnoitteluineen
Suomen Maalarimestariliitto – Rakennusliitto 

16 § Tuntipalkat 

Palkkaryhmät  

– – – 

Maalari
   Maalausalan perustuntipalkka [xxx €] 
   Ammattitaitolisä [yyy €] 
   Ammattitaitoinen maalari [xxx + yyy €] 

Ammattitutkinnon suorittanut maalari [zzz €][> xxx + yyy €] 

– – – 

Ammattitaitolisä 

Täysin työkykyiselle maalarille, jolla on oppisopimuslain mukainen oppitodistus maala-
rinopin suorittamisesta tai ammatillisista pätevyystutkinnoista annetun lain (32/72) mu-
kainen todistus ammattitutkinnon tai myöhemmän lain vastaavan tutkinnon suorittamises-
ta tai aikaisemmin voimassa olleen lainsäädännön nojalla annettu kisällikirja tai joka on 
vähintään neljä vuotta tehnyt maalarintyötä ja työllään osoittaa omaavansa ammattitai-
don, maksetaan maalausalan työehtosopimuksen ammattitaitolisää täysimääräisenä. 

Ammattitutkinnon suorittanut maalari 

Ammattitutkinnon suorittaneen maalarin palkkaa maksetaan maalarille, jolla on todistus 
vuonna 1994 voimaan tulleen ammattitutkintolain tai sen sijaan myöhemmin säädetyn 
vastaavan säännöksen mukaisen maalausalan ammattitutkinnon suorittamisesta. 
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16
Maaseutuelinkeinojen työehtosopimus
Maaseudun työnantajaliitto – Puu- ja erityisalojen liitto 

17 § Palkkaus 

1. Täysin työkykyisen 18 vuotta täyttäneen työntekijän henkilökohtainen tuntipalkka 
koostuu:

1) Työn vaativuuden perusteella määräytyvästä työkohtaisesta palkasta. 

2) Työntekijän pätevyyden perusteella määräytyvästä henkilökohtaisesta palkanosasta. 

3) Lisien perusteella määräytyvästä osuudesta. 

2. Vaativuusryhmien tuntipalkat: – – 

17
Matkatoimistoja koskeva työehtosopimus
Erityispalvelujen Työnantajaliitto – Auto- ja Kuljetusalan Työntekijäliitto AKT & Mat-
kailun Ammattiliitto MAILI 

X PALKKASOPIMUS (työehtosopimuksen liite) 

1 § Sopimuksen ulottuvuus 

1. Tällä sopimuksella määrätään matkatoimistojen palveluksessa työskentelevien 17 vuot-
ta täyttäneiden täysin työkykyisten toimihenkilöiden palkat. 

18
Meijerityöntekijöitä koskeva työehtosopimus
Elintarviketeollisuusliitto – Suomen Elintarviketyöläisten liitto SEL 

6 § Palkka 

Työntekijät sijoitetaan heidän työnsä ja ammattitaitonsa asettamien vaatimusten perus-
teella alla oleviin palkkaryhmiin ja maksetaan täysin työkykyisille työntekijöille palkka-
taulukkojen mukaiset palkat. 

 73 



19
Muovi- ja kemian tuoteteollisuuden työehtosopimus
Kemianteollisuus – Kemianliitto 

14 § A. Työkohtainen palkka 

Muovi- ja kemian tuoteteollisuuden työntekijöiden tehtäväkokonaisuuksien vaativuus 
määräytyy tämän työehtosopimuksen liitteenä olevan palkkausjärjestelmän mukaisesti. 

Työnvaativuusluokkapalkat 

Täysin työkykyisten, 18 vuotta täyttäneiden, työntekijöiden luokkapalkat ovat seuraavat: 
– –. 

14 § B. Henkilökohtainen palkka 

Henkilökohtaisen palkan määrittely 

1. Täysin työkykyiselle 18 vuotta täyttäneelle työntekijälle voidaan maksaa työkohtaisen 
palkan ylittävää henkilökohtaista palkkaa. 

