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Hallituksen esitys eduskunnalle tyontekijin henkiloon liittyvad irtisanomisperustetta
koskevan lainsaidinnon muuttamiseksi

ESITYKSEN PAAASIALLINEN SISALTO
Esityksessd ehdotetaan muutettaviksi tyosopimuslakia ja meritydsopimuslakia.

Esityksen mukaan tyontekijdin henkiloon liittyvdd irtisanomisperustetta koskevia
tyOsopimuslain ja merityosopimuslain séddnnoksid muutettaisiin niin, ettd tydsopimuksen
padttdmiseen riittdisi asiallinen syy nykyisen asiallisen ja painavan syyn sijasta.
Irtisanomisperusteen arvioinnissa huomioon otettavista seikoista sédddettdisiin nykyistd
tasméllisemmin.

Tyonantajan velvollisuus selvittdd, onko irtisanominen mahdollista valttdd tarjoamalla
tyontekijélle muuta tyo6té, rajattaisiin koskemaan tilanteita, joissa tyontekijan edellytykset tehdd
tyota ovat muuttuneet tydsuhteen aikana.

Irtisanomiskynnyksen alentamisella madallettaisiin tyollistdmiskynnystd ja vahvistettaisiin
erityisesti pienten ja keskisuurten yritysten toimintaedellytyksid. Kun irtisanomisperusteelta ei
endd edellytettdisi erityistd painavuutta, tyovoiman vaihtuvuuden arvioidaan lisddntyvin
kohtuullisesti. Télld arvioidaan olevan maltillisia yritysten tuottavuutta lisddvid vaikutuksia.

Esitykselld toteutetaan péddministeri Petteri Orpon hallituksen hallitusohjelmaan kirjattua
tavoitetta purkaa tyollistimisen esteita.

Ehdotetut lait on tarkoitettu tulemaan voimaan 1.1.2026.
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PERUSTELUT
1 Asian tausta ja valmistelu
1.1 Tausta

Pédministeri Petteri Orpon hallituksen ohjelman mukaan hallitus uudistaa ty6eldmin
lainsdddantdd tyollistimisen esteiden purkamiseksi ja erityisesti pienten ja keskisuurten
yritysten toimintaedellytysten vahvistamiseksi (4.1 Talouskasvua ja kilpailukykyéd tukevat
tydmarkkinauudistukset). Hallituksen ohjelman mukaan tydsopimuslakiin (55/2001) siséltyvin
henkiloon liittyvdn irtisanomisperusteen sddntelyd muutetaan niin, ettd tydsopimuksen
paéttdmiseen riittdisi jatkossa asiallinen syy.

1.2 Valmistelu

Ty6- ja elinkeinoministerid asetti toimikaudeksi 2.9.—31.12.2024 kolmikantaisen tyéryhmén
valmistelemaan hallituksen esitystd edelld mainitun muutoksen toteuttamiseksi. Tyoryhma
jatkoi toimintaansa epdvirallisesti 17.2.2025 asti. Tydryhmédén kuuluivat tyo- ja
elinkeinoministerion edustajien lisdksi Elinkeinoeldmén keskusliitto EK:n, Suomen Yrittéjat
ry:n, Kunta- ja hyvinvointialuetyonantajat KT:n, valtion tydmarkkinalaitoksen, Suomen
Ammattiliittojen Keskusjédrjest6 SAK rymn, STTK ry:n ja Akava ry:n edustajat sekd
palkansaajajarjestdjen yhteinen edustaja. Tydryhma sai hallituksen esityksen muotoon laaditun
mietintdonsi valmiiksi 18.2.2025.

TyoOnantajia ja yrittdjid edustavat jarjestot jattivat tydryhmén mietintoon tdydentivit lausumat,
joiden mukaan ne pitivdt tydoryhmén laatimaa luonnosta hallituksen esitykseksi suurelta osin
oikeansuuntaisena ja hallituksen ohjelmaan sisdltyvdd kirjausta tyollistimisen esteiden
purkamisesta toteuttavana.

TyoOnantajia ja yrittdjid edustavat jirjestot katsoivat, ettd tyontekijan henkiloon liittyvéa
irtisanomisperustetta koskeva tyoryhmén mietinnén mukainen sdiannds jéttiisi tydsopimuslain
soveltamiseen tarpeettoman suurta tulkinnallista liikkumavaraa ja ettd sddnnds sisdltdisi
paillekkéisyyttd irtisanomisperusteen arviointiin liittyvien seikkojen osalta. Jarjestot totesivat,
ettd tdstd aiheutuisi oikeudellista epdvarmuutta. Tyontekijoiden edustajana toimimisen
lisddamista kiellettyjen irtisanomisperusteiden luetteloon jérjestot pitivat tarpeettomana. Liséksi
jérjestot katsoivat mainitun lisdyksen aiheuttavan epétietoisuutta lainmuutoksen tarkoituksesta
lakia sovellettaessa. Varoituksen siséllostd ei jirjestdjen mukaan pitdisi sdétdd tyoryhmin
mietinnén mukaisella tavalla siten, ettd varoituksesta tulisi nimenomaisesti kadydd ilmi
irtisanomisen uhka menettelyn toistuessa. Lain voimaantuloa koskevaa siirtymésddnndsté
jarjestot pitivat tarpeettoman monitulkintaisena.

Kunta- ja hyvinvointialuetyonantajat KT totesi lisdksi, ettd kunnan ja hyvinvointialueen
viranhaltijasta annettua lakia (304/2003) tulisi tarkastella tyoryhman mietinndsséd ehdotettujen
tyosopimuslain muutosten pohjalta ja kdynnistdd vastaava ty0 ensin mainitun lain
muuttamiseksi.

Palkansaajakeskusjérjestot jattivdt tydryhmén mietintdon eridvdn mielipiteen, jossa ne
ilmoittivat, etteivit ne hyviksy tyoryhmén mietinndssd esitettyjd irtisanomissiéntelyn
muutoksia. Jarjestot katsoivat, ettd tyoryhmidssd késiteltdvid lainsddddntomuutoksia
laajennettiin hallituksen ohjelmaan siséltyvéadn kirjaukseen verrattuna tydryhmaétydskentelyn
aikana ilman yksimielisyyttd. Jarjestdjen mukaan tyoryhmén mietinndn mukaiset muutokset
heikentdisivat merkittdvasti tyontekijan asemaa ja tydsuhdeturvaa ilman tasapainottavia toimia.
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Palkansaajajdrjestot totesivat lisdksi, ettd muutokset vaikuttaisivat kaikkiin tydsuhteisiin
palkansaajiin, mutta vaikutukset ty0llisyyteen ja talouteen olisivat kuitenkin véhiisia.
Jarjestojen ndkemyksen mukaan Suomea sitovia kansainvilisid velvoitteita késiteltiin
tyoryhmén mietinndssd hyvin suppeasti, ja tyosopimuslain irtisanomisperusteita koskevien
sddnndsten muutosten suhdetta perustuslain (731/1999) 18 §:n 3 momenttiin olisi tullut
arvioida. Jarjestot katsoivat liséksi, ettd muutokset aiheuttaisivat pitkéédn kestavén oikeudellisen
epiavarmuuden tilan ja ettd muutokset lisdisivét tydsuhteen paittymiseen liittyvid riita-asioita ja
tarvetta viedd tydsopimuksen irtisanomiseen liittyvid asioita tuomioistuinten késiteltdvaksi.
Jarjestot esittivit lisdksi useita yksityiskohtaisia huomioita tydryhmén mietinnon siséllosta.

Tyoryhmén mietinnon mukaisesta luonnoksesta hallituksen esitykseksi pyydettiin lausuntoa
muun muassa ministeridilti ja muilta viranomaisilta seki jérjestdiltd, yhteensd 35 taholta ajalla
24.2.—7.4.2025 Lausuntopalvelu.fi -verkkopalvelun kautta. Lausuntojen siséltdd selvitetddn
jiljempéna jaksossa 6.

Esitysluonnosta on késitelty tyo- ja elinkeinoministerion yhteydessi toimivassa merimiesasiain
neuvottelukunnassa, jossa ovat edustettuna tyd- ja elinkeinoministerion lisdksi sosiaali- ja
terveysministerio, liikenne- ja viestintdministerid sekd merenkulkualan tyonantaja- ja
tyontekijédjéarjestot.

Lainsdddidnnon arviointineuvosto on arvioinut luonnoksen hallituksen esitykseksi ja antanut
siitd lausuntonsa.

Hallituksen esityksen valmisteluasiakirjat ovat julkisessa palvelussa osoitteessa
https://tem.fi/hankkeet-ja-saadosvalmistelu tunnuksella TEM055:00/2024.

2 Nykytila ja sen arviointi
2.1 Yleisti

Tyosopimuslaissa sééddettyjen tydsuhteen paittimisperusteiden siséltdé on muotoutunut pitkalti
oikeuskéytinnon kautta. Laissa ei ole mahdollista yksityiskohtaisesti luetella kaikkia niitéd
tilanteita, joissa ty0sopimuksen irtisanomisen tulisi olla mahdollista. Irtisanomisperusteet on
sen vuoksi sdddetty yleislausekkeiden pohjalta ja niiden soveltamisessa on kiytettiava
kokonaisharkintaa.

Henkiloperusteisen irtisanomisperusteen sditelyn epétarkkuus ja toisaalta korkeaksi koetut
edellytykset vaikuttavat yrityksissd rekrytointihalukkuutta kaventavasti. Ty&nantajayritysten
kokemana ongelmana ei yleisesti ole irtisanomista koskevien sdédnndsten soveltaminen minkaan
tietyn irtisanomisperusteen mukaiseen oikeustosiseikastoon, vaan pikemminkin yleinen
irtisanomiskynnyksen korkeus.

Koska tydsuhteen péittaimisperusteista on sdddetty péddosin yleislausekkeiden pohjalta,
kdytinnon soveltamistilanteissa on usein vaikeaa todeta irtisanomisperusteen olemassaolo
oikeusvarmalla tavalla. Tyontekijélld on oikeus riitauttaa tydnantajan suorittama irtisanominen,
jolloin irtisanomisperusteen olemassaolo vahvistetaan tuomioistuimessa. Oikeuskédytdnnon
merkityksen takia tuomioistuinten ratkaisuja on kuvattu luvussa 2.2.4.


https://tem.fi/hanke?tunnus=TEM055:00/2024

2.2 Voimassa oleva lainsdidanto
2.2.1 Yleista tydosopimuksen pééttdmisesta

Tyo6sopimuslain tydsuhdeturvasédénnokset ovat lain 1 luvussa (koeaikapurku), 7 luvussa
(irtisanomisperusteet) ja 8 luvussa (purkuperusteet). Maiirdaikaisen tydsopimuksen
paittimisestd sdddetddn lain 6 luvussa.

Eri paattadmisperusteille on sdddetty erilaiset kynnykset. Matalimmasta korkeimpaan kynnykset
ovat:

— koeaikapurku: peruste ei saa olla koeajan tarkoitukseen ndhden epiasiallinen eikd
SyIjiva.

— irtisanominen: perusteen tulee olla asiallinen ja painava, minka lisdksi irtisanomiselle
on sdadetty lisdedellytyksid, joita ovat muun muassa kielletyt irtisanomisperusteet,
varoituksenantovelvollisuus ja uudelleensijoittamisvelvollisuus.

— purkaminen: perusteen tulee olla erittdin painava. Liséksi perusteen tulee olla sellainen,
ettei tyOnantajalta voida kohtuudella edellyttdd tyosuhteen jatkamista edes
irtisanomisajan pituista aikaa.

Tyosuhteen pddttdiminen irtisanomalla on mahdollista tyontekijdstd johtuvasta syysté
(tyosopimuslain 7 luvun 2 §:ssd sdddetyt individuaaliperusteet) ja tyOnantajan
toimintaedellytyksissd tapahtuneiden muutosten vuoksi (tydsopimuslain 7 luvun 3 §:ssd
sdddetyt taloudelliset ja tuotannolliset perusteet). Lisdksi irtisanomisen yleisestd kynnyksesté
sdddetddn tyosopimuslain 7 luvun 1 §:ssd. Sekd kollektiiviselta ettd individuaaliselta
irtisanomisperusteelta edellytetddn aina asiallisuutta ja painavuutta. Tdmi tarkoittaa, ettd
irtisanomisperustetta on aina tarkasteltava kokonaisarviolla ottamalla huomioon kaikki asiaan
vaikuttavat seikat.

Tyosopimuslain 7 luvun 2 §:n 1 momentin mukaisena tyOntekijdstd johtuvana tai hénen
henkiloonsd liittyvdnd asiallisena ja painavana irtisanomisperusteena voidaan pitdé
tyosopimuksesta tai laista johtuvien, tydsuhteeseen olennaisesti vaikuttavien velvoitteiden
vakavaa rikkomista tai laiminlyontid sekd sellaisten tyontekijin henkiloon liittyvien
tyontekoedellytysten olennaista muuttumista, joiden vuoksi tyOntekija ei endd kykene
selviytyméddn tyotehtdvistddn. Syyn asiallisuutta ja painavuutta arvioitaessa on
kokonaisarvioinnissa otettava huomioon tydnantajan palveluksessa olevien tyontekijoiden
lukumaiira seké tyonantajan ja tyontekijan olosuhteet kokonaisuudessaan.

Tyosopimuslain 7 luvun 2 §:n 2 momentissa sdddetddn kielletyistd irtisanomisperusteista.
Esimerkiksi tyontekijédn sairautta, vammaa tai tapaturmaa ei pidetd asiallisena ja painavana
irtisanomisperusteena, ellei tyokyky ole ndiden takia alentunut olennaisesti ja niin
pitkdaikaisesti, ettei tyonantajalta voida endd kohtuudella edellyttdd tydsuhteen jatkamista.
Kiellettyja irtisanomisperusteita ovat niin ikddn tyontekijén osallistuminen tydehtosopimuslain
(436/1946) mukaiseen tai tyontekijayhdistyksen toimeenpanemaan tyotaistelutoimenpiteeseen,
tyontekijin poliittiset, uskonnolliset tai muut mielipiteet, hénen osallistumisensa
yhteiskunnalliseen tai  yhdistystoimintaan sekd tyOntekijan turvautuminen hénen
kaytettdvissddn oleviin oikeusturvakeinoihin. Saatimalla kielletyistd irtisanomisperusteista on
kansallisesti tdytetty muun muassa kansainvélisen tydjarjeston ILO:n sopimusten velvoitteet.



Irtisanomisperusteen riittdvyyden harkinta on aina kokonaisharkintaa, jossa kysymys on siiti,
onko tyosuhteen péittdminen kohtuullinen seuraus tyOntekijdn moitittavasta menettelysté tai
tyontekoedellytysten heikkenemisestd. Samalla on arvioitava, voidaanko irtisanominen valttaa
jollakin keinolla, kuten muun tydn tarjoamisella tai tyOolosuhteita muuttamalla. Asiaa
arvioidaan kyseessd olevan tyOnantajan edellytysten kannalta. Toisaalta osa tilanteista voi olla
sen kaltaisia, ettd niitd tulee arvioida samalla tavoin tyOnantajaorganisaation erityispiirteistéd
riippumatta. Téllaisia ovat esimerkiksi 7 luvun 2 §:n 2 momentissa tarkoitetut kielletyt
irtisanomisperusteet.

TyoOnantajaorganisaation erityispiirteistd huolimatta arvioinnissa on tarkasteltava liséksi, onko
tyontekijille annettu mahdollisuus korjata virheensd, ja onko tyOntekiji korjannut
menettelydén. TyoOntekijdd ei yleenséd saa irtisanoa rikkomusperusteella, ellei tydnantaja ole
antanut tyontekijille varoitusta (tydsopimuslain 7 luvun 2 §:n 3 momentti). Varoituksen
antamista ei edellytetd vakavimpien rikkomusten yhteydessd, jos tydnantajalta ei voida
kohtuudella edellyttdd sopimussuhteen jatkamista.

Merityosopimuslakia (756/2011) sovelletaan tyohon, jota tyontekijd tekee sopimuksen
perusteella suomalaisessa aluksessa tai tyOnantajan méadrdyksestd véliaikaisesti muualla.
Merityosopimuslaissa sdddetdén tydsopimuksen pdittimisesti péddosin vastaavasti kuin
tyosopimuslaissa. Tydsuhdeturvasdénnokset ovat lain 1 luvussa (koeaikapurku), 8 luvussa
(irtisanomisperusteet) ja 9 luvussa (purkuperusteet). Maiérdaikaisen tydsopimuksen
paittamisestd sdddetddn lain 7 luvussa.