20
Panimoiden ja virvoitusjuomatehtaiden työehtosopimus
Elintarviketeollisuusliitto – Suomen Elintarviketyöläisten Liitto SEL 

9 § Palkkaryhmittelyt ja työpalkat 

9.2 § Työpalkat 

Työpalkat 18 v täyttäneet 

Täysin työkykyisten, 18 vuotta täyttäneiden työntekijäin ohjetuntipalkat ovat penneissä 
eri paikkakuntakalleusluokissa ja palkkaryhmissä seuraavat: – –. 

Täydennys 4; Alle 18-vuotiaat 

15–17-vuotiaitten työntekijäin tuntipalkka on työntekijän iän, työtaidon ja työsuhteen 
kestoajan mukaan kussakin paikkakuntakalleusluokassa 90–100 % ensimmäisen palkka-
ryhmän uudesta ohjetuntipalkasta. 

Mikäli vakinaisessa työsuhteessa olevan nuoren työntekijän työtaito, ammattikokemus ja 
pätevyys vastaavat täysi-ikäiselle, täysin työkykyiselle työntekijälle asetettavia vaati-
muksia eikä nuoren työntekijän säännönmukaiseen työhön ja hänen työskentelyynsä koh-
distu lainsäädännön tai sopimusten aiheuttamia tai muita työnantajaa velvoittavia rajoi-
tuksia, jotka estävät nuorta työskentelemästä kuten täysi-ikäinen, täysin työkykyinen
työntekijä, määritellään nuoren työntekijän palkka tässä työssä täysi-ikäisen, täysin työ-
kykyisen työntekijän palkkaperusteiden mukaisesti. 
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21
Pelti- ja teollisuuseristysalan työehtosopimus
Metalliteollisuudenharjoittajain Liitto (MTHL:n Työnantajat) – Metallityöväen Liitto 

6 § Työntekijän palkka ja palkkaustavat 

6.1 § Perustuntipalkka 

Täysin työkykyinen 18 vuotta täyttänyt työntekijä 

Työntekijän perustuntipalkka määräytyy hänen tekemänsä työn tai tekemiensä töiden 
vaativuuden (työkohtaisen palkanosuus) ja hänen työsuorituksensa (henkilökohtainen 
pätevyyslisä) perusteella. 

22
Proteesitehtaita koskeva työehtosopimus
Palvelualojen Toimialaliitto – Palvelualojen Ammattiliitto PAM 

8 § Palkkamääräykset 

8.1 § Aikapalkat 

1. Täysin työkykyisten 17 v täyttäneiden työntekijöiden ohjepalkat kuukaudessa ovat 
1.3.2003 lukien seuraavat: – –. 

23
Puhdistus- ja siivousalan työntekijöitä koskeva työehtosopimus
Kiinteistöpalvelut – Palvelualojen Ammattiliitto PAM 

8.3 § Palkkataulukko 

5. Täysin työkykyisten 17 vuotta täyttäneiden työntekijöiden vaativuusryhmät ja palkka-
taulukot ovat 1.3.2003 tai lähinnä sen jälkeen alkavan palkanmaksukauden alusta lukien 
seuraavat: – –. 

(Vastaava kohta 6; 1.3.2004 lukien.) 
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24
Puutarha-alan työehtosopimus 
Maaseudun työnantajaliitto – Puu- ja erityisalojen liitto 

14 § Palkkaus 

1. Täysin työkykyisen 18 vuotta täyttäneen työntekijän henkilökohtainen tuntipalkka 
koostuu:

1) Työn vaativuuden perusteella määräytyvästä työkohtaisesta palkasta. 

2) Työntekijän pätevyyden perusteella määräytyvästä henkilökohtaisesta palkanosasta. 

3) Lisien perusteella määräytyvästä osuudesta. 