2.2.2 Tyontekijén suojelun periaatteesta seké asiallisen ja painavan syyn vaatimuksesta

Tyosopimuslaki rakentuu tyosuhteen heikomman osapuolen eli tyontekijdn suojelun
periaatteelle!. Tyontekijdn suojelun periaatetta on vakiintuneesti pidetty ty6lainsdddannon
keskeisend oikeuspoliittisena periaatteena®. Periaatteen my6td tyOsuhteita suojellaan muita
sopimussuhteita enemméin. Tdmd ilmenee tydsopimuksen irtisanomista koskevista
lainsdddannollisistd edellytyksistd, jotka poikkeavat muissa sopimussuhteissa yleisesti
noudatettavista sopimusvapauteen liittyvistd periaatteista.

Tyontekijan suojelun periaatteen toteutumisen kannalta on merkityksellistd, ettd lailla
rajoitetaan mahdollisuuksia paittdd tyosuhde tyOnantajaa velvoittavasti. Periaate edellyttia
irtisanomista koskevalta séddntelyltd my0s riittdvad selkeyttd ja ennakoitavuutta.
Irtisanomistilanteet kuitenkin eroavat toisistaan eri aloilla, tyOpaikoilla ja yksittdisissé
sopimussuhteissa, joten irtisanomisperusteen sisdltod ei voida méaaritelld tarkkarajaisesti’.

TyOnantajan irtisanoessa tyontekijdn irtisanomisperusteelta edellytetddn nykyisin aina
asiallisuutta ja painavuutta. Asiallisen ja painavan syyn vaatimukset muodostavat
kokonaisuuden, eikd sanaparin merkitysti ole eroteltu. Asiallisen ja painavan syyn vaatimus on
osa laajempaa irtisanomiskynnystd, jonka tdyttyessd tyOnantaja saa irtisanoa tydsopimuksen.
Irtisanomisperusteen asiallisuuden ja painavuuden arviointiin vaikuttavat eri tekijét riippuen
siitd, onko kysymyksessd tyOntekijdstd johtuva vai taloudellinen tai tuotannollinen syy.
Yleiselld tasolla asiallisuus ja painavuus tarkoittaa ainakin sité, ettd irtisanomisperuste ei saa

'HE 157/2000 vp, s. 47-48.
2 HE 157/2000 vp, s. 6.
3 Ks. my6s HE 157/2000 vp, s. 96.



olla syrjiva. Irtisanomisperuste ei saa mydskddn olla ristiriidassa tydsopimuksesta johtuvan
tyonantajan lojaliteettivelvoitteen kanssa.

Irtisanomiskynnyksen ylittymisen osalta ei ole eritelty, mikd merkitys pelkéstddn painavuuden
vaatimuksella on kokonaisarvioinnissa. Ilmaisulla “asiallinen ja painava” on ollut tarkoitus
kuvata vakiintuneessa oikeuskdytdnndssd asetettuja vdhimmaéisvaatimuksia, mikd ilmenee
nykyisen tydsopimuslain ja aiemman tyosopimuslain (320/1970) vililld tehdystd muutoksesta.
Vuoden 1970 tyésopimuslain mukaan tydnantaja ei saanut irtisanoa tydosopimusta tyontekijasta
johtuvasta syysti, ellei timéa syy ollut erityisen painava. Nykyisen tydsopimuslain esitdiden
mukaan irtisanomisperusteiden muutoksilla tavoiteltiin kielellisid tismennyksié ja selkeytyksia,
eikd niilld tarkoitettu muuttaa vakiintuneessa oikeuskdytinndssd irtisanomisperusteille
asetettuja vahimmaisvaatimuksia.*

Myo6s oikeuskédytdnnossd irtisanomisperusteen arvioinnissa asiallisen ja painavan syyn
vaatimusta on arvioitu yleensd kokonaisuutena. Vain yksittdisissd tapauksissa
irtisanomisperusteen tarkastelu on keskittynyt néisti toiseen (esimerkiksi korkeimman oikeuden
ratkaisu KKO:2016:15 ja tydtuomioistuimen ratkaisu TT:2019:80).

Tapauskohtaisten erojen vuoksi tydsopimuksen irtisanomisperustetta on perinteisesti tarkasteltu
kokonaisarviolla ottamalla huomioon kaikki asiaan vaikuttavat seikat. Kokonaisarvion merkitys
korostuu erityisesti vaikeissa rajatapauksissa.’ TyoOntekijan suojelun periaate vaikuttaa
talldinkin tulkintaa ohjaavana oikeusperiaatteena.

2.2.3 Lojaliteettivelvollisuus

Sopimussuhteissa osapuolia sitoo lojaliteettivelvollisuus, joka tarkoittaa sopimusosapuolten
molemminpuolista velvollisuutta ottaa vastapuolen edut ja oikeudet huomioon kohtuullisessa
madrin omassa toiminnassaan. Lojaliteettivelvollisuus koskee my0s tydsopimussuhteita, joissa
sen on katsottu olevan voimassa sekd yleisend tyosopimusoikeudellisena periaatteena® ettd
ilmentyvén erdisté tydsopimuslain sddnnoksista.

Esimerkiksi tydsopimuslain 2 luvun 1 § siséltdé tyonantajan lojaliteettivelvoitetta tismentévin
sdannoksen. Muun muassa lain 3 luvun 1 ja 3 §:ssd puolestaan tdsmennetddn tyontekijan
lojaliteettivelvollisuutta. Lojaliteettivelvollisuuden katsotaan liittyvdn my0s asiallisen ja
painavan syyn arviointiin. Irtisanomisperusteelta vaadittava asiallisuus ja painavuus
edellyttivit, ettdi ne eivdt ole ristiriidassa tyOsopimuksesta johtuvan tydnantajan
lojaliteettivelvollisuuden kanssa.”  Lojaliteettivelvollisuus ilmenee lisdksi myOs muissa
tyosuhteen pédttamistilanteita koskevissa tyOnantajan lakisditeisissd velvollisuuksissa.
Tyonantajan on esimerkiksi selvitettivé, voidaanko tyoOntekijd irtisanomisen sijasta siirtdd
toisiin tehtdviin.

Sen liséksi, ettd lojaliteettivelvollisuuden rikkominen voi joissakin tapauksissa muodostaa
asiallisen ja painavan perusteen tydsopimuksen irtisanomiselle (TT 2013-191, TT 2012-15), on
lojaliteettivelvollisuus otettava huomioon yleisemminkin irtisanomisperusteen arvioinnissa.
Tyosuhdetta péitettiessé lojaliteettivelvollisuuden voi katsoa edellyttdvén, ettd tyonantajan on

4 HE 157/2000 vp, s. 96.
S HE 157/2000 vp, s. 96.
¢ Bruun, Niklas. 2022. Tydsopimusoikeuden perusteet, s. 39. Alma Talent.
7HE 157/2000 vp, s. 96.



pyrittava yllapitimain tydsuhteen jatkuvuutta (KKO 2021:66, kohta 10). Tyonantajan on siten
otettava huomioon tydntekijin edut ja mahdollisuuksien mukaan harkittava tydsuhteen
paattdmistd lievempien keinojen kayttamistd (TT 2014-179).

2.2.4 Irtisanomisperustetta koskevasta oikeuskaytdnnosta

Irtisanomisperustetta koskevan oikeuskdytdnnon perusteella kokonaisarvioinnilla on
irtisanomisperusteen olemassaoloa harkittaessa suuri merkitys. Tapausten yksityiskohdat ja
tilanteiden moninaisuus vaikuttavat ratkaisujen lopputulokseen tavalla, jota on lainsddddnnon
tasolla mahdotonta ohjata tismallisesti ja tarkkarajaisesti. Toisaalta juuri kdytdnnon tilanteiden
suuri vaihtelu korostaa tuomioistuinten riittdvan harkintavallan tirkeytta.

Koska lainsddadianndssd asetetut velvoitteet ja periaatteet tdsmentyvét oikeuskdytinnossé, on
oikeuskdytdnnon esiin tuominen tarkedd vallitsevan oikeustilan kuvaamiseksi. Téssd luvussa
esitellddn erityisesti viimeaikaista oikeuskdyténtod sekd joitakin oikeuskirjallisuudessa esilld
olleita vanhempia ratkaisuja.

2.2.4.1 Asiallisen ja painavan syyn arviointi oikeusk@ytdnnossi

Painava  tai asiallinen syy arvioinnin kohteina erikseen: TyOnantajan osalta
irtisanomisperusteelta edellytetdin nykyisin aina asiallisuutta ja painavuutta. Voimassa oleva
lainsdddantd kasittdd asiallisen ja painavan syyn vaatimuksen yhtend kokonaisuutena, eika
sanaparin merkitystd ole eroteltu. Yksittdisissd oikeustapauksissa syyn painavuutta tai
asiallisuutta on kuitenkin késitelty toisistaan erillddn. Tydtuomioistuin katsoi ratkaisussaan TT
2019:80, ettd X Oy:n aluksilla jarjestyksenvalvojana tydskennelleen A:n viaksi on jadnyt vain
asiaton ja toistuva oleskelu hytissd tydaikana, jota ei voitu kokonaisuutena arvioiden pitdd
tydehtosopimuksen ja meritydsopimuslain mukaisena painavana syynd A:n tydsopimuksen
irtisanomiseen (Aén. puhallutuksesta kieltdytymisen osalta).

Ratkaisussa KKO 2016:15 korkein oikeus arvioi irtisanomisperusteen asianmukaisuutta.
Korkein oikeus toteaa, ettd koska irtisanomisperusteiden tulee olla asiallisia my®ds silloin, kun
irtisanominen perustuu taloudellisiin ja tuotannollisiin syihin, ei tyOnantaja saa perustaa
valintaansa irtisanottavista henkildistd syrjiviin tai muutenkaan asiattomiin syihin. Korkein
oikeus katsoi tapauksessa, ettd irtisanottavaksi valittavan henkilon valintaperusteen asiallisuus
tarkoittaa muun ohella sité, ettd tyonantajan ilmoittama peruste on todellinen. Se, etti tydnantaja
oli valinnut kantajan asemassa olleen A:n irtisanottavaksi tdimén yli seitsemdn kuukautta
aiemmin yleisluontoisissa keskusteluissa esittdmén pyynnon perusteella tarkistamatta ennen
irtisanomista A:n senhetkistd kantaa asiaan, on ollut epéasiallista ja tydnantajan
lojaliteettivelvoitteen vastaista. Tapauksessa oli kyse tuotannollisesta ja taloudellisesta
irtisanomisperusteesta, mutta korkeimman oikeuden ratkaisun perusteella asiallisen syyn
vaatimus edellyttdd ainakin sitd, ettd irtisanomisen perusteeksi ilmoitettu syy vastaa
todellisuutta. Periaatetta voitaneen soveltaa myds tyontekijan henkil6on liittyvédn
irtisanomisperusteeseen. TyOnantajan lojaliteettivelvoitteesta seuraa vastuu varmistua
irtisanomisen perusteena olevan seikan todenperéisyydesté.

Epdasiallinen kdytos: Tyontekijan epdasiallista kayttdytymistd tyopaikalla on pidetty
oikeuskdytdnnossd asiallisena ja painavana perusteena tyontekijan irtisanomiseen, jos
epdasiallinen kéyttdytyminen on ollut toistuvaa eikéd se ole loppunut tyonantajan antamasta
varoituksesta huolimatta. Moitittavakaan kéyttdytyminen ei siten ldhtokohtaisesti oikeuta
tyosuhteen pééttdmiseen silloin, kun kysymys on ainutkertaisista tai yksittéisistd tapahtumista
(TT 2015-17).



Esimerkiksi epéasiallinen kielenkéytto tyopaikalla sekd perusteeton ja syytd ilmoittamatta
tapahtunut poissaolo tyOstd ovat rikkomuksia, jotka voidaan tapauskohtaisen arvioinnin
perusteella katsoa tyosopimuksen padttimisperusteiksi. Niiden osalta kuitenkin péésidantdisesti
edellytetddn tyosopimuslain 7 luvun 2 §:n 3 momentissa sdddetyn mukaisesti, ettd menettely on
toistunut varoituksesta huolimatta (TT 2012:141, TT 2012-120, TT 2012:19).

Hyvin moitittavana pidettivd epéasiallinen kéytos voi oikeuttaa tydnantajan tyontekijan
irtisanomiseen ilman aiempia samasta syysti annettuja varoituksia. Esimerkiksi ratkaisussa TT
2004-70 tyotuomioistuin katsoi, ettd tyontekijdn menettelyd, jossa tyontekiji oli kédyttaytynyt
epéasiallisesti terminaalista tavaraa noutamaan tullutta asiakasta kohtaan, oli pidettivd hyvin
moitittavana tyosopimuksesta johtuvan velvoitteen rikkomuksena. TyGtuomioistuin otti
irtisanomisperusteen harkinnassa liséksi huomioon sen, ettd tyontekijilld oli ollut pitkéédn
jatkuneita runsaita poissaoloja, joiden takia hinen kanssaan oli aikaisemmin keskusteltu
tyoskentelyn tehostamisesta. Tastd huolimatta tyontekijd oli vdhén ennen irtisanomista jdényt
kahdesti pois tyOstd selvittiméttd poissaolon syytd tyOnantajan antamien ohjeiden
edellyttamalla tavalla.

Ty6tuomioistuin katsoi ratkaisussaan TT 2023:77, ettd tyOnantajalla oli ollut asiallinen ja
painava peruste irtisanoa tydntekijan tydsopimus tdmin kéyttdydyttyd tyopaikalla usean
kuukauden ajan epiasiallisesti ja rasistisesti toista tyontekijad kohtaan. Irtisanomisperustetta
kokonaisuutena arvioitaessa voitiin ottaa huomioon tyontekijélle aiemmin annettu varoitus,
koska varoitus ja irtisanominen olivat johtuneet asiallisesti hyvin samantyyppisisté syista.

Tyotehtdvien luonne: Tyodtehtdvien luonne voi vaikuttaa tyOntekijan toiminnan
asianmukaisuuden arviointiin. Tyétuomioistuin on katsonut esimerkiksi, ettd erityistd vastuuta
edellyttavissd palveluammateissa tyontekijaltd edellytetdén asiallisempaa kiyttdytymistd kuin
palvelualan  tyontekijoiltd keskimddrin. Jotta sopimaton kéyttdytyminen  riittéisi
irtisanomisperusteeksi, sen tulee kuitenkin muodostaa asiallinen ja painava syy. Muussa
tapauksessa tyOnantaja voi puuttua tyontekijain menettelyyn tarvittaessa lievemmilla keinoilla.
Ty6tuomioistuin on esimerkiksi arvioinut, ettd vaikka asiakkaaseen kohdistunut sopimaton
kaytos tyopaikalla voi sindnsd muodostaa riittdvan perusteen tydosopimuksen paittimiselle, ei
linja-autonkuljettajan menettelyd, jossa hdn pyysi suukon matkustajalta, voitu yksin pitdé
tillaisena. (TT 2014-15)

Tyo6tehtévien laadulla on ollut merkitystd myds tydtuomioistuimen arvioinnissa ratkaisussa TT
2013-66, jossa koulukyytejd ajaneen linja-autonkuljettajan katsottiin voineen perustellusti
ymmartié ilman varoitustakin menettelynsa moitittavuus liikenneturvallisuuden heikentymisen,
tyontekijin ja tyOnantajan vélisen luottamuksen sekd tyOnantajan ja asiakkaiden vilisen
luottamuksen kannalta, kun ajoneuvoon asennettu alkolukko oli tyOntekijan aloittaessa
tyovuoroaan estdnyt ajoneuvon kaynnistymisen. Tyontekijan puhaltama lukema oli 0,35
promillea. Ratkaisussa merkitystd annettiin myds sille, ettd yhtidssé oli nollatoleranssi alkoholin
vaikutuksen alaisena tydskentelyyn, ja tdmé oli ollut tyontekijoiden tiedossa.

Menettely vapaa-ajalla: OikeuskiytdnnOssd on katsottu, ettd tyontekijan kayttdytymistd vapaa-
ajalla tulee kokonaisarvioinnissa arvioida eri tavalla kuin ké&ytostd tydaikana.
Tyo6tuomioistuimen ratkaisussa TT 2012-15 linja-autonkuljettaja oli syyllistynyt vapaa-ajallaan
rattijuopumukseen, josta hénet oli tuomittu kolmeksi kuukaudeksi ajokieltoon. Tydnantaja oli
purkanut ty0sopimuksen rattijuopumusta seuraavana pdivénd. Vaikka rattijuopumukseen
syyllistyminen oli tyotehtivien laatu huomioon ottaen vakavalla tavalla horjuttanut tyontekijan
ja tyOnantajan vilistd luottamussuhdetta, olisi tyOnantajan tullut selvittdd vaihtoehtoja
tyosuhteen padttimiselle. Ratkaisussa huomioitiin, ettei tyontekijd ollut syyllistynyt
moitittavaan menettelyyn tyotehtidvissddn, ja hinen 24 vuotta kestdnyt tyohistoriansa
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tyonantajan palveluksessa oli muutoin ollut moitteeton. Kohtuullisen lyhyt ajokielto olisi myos
ollut méérattavissa ehdollisena, mikéli tydsuhdetta olisi jatkettu.