2. Vaativuusryhmien tuntipalkat: – – 

25
Teatterialan työehtosopimus
Suomen Teatteriliitto – Teatteri- ja Mediatyöntekijät 

10 § Vähimmäispalkka 

Täysin työkykyisen 17 vuotta täyttäneen täyttä työaikaa tekevän säännöllisen työajan 
vähimmäisansio kuukaudessa luontoisetuineen on 1.3.2003 lukien  
1 143,41 euron suuruinen peruspalkka. Määräystä sovelletaan harjoittelijaan tai siihen 
rinnastettavassa asemassa olevaan vasta palvelussuhteen kestettyä asianomaiseen teatte-
riin kolme kuukautta. 

Soveltamisohje 

Harjoittelijaan rinnastettavassa asemassa olevalla tarkoitetaan henkilöä, jolla ei ole am-
mattikoulutusta eikä aikaisempaa työkokemusta ja joka esimerkiksi tekee erilaisia suh-
teellisen helposti ja nopeasti omaksuttavia töitä enimmäkseen yhdessä muiden työnteki-
jöiden kanssa totutellakseen työelämään. 

26
Tekstiili- ja vaatetusteollisuuden työehtosopimus
Tekstiili- ja vaatetusteollisuus – Tekstiili- ja vaatetustyöväen liitto Teva 

10 § Palkkaustavat 

Palkkausmuodot ja palkkamäärittelyt 

3. Täysin työkykyisten 18 vuotta täyttäneiden työntekijäin palkat ja ansiot määritellään 
tämän sopimuksen liitteenä seuraavan asianomaisten työntekijäin tekemän työn mukaisen 
ammattiryhmittelyn ja ohjepalkkataulukon (11 §) sekä tämän työehtosopimuksen palkka-
usmuotoja ja korvauksia koskevien määräysten perusteella. Paikallisesti sopimalla voi-
daan poiketa ammattiryhmittelystä. 
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27
Tekstiilihuoltoalan työehtosopimus 
Yleinen Teollisuusliitto / Suomen Pesuteollisuusliitto – Kemianliitto 

14 § A. Työkohtainen palkka 

Työnvaativuusluokkapalkat 

Täysin työkykyisten, 18 vuotta täyttäneiden, työntekijöiden luokkapalkat ovat seuraavat: 
– –. 

28
Tekstiiliteollisuuden laitosmiesten työehtosopimus
Tekstiili- ja vaatetusteollisuus – Tekstiili- ja vaatetustyöväen liitto Teva 

7 § Palkkausmuodot, palkkamäärittelyt ja keskituntiansio 

1. Täysin työkykyisten laitosmiesoppilaiden ja nuorempien laitosmiesten palkkausmuo-
tona käytetään tuntipalkkaa. Palkat määritellään työehtosopimuksen liitteessä n:o 1. 

2. Täysin työkykyisille osalla olevilla laitosmiehille ja laitosmiehille maksetaan heidän 
palkkansa tai palkan kiinteä osa kuukausipalkkana. Laitosmiesten palkkausmuoto on 
kuukausipalkka ellei toisin sovita. Palkat määritellään työehtosopimuksen liitteessä n:o 1. 

29
Teurastamoiden, makkaratehtaiden ja einestehtaiden työehtosopimus 
Elintarviketeollisuusliitto – Suomen Elintarviketyöläisten Liitto SEL 

8 § Palkkaryhmittelyt ja työpalkat 

8.3 § Työpalkat 

Täysin työkykyisten työntekijäin ohjetuntipalkat ovat penneissä eri paikkakuntakalleus-
luokissa ja palkkaryhmissä seuraavat: – –. 

30
Tietoliikenne- ja informaatiotekniikka-alan työehtosopimus
Sähkö- ja telealan työnantajaliitto – Sähköalojen ammattiliitto 

8 § Ansion määräytyminen 

A Aikatyö 

Aikatyötä tekevälle täysin työkykyiselle 18 vuotta täyttäneelle työntekijälle maksetaan 
vähintään perustuntipalkka. 
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31
Turkistarhausalan rehukeskuksia koskeva työehtosopimus
Maaseudun työnantajaliitto – Puu- ja erityisalojen liitto 

14 § Ohjetuntipalkat ja palkkaryhmittely 

1. Täysin työkykyisten 18 vuotta täyttäneiden työntekijöiden ohjetuntipalkat ovat eri 
palkkaryhmissä ja paikkakuntaluokissa seuraavat: – –. 

32
Turkistarhausalan tarhatöitä koskeva työehtosopimus
Maaseudun työnantajaliitto – Puu- ja erityisalojen liitto 

13 § Ohjetuntipalkat ja palkkaryhmittely 

1. Täysin työkykyisten 18 vuotta täyttäneiden työntekijöiden ohjetuntipalkat ovat eri 
palkkaryhmissä ja paikkakuntaluokissa seuraavat: – –. 

33
Viheralan työehtosopimus
Maaseudun työnantajaliitto – Puu- ja erityisalojen liitto 

16 § Palkkaus 

1. Täysin työkykyisen 18 vuotta täyttäneen työntekijän henkilökohtainen tuntipalkka 
koostuu:

1) Työn vaativuuden perusteella määräytyvästä työkohtaisesta palkasta. 

2) Työntekijän pätevyyden perusteella määräytyvästä henkilökohtaisesta palkanosasta. 

3) Lisien perusteella määräytyvästä osuudesta. 

2. Vaativuusryhmien tuntipalkat: – – 

34
Öljytuote- ja säiliöautoalaa sekä niihin liittyviä toimintoja koskeva työehto-
sopimus
Suomen Säiliöautoliitto (& Öljytuote) – Auto- ja Kuljetusalan Työntekijäliitto AKT 

13 § Työpalkat 

3. Liittojen toimesta suoritetun työnluokituksen perusteella ovat täysin työkykyisten 18 
vuotta täyttäneiden työntekijäin luokitellut peruspalkat tämän sopimuksen soveltamisalan 
piirissä seuraavat: – –. 
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Liite 2 

Vajaakuntoisten ja vammaisten työntekijöiden asema työehtosopimusmää-
räysten näkökulmasta 

Tutkimushankkeen tiedotustilaisuudessa 14.1.2004 jaettava kysely 

1. Vastaajaliiton nimi: 

2. Työehtosopimus, jota vastaukset koskevat: 

3.  Liittonne solmimassa työehtosopimuksessa/solmimissa työehtosopimuksissa 
on lausekkeita, joissa asetetaan työntekijän työkyky joko koko työehtosopi-
muksen tai sen (joidenkin) palkkausmääräysten soveltamiskriteeriksi. Kuinka 
pitkä historia tällaisilla lausekkeilla on sopimusalallanne? Milloin niistä sovit-
tiin ensimmäisen kerran? 

Onko Teillä tietoa/aineistoa siitä, mitä näillä lausekkeilla tuolloin tavoiteltiin? 

4.  Ovatko sopijapuolet antaneet jäsenilleen em. lausekkeita koskevia yleisiä 
yhteisiä ja/tai yksipuolisia soveltamisohjeita? 

5.  Onko em. lausekkeiden tulkinnasta/soveltamisesta käyty erimielisyysneuvot-
teluja sopimusalanne liittojen välillä? 

Jos on, niin kuinka usein? 
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6.  Onko em. lausekkeiden tulkinnasta/soveltamisesta prosessattu työtuomiois-
tuimessa? 

7.  Onko tiedossanne, että em. lausekkeiden tulkinnasta/soveltamisesta olisi pro-
sessattu yleisissä tuomioistuimissa? 

8. Onko Teillä tietoa em. lausekkeiden soveltamiskäytännöstä työpaikoilla? 

9.  Mikä on edustamanne liiton käsitys/henkilökohtainen käsityksenne em. lausek-
keiden

a)  tarkoituksesta,  

b)  henkilöllisestä ulottuvuudesta ja

c)  käytännöllisestä merkityksestä? 

Kiitos vastauksistanne. – Toivomme, että voimme olla tutkimustyön edetessä yh-
teydessä liittoonne. Tätä tarkoitusta varten pyydämme yhteystietojanne. 