Tyo6tuomioistuin katsoi tapauksessa TT 2014-79, ettei junaliikennettd harjoittaneella yhtiolla
ollut tydehtosopimuksessa edellytettyd asiallista ja painavaa perustetta tyontekijan
tyosopimuksen irtisanomiseen pelkéstién silld perusteella, ettd tyontekijd oli matkustaessaan
junassa vapaapéiviandidn alkoholin vaikutuksen alaisena kiyttdytynyt epdasiallisesti ja muun
muassa puhunut tydvuorossa olleelle konduktdorille seksuaalissévytteisesti. Asiassa merkitysti
oli sill4, ettd tyontekija ei ollut yli 30 vuotta kestineen tydsuhteensa aikana saanut huomautuksia
tyoskentelystddn tai kdyttdytymisestddn. Nain ollen olosuhteita kokonaisuutena arvioitacssa
tyontekijin yksittdistd, vapaa-aikana sattunutta harkitsematonta tekoa ei voitu sen
moitittavuudesta huolimatta pitdd niin vakavana hénen ja tydnantajan vélilld noudatettavien
sopimusvelvoitteiden rikkomisena, ettd tyOnantajalla olisi sen johdosta ollut perusteet
ensimmaisend toimenpiteendén irtisanoa tydsopimus.

Kaivoksella koneen- ja kuorma-autonkuljettajana tydskennellyt tyOntekijd oli tuomittu
huumausainerikoksesta ehdolliseen vankeusrangaistukseen kannabiksen viljelemisesti,
myymisestd ja kéytostd. TyOtuomioistuin huomioi, ettd tyOnantajan olisi tullut
lojaliteettivelvoitteensa mukaisesti harkita kokonaisarvioinnissa mahdollisuuksien mukaan
tyontekijén kannalta tydsuhteen paittimistd lievempien keinojen kdyttdmistd, kuten yhtiossé
noudatettavan toimintamenettelyn mukaista hoitoonohjausta, huumausainetestausta ja
tyosuhteen padttdimismenettelyd. Kun tyontekijan ei ollut ndytetty olleen tydssddn tai
tyOpaikalla huumausaineen vaikutuksen alaisena eikd hédnen huumausaineen kayttonséd ollut
ndytetty vaikuttaneen hénen tydskentelyynsé, tyoturvallisuuteen tai yhtion litketoimintaan, eiké
hin ollut yhtiossé sellaisessa asemassa, ettd huumausainerikokseen syyllistyminen osoittaisi
tyosuhteeseen vaikuttavien velvoitteiden niin vakavaa rikkomista, ettd se oikeuttaisi sinidnsé
tyOnantajan paittimain tyontekijan tydsuhteen, tydnantajalla ei ollut ollut asiallista ja painavaa
syytd edes tydsuhteen irtisanomiseen. (TT 2013-11)

Tyonantajalle aiheutunut haitta ja vahinko: Tyonantajalle aiheutuneella haitalla ja vahingolla
on merkitysté irtisanomisperusteen arvioinnissa.

Tyo6tuomioistuin arvioi ratkaisussaan TT 2013-191 sananvapauden suhdetta siithen, millaista
kayttdytymistd tyontekijaltd voidaan edellyttdd. Tapauksessa kdytonvalvojana tydskennellyt
tyontekija oli kaupunginvaltuuston jdsenille ldhettimassddn kirjelméssd késitellyt kaupungin
omistaman yhtion toimintaa ja merkittivin sopimusluonnoksen ehtoja erittdin kriittiseen
sdvyyn. Tyontekija oli julkaissut myos samansisiltoiset lehtikirjoitukset, jotka olivat
perustuneet mainitun yhtion tyontekijin haastatteluihin. Tyo6tuomioistuin katsoi, ettid
kirjoitusten perusteena on ensin saattanut olla myds yhteiskunnallinen vaikuttaminen. Kun
mielipidekirjoittelua oli jatkettu vield sen jilkeen, kun valtuusto oli hyvidksynyt sopimuksen,
kirjoituksen tarkoituksena katsottiin olleen tydnantajan arvosteleminen ja vahingoittaminen.
Varoituksen antamisen jéilkeen julkaistut tyontekijdn mielipidekirjoitukset olivat kehittyneet
sisélloltddn vield epdasiallisemmiksi. Kirjoituksissa oli kdytetty epdasiallista kieltd ja annettu
tyOonantajan toiminnasta virheellinen kuva. Tyotuomioistuin katsoi, ettd tyontekijan
menettelystd oli ndytetty aiheutuneen yhtidlle haittaa ja vahinkoa. Tydtuomioistuin katsoi, ettéd
tyontekija oli toiminnallaan rikkonut tyOnantajan ja tyOntekijin sopimussuhteessa
edellytettdvén luottamuksen ja siihen liittyvén lojaliteettivelvollisuuden. Tydnantajalla oli ollut
irtisanomissuojasopimuksessa tarkoitettu asiallinen ja painava syy tyontekijén tydsopimuksen
irtisanomiseen.

Tapauksessa TT 2018:110 ty6tuomioistuin katsoi selvitetyksi, ettd maalaajana tyoskennelleen
A:n laiminlyonneistd ja virheistd oli aiheutunut téiden viivdstymisid ja epdvarmuutta sen
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suhteen, onko kaikki osat maalattu oikein. Ty6tuomioistuin huomioi, etti annettujen tydtapoja
koskevien ohjeiden noudattaminen oli ollut yhtidlle sindnsd tdrkedd tyon sujuvuuden
turvaamiseksi ja viivdstysten vilttdmiseksi. TyoOtuomioistuin kuitenkin totesi, ettd
irtisanomisperustetta arvioitaecssa on huomioitava mydos se, ettei tydnantajalle A:n menettelysta
mahdollisesti aiheutuneesta konkreettisesta taloudellisesta vahingosta ollut esitetty selvitysta.
Ty6tuomioistuin katsoi myds jddneen ndyttdméttd, ettd A:ta olisi asianmukaisesti varoitettu
ennen irtisanomista. Olosuhteita kokonaisuutena arvioiden ty6tuomioistuin katsoi, ettd X Oy:114
ei ole ollut irtisanomissuojasopimuksen 2 §:ssi tarkoitettua asiallista ja painavaa syytd A:n
tyosopimuksen irtisanomiseen.

Tyonantajalle aiheutunut haitta ja vahinko on vain yksi kokonaisarvioinnissa huomioitava
seikka, kuten tyOtuomioistuimen ratkaisusta TT 2005-11 ilmenee. Tapauksessa kuljettaja ei
ollut keskittynyt ajotehtiviinsé silld huolellisuudella, mitd raskaan ajoneuvon kuljettajalta
liikenteessd esiin tulevat vaaratilanteet huomioon ottaen voidaan edellyttdd. Kuljettajan
menettelyn takia ajoneuvoyhdistelma oli joutunut pois tielti ja kaatunut, mistd oli aiheutunut
tyonantajalle suurehkot taloudelliset vahingot. Kuljettajalle ei ollut tdtd aikaisemmin hénen
pitkdn tydsuhteensa aikana sattunut liitkenneonnettomuuksia, eikd hédnelle myoskdin ollut
annettu huomautuksia tai varoituksia ylinopeuden tai ajotavan takia. Vaikka onnettomuuden
syynd oli ollut kuljettajan huolimattomuus, ei hénen kuitenkaan voitu katsoa syyllistyneen
tyotehtidviensd hoidossa sellaiseen ilmeiseen huolimattomuuteen, ettd tyonantajalla olisi ollut
irtisanomissuojasopimuksen mukainen peruste kuljettajan tydsopimuksen irtisanomiseen. Kun
irtisanomisperusteen painavuutta arvioitaessa huomioon tuli ottaa tyGnantajan ja tyontekijan
olosuhteet kokonaisuudessaan, ei pelkdstdin aiheutuneen vahingon méiérille voitu antaa
ratkaisevaa merkitysté irtisanomisperusteen painavuutta arvioitaessa. Mikéli vahinkoa ja haittaa
aiheuttava tyontekijan menettely toistuu varoituksesta huolimatta, voidaan tilannetta arvioida
toisin (TT 2005:65).

2.2.4.2 Tyosopimukseen olennaisesti vaikuttavien velvoitteiden rikkominen

Ty0suhteen irtisanominen tydntekijésté johtuvana tai hidnen henkilodnsa liittyvén asiallisen ja
painavan syyn perusteella edellyttdd, ettd tyontekijd on rikkonut tai laiminlyonyt noudattaa
tyosuhteeseen olennaisesti vaikuttavia velvoitteita. Namé velvoitteet voivat johtua esimerkiksi
tyosopimuksesta, ty0sopimuslaista tai muusta tyon tekemiseen ja tyosuhteeseen vaikuttavasta
laista. Velvoitteiden rikkominen voi ilmeti joko yleisenéd sopimuksesta tyontekijélle johtuvien
velvoitteiden vastaisena menettelynd tai tyOsopimuksessa sovitun erityisvelvoitteen
laiminlyOntind tai rikkomisena®. Tyontekijd on esimerkiksi velvollinen noudattamaan tyossain
tyOnantajan tydsopimuslain 3 luvun 1 §:n 1 momentin nojalla antamia toimintaohjeita. Myos
tyontekijén eparehellisyys ja siitd aiheutuva luottamuspula voi olla tyésopimuksen pédttdmisen
perusteena’.

Tyonantajan ohjeiden vastainen toiminta: TyOtuomioistuin katsoi ratkaisussa TT 2014-88
alkoholijuomatehtaan tyontekijén rikkoneen tyOnantajan antamia ohjeita, kun tdmé oli
varoituksista huolimatta osittain kieltdytynyt kiayttdmasti tyonantajan edellyttimié tyovaatteita.
Alkoholijuomatehtaan tyOvaateohjeistus edellytti tyontekijoiden kayttdvan tydssdén yhtion
hankkimia pddhineitd, paitoja, housuja ja turvakenkié. Ratkaisussa katsottiin, ettd tyonantajan
antamaa tyOnjohtoméadrdystd oli noudatettava erityisesti sen vuoksi, etti tyOvaatetuksen
hankkiminen oli tydehtosopimuksen mukaan tydnantajan velvollisuutena. Tyonantajalla oli

8 HE 157/2000 vp, s. 97 ja 109.
° HE 157/2000, vp s. 97.
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ollut asialliset perusteet edellyttdd pukeutumisohjeen noudattamista ja myos
irtisanomissuojasopimuksessa edellytetty asiallinen ja painava syy paattad tyontekijan tydsuhde
varoituksista huolimatta jatkuneen ohjeiden vastaisen menettelyn johdosta.

Korkein oikeus on katsonut, ettei kaikkia tyOnantajan antamia ohjeita voida pitéd sellaisina
tyOsuhteen olennaisina velvoitteina, joiden rikkominen voi oikeuttaa tydsopimuksen
paittimiseen. TyOsuhteen kannalta olennaiset velvoitteet vaihtelevat tyosuhteen laadun
mukaan. Tydsopimuksen péddttdminen edellyttad lisdksi, ettd tyontekijd on rikkonut olennaisia
velvoitteitaan vakavalla tavalla. Esimerkiksi vdhéinen tai ajattelemattomuudesta tapahtunut
ohjeiden vastainen toiminta ei oikeuta tydsopimuksen péattdmiseen. Esimerkiksi ratkaisussa
KKO 2016:62 korkein oikeus katsoi, ettd vailla taloudellista arvoa olevien, jatteeksi
luokiteltujen kahden hedelmén ottaminen ei ollut niin vakavana pidettdvd rikkomus, ettd
kassatyontekijand tyoskennelleen A:n tydsopimuksen irtisanomiseen ilman aikaisempaa
vastaavan kaltaisesta menettelystd annettua varoitusta olisi ollut asiallinen ja painava syy
(KKO:n ratkaisun kohdat 9 ja 18).

Alisuoriutuminen: Oikeuskirjallisuudessa on katsottu, ettd alisuoriutumisen tai muun
tavoitteiden saavuttamatta jidmisen on oltava sellaista, etté se voidaan lukea tyontekijén syyksi
vikana tai laiminlyOntind, jotta tyOntekijdin toiminta riittdisi irtisanomisperusteeksi.
Tyosopimuslain  pakottavuudesta on katsottu johtuvan, ettd edes nimenomaisesti
tyosopimuksessa tai muutoin tyOsuhteen aikana esimerkiksi tavoite-, tulos- tai
kehityskeskusteluissa sovittu tai asetettu edellytys ei voisi muodostua tydsopimuksen
irtisanomisen perusteeksi, jos ehdon toteuttaminen on epirealistista. Asetettu tavoite voisi
kuitenkin olla tyontekijdd sitova, jos tyOntekijd saa tavoitteen saavuttamisesta
oikeudenmukaisen vastikkeen eiké edellytystd ole pidettava kohtuuttomana.'”

Ratkaisussa KKO 2014:98 tyontekijd A ei myyntikatetta mittaavien lukujen valossa ollut
onnistunut myyméén asiakkaille riittdvésti tuotteita, joiden myyntikate olisi ollut X Oy:n
vaatimalla tasolla. Korkein oikeus katsoi, ettei pelkéstddn tdmid osoittanut A:n rikkoneen
vakavalla tavalla olennaisia tyOsopimusvelvoitteitaan. Yhtid ei véittdnyt A:n muutoin
laiminlyoneen tydtehtividdn tai tyonantajan antamien ohjeiden tai médrdysten noudattamista
taikka toimineen tavalla, jota voitaisiin pitdd ty0sopimuslain 7 luvun 2 §:ssd tarkoitettuna
tyosopimuksesta tai laista johtuvien, tyOsuhteeseen olennaisesti vaikuttavien velvoitteiden
vakavana rikkomisena tai laiminlyontind. Yhtiolld ei siten ollut asiallista ja painavaa syyti
irtisanoa A:n tydsopimus.

Tyotuomioistuimen ratkaistavana olleessa tapauksessa TT 2021:80 rakennussiivoojana
tyoskennelleen tyontekijan tyosuhde oli irtisanottu vedoten alisuoriutumiseen tydtehtévien
hoitamisessa. Tyontekijille oli ennen irtisanomista annettu kirjallinen varoitus tyodtehtidvien
alisuorittamisesta seké suullisia huomautuksia tydmaan polyisyydestd. Tydtuomioistuin katsoi,
ettd tyontekijdn ainoana tyotehtdvana oli ollut huolehtia tydmaan siisteydesté, ja hénelle oli
annettu tydtehtdvén suorittamista varten tarvittavat tydvélineet ja opastus. Asiassa oli selvitetty,
ettd tyomaalla oli ollut huomattavan polyistd eikd tyontekijan tydsuoritus ollut parantunut
suullisista huomautuksista ja kirjallisesta varoituksesta huolimatta. TyoOntekijan katsottiin
laiminlydneen vakavasti tydsopimuksesta johtuvia tyOsuhteeseen olennaisesti vaikuttavia

10 Koskinen, Seppo. 2014. Alisuoriutuminen tyosopimuksen péittdmisperusteena. Oikeustieto 2/2014.
https://www.edilex.fi/oikeustieto/133310006.pdf
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velvoitteitaan. Tyonantajalla oli siten ollut tyontekijéstd johtuva asiallinen ja painava peruste
irtisanoa tyontekijan tydsopimus.

2.2.4.3 Lojaliteettivelvollisuus

Sopimussuhteissa osapuolia sitoo lojaliteettivelvollisuus, joka tarkoittaa sopimusosapuolten
molemminpuolista velvollisuutta ottaa vastapuolen edut ja oikeudet huomioon kohtuullisessa
mairin omassa toiminnassaan. Lojaliteettivelvollisuus koskee myds tydsopimussuhteita, joissa
sekd tyontekijdn ettd tyOnantajan on otettava toistensa edut ja oikeudet huomioon.
Lojaliteettivelvollisuuden on katsottu liittyvin myos asiallisen ja painavan syyn arviointiin.
Tyosopimuslain esitdiden mukaan irtisanomisperusteelta vaadittava asiallisuus ja painavuus
edellyttdvit, ettdi ne eivdt ole ristiriidassa tyOsopimuksesta johtuvan tyOnantajan
lojaliteettivelvoitteen kanssa!'! . Lojaliteettivelvollisuuden voidaan lisdksi katsoa sisiltyvén
myds muihin tyOsuhteen pdittimistilanteita koskeviin tyonantajan velvollisuuksiin.
Tyonantajan on esimerkiksi selvitettivé, voidaanko tyoOntekijd irtisanomisen sijasta siirtdd
toisiin tehtdviin.

Lojaliteettivelvollisuus koskee my0s tyontekijdd. Taméidn voidaan katsoa ilmenevén
tyosopimuslain 3 luvun 1 §:std. Sddnnoksen mukaan tyontekijan on tehtdva tyonsa huolellisesti
noudattaen niitd madrdyksid, joita tyOnantaja antaa toimivaltansa mukaisesti tyon
suorittamisesta. TyOntekijdn on toiminnassaan viltettdva kaikkea, miké on ristiriidassa hdnen
asemassaan olevalta tyontekijdltd kohtuuden mukaan vaadittavan menettelyn kanssa.
Lojaliteettivelvollisuuden voidaan katsoa sisdltyvin myds muihin tyontekijan lakiséddteisiin
velvoitteisiin, kuten esimerkiksi liikesalaisuuksien paljastamisen kieltoon. Toisaalta
lojaliteettivelvollisuuden on katsottu olevan voimassa ilman lain tukeakin yleisend
tydsopimusoikeudellisena periaatteena.

Sen lisdksi, ettd lojaliteettivelvollisuuden rikkominen voi joissakin tapauksissa muodostaa
asiallisen ja painavan perusteen tydsopimuksen irtisanomiselle (TT 2013-191, TT 2012-15), on
lojaliteettivelvollisuus otettava huomioon yleisemminkin irtisanomisperusteen arvioinnissa.
Tyosuhdetta paitettdessd lojaliteettivelvollisuuden voi katsoa edellyttivin, ettd tydnantajan on
pyrittava yllapitimain tydsuhteen jatkuvuutta (KKO 2021:66, kohta 10). Tyonantajan on siten
otettava huomioon tyontekijin edut ja mahdollisuuksien mukaan harkittava ty6suhteen
paattamisti lievempien keinojen kayttamista (TT 2014-179).

TyoOnantajan kanssa kilpailevaa toimintaa voidaan pitdd tyontekijén lojaliteettivelvoitteen
vastaisena, milld itsessddn on merkitystd asiallisen ja painavan syyn arvioinnissa. Usein
kysymys on liséksi tyonantajan ohjeiden vastaisesta toiminnasta. Tapauksessa KKO 2012:91
tyontekija A oli harjoittanut autojen myyntiin liittyvéaa toimintaa. Korkein oikeus katsoi timén
merkitsevin tydnantajan kanssa kilpailevaa toimintaa. Kilpaileva toiminta oli vastoin yrityksen
ohjeita. Merkitystd annettiin my®0s sille, ettd kilpailevasta toiminnasta pidéttdytyminen on osa
tyontekijan uskollisuusvelvollisuutta (lojaliteettivelvollisuutta), milld katsottiin olevan
korostunut merkitys A:n esimiesaseman johdosta (korkeimman oikeuden ratkaisun kohdat 16
ja 17). Korkein oikeus katsoi A:n toiminnan merkitsevdn laista johtuvien tydsuhteeseen
olennaisesti vaikuttavien velvoitteiden rikkomista.

Arvioinnissa on merkitystd silld, aiheuttaako tydntekijin kilpaileva toiminta vahinkoa
tyOnantajayritykselle. Tydtuomioistuin katsoi ratkaisussa TT 2014-114, ettd koska tyontekija

""HE 157/2000 vp, s. 96.
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A:lla oli ollut oikeus ottaa lomautusaikana vastaan muuta ty6td eikd hénen oltu niytetty
kiyttdneen Kkilpailevan yrityksen palveluksessa ollessaan hyddykseen péddasiallisen
tyOnantajansa hallussa olevaa tietoa tai liikke- ja ammattisalaisuuksia, A:n toimintaa ei voitu
pitaé sellaisena tydsopimuksesta tai laista johtuvien, tydsuhteeseen olennaisesti vaikuttavien
velvoitteiden vakavana rikkomisena, ettd hénen tyosopimuksensa purkamiseen tai mydskéian
irtisanomiseen olisi ollut irtisanomissuojasopimuksessa edellytetty asiallinen ja painava
peruste. Tydtuomioistuin antoi asiassa merkitystd sille, ettd A ei ollut padasiallisessa
tyOnantajayrityksessddn johtavassa tai muuten erityisessd asemassa. Huomioon otettiin lisiksi
se, ettei A:n toiminnasta ollut kdytdnnossd aiheutunut vahinkoa yhtiolle, koska yhtion toiminta
oli tulipalon jéalkeen keskeytynyt eikd yhtiolla ollut edelleenkdén omaa tuotantoa.

Ratkaisussa TT 2012-57 tyOtuomioistuin katsoi, ettd tyOnantajan emoyhtion kanssa
mahdollisesti kilpailevaa toimintaa ei voitu ottaa huomioon tytdryhtion tyontekijén
velvollisuuksien vastaisena menettelynd, kun tyontekijan aiheuttama taloudellinen menetys tai
muu vahinko oli enintdén véhaista.

2.2.4.4 Muuhun tehtidvain siirtdminen ja muun tyon tarjoamisvelvollisuus

Asiallisen ja painavan syyn arviointiin sisiltyy olennaisesti myds sen arviointi, voitaisiinko
irtisanominen valttaa siirtdmélld henkild muuhun tyohon. Ratkaisussaan KKO 2017:27 korkein
oikeus pddtyi katsomaan, ettd yhtiolld ei ollut asiallista ja painavaa syytd irtisanoa A:n
tydsopimusta, koska A:n soveltuvuudessa vientipéallikon tehtéviin ei ollut ndytetty tapahtuneen
muutoksia, ja asiassa oli my0s jaényt ndyttdmaittd, ettd vaatimus tyotehtévien jarjestelemisesté
A:m irtisanomisen vélttdmiseksi olisi ollut yhtion kannalta liiketaloudellisesti tai muustakaan
syystéd kohtuuton (korkeimman oikeuden ratkaisun kohdat 17, 19 ja 20).

Ty6tuomioistuimen ratkaistavana olleessa tapauksessa TT:2014-179 linja-autonkuljettajana
tyoskennellyt A syyllistyi vapaa-ajallaan rattijuopumukseen. Tydtuomioistuin totesi
ratkaisussaan, ettd tydsuhteen paéttdmisperusteita on arvioitava kokonaisuutena ja huomioon on
otettava kaikki kuhunkin yksittdistapaukseen vaikuttavat seikat. Ty6tuomioistuimen mukaan
tyonantajan lojaliteettivelvoite edellyttdad sitd, ettd tydnantaja ottaa huomioon myds tyontekijén
edut ja mahdollisuuksien mukaan harkitsee tyOdsuhteen pééttdmistd lievempien keinojen
kayttdmistd. Tassd tapauksessa tyOtuomioistuin katsoi, ettd tyOnantaja oli suuri yritys, jolle
yhden linja-autonkuljettajan tehtdvien jéarjestely ajokiellon aikana ei olisi tuottanut erityisid
vaikeuksia. Vaikka tyonantajalla ei olisi ollut tarjota A:lle ajokiellon ajaksi sellaista tyGtd, jossa
ei edellytetd ajo-oikeutta, ainakin osa ajokiellon ajasta olisi voitu tydtuomioistuimen
nikemyksen mukaan kdyttdd tydajan lyhennyspdivien tai vuosiloman pitdmiseen ja loput
palkattomaan vapaaseen. Lisdksi muut tapauksen seikat puhuivat irtisanomisperusteen
olemassaoloa vastaan. Ty6tuomioistuin katsoi, ettd vaikka tyonantajalla oli perusteet suhtautua
A:n menettelyyn erittdin vakavasti, oli vapaa-ajalla tapahtunutta rattijuopumusta arvioitava
lievemmin kuin tydaikana tapahtunutta rattijuopumusta. A:n kohdalla rattijuopumusraja oli
myos ylittynyt hyvin niukasti. A:n kolme vuotta kestidnyt tydsuhde oli muuten ollut moitteeton,
eikd hin ollut saanut huomautuksia tai varoituksia. A oli rattijuopumuksen takia méaritty
kohtuullisen lyhyeen, kolmen kuukauden pituiseen ajokieltoon.

Tyonantajan velvollisuus selvittdd tyontekijan siirtdmistd muuhun tyohon on rajoitettu, jos
tyontekija on rikkonut lojaliteettivelvollisuutta. Ratkaisusta KKO 2016:13 (ratkaisun kohdat 12
ja 13) ilmenevilld tavalla muun tyon tarjoamisvelvollisuutta koskeva tydsopimuslain 7 luvun 2
§:n 4 momentti ilmentdd tyOsuhteessa noudatettavaa lojaliteettiperiaatetta, jonka mukaan
tyOnantajan on otettava tydsuhteessa huomioon my0s tyontekijén edut. Tima tarkoittaa muun
ohella sitd, ettd tyOnantajan on pyrittdvd ylldpitimiin tydsuhteen jatkuvuutta, jollei
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tyosuhteeseen liittyva luottamussuhde ole horjunut niin vakavasti, ettd tydnantajalta tillaista ei
voida kohtuudella edellyttda.

Ratkaisusta KKO 2012:89 (ratkaisun kohta 11) ilmenevin tavoin myds tyOntekijan
eparchellisyys ja siitd johtuva luottamuspula ovat syitd, joiden merkitystd tyosopimuksen
paéttdmisen perusteena on arvioitava kokonaisharkintaa kéyttden. Oikeuskaytinnossd (KKO
2016:62, ratkaisun kohta 11) on todettu, ettd jos tyOntekijdn rikkomuksen arvioidaan
horjuttavan tyosuhteeseen liittyvii luottamussuhdetta niin vakavalla tavalla, ettid tydnantajalta
ei voida kohtuudella edellyttdd sopimussuhteen jatkamista, tyOnantajalla ei ole muun tyon
tarjoamisvelvollisuutta.

Myos tyontekijén toiminta vapaa-ajalla voi muodostaa téllaisen perusteen. Ratkaisussaan KKO
2020:74 korkein oikeus arvioi, ettd A:n menettelyé, vaikka se oli tapahtunut vapaa-ajalla, oli
pidettédvi niin vakavana tydsuhteeseen liittyvéna rikkomuksena, ettd kaupungilta tyonantajana
ei voitu kohtuudella edellyttid tydsuhteen jatkamista. Korkein oikeus arvioi, ettd A:n
tyotehtiavien hoito taloussihteerind oli vaatinut tavanomaista tyontekijad suurempaa luottamusta
hénen ja tyOnantajan vélilld. A oli syyllistynyt epédrehellisyyttd osoittavaan torkeéddn
kavallukseen, jonka hin on tehnyt asianomistajana olleen ammattiyhdistyksen
luottamusasemassa kiyttden hyvikseen asemansa kautta saamaansa pankkitilin kéyttdoikeutta.
Teko oli tehty useilla eri toimenpiteilld usean kuukauden aikana ja kavallettujen rahavarojen
madrd oli huomattava. A:n syyksi luetun rikoksen laatu ja vakavuus sekd tekotapa puolsivat
arviota, jonka mukaan kaupungilta ei voitu kohtuudella edellyttdd sopimussuhteen jatkamista.
Kaupungilla ei siten ollut tyosopimuslain 7 luvun 2 §:n 5 momentissa sdddetyin tavoin
velvollisuutta selvittdd, olisiko A voitu irtisanomisen asemesta sijoittaa muuhun tehtévéian
(korkeimman oikeuden ratkaisun kohta 17).

Toisaalta korkein oikeus on ratkaisussa KKO 2007:12 katsonut jaddneen ndyttdmaéttd, ettd
vuosilomansa aikana torkeddn rattijuopumukseen syyllistyneen junaturvallisuuteen liittyvissa
tehtévissd tyoskennelleen ratapihakonduktdorin tekoa olisi ollut pidettivéd tyosopimuslain 7
luvun 2 §:n 5 momentissa tarkoitetulla tavalla niin vakavana rikkomuksena, ettei tyonantajalta
olisi voitu kohtuudella edellyttdd sopimussuhteen jatkamista (kohta 5). Néin ollen tyonantajalla
oli ollut tydsopimuslain 7 luvun 2 §:n 4 momentissa tarkoitettu velvollisuus selvittdé, olisiko
irtisanominen ollut viltettidvissd sijoittamalla tyOntekija muun tyyppiseen tyohon. Kun
tyOnantaja oli timén selvittimisen laiminlydnyt, tydnantaja ei ollut ndyttanyt, ettd sill olisi ollut
tydsopimuslain mukainen peruste tydsopimuksen irtisanomiseen (kohta 9).

Tyo6tuomioistuin katsoi ratkaisussa TT 2019:61, ettei tyonantajalta voitu kohtuudella edellyttda,
ettd se ilman liiketaloudellista perustetta loisi tyontekijille tdysin uuden tehtévén irtisanomisen
véalttdmiseksi. Tyonantajalla ei ollut myoOskddn velvollisuutta kouluttaa tyontekijaa
huoltoasentajan ja huoltopdillikon ty6td vaativampaan teknisen managerin tehtivaan.

2.2.4.5 Varoituksen antaminen

Ty6sopimuslain 7 luvun 2 §:n 3 momentin mukaan tyOntekijdd, joka on laiminlyonyt
tyosuhteesta johtuvien velvollisuuksiensa tdyttdmisen tai rikkonut niitd, ei saa irtisanoa ennen
kuin hénelle on varoituksella annettu mahdollisuus korjata menettelynsid. Tydsopimuslain
esitdiden mukaan varoituksen antamisen merkitys on siind, ettd tyontekijd saa tiedon siitd,
kuinka vakavana rikkomuksena tyOnantaja pitdd hdnen menettelyddn'?2. Varoitus on

12HE 157/2000 vp, s. 100.
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ennakkomuistutus siitd, milld tavoin tyOnantaja tulee reagoimaan varoituksessa tarkoitetun
sopimusrikkomuksen tai laiminlyonnin toistuessa. Varoituksen tarkoituksena on antaa
tyontekijdlle mahdollisuus korjata menettelynsé ja osoittaa, ettd edellytykset sopimussuhteen
jatkamiselle ovat olemassa. Jos tyontekijan rikkomus on niin vakava, ettd hianen olisi ilman
varoitustakin tullut ymmaértdd menettelynsd moitittavuus, varoituksen antaminen ei olisi
irtisanomisen edellytyksena.

Jotta tyontekijilld voidaan osoittaa olleen mahdollisuus korjata menettelynsé, on irtisanomisen
perusteena olevan kéayttdytymisen oltava asiallisessa yhteydessd aiemmin annettuihin
varoituksiin. Tdysin eri asioista annetuilla varoituksilla ei ole suoranaista merkitysté
mydhemmin ilmenneen perusteen asiallisuutta ja painavuutta arvioitaessa (TT 2005:17).
Toisaalta silloin, kun varoitusten perusteena olevat rikkomukset ilmentévit erilaisuudestaan
huolimatta tyontekijin samantyyppistd vilinpitdmattomyyttd tyoStehtdvien suorittamiseen,
varoituksilla on merkitysté irtisanomiskynnyksen ylittymisté arvioitaessa (TT 1982:104).

Tyo6tuomioistuimen ratkaisussa TT 2023:1 oli kyse vartijan ty0sopimuksen irtisanomisesta
tyOnantajan toimesta vartijan tydskenneltyd toisen tyOnantajan palveluksessa sairauslomansa
aikana. Ennen irtisanomista tyontekijé oli saanut kaksi varoitusta tyStehtdvien laiminlyonnisté,
kun tyontekija ei ollut kiertidnyt kaikkia sovittuja asiakaskohteita. Tydtuomioistuin katsoi, ettd
aiemmilla varoituksilla ei ollut asiallista yhteyttd irtisanomisperusteeseen. Irtisanomiseen
johtaneen menettelyn ei selvitetty ilmentineen samantyyppistd vilinpitiméattomyytta
tyotehtiavien suorittamista kohtaan kuin varoitusten perusteena olevien rikkomusten. Asiassa ei
myOskéadn esitetty selvitystd siité, ettd sairausloman aikaisella tydskentelyllé toisen tydnantajan
palveluksessa olisi ollut haitallisia seurauksia tyontekijén tyokyvyn palautumisen kannalta.
Asiassa esitetyn ndytdn perusteella tyOntekijd ei ollut myoskddn pyrkinyt tahallaan
erehdyttdméén tyOnantajaansa tai toiminut muutoin eparehellisesti siten, ettd tyonantajalle olisi
voitu katsoa muodostuneen irtisanomiseen oikeuttava luottamuspula. Tyonantajalla ei katsottu
olleen asiallista ja painavaa syytd irtisanoa tyontekijan tyosopimusta.