Nimi: 

Osoite:

Puhelinnumero:
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Liite 3
LÄHETE

    6.2.2004 

Arvoisa vastaanottaja, 

VATES-säätiö toteuttaa 1.5.2003 - 31.1.2005 tutkimusta ”Vajaakun-
toisten ja vammaisten työntekijöiden asema työehtosopimusmäärä-
ysten näkökulmasta”. Tutkimusta rahoittaa Työsuojelurahasto. Tut-
kimuksessa selvitetään, kuinka paljon ja millaisia vajaakuntoisten ja 
vammaisten työsuhteisiin positiivisesti tai negatiivisesti vaikuttavia 
määräyksiä työehtosopimuksissa on. Tutkimuksessa keskitytään ns. 
yleissitoviin työehtosopimuksiin, mutta siinä tarkastellaan vali-
koidusti myös muita työehtosopimuksia (aloilta, joille vajaakuntoiset 
ja vammaiset ovat työllistyneet työsuhteisiin).  

Tämän kyselyn päätavoitteena on tuottaa tietoa siitä, mille aloille va-
jaakuntoisia ja vammaisia on käytännössä työllistynyt. Kysely on 
tarkoitettu sellaisille organisaatioille, joiden toimintaan kuuluu edis-
tää asiakkainaan olevien vajaakuntoisten ja vammaisten työllisty-
mistä avoimille työmarkkinoille. Jos toimintaanne ei kuulu mainittu 
toiminta, pyydämme, että vastaisitte kyselyn kysymyksiin nro 1-3 ja 
palauttaisitte lomakkeen meille.  

Toivomme, että teillä olisi aikaa vastata kysymyksiin ja näin olla 
mukana tuottamassa ensiarvoisen tärkeää tietoa tutkimukseen. 

Pyydämme toimittamaan vastaukset oheisessa palautuskuoressa 
VATES-säätiöön 23.2.2004 mennessä. Kyselylomakkeen voi tilata 
myös sähköisessä muodossa lähettämällä viestin sähköpostitse osoit-
teeseen arto.vilmi@vates.fi.
Lisätietoja kyselyn sisällöstä saa tarvittaessa allekirjoittaneelta. 

Yhteistyöterveisin 

Jaana Paanetoja 
hankkeen tutkija 
oikeustieteen lisensiaatti, varatuomari 
puh. 040-517 6966 
e-mail: jaana.paanetoja@mol.fi

LIITE Toimialaluokitus TOL 2002 
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KYSELY

1. Vastaajaorganisaation nimi 

_________________________________________

2. Vastaajan nimi ja asema organisaatiossa: 

____________________________________________________________

3. ________ Toimintaamme ei kuulu vajaakuntoisten ja vammaisten työllis-
tymisen edistäminen avoimille työmarkkinoille, emmekä näin ollen kuulu 
kyselyn kohderyhmään 

*  Mikäli rastititte tämän kohdan, ei jatkokysymyksiin tarvitse vas-
tata. Olkaa hyvä ja palauttakaa silti lomake meille.

4. Vastaajaorganisaation toiminta-ajatus: 
(miten vastaajaorganisaatio auttaa / edistää vajaakuntoisen ja vammaisten 
työllistymistä avoimille työmarkkinoille, toiminta-ajatuksen kuvaus) 

5. Millaisia henkilöitä ja kuinka monta prosenttia vastaajaorganisaatiolla tällä 
hetkellä on 

_____ kehitysvammaisia  ______ % kaikista asiakkaista 
_____ sosiaalihuollon asiakkaita ______ % kaikista asiakkaista 
_____ työttömiä  ______ % kaikista asiakkaista 
_____ mielenterveyskuntoutujia ______ % kaikista asiakkaista 
_____ muita, mitä?_________________________________________ 

  ______ % kaikista asiakkaista 

6. Kuinka monta asiakastanne on työllistetty työsuhteeseen avoimille työ-
markkinoille seuraavina vuosina 

 2001 ________ 2002 ________ 2003________ 
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7. Kuinka suuri osuus näistä on työllistynyt (kaikki em. vuodet yhteen lasket-
tuina) 