Asiallisen yhteyden lisdksi varoituksella tulee olla ajallinen yhteys irtisanomisperusteeseen.
Tyo6tuomioistuin katsoi ratkaisussaan TT 2021:20, ettd tyontekijaa oli varoitettu asianmukaisesti
ennen tyOsopimuksen irtisanomista, kun hénelle oli jo joitain vuosia aiemmin annettu kaksi
huomautusta ja noin vuosi ennen irtisanomista varoitus samasta syystd. Tyotuomioistuin katsoi
ndytetyksi, ettd huomautukset ja varoitus olivat olleet aiheellisia ja ettid niilld oli asiallinen
yhteys irtisanomisperusteeseen. Koska tyontekijain menettely oli tydnantajan kiellosta
huolimatta jatkunut huomautusten antamisen jélkeen oleellisilta osin samanlaisena,
huomautukset voitiin ottaa asian kokonaisarvioinnissa huomioon.

Irtisanomisperusteen tdyttymistd tulee aina arvioida kokonaisuuden perusteella. Néin ollen
varoituksiin ei voida soveltaa kaavamaisia vanhentumisaikoja (TT 2000:40, TT 2002:53 ja TT
2002:79). Oikeuskdytinnon perusteella ainakin noin vuoden vanhoihin varoituksiin on katsottu
voitavan vedota (TT 2000:40). Té4td vanhemmat varoitukset on voitu ottaa huomioon, mikéli
niiden syilld on ollut asiallinen yhteys tyosuhteen paattimisperusteeseen (TT 2002:53).

Tyotuomioistuimen ratkaisussa TT 2018:28 tyonantaja oli irtisanonut tydntekijén
tyosopimuksen sen jilkeen, kun tyontekijd oli ollut luvatta poissa tyOstd yhden pdivén.
Tyontekijille oli alle vuosi ennen tydsopimuksen irtisanomista annettu kaksi irtisanomisuhan
siséltanyttd varoitusta tyOstd myOhéstymisten johdosta. TyStuomioistuin katsoi varoituksilla
olleen ajallinen yhteys irtisanomisperusteeseen. Koska varoitukset ja tydsopimuksen
irtisanominen johtuivat samasta perusteesta eli tydaikojen laiminlyonnistd, ty6tuomioistuin
katsoi varoituksilla olleen myos asiallinen yhteys irtisanomisperusteeseen. Varoitukset oli
annettu irtisanomisen uhalla, mikd otettiin huomioon irtisanomiskynnyksen ylittymisté
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arvioitaessa. TyGtuomioistuin katsoi tyonantajalla olleen asiallinen ja painava syy irtisanoa
tyontekijén tydsopimus luvattoman tydsté poissaolon perusteella.

Varoitukseen liittyvien ajallisten kysymysten lisdksi oikeuskdytdnndssd on otettu kantaa myos
tyosuhteen jatkamisen merkitykseen ja aiempien tyOsuhteiden aikana tapahtuneeseen
tyontekijin menettelyyn. Helsingin hovioikeus katsoi antamassaan ratkaisussa (HelHO
16.2.2016 S 15/556) olleen riidatonta, ettd tyontekija A oli omalla menettelyllddn aiheuttanut
noin vuoden aikana viisi liikkennevahinkoa, joista kaksi viimeistd liikennevahinkoa olivat
tapahtuneet A:n toistaiseksi voimassa olleen tyosopimuksen aikana. Hovioikeus katsoi
kuitenkin kuten kirdjdoikeus, ettd tyonantajalla oli ollut oikeus ottaa huomioon kaikki
liikkennevahingot arvioidessaan A:n vahinkotiheyttd ja hidnen tydsuhteensa jatkamisen
edellytyksié.

Irtisanomisperusteen tdyttymistd arvioitaessa voidaan ottaa huomioon vain aiheelliset
huomautukset tai varoitukset (TT 2018:109). Irtisanomisoikeutta ei ole, mikali varoitukset ovat
olleet aiheettomia tai ne on annettu véhéisistd rikkomuksista (TT 2005:31). Varoituksen
antamisen asianmukaisuutta on arvioitu useaan otteeseen eri instansseissa (jéljempéni esiin
nostettavien ratkaisujen lisdksi esimerkiksi TT 2018:109, TT 2018:108, TT 2018:79, TT
2018:28, TT 2017:3, TT 2016:64, TT 2016:95). Tapauksissa on ollut kyse varoituksen antoon
liittyvistd eri osatekijoistd, ja ratkaisuissa on arvioitu sitd, onko annettu varoitus ollut
aiheellinen, onko varoitus ollut asiallisessa tai ajallisessa yhteydessé irtisanomisperusteeseen tai
onko varoitusta ylipddtdan annettu.

Vaikka varoituksen muodosta ei ole sdddetty tyOsopimuslaissa, varoitukselle on
oikeuskéytinndssd kuitenkin asetettu siséllollisid vaatimuksia. Varoituksesta ei ole katsottu
olevan kysymys esimerkiksi tilanteissa, joissa tyOnantajan on kdynyt tyOntekijdn kanssa
ainoastaan keskusteluja siitd, mita tyontekijaltd edellytetdan.!3

Ty6tuomioistuin huomioi ratkaisussaan TT 2018:110, ettd varoituksen asianmukaisuutta
koskevassa arvioinnissa on muiden seikkojen ohella otettava huomioon tyontekijin kielitaito.
Tyonantajan tulee antaa mahdollinen varoitus siten, ettd varoitetulla on mahdollisuus ymmartia
sen sisdltd ja merkitys.

2.2.4.6 Irtisanominen ilman varoitusta

Ratkaisussa KKO 2012:91 korkein oikeus arvioi, ettd yhtion kanssa kilpailevaa autojen
myyntitoimintaa harjoittanut tyontekijd voitiin irtisanoa ilman varoitusta. Korkein oikeus
kiinnitti huomiota yksityiskohtiin, jotka osoittivat tyontekijdn tienneen, ettdi hdn toimii
tyOnantajansa madrdysten vastaisesti, mihin ndhden kyseessé oli korkeimman oikeuden mukaan
niin vakava tyosuhteeseen olennaisesti vaikuttavien velvoitteiden rikkominen, ettd tyonantajalta
ei ole voitu kohtuudella edellyttdd sopimussuhteen jatkamista eikd varoituksen antamista
edellytetty irtisanomista ennen. (korkeimman oikeuden ratkaisun kohta 23)

Tyontekijan kayttdytymistd koskevassa oikeuskdytinndssd on katsottu tyonantajalla olleen
oikeus péaattdd tyosopimus ilman varoitusmenettelyd, kun tyontekijd oli ldhettdnyt
tyotovereilleen sopimattoman ja uhkaavan sdhkopostiviestin (TT 2014:129). Oikeus
tyOosopimuksen pdittimiseen ilman varoitusmenettelyd on ollut myos tapauksessa, jossa

13 Koskinen, Seppo. 2004. Velvollisuus antaa varoitus tydsopimuksen irtisanomisen edellytyksend, s. 8—
9. Edilex 18.6.2004. https://www.edilex.fi/artikkelit/1324.pdf
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tyontekijd oli kohdistanut tydnjohtajaan voimakasta loukkaavaa kielenkdyttdd ja samalla
tuupannut tyonjohtajaa hartioista (TT 2007:52). Toisaalta oikeuskdytinnossa (TT 2015:17) on
katsottu, ettd moitittavakaan kiyttdytyminen ei kuitenkaan ldhtdkohtaisesti oikeuta tyosuhteen
paittamiseen silloin, kun kysymys on ainutkertaisista tai yksittdisistd tapahtumista. Vasta
toistuessaan varoituksesta huolimatta tdllainen menettely tulee kysymykseen tydsuhteen
irtisanomisperusteena. Esimerkiksi tyontekijan esittdmét halventavat huomautukset ja uhkailuja
sisdltineet lausumat eiviat ole muodostaneet erityisen painavaa syytd irtisanomiselle
tapauksessa, jossa lausumia ei pidetty todella vakavasti otettavina (TT 1982:185). Tyonantajalla
on tyoturvallisuuslain (738/2002) 28 §:n nojalla velvollisuus selvittdd ja puuttua
kiusaamistapauksiin tyopaikalla (KKO 2014:44).

Tyotuomioistuin katsoi ratkaisussa TT:2014-129 olosuhteita kokonaisuutena arvioiden, ettd
tyonantajalla oli asialliset perusteet ja painava syy péittdd A:n tyosuhde sopimattoman
kayttdytymisen ja lojaliteettivelvollisuuden rikkomisen johdosta varoitusmenettelyd
kayttdmattd. Ratkaisussa katsottiin, ettd A:n viaksi yksittdisind rikkomuksina jdi uhkaavan
sdahkopostin ldhettdminen tyotovereille ja luottamuksellisten tietojen antaminen ulkopuoliselle
tyOpaikan kulunvalvonnan tietokannasta. Lisdksi A:n esiintyminen ja menettelytavat
tyOpaikalla olivat yleisemminkin vakavasti héirinneet tyopaikan tydilmapiirid. A:n menettely
oli ollut myds vastoin hinen tehtividdn ja asemaansa turvallisuusvastaavana. A:n
luottamusvaltuutettuna edustamien toimihenkildiden enemmistd oli antanut suostumuksensa
hénen irtisanomiseensa.

Tyotuomioistuimen ratkaisussa TT 2012:89 oli kyse linja-autonkuljettajan lapseen
kohdistamasta vikivaltaisesta kéytoksestd. Kuljettaja oli ottanut matkustajana ollutta lasta
kiinni takista lapsen kayttdydyttyd héiritsevésti. Vaikka kysymys oli yksittdistapauksesta eikd
tyontekijd ollut tydsuhteensa aikana syyllistynyt muuhun moitittavaan menettelyyn, asiaa
kokonaisuutena arvioiden kuljettajan menettelyd oli pidettivd hyvin moitittavana
tyosopimuksesta ~ johtuvan  velvoitteen  rikkomisena.  Tyonantajalla  oli  ollut
irtisanomissuojasopimuksen mukainen peruste irtisanoa tyontekijin tyOsopimus ilman
varoitusta.

Tyo6sopimuslain 7 luvun 2 §:n 5 momentti, jossa sdddetddn irtisanomisesta ilman sitd edeltdvia
varoitusta, on Kkirjoitettu tyOnantajaldhtoisesti. TyoOsopimuslain esitoissd!4 sddnnostd on
kuitenkin perusteltu tyontekijan ndkokulmasta mainitsemalla, ettd varoitusta ei edellytetd, jos
tyontekijin olisi tullut itsekin ymmértdd menettelynsd vakavuus ja moitittavuus.
Oikeuskirjallisuudessa on katsottu, ettd tdmi ldhtokohta voi tarkoittaa samalla sitd, ettd
esimerkiksi johtavassa asemassa olevan henkilon tulee muuta tyontekijid selkeimmin
ymmartdd menettelynsd moitittavuus. Johtavassa asemassa oleva tyOnantajan edustaja
esimerkiksi yleensd antaa alaiselleen varoituksen, mikéd sekin edellyttdd hdnen ymmartivén
erilaisten menettelyjen sallittavuuden. '

14 HE 157/2000 vp, s. 101.
15 Koskinen, Seppo. 2004. Velvollisuus antaa varoitus tydsopimuksen irtisanomisen edellytyksend, s. 4.
Edilex. 18.6.2004. https://www.edilex.fi/artikkelit/1324.pdf
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Oikeuskirjallisuudessa on katsottu, ettd varoituksen tarpeellisuutta harkittaessa ei ole riittdvaa
arvioida pelkastddn sitd, ymmdirsikd tyontekijd menettelynsd moitittavuuden. Menettelyn
vakavuutta saatetaan joutua arvioimaan tésté erillisend kysymyksend. !¢

2.2.4.7 Tyosopimuksen purkamisen ja irtisanomisen eroista

Korkeimman oikeuden ratkaisuissa (KKO 2012:89, kohta 10 ja KKO 2016:62, kohta 7)
todetaan, ettd tydsopimuksen irtisanomisen ja purkamisen perusteet ovat samankaltaisia, mutta
niiden vélilld on aste-ero. TyOsopimuksen purkamisen perusteena olevien syiden tulee olla
painavampia kuin tyosopimuksen irtisanomiseen oikeuttavien perusteiden. Saman tyyppinen
menettely voi siten vahdisemmassi tekomuodossa oikeuttaa vain tydsopimuksen irtisanomiseen
ja vakavammassa tapauksessa purkamiseen.

Korkein oikeus toteaa ratkaisussaan KKO 2016:62, etti tyosopimuksen purkaminen on
tyosopimuksen poikkeuksellinen paittdmistapa (korkeimman oikeuden ratkaisun kohta 12).
Tyosopimuksen purkaminen edellyttdd painavampaa perustetta kuin tydsopimuksen
irtisanominen. Purkaminen edellyttdd tyOsuhteeseen olennaisesti vaikuttavien velvoitteiden
rikkomista niin vakavalla tavalla, ettd tyonantajalta ei voida kohtuudella vaatia tydsuhteen
jatkamista edes irtisanomisajan pituista aikaa. Sopijapuolen menettelyn on téilldin tdytynyt
loukata toista sopijapuolta niin syvisti, ettd tdmén ei kohtuudella voida edellyttdd sietdvin
sopimusloukkausta, vaan tilld on oikeus péittdd sopimussuhde valittdmin vaikutuksin (HE
157/2000 vp, s. 109—-110).

Lisdksi tydsopimuksen péittamisedellytyksid on tarkasteltava kokonaisarvioinnilla, jossa
voidaan kiinnittdd huomiota muun muassa rikkomuksen vakavuuteen ja vaikutuksiin,
tyontekijén suhtautumiseen tekoonsa, tyon luonteeseen ja sen mahdollisiin erityispiirteisiin sekd
tyontekijédn ja tyonantajan olosuhteisiin ja asemaan kussakin sopimussuhteessa (KKO 2012:89,
kohta 10 sekd HE 157/2000 vp s. 98 ja 110). Vasta kokonaisarvioinnin jilkeen voidaan paitella,
onko tydnantajalla oikeus purkaa tydsopimus tai oikeus irtisanoa se paédttyméén irtisanomisajan
jélkeen varoitusta antamatta vai edellyttddko irtisanominen sitd, ettd tyontekijéé on aikaisemmin
varoitettu vastaavan kaltaisesta menettelystd. Kokonaisarviointi voi johtaa siihenkin, ettd
tydsopimuksen paittimisperuste ei tdyty ollenkaan (KKO 2016:62, kohta 13).

Ratkaisussa KKO 2016:62 korkein oikeus katsoi, ettéd vailla taloudellista arvoa olevien, jatteeksi
luokiteltujen kahden hedelmin ottaminen ei ole ollut niin vakavana pidettivé rikkomus, ettd
kassatyontekijand tydskennelleen A:n tydsopimuksen vélittomdédn purkamiseen olisi ollut
tyosopimuslain 8 luvun 1 §:ssé tarkoitettu erittdin painava syy tai ettd tydsopimuksen
irtisanomiseenkaan ilman aikaisempaa vastaavan kaltaisesta menettelystd annettua varoitusta
olisi ollut mainitun lain 7 luvun 1 §:n mukainen asiallinen ja painava syy (korkeimman oikeuden
ratkaisun kohta 18).

Tapauksessa KKO 2012:91 tyontekija A on harjoittanut autojen myyntiin liittyvéa toimintaa,
mitd korkein oikeus piti tydnantajan kanssa kilpailevana toimintana. Kilpaileva toiminta oli
vastoin yrityksen ohjeita. Merkitystd annettiin my0s sille, ettd kilpailevasta toiminnasta
pidéttdytyminen oli osa tyontekijan uskollisuusvelvollisuutta, milld katsottiin olevan korostunut
merkitys A:n esimiesaseman johdosta (korkeimman oikeuden ratkaisun kohdat 16 ja 17).
Korkein oikeus katsoi toiminnan merkitsevén laista johtuvia tydsuhteeseen olennaisesti

16 Koskinen, Seppo. 2014. Alaisen harjoittama esimichen kiusaaminen ja muu sopimaton kdyttdytyminen
tydsopimuksen pédttaimisperusteena. Edilex. 17.2.2014. https://www.edilex.fi/artikkelit/12471.pdf
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vaikuttavien velvoitteiden rikkomista. A:n kilpaileva toiminta ei kuitenkaan ollut laajaa eikd
tyonantajan kannalta erityisen vahingollista, joten rikkomista ei ollut pidettidva niin vakavana,
ettd yhtiolld olisi ollut erittdin painava syy purkaa A:n ty0sopimus irtisanomisaikaa
noudattamatta. (korkeimman oikeuden ratkaisun kohta 22)

Tapauksessa KKO 2012:89 oli kyse lentoyhtidssd matkustamohenkilokunnan esimiehend
toimineen purseri A:n toiminnasta. Purseri oli yhtidn ty0ohjeiden vastaisesti ottanut
lentokoneesta mukaansa matkustajatarjoiluun tarkoitettuja alkoholijuomia sekd laiminlyonyt
tullihallituksen maardysten ja yhtion ohjeiden mukaisen tullausilmoituksen tekemisen
mukanaan tuomistaan savukkeista. Arvioidessaan, oliko lentoyhtidlld ollut A:n tydsopimuksen
purkamiseen tyosopimuslain edellyttdma erittdin painava syy, korkein oikeus kiinnitti huomiota
sithen, ettd A:n rikkomus oli laadultaan sikéli vakava, etté se osoitti eparehellisyyttd tyonantajaa
kohtaan. Liséksi rikkomus oli tehty esimiesasemassa, mihin liittyy erityisid luottamuksen
vaatimuksia. Nami seikat puolsivat sitd, ettei A voinut jatkaa purserin tehtdvéssd
matkustamohenkilokunnan esimiehend. (korkeimman oikeuden ratkaisun kohta 18) Korkein
oikeus kuitenkin arvioi tydsopimuksen purkamisen edellytysten osalta myos sitd, oliko A:mn
menettely edellyttdnyt hdnen tyOsuhteensa valitontd paittdmistd mainituissa oloissa. Korkein
oikeus totesi, ettd oletettavasti kyseinen lentoyhtié suurena tyonantajana olisi voinut sijoittaa
A:n irtisanomisajaksi tilapdisesti muihin tehtéviin kuin esimiestehtéviin tai muuten erityista
luottamusta vaativiin tehtéviin organisaatiossaan. A oli ollut yhtion palveluksessa noin 30
vuotta ja purserinakin 1dhes 10 vuotta. Purkamisen perusteena oli ollut yhdelld lennolla tehty
rikkomus ja epirehellisen menettelyn taloudellinen merkitys oli ollut hyvin véhiinen.
Menettelylld ei ollut myoskéin vaikutusta purserin lentoturvallisuustehtéviin, jotka ovat yhtion
toiminnan kannalta purserin térkeimpid tehtévid. Arvioinnin kohteena olevalla A:n tekemailla
rikkeelld ei mydskaén ollut vaikutusta lentoyhtion asiakkaisiin eiki se ollut muullakaan tavalla
vaarantanut yhtion tulevaa toimintaa. (korkeimman oikeuden ratkaisun kohta 19) Korkein
oikeus pdityi kokonaisarvioinnissa siihen, ettei lentoyhtié ollut esittinyt sellaista erittdin
painavaa syytd, jonka vuoksi yhtioltd ei olisi kohtuudella voitu edellyttdd A:n tydsopimuksen
jatkamista edes irtisanomisajan pituista aikaa. Lentoyhtiolld tyonantajana ei siten ollut
perustetta purkaa purserin tydsopimusta. (korkeimman oikeuden ratkaisun kohta 20)

Oikeuskirjallisuudessa edelld mainittuun korkeimman oikeuden ratkaisuun on kiinnitetty
huomiota siltd osin, ettd tapauksessa kriteerid “edes irtisanomisajan pituista aikaa” arvioitiin
tdssd ratkaisussa konkreettisesti ja sille annettiin sisdltéd nimenomaan tarkastelemalla
jatkamismahdollisuuksia tyOnantajan ndkokulmasta. Tamid eroaa saman Kkirjoittajan
tyOtuomioistuimen ratkaisuja koskevasta havainnosta, jonka mukaan ratkaisujen
kokonaisarvioinnissa ei padosin ole lainkaan tarkasteltu tyonantajan asemaa ja olosuhteita.!’

2.2.4.8 Tyoehtosopimuksien maérayksid koskevat menettelyvirheet

Myos tydehtosopimuksiin voi sisdltyd médrdyksié, joita on noudatettava tydsuhteen paéttamisté
arvioitaessa tai sitd paitettdessd. TyOtuomioistuimen ratkaisussa TT 2021:65 oli kysymys
tyoehtosopimuksen osana noudatettavan péihdepolitiikkasopimuksen ehdon noudattamisesta.
Ehdon mukaan varoituksen ja sithen sisdltyvan hoitoon hakeutumiskehotuksen liséksi oli aina
ryhdyttiavd alkoholi- ja péihdeaineiden védrinkdyttdjid koskevan hoitoonohjausta koskevan
sopimuksen mukaisiin toimenpiteisiin tyOntekijan ohjaamiseksi hoitoon.
Hoitoonohjaussopimuksen mukaan hoitoon ohjauksen toteuttamisesta huolehtivien oli pyrittéva

17 Paanetoja, Jaana. 2014. Tydsopimuksen irtisanomis- ja purkamisperusteen rajankéynti. Defensor Legis
4/2014: 512-534, erit. s. 531-532. https://www.edilex.fi/defensor legis/140510003.pdf
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siihen, ettd pdihdeongelmainen ohjattiin hoitoon ennen piihteiden ongelmakéytosti aiheutuvia
kurinpidollisia toimia. Tydnantajan ei ollut ndytetty ryhtyneen hoitoonohjaussopimuksen
mukaisiin toimenpiteisiin tyontekija A:n ohjaamiseksi hoitoon. Tydnantaja ei ollut riittavalla
tavalla pyrkinyt huolehtimaan siité, ettd A ohjataan hoitoon ennen paihteiden ongelmakéaytdsta
aiheutuvia kurinpidollisia toimia. Siten tyOnantajalla ei ollut asiallista ja painavaa syytd edes
irtisanoa A:n ty0sopimusta, vaan hdnelle olisi tullut antaa ensin tydsuhteen jatkamisen ehtona
hoitoonohjaus tydehtosopimuksessa edellytetylld tavalla. Tydnantaja velvoitettiin maksamaan
tyontekijélle irtisanomisajan palkka ja korvausta tyOsopimuksen perusteettomasta
paattdmisesta.

Ty6tuomioistuimen ratkaisussa TT 2021:29 laivalla tyoskennelleen tydntekijén tydsopimus oli
irtisanottu alkoholin kdyton takia hénen puhallettuaan aluksen koko michistod koskeneessa
puhallustestauksessa 0,26 promillea. Aluksella oli tybaikana nollatoleranssi. Tyontekija oli jo
aiemmin saanut alkoholin kaytdstd kirjallisen varoituksen. Varoituksen voimassaolo oli
tyoehtosopimuksessa rajattu 12 kuukauteen, eikd tyontekijélle aiemmin annettu varoitus ollut
endd voimassa. Aiemmalle varoitukselle ei siten voitu antaa merkitystd tydsopimuksen
paittimisen tyoehtosopimuksenmukaisuutta arvioitaessa.

Edelld mainitussa tapauksessa tyontekija oli aiemman alkoholin kayttonsé johdosta osallistunut
hoitoonohjaussopimuksen mukaiseen hoitoon, joka oli péittynyt 13 pédivdd ennen hidnen
tyosopimuksensa irtisanomiseen johtaneita tapahtumia. Tydnantajan mukaan hoito oli
katsottava uuden paihtymystapauksen johdosta tuloksettomaksi eikéd tyOsuhteen jatkamiselle
tdman vuoksi ollut edellytyksid. TyGtuomioistuin katsoi kuitenkin, ettd vuoden mittainen
hoitojakso oli selvityksen perusteella sujunut moitteettomasti, eiké yksittdisen tapauksen voitu
katsoa luotettavalla tavalla osoittaneen hoidon tuloksettomuutta tydehtosopimuksessa
tarkoitetulla tavalla. Tydtuomioistuin ei pitdnyt tyontekijén sindnsi moitittavaa menettelya niin
vakavana, etti ty0sopimus olisi voitu paattdd ilman varoitusta.

2.2.5 Tyottdomyysturva

Tyottomaksi jddneen ja tyonhakijaksi tyOvoimaviranomaiselle ilmoittautuneen henkilon
oikeudesta tyottomyysetuuteen sdéddetddn tyottomyysturvalaissa (1290/2002). Tyonhakijalla,
Joka ilman pitevdd syytd on eronnut tystddn tai joka on itse aiheuttanut tydsuhteen
paidttymisen, ei ole oikeutta tyottémyysetuuteen 45 péivin ajalta tydsuhteen paattymlsen
jélkeen. Jos tyd olisi kestidnyt enintdén viisi pdivéd, oikeutta tyottomyysetuuteen ei ole 30 pdivén
ajalta.

Tyosuhteen pédttymisen perusteella asetettavaa korvauksetonta méirdaikaa eli niin sanottua
karenssia koskevaa tyottomyysturvalain sddnndstd ei sovelleta, jos tyontekijd on irtisanottu
tydsopimuslaissa tarkoitetuista taloudellisista, tuotannollisista tai tyOnantajan toiminnan
uudelleenjdrjestelyistd johtuvista syistd tai jos tyOsuhde pédttyy tydsopimuksen
madrdaikaisuuden takia.

Muissa tydsuhteen padttymiseen liittyvissd tilanteissa tydvoimaviranomainen ratkaisee, onko
tyosuhde pidittynyt tyonhakijan sellaisen menettelyn takia, jota on pidettiva
tyovoimapoliittisesti arvioituna moitittavana. Jos tyontekijd ei ole menetellyt moitittavasti,
korvauksetonta mairdaikaa ei aseteta, vaikka tyosuhteen pddttyminen johtuisi tyontekijasta.
Ty6voimaviranomainen ei arvioi sitd, onko tyonantajalla ollut tydlainsdddanndssé tarkoitetut
perusteet tyosuhteen paéttdmiseen.
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2.2.6 Tilastollista tarkastelua

Silloin kun tyOnantaja pdittdd tyontekijdn tyOsuhteen, tyontekijd ei valttiméttd ole voinut
varautua alkavaan tyottomyyteen. Myoskdan uuden tyon alkamisesta ei valttdméttd ole
varmuutta silloinkaan, kun henkil6lld on hyvit edellytykset tyollistyd uudelleen. Téstd syysta
on oletettavaa, ettd ainakin suurin osa ndistd tyonsd menetténeistd tyontekijoistd ilmoittautuu
tyonhakijaksi tydvoimaviranomaiselle. Tamén oletuksen perusteella seuraavassa on kiytetty
tyd- ja elinkeinotoimistojen asiakastietojirjestelméstd ilmenevid tietoja tyonhakijoiden
tyottomyysjaksoa edeltivin tyon kestosta ja paittymissyystd. Muuta tilastotietoa ei ole
kaytettdvissd, koska Suomessa ei tilastoida kattavasti tydsuhteen paattymissyita.

Vuonna 2023 alkaneista tydttomyysjaksoista arviolta noin 14 600'® johtui tyo- ja
elinkeinotoimistojen asiakastietojirjestelmédn merkittyjen tietojen perusteella siitd, ettd
tyonhakijan tyosopimus oli purettu koeaikana. Niissé tilanteissa tydsuhteen kestoksi oli kirjattu
enintddn kuusi kuukautta. Lisdksi merkintdjen perusteella noin 550 tyonhakijan ty6sopimus oli
purettu koeaikana, mutta tydsuhteen kestoksi oli merkitty yli kuusi kuukautta. Koska koeajan
pituus voi tyosopimuslain 1 luvun 4 §:n mukaan olla 1dhtokohtaisesti enintddn kuusi kuukautta,
ellei kyse ole koeajan pidentdmisestd, viimeksi mainitut tilanteet lienee ainakin osittain kirjattu
virheellisesti.

Tyonantajan individuaaliperusteella tekemid tyosopimuksen irtisanomisia tai purkuja oli ty6- ja
elinkeinotoimistojen asiakastietojarjestelmadn merkittyjen, muiden kuin tyovoimapoliittisten
lausuntojen méérdén perustuvien tietojen perusteella vuonna 2023 arviolta noin 12 400. Néistd
tyosuhde paittyi kestettyddn enintddn kuusi kuukautta arviolta noin 4 600 kertaa. Tydsuhteen
kestoksi oli merkitty yli kuusi kuukautta noin 7 700 tapauksessa. Lukuihin sisédltyy varaumia
paitsi mahdollisten puutteellisten tai virheellisten merkintdjen takia, kuten myos sen vuoksi, ettd
tietojarjestelméstd ilmenevien tietojen perusteella tyonhakija ei tiennyt tai ei kertonut tyo- ja
elinkeinohallinnon verkkopalvelussa tydsuhteen pddttymissyytd eikd tdtd myohemminkddn
kirjattu tietojérjestelméén, noin 10 100 tapauksessa.

Koska tydsopimuksen irtisanomiseen liittyvien tydvoimapoliittisten lausuntojen méérdn
perusteella korvauksettomia maérdaikoja asetettiin vuonna 2023 arviolta noin 18 300, valtaosa
edelld mainituista noin 10 100 tapauksesta olisi timén perusteella arvioituna henkil66n
perustuvan irtisanomisen takia tyottomaksi jadneita.

Ty6- ja elinkeinotoimistojen asiakastietojirjestelmdstd ilmenee mydOs, ettd tyOsuhteen
paittymiseen liittyvid korvauksettomia méérdaikoja asetettiin vuonna 2023 noin 40 100
tyonhakijalle. Valtaosa néistd korvauksettomista méirdajoista oli kestoltaan 45 pdivai, ja vain
alle 10 oli kestoltaan 30 pdivaa.!?

Osa henkil6isté, jotka jéivit vuonna 2023 tyottdmiksi tydnantajan irtisanottua tydsopimuksen
tai purettua sen koeaikana, osallistui tydttomyysturvalaissa tarkoitettuihin ty6llistymisté

18 Arvioon sisiltyy varaumia. Merkittdvd osa tyonhakijoista ilmoittautuu tyonhakijaksi tyo- ja
elinkeinohallinnon verkkopalvelun kautta. Palvelussa henkildlle esitettdvien kysymysten muotoilusta
johtuu, ettd arviossa voi olla mukana myds tyontekijan tekemid koeaikapurkuja. Lisdksi merkitystd on
silld, ovatko kaikki merkinndt tietojérjestelméssé oikein. Téstd ei ole voitu varmistua.

19 Korvauksettomia maérdaikoja koskeviin tydvoimapoliittisiin lausuntoihin kirjattujen perustelutekstien
mukaan arviolta noin 5 500 tilanteessa kyse oli koeaikapurusta, 18 300 tilanteessa tydsopimuksen
irtisanomisesta ja 800 tilanteessa tydsuhde padttyi muusta syysta.
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edistdviin palveluihin ennen esimerkiksi seuraavaa yli kaksi viikkoa kestdvdd kokoaikaista
tydjaksoa. Tyo- ja elinkeinotoimistojen asiakastietojdrjestelméstd ilmenevien tietojen mukaan
koeaikapurun jilkeen palveluun osallistuneita oli arviolta noin 4 100 ja tydsopimuksen
irtisanomisen jéilkeen palveluun osallistuneita arviolta noin 2 400. Palvelun keskiméérdinen
kesto oli molemmissa ryhmissd arviolta 129 pidivéad. Erityisesti tyottomyysetuudella tuettu
omachtoinen opiskelu, tydttdomyysetuudella tuettu kotoutumiskoulutus ja ty&voimakoulutus
voivat olla pitkédkestoisia palveluja, ja vaikuttavat palveluiden keston keskiarvoon téssd
merkittivasti.

Tyonvilitystilastosta ilmenevien vuotta 2024 koskevien tietojen perusteella tyontekijéan
liittyvéstd syysté irtisanottujen henkildiden tydttomyys kesti alle kolme kuukautta arviolta noin
25 prosentissa néisté tilanteista, 3—6 kuukautta arviolta noin 18 prosentissa tilanteista ja yli kuusi
kuukautta arviolta noin 57 prosentissa tilanteista.

Tyontekijdin liittyvasti syystd irtisanottujen tyottomyysjaksoja pééttyi ennen kuin tyottomyys
oli kestinyt kolme kuukautta hieman vdhemmén kuin muusta syystd tyottdménd olevilla
(tyontekijaén liittyvistd syystd irtisanotut edelld mainittu 25 prosenttia ja muut tyottomaét
arviolta 29 prosenttia). Tyontekijdan liittyvéstd syystéd irtisanottujen henkildiden ty6ttdmyys
pitkittyi kéytettdvissad olevien tietojen mukaan yli vuoden kestdvéksi hieman useammin kuin
muilla tyottoméksi jadneilla.