______ osa-aikaiseen työhön  ______ kokoaikaiseen työhön 

8. Kuinka suuri osuus työsuhteista on ollut kestoltaan (kaikki em. vuodet yh-
teen laskettuna) 

määräaikaisia ___________ toistaiseksi voimassa olevia ___________ 

9. Mille aloille asiakkaat ovat työllistyneet? Ilmoittakaa kaikki alat, joille 
asiakkaita on viime vuosina työllistynyt. Merkitkää vastaukseen liitteenä 
olevan toimialaluokituksen (liite a) mukainen koodi. Jos sopivaa alaa ei 
ole toimialaluokituksessa, kuvailkaa aloja sanoilla. Voitte myös koodin 
ohella esittää alasta sanallisen kuvauksen.  

10. Mainitkaa em. aloista mielestänne kolme merkittävintä alaa, joilla asiak-
kaillanne on ollut työllistymismahdollisuuksia.  

_________ (I)  __________ (II)  __________ (III) (koodi tai sanallinen 
selitys)

11. Onko organisaatiollanne tietoa siitä, kuuluvatko työsuhteisiin työllistyneet 
asiakkaanne jäsenenä johonkin ammattiliittoon?  

____ kyllä ____ ei  _____ en osaa sanoa 

12. Onko organisaationne puolesta avustettu asiakasta työsopimuksen solmi-
misessa? 

____ kyllä  ____ ei 

Jos vastaus on myöntävä, kenen tehtäviin avustaminen on kuulunut (am-
mattinimike tms. yksilöinti)? 
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13. Kun asiakkaanne ovat solmineet työsopimuksia avointen työmarkkinoiden 
työnantajien kanssa, onko ilmennyt työsopimuksiin / työsuhteen ehtoihin 
liittyviä epäselvyyksiä / oikeudellisia kysymyksiä? 

____ ei lainkaan ____ hyvin harvoin _____ joskus _____ usein _____ aina 

Jos epäselvyyksiä tms. on ilmennyt, millaisia ne ovat olleet? 

14. Tiedetäänkö organisaatiossanne, millaiset työsuhteen ehdot asiakkaallanne 
on verrattuna avointen työmarkkinoiden työnantajan palveluksessa olevien 
muiden työntekijöiden työsuhteiden ehtoihin (ovatko ne samanlaiset, huo-
nommat / paremmat yms.)? 

15. Kun työsopimuksia solmitaan avointen työmarkkinoiden työnantajien 
kanssa, tutustuuko organisaationne edustaja, joka avustaa asiakasta työso-
pimusta solmittaessa, työtä koskevaan työehtosopimukseen ja tarkistaa 
työehtosopimusmääräysten sisällön?  

16. Onko työsopimusta solmittaessa neuvoteltu yksilöllisiä ehtoja?  

_____ kyllä _____ ei _____ en osaa sanoa 

Jos on, niin millaisia?  

17. Kenen aloitteesta tarve em. yksilöllisiin ehtoihin on tullut yleensä esille? 
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18. Eräissä työehtosopimuksissa on määräyksiä, joiden mukaan työehtosopi-
muksen palkkamääräyksiä sovelletaan vain täysin työkykyisiin työnteki-
jöihin. Onko teillä tiedossa määräyksiin liittyvää tulkintakäytäntöä, ts. on-
ko käytännössä tullut esille tilanteita, joissa olette asiakkaanne osalta jou-
tuneet työnantajan kanssa miettimään mainitun kaltaisen määräyksen so-
veltamista? 

_____ kyllä olemme pohtineet määräyksen sisältöä  

_____ emme ole joutuneet pohtimaan asiaa 

_____ emme osaa sanoa 

Jos vastasitte kyllä, millä aloilla / millaisten työtehtävien osalta asia on tul-
lut esille? 