Riski pitkdaikaistyottomyydestd (eli tyottomyys kestdd yli vuoden) oli vuonna 2024
tyontekijdén liittyvéstd syystd irtisanottujen henkildiden kohdalla arviolta noin viisi
prosenttiyksikkod suurempi kuin muusta syystd tyottoménd olevilla (tyontekijdén liittyvésti
syystd irtisanotut arviolta 33 prosenttia ja muut tyottomét arviolta 38 prosenttia). Edelld
mainittuihin arvioihin liittyy merkittévid 1dhdetietietojen oikeellisuutta ja mahdollisia puutteita
koskevia varaumia.

OECD:n Employment Protection Legislation (EPL) -indikaattorissa (versio 4, kohta 5d) on
vertailtu henkiloperusteisen irtisanomisen ehtoja OECD-maiden vililld. Vertailun perusteella
Suomessa henkildperusteisen irtisanomisen ehdot ovat verrattain tiukat. Vertailun mukaan ne
ovat viidenneksi tiukimmat OECD:ssé jaetulla sijalla Ruotsin ja Portugalin kanssa. EU-maista
tiukemmat ehdot ovat Norjassa ja Espanjassa.

2.3 Kansainviliset velvoitteet

2.3.1 Kansainvilisen tydjirjeston yleissopimus tyonantajan toimesta tapahtuvasta
palvelussuhteen paattimisesti

Kansainvilisen tydjarjesto ILO:n yleissopimuksessa nro 158 tyonantajan toimesta tapahtuvasta
palvelussuhteen paittimisestd sdddetddn edellytyksistd palvelussuhteen pééttamiselle.
Sopimuksen 4 artiklan mukaan palvelussuhdetta ei saa padttdd, ellei siithen ole tydntekijén
taitoon tai kdytokseen taikka yrityksen, laitoksen tai toimipaikan toimintaedellytyksiin liittyvad
patevaa perustetta.

Sopimuksen 5 artikla sisdltdd esimerkinomaisen listauksen perusteista, joita ei pidetd patevina
perusteina  palvelussuhteen  péittdmiseen. N&itd perusteita ovat muun muassa
ammattiyhdistykseen kuuluminen, tydntekijdn edustajana toimiminen, oikeudenkéynti
tyOnantajaa vastaan, rotu, ihonvéri, sukupuoli, perhesuhteet, perheenhuoltovelvollisuudet,
raskaus, uskonto, poliittinen mielipide, kansallinen tai yhteiskunnallinen alkuperd seki
poissaolo tyostd ditiysloman aikana. Lisdksi 6 artiklan mukaan sairauden tai vamman
aiheuttama tilapdinen poissaolo ty0sti ei ole pateva peruste palvelussuhteen paittamiselle.
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Edelld mainitut vaatimukset ovat olleet pohjana ty6sopimuslain 7 luvun 2 §:n sdannoksille.
Kaikkia yleissopimuksen vaatimuksia ei ole nimenomaisesti toistettu kansallisissa sdddoksissa.
Nykyisin tydsopimuslaissa ei sdddetd nimenomaisesti siitd, ettd tyontekijoiden edustajana
nykyisin tai aiemmin toimimista tai sellaiseksi pyrkimistéi ei voida pitdd hyvaksyttavana
irtisanomisperusteena. Téllaista syytd ei ole kuitenkaan pidetty tySsopimuslain
soveltamiskédytinnossd hyvéksyttdvénd irtisanomisperusteena. Suomessa asiasta on my0ds
sovittu keskusjérjestosopimuksilla tai toimialaliittojen vélilla.

Yleissopimuksen nro 158 mukaan tyontekijin palvelussuhdetta ei saa p#ittdd myoOskdan
tyontekijan kdytokseen tai tydsuoritukseen liittyvilld perusteilla, ennen kuin hinelld on ollut
tilaisuus puolustautua esitettyjd syytoksid vastaan lukuun ottamatta tapauksia, joissa
tyOnantajan ei kohtuudella voida edellyttéd antavan tyontekijélle tété tilaisuutta (7 artikla).

ILOn suositus nro 166 koskee tyonantajan toimesta tapahtuvaa palvelussuhteen paittimista.
Suosituksessa edellytetdén varoituksen antamista kirjallisesti. Jos kysymyksessd on sellainen
tyontekijan menettelyvirhe, joka ainoastaan toistettuna oikeuttaa tydsuhteen pdittimiseen,
palvelussuhdetta ei suosituksen mukaan saa paittidd, ennen kuin asiasta on annettu kirjallinen
varoitus tyOntekijdlle. Vastaavaa menettelyd on suosituksen mukaan noudatettava, jos
tyOnantaja on tyytyméton tydsuorituksiin (suosituksen 7 ja 8 kohta). Tydsuhteen paittimisesti
olisi suosituksen mukaan annettava kirjallinen ilmoitus, josta pyydettiessd tulisi kdyda ilmi
myds irtisanomisen syy.

ILOn yleissopimusten ja suositusten soveltamista késittelevd asiantuntijakomitea on useita
kertoja todennut, etté yleissopimuksen médrdysten kulmakivend on tarve perustaa tyosuhteen
paittiminen pétevddn syyhyn. Asiantuntijakomitean mukaan ty0std suoriutumiseen liittyvat
puutteet voivat koskea puutteellista osaamista tai muutoin heikkoa suoriutumista tyOsta.
Ammattiin  liittyvd4d epdasiallista kdytostd voi olla tydtehtdvien laiminlydnti tai
tyosuojelumédrdysten ja muiden tyOsddntojen rikkominen, oikeutettujen kaskyjen
noudattamatta jattdiminen, perusteettomat tydstd poissaolot sekd myohéstymiset.

Epésopivaa kiytostd voi olla sdéntdjen vastainen kdytds, vikivalta, loukkaava kielenkaytto,
tyopaikan rauhan ja jarjestyksen héiritseminen, tyohon saapuminen péihtyneena tai huumeiden
vaikutuksen alaisena taikka pédihteiden nauttiminen tyOpaikalla, epérehellinen tai epéluotettava
kéytos, kuten petos, luottamusaseman vaérinkaytto tai varkaus, taikka epélojaali kaytos, kuten
liikesalaisuuden oikeudeton kidyttd tai yrityksen omaisuuden vahingoittaminen. Erdiden
epésopivan kdytoksen muotojen tulee olla tavanomaisia tai toistuvia, jotta ne oikeuttaisivat
irtisanomiseen. Tillaisia ovat esimerkiksi tyOstd poissaolo ja mydhdstyminen sekd tyohon
saapuminen paihtyneend.

ILOn tyOsuhteen paattdmistd koskevan yleissopimuksen nro 158 (1982) valmistelussa
tarkoitettiin, ettd patevaksi syyksi tyontekijasté johtuvalle irtisanomiselle voitaisiin katsoa vain
sellainen tyontekijdstéd johtuva syy, jolla on vaikutusta tyontekijan ty6hon tai tyGymparistoon.2°

Sopimuksen 12 artiklan mukaan tyontekijélld, jonka palvelussuhde on péitetty, tulee olla oikeus
kansallisen  lainsddddnndn  ja  kd@ytdnndén  mukaisesti saada ~muun  muassa

20 International Labour Conference 82nd Session 1995, Protection Against Unjustified Dismissal, kohta
79. https://webapps.ilo.org/public/libdoc/ilo/P/09661/09661(1995-82-4B).pdf

25



tyottdmyysvakuutusetuuksia tai -korvauksia tai muuta sosiaaliturvaa niilld tavanmukaisilla
ehdoilla, joilla nditd etuuksia myonnetdén.

2.3.2 Uudistettu Euroopan sosiaalinen peruskirja

Uudistetun Euroopan sosiaalisen peruskirjan (SopS 78/2002 ja 80/2002) tehtdvéné on turvata ja
edistdd sosiaalisia oikeuksia Euroopassa. Peruskirjan artikla 24 koskee oikeutta suojeluun
tyosuhteen paittimisen yhteydessd. Sen mukaan sopimuspuolet sitoutuvat tunnustamaan
kaikkien tyontekijoiden oikeuden siihen, ettei heiddn tydsuhdettaan voida paattds ilman patevaa
syytd, joka liittyy heidén tyokykyynsi tai kdytokseensd taikka joka perustuu yrityksen, laitoksen
tai yksikon toimintaedellytyksiin. Lisdksi artikla turvaa niiden tyontekijoiden, joiden ty6suhde
on pédtetty ilman pétevéa syytd, oikeuden riittdvédn korvaukseen tai muuhun asianmukaiseen
hyvitykseen. Suomi on ratifioinut kyseisen artiklan.

Artiklan 24 méaardyksid tarkennetaan uudistetun sosiaalisen peruskirjan II osan 24 artiklassa.
Artiklan 3 kohdassa luetellaan syitd, joiden erityisesti ei voida katsoa olevan pitevid syitd
ty6suhteen irtisanomiselle 24 artiklaa sovellettacssa. Téllaisia syitd ovat muun muassa
ammattijirjeston jésenyys, toimiminen tydntekijoiden edustajana, osallistuminen tyonantajaa
vastaan  kdytdvddn  oikeudenkdyntiin, rotu, ihonvdri, sukupuoli,  siviiliséity,
perheenhuoltovelvollisuudet, raskaus, uskonto, poliittmen mlehplde kansallinen alkupera tai
yhteiskunnallinen alkuperé, éitiysloma tai vanhempainloma seki tilapdinen poissaolo tydsti
sairauden tai vamman vuoksi.

Myos seuraaviin uudistetun Euroopan sosiaalisen peruskirjan artikloihin sisdltyy méérdyksié
tyontekijdn korotetusta irtisanomissuojasta: 1 artiklan 2 kohta, 4 artiklan 3 kohta, 20 artikla
(syrjintd), 5 artikla (ammattiyhdistystoiminta), 6 artiklan 4 kohta (lakkoon osallistuminen), 8
artiklan 2 kohta (Aitiys), 15 artikla (vammaisuus), 27 artikla (perhevastuut) ja 28 artikla
(tyontekijoiden edustaminen).

Euroopan sosiaalisten oikeuksien komitean tulkintak&ytdnnon mukaan tydsuhteen paéttdmiselle
voidaan katsoa olevan pitevd syy esimerkiksi silloin, kun tyontekijd saa vankeustuomion
tyohon liittyvéstd rikoksesta. Myds muusta rikoksesta saatu vankeustuomio voi olla pétevi
peruste, jos rangaistuksen kesto tekee tyosuhteen jatkamisen mahdottomaksi.?' Tyontekijan iké
ei ole pitevd irtisanomisperuste, ellei kyse ole eldkeidn saavuttamisesta.?? Sairauden tai
vamman osalta komitean arvioinnissa on Kiinnitetty huomiota siithen, onko tydnantajalla
velvollisuus tarjota muuta tyotd, jos tyontekija kykenee kevyempéén tyohon Poissaolo voi olla
irtisanomisperuste, jos se vakavasti héiritsee tyOnantajan toimintaa ja tilalle palkataan uusi
kokoaikainen tyontekiji. TyOtapaturmien ja ammattitautien uhreille on tarvittaessa annettava
lisdsuojaa.?

2.3.3 Euroopan unionin perusoikeuskirja
Euroopan unionin perusoikeuskirjan 30 artiklan mukaan jokaisella tyontekijilld on oikeus

suojaan perusteettomalta irtisanomiselta unionin oikeuden seka kansallisten lainsdédantdjen ja
kaytiantdjen mukaisesti. Perusoikeuskirjalla on sama oikeudellinen arvo ja asema kuin unionin

2l Conclusions 2005, Estonia, http://hudoc.esc.coe.int/eng/?i=2005/def/EST/24//EN.
22 Digest of the Case Law of the European Committee of Social Rights, 2008, s. 334.
23 Conclusions 2016, Latvia, http://hudoc.esc.coe.int/eng/?i=2016/def/LVA/24/EN.
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perussopimuksilla, eli sen maidrdykset sitovat kansallisia viranomaisia ja ne tulee ottaa
huomioon viranomaistoiminnassa.

3 Tavoitteet

Esityksen tavoitteena on purkaa tydllistimisen esteitd ja vahvistaa erityisesti pienten ja
keskisuurten yritysten toimintaedellytyksid. Muutosten tavoitteena on alentaa irtisanomisen
kynnystd tyontekijin henkiloon liittyvissd irtisanomistilanteissa. Muutoksella tavoitellaan
tyollistimiskyvyn paranemista erityisesti pienissd ja keskisuurissa yrityksissd. Yritysten
nidkokulmasta esityksen tavoitteena on parantaa tuottavuutta lisddmalld kohtuullisesti
tyovoiman vaihtuvuutta vaarantamatta kuitenkaan perusteettomasti tydntekijoiden
tydsuhdeturvaa.

4 Ehdotukset ja niiden vaikutukset
4.1 Keskeiset ehdotukset
4.1.1 Tydsopimuksen irtisanomisperusteet

Tyonantajan oikeutta irtisanoa tydsopimus tyontekijan henkildon liittyvilld perusteella on
rajoitettu ty0sopimuslaissa ja meritydsopimuslaissa. Irtisanominen on mahdollista vain
tyontekijdstd johtuvasta tai hdnen henkiloonsad liittyvastd asiallisesta ja painavasta syysta.
Sellaisena pidetdén tydsopimuksesta tai laista johtuvien, tydsuhteeseen olennaisesti
vaikuttavien velvoitteiden vakavaa rikkomista tai laiminlyontid sekd sellaisten tyontekijan
henkiloon liittyvien tyontekoedellytysten olennaista muuttumista, joiden vuoksi tyontekija ei
endd kykene selviytymién tyotehtivistdan.

Irtisanomissuojan tarkoituksena on suojata sopimuksen jatkumista alkuperdisen tarkoituksensa
mukaisesti sithen saakka, kun sopimussuhteen jatkumisen edellytykset ovat olemassa.
Irtisanomisen rajoitukset asettavat tydnantajalle velvollisuuden sietdd tyontekijén sopimuksen
vastaista menettelyd tai tyontekijin olosuhteiden muutoksesta aiheutuvaa haittaa” siihen
méadrdan asti, joka on sopijapuolten asema kokonaisuudessaan huomioon ottaen kohtuullista?*.

Irtisanomiselta edellytetty painavan syyn vaatimus yhdistettynd sithen vaatimukseen, ettd
irtisanomisen taustalla on oltava tydsuhteeseen olennaisesti vaikuttavien velvoitteiden vakava
laiminlyonti, on nostanut tyontekijin henkiloon liittyvin irtisanomiskynnyksen verraten
korkealle. TyOnantajan rajoitettu mahdollisuus irtautua tyosopimuksesta sellaisessa tilanteessa,
jossa tyontekijd ei toimi tydsuhteeseen liittyvien vaatimusten mukaisesti, voi vaikuttaa
kielteisesti tyonantajan arvioon mahdollisuuksista rekrytoida uusia tyontekijoita.

Tyo6sopimuslaissa ja merityosopimuslaissa sdddettyjd tyontekijin henkilodn liittyvid
irtisanomisperusteita muutettaisiin siten, etté jatkossa asiallinen syy olisi tyonantajalle riittéavé
peruste paittdd tyosopimus. Irtisanomisperusteena olevalta seikalta ei edellytettdisi endd
sellaista vakavuutta, ettd sitd olisi pidettivd painavana. Asiallisena irtisanomisperusteena
pidettédisiin tyontekijan tydsopimuksesta tai laista johtuvien tydsuhteeseen vaikuttavien
velvoitteiden rikkomista tai laiminlyontid sekd tyontekijin henkil6on liittyvien

24 Tiitinen, Kari-Pekka ja Kroger, Tarja. 2012. Tybsopimusoikeus. s. 498. Talentum.
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tyontekoedellytysten sellaista olennaista muuttumista, jonka vuoksi tyontekiji ei endé kykene
selviytymédn tyotehtavistadn.

Irtisanomisperusteena olevan seikan tulisi olla sellainen, ettd tyosuhteen péadttymisen voidaan
katsoa olevan asiallinen seuraus tyontekijan puolella olevasta sopimusrikkomuksesta tai
olosuhteiden muutoksesta. Irtisanomisperusteen téyttymisté arvioitaisiin kokonaisharkinnalla,
jossa otettaisiin huomioon sekd tyonantajan ettd tyontekijan menettelyyn ja olosuhteisiin
liittyvié seikkoja.