19. Mikä on vastaajan käsityksen mukaan suurin este vajaakuntoisten entistä 
laajamittaisemmalle työllistymiselle avoimille työmarkkinoille? 

20. Voiko vastaajaan ottaa yhteyttä, mikäli tutkimusta varten halutaan lisätie-
toa / haastattelua? 
____ kyllä  _____ ei  
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Kyselyn liite a. 

Toimialaluokitus TOL 2002 (Voimassa 1.1.2003 alkaen) 
Lähde ja lisätiedot: Tilastokeskus, 
http://www.stat.fi/tk/tt/luokitukset/index_talous_keh.html

Toimiala Toimi-
ala- 
koodi

Maatalous, Riistatalous, Metsätalous   A 
Kalatalous   B 
Kaivostoiminta ja louhinta   C 
Teollisuus   D 

Elintarvikkeiden, juomien ja tupakan valmistus      DA 
Tekstiilien ja tekstiilituotteiden valmistus      DB 
Nahan ja nahkatuotteiden valmistus      DC 
Sahatavaran ja puutuotteiden valmistus      DD 
Massan, paperin ja paperituotteiden valmistus; kustantaminen ja painaminen      DE 
Koksin, öljytuotteiden ja ydinpolttoaineen valmistus      DF 
Kemikaalien, kemiallisten tuotteiden ja tekokuitujen valmistus      DG 
Kumi- ja muovituotteiden valmistus      DH 
Ei-metallisten mineraalituotteiden valmistus      DI 
Metallien jalostus ja metallituotteiden valmistus      DJ 
Koneiden ja laitteiden valmistus      DK 
Elektroniikka- ja sähkötuotteiden valmistus      DL 
Kulkuneuvojen valmistus      DM 
Muu valmistus (mm. huonekalujen ja leikkivälineiden valmistus, sekä jätteiden ja romun 
kierrätys)

     DN 

Sähkö-, kaasu- ja vesihuolto   E 
Rakentaminen   F 
Tukku- ja vähittäiskauppa; moottoriajoneuvojen sekä henkilökohtaisten esineiden ja ko-
titalousesineiden korjaus 

  G 

Majoitus- ja ravitsemistoiminta   H 
Kuljetus, varastointi ja tietoliikenne   I 
Rahoitustoiminta   J 
Kiinteistö-, vuokraus- ja tutkimuspalvelut; liike-elämän palvelut   K 
Julkinen hallinto ja maanpuolustus; pakollinen sosiaalivakuutus   L 
Koulutus   M 
Terveydenhuolto- ja sosiaalipalvelut   N 
Muut yhteiskunnalliset ja henkilökohtaiset palvelut   O 
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Vajaakuntoisten ja
vammaisten asema
työehtosopimus-
määräysten
näkökulmasta

Jaana Paanetoja

Ilkka Ruponen

V A T E S – K I R J A T

Vajaakuntoisten ja
vammaisten asema
työehtosopimus-
määräysten
näkökulmasta

Vajaakuntoiset ja vammaiset henkilöt työs-
kentelevät aikaisempaa enemmän sellaisil-
la aloilla ja sellaisissa tehtävissä, joita kos-
kee jokin työehtosopimus.

Onko työnantajan annettava alan työehto-
sopimuksessa sovitut palkka- ja muut työ-
suhde-etuudet myös vajaakuntoiselle tai
vammaiselle työntekijälleen – siinäkin tapa-
uksessa, että tämän työkyky arvioitaisiin
alentuneeksi?

Minkälaisia erityisiä määräyksiä työehto-
sopimuksissa on vajaatyökykyisen työnteki-
jän asemasta? Miten näitä määräyksiä käy-
tännössä sovelletaan tai tulisi soveltaa?
Miten laajasti työehdoista voidaan sopia
työnantajan ja vajaatyökykyisen työntekijän
kesken?

Muun muassa näihin kysymyksiin hahmotel-
laan vastauksia tässä julkaisussa, joka sa-
malla on ensimmäinen vajaakuntoisten ja
vammaisten työehdoista julkaistu selvitys
Suomessa.
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