Ennen kuin tyOnantaja irtisanoo tyOntekijin hdnen tyontekoedellytystensd muuttumiseen
liittyvélla perusteella, tyonantajan olisi selvitettdvé, voidaanko irtisanominen valttéa siirtdmallad
tyontekijd muihin tehtéviin. Muissa tilanteissa tétd ei endd edellytettdisi.

Esitettyjid muutoksia valmisteltaessa on arvioitu tyontekijan henkil6on liittyvin
irtisanomisperusteen suhdetta muihin tydsopimuksen padttdmisperusteisiin. Tydsopimus
voidaan purkaa koeajan kuluessa. Lisdksi tydsopimus voidaan irtisanoa tyontekijan henkiloon
liittyvélld perusteella sen jdlkeen, kun tyontekijille on varoituksella annettu mahdollisuus
korjata menettelynsé. Irtisanominen olisi mahdollista tietyin tydsopimuslaissa sdédetyin
edellytyksin myos ilman, ettd tyontekijad on varoitettu tdméin menettelystd. Tietyissé
vakavimmissa tilanteissa tydsuhde voidaan purkaa paittyméain ilman irtisanomisaikaa.

Irtisanomisen ja purkamisen keskeinen ero liittyy tydsuhteen paittimisperusteen painavuuteen
ja irtisanomisajan edellyttimiseen. Jatkossa tyontekijén irtisanomisessa olisi keskeisintd sen
arviointi, onko tydsuhteen irtisanominen asiallinen seuraus tyontekijan menettelylle. Viimeksi
mainittu arviointi erottaisi irtisanomisen ja tyosopimuksen purkamisen edellytyksid, kun
purkamisen syyn on oltava sellainen, ettei tyOnantajalta voida kohtuudella edellyttdd
sopimussuhteen  jatkamista  edes  irtisanomisajan  pituista  aikaa.  TyOsuhteen
irtisanomisperusteen arviointi eroaisi my0s koeaikapurusta, jonka osalta edellytetddn, ettei
purkua tehda syrjivilld tai muuten koeajan tarkoitukseen ndhden epéasiallisilla perusteilla.

Saannoksiin, jotka koskevat tydsuhteen paittdmistd koeaikana ja tyosopimuksen purkamista, ei
esitetd muutoksia. My0oskadn taloudellisiin tai tuotannollisiin syihin perustuvan irtisanomisen
edellytyksiin ei esitetd muutoksia, mutta niitd koskevaa sddntelyd muutettaisiin lakiteknisesti.

Tyo6suhteessa noudatettava lojaliteettiperiaate tarkoittaa, ettd seké tyontekijin ettd tydnantajan
tulee toimia toistensa etuja kunnioittaen ja edistdd keskindistd luottamusta. Lojaliteettiperiaate
on keskeinen osa suomalaista tyOoikeutta ja sisdltyy my0s konkreettisina sddnnoksind
tyolainsdddantoon. Lojaliteettivelvollisuus ilmenee esimerkiksi tydnantajan velvollisuutena
huolehtia omalta osaltaan siitd, ettd tyontekiji kykenee suoriutumaan tydstién riittavalla tavalla.
Tyo6nantajan toimilla sille kuuluvien velvoitteiden tadyttdmiseksi on vaikutusta myds
irtisanomisperusteen tdyttymiseen kdytdnnon soveltamistilanteissa.

4.1.2 Varoitus

Varoitusmenettelyn sisdltoon ei esitetd muutoksia, mutta titd koskevaa sééntelyd muutettaisiin
lakiteknisesti.

4.1.3 Muutokset meritydsopimuslakiin

Merityosopimuslain 8 lukuun esitetddn vastaavia muutoksia kuin tydsopimuslakiin.
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4.2 Paaasialliset vaikutukset
4.2.1 Vaikutuksista yleisesti

Esitetyt muutokset vaikuttaisivat yleisesti irtisanomisperusteelta edellytettdvien tosiseikkojen
kokonaisarvioinnissa. Nykyéén irtisanomisperusteelta edellytetéén asiallisuutta ja painavuutta.
Painavuuskriteeristd luopuminen voisi joissakin tilanteissa mahdollistaa tydsopimuksen
paittimisen olosuhteissa, joissa se ei nykyisin olisi mahdollista. Irtisanomiskynnys toisin
sanoen laskisi muutoksen myo6ta.

Yleisen irtisanomiskynnykseen kohdistuvan vaikutuksen lisédksi esitetyilld muutoksilla on erdité
konkreettisempiakin  vaikutuksia. Kokonaisharkinnassa huomioitavat seikat olisivat
selkedmmin ndkyvissd lain tasolla, mikd voi vaikuttaa irtisanomiskynnystd alentavasti.
Irtisanomismenettelyd helpottaisi my0s se, ettei tyonantajalla olisi endd velvollisuutta selvittia
mahdollisuutta tarjota tyontekijille muuta ty6té, jos kyse on muuhun kuin tyontekoedellytysten
muuttumiseen liittyvésta tilanteesta.

Irtisanomiskynnyksen alentamisella voidaan purkaa tydllistdimisen esteitd, madaltaa
tyollistimiskynnystd ja siten vahvistaa erityisesti pienten ja keskisuurten yritysten
toimintaedellytyksid. Irtisanomiskynnyksen alentaminen edelld kuvatuin tavoin voi
kohtuullisesti lisdtd tyovoiman vaihtuvuutta. Tdlld arvioidaan olevan maltillisia yritysten
tuottavuutta lisddvid vaikutuksia.

Henkildperusteisia irtisanomistilanteita on tyo- ja elinkeinoministerion tyonviélitystilaston
perusteella noin puolet vihemmaén kuin tuotannollisella tai taloudellisella perusteella tehtyja
irtisanomisia. TyOnantajan individuaaliperusteella suorittamia tydsopimuksen irtisanomisia tai
purkuja oli ty6- ja elinkeinotoimistojen asiakastietojarjestelmddn merkittyjen tietojen
perusteella vuonna 2023 arviolta noin 12 400.

Vaikutukset kohdistuvat palkansaajien osalta kaikkiin tydsuhteisiin, joita oli vuonna 2023
keskiméddrin noin 2,1 miljoonaa. Muutokset eivét koskisi julkisella sektorilla tydskentelevad
noin 190 000 virkasuhteista tyontekijad. Muutoksen ulkopuolelle jdisi tdstd syysté valtaosa, yli
90 prosenttia, valtion henkilostostd, mutta lakiesitys vaikuttaisi kuitenkin enemmisto6n kuntien
ja hyvinvointialueiden palkansaajista. Lakimuutosten vaikutusta ainakin lyhyelld aikavalilla
rajoittavat kuitenkin erdét tydehtosopimusmaéraykset, joissa on sovittu irtisanomisperusteista.
Téllaisia madrdyksid sisdltyy muun muassa teollisuusaloilla tehtyihin tydehtosopimuksiin.
Tamén vuoksi esitetyt muutokset eivét vilittomasti vaikuta kaikkiin palkansaajiin yksityiselld
sektorilla, vaan niiden ulkopuolelle rajautuu vahintién joitain kymmenié tuhansia tydntekijoita.

4.2.2 Taloudelliset vaikutukset
4.2.2.1 Vaikutukset kansantalouteen

Irtisanomiskynnyksen muuttamisella voi olla wvilillisid kansantaloudellisia vaikutuksia
padasiassa tuottavuus- ja tyollisyysvaikutusten kautta.

Vaikutusta tyoOllisyyteen késitellddn tarkemmin omassa alaluvussaan. Tédssd arviossa
perusolettama on, ettei esitykselld olisi erityistd tyollisyysvaikutuksen kautta muodostuvaa
kansantaloudellista vaikutusta, koska tutkimuskirjallisuuden perusteella ei voida luotettavasti
esittdd muutoksella olevan véhidistd suurempaa ty6llisyysvaikutusta. Kuten tyollisyyttéd
koskevassa alaluvussa jéljempéané todetaan, tillaisen vaikutuksen olemassaolon mahdollisuutta
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ei kuitenkaan voida poissulkea. Téssd alaluvussa késitellddn kansantaloudellisen vaikutuksen
muodostumista tuottavuuden vahvistumisen seurauksena.

Tyontekijan henkilodn perustuvan irtisanomisen syyt voivat liittyd esimerkiksi tyohon tai sen
muutokseen sopeutumattomuuteen. Nama voivat johtua esimerkiksi kyvyttomyydestd omaksua
uusia tydmenetelmid, vaikka asianmukainen perehdytys tyohon olisi jérjestetty. Téllaisissa
tapauksissa henkilon tuottavuus ei ole ollut tyonantajan tai tehtivin edellyttimaélld tasolla, ja
irtisanominen voi nostaa marginaalisesti yksikon tuottavuutta. Tyomarkkinoiden ndkokulmasta
téllaiset irtisanotut henkil6t hakeutuvat osaamistaan paremmin vastaaviin tehtaviin, mutta tima
voi tapahtua viiveelld. Néin tyovoiman kohdentuminen voi siirtymien kautta tehostua, vaikka
tdhdn  voi  sisdltyd myds  tyottomyysjaksoja.  Lopputuloksena  tyontekijoiden
tarkoituksenmukainen sijoittuminen eri tyotehtdviin voi tehostua ja kasvattaa hieman
tuottavuutta.

Tyontekijdstd johtuvan irtisanomisen helpottaminen lisdnnee sekd irtisanomisia etté
rekrytointeja. Tdmén seurauksena tydvoiman kierto nopeutuu ja kohdentuminen eri tyopaikoille
muuttuu. Empiirisesséd tutkimuskirjallisuudessa viitataan siithen, ettd timén seurauksena
tuottavuus kasvaisi, kun tydvoima jakautuu nopeammin uudelleen tydmarkkinoiden muuttuviin
tarpeisiin. Huonosti tuottavassa tydssd oleva tydvoima vapautuu nopeammin niiden yritysten
kayttoon, joilla kysyntdd on enemmain, mikd mahdollistaa toiminnan laajentamisen paremmin
tuottavissa yrityksissd. Lisddntynyt litkkuvuus voi myos nopeuttaa uusien teknologioiden
kayttoonottoa ja osaamisen levidmistd. Korkea irtisanomiskynnys voi puolestaan vahentda
yritysten riskinottoa ja sité kautta innovaatioiden syntya.

Toisaalta yleisesséd irtisanomissééntelyn vaikutuksia koskevassa tutkimuskirjallisuudessa on
myds esitetty, ettd erityisesti talouskriisien yhteydessd irtisanomisten tiukempi sdantely voi
séilyttda tuottavuutta pidemmalld aikavalilld, kun osaamista ei meneteté laajoilla irtisanomisilla
(Iyhytaikainen tuottavuushyoty) ja kasvu pddsee nopeammin kéyntiin suhdanteen kaéntyessa.
Korkeampi irtisanomiskynnys voi myds lisdtd yrityksen ja henkildstdon sitoutumista,
inhimillisen pddoman kasvua ja sitd kautta parantaa tuottavuutta.?

Keskeinen haaste aihepiirid koskevan tutkimuskirjallisuuden soveltamisessa on se, ettei
henkildperusteista irtisanomista ole juurikaan tutkittu erilldsin muusta irtisanomiseen liittyvasta
sddntelystd. Erityisesti siitd on paljon epdvarmuutta, kuinka suuri taloudellinen merkitys
henkilGperusteista irtisanomista koskevalla sddntelylld on suhteessa muuhun tyésuhdeturvaan
liittyvaén sédantelyyn.

Empiirisessé tutkimuksessa ndyttd irtisanomissééntelyn tiukkuuden ja tuottavuuden vililld on
melko vahvaa, joskaan ei tdysin kiistatonta. Hyvin tiukka sédédntely hidastaa ty&voiman
lilkkuvuutta ja sitd kautta talouden uudistumista ja tuottavuuskasvua.?® Yritysten sisdisen
tuottavuuden (investoinnit ja teknologian kdyttd) osalta tutkimusnéyttd ei ole aivan yhté selvaa.
Tutkimuskirjallisuudessa ~ on  havaittu, ettd tiukempi tyOsuhdeturva  heikentéd

25 Kts. esim. OECD Employment Outlook 2020. Chapter 3: Recent trends in employment protection
legislation; Fedotenkov, 1., Kvedaras, V. ja Sanchez-Martinez, M. Employment protection and labour
productivity growth in the EU: skill-specific effects during and after the Great Recession. Empirica.
Harju, J.; Jager, S.; Schoefer, B. Voice at Work. NBER Working Paper 28522. 2021. Kauhanen, Merja
ja Kauhanen, Antti. 2018. Irtisanomissuojan taloudelliset vaikutukset. Ty0poliittinen aikakauskirja
4/2018. Ty6- ja elinkeinoministerid.

26 OECD Employment Outlook 2020.
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kokonaistuottavuutta.?’ Esimerkiksi EU-maita vuosina 2008-2017 koskevassa tutkimuksessa
havaittiin, ettd tyosuhdeturvan sddntelyn kireys OECD:n Employment Protection Legislation
(EPL) -mittarilla mitattuna on yhteydessd tuottavuuden heikkenemiseen lyhyelld aikavalilla
(yhden yksikon nousu véhentdd 0,45 prosenttia tuottavuuden kasvua), kun tydvoima vapautuu
hitaammin vihemmén tuottavasta tyostd kasvavien yritysten kayttoon.?®

Pidemmaillad aikavélilld tydsuhdeturvan sdédntelyn kireyden vaikutuksen tuottavuuteen on
kuitenkin havaittu olevan positiivinen (yhden EPL-yksikdn muutos nostaa tuottavuutta 0,1
prosenttia).?’ Taémén on arvioitu johtuvan siité, ettd sddntelyn ollessa vahvaa yritykset saattavat
pyrkid korvaamaan tyOpanosta pddomalla (teknologialla), jotta kysynndn mahdollisesti
hiipuessa henkildstokulujen joustamattomuus ei olisi yhtd suuri riski. Vaikutusten ajoittumista
lyhyelld tai pitkélld aikavélilld on tutkittu vihemmén, joten tulos on epdvarmempi. Pitkén
aikavilin vaikutus ei ole tilastollisesti merkitsevd malleissa, joissa miérdaikaista tydvoimaa
koskeva sidéntely ja vakinaisen henkildston irtisanomissuoja on erotettu toisistaan. Lyhyen
aikavélin tuottavuusvaikutus kuitenkin séilyy.

Vuosia 1982-2003 koskevassa OECD-maiden aineistoa hyddyntévéssd tutkimuksessa
vaikutuksen havaittiin olevan samaa luokkaa kuin edelld mainitussa tutkimuksessa lyhyen
aikavilin tuloksissa (yhden EPL-yksikon kiristyksen vaikutus tuottavuuteen viahensi sitd
pienimmilldén 0,15 prosenttia ja suurimmillaan 0,40 prosenttia). Tdhén vaikutti toimialan
riippuvuus EPL-lainsidinnosti.® Vastaavan suuruiseen vaikutukseen (vahennys 0.4
prosenttia) vakinaista tydvoimaa koskevan irtisanomisturvan osalta on paddytty myds toisessa
aiemmassa tutkimuksessa.’!

Ensisijaisesti miérdaikaisten tyosuhteiden siintelyé késittelevissd tutkimuksissa ei ole havaittu
selkedsti  tulkittavaa merkitsevdd tulosta vakinaisen ty0voiman tyOsuhdeturvan
tuottavuusvaikutuksen osalta, vaikkakin vaikutuksen on yhdessé tutkimuksessa tulkittu olevan
negatiivinen.?? 33

Lisdksi on mahdollista, ettei irtisanomissuojan ja tuottavuuden vélinen yhteys valttdmatti ole
suoraviivainen. Vuonna 2017 julkaistussa tutkimuksessa’* esitetdédn, ettd yhteys voisi olla

27 Kauhanen ja Kauhanen 2018.

28 Fedotenkov, Kvedaras ja Sanchez-Martinez. 2023. Employment protection and labour productivity
growth in the EU: skill-specific effects during and after the Great Recession. Empirica.

2 Fedotenkov, Kvedaras ja Sanchez-Martinez. 2023.

30 Bassanini, Nunziata ja Venn. 2008. Job protection legislation and productivity growth in OECD
countries, IZA Discussion Papers, No. 3555, Institute for the Study of Labor (IZA), Bonn.

31 Bassanini & Venn. 2007. Assessing the Impact of Labour Market Policies on Productivity: A
Difference-in-Differences Approach, No 54, OECD Social, Employment and Migration Working
Papers. OECD Publishing.

32 Lisi. 2013. The impact of temporary employment and employment protection on labour productivity:
evidence from an industry-level panel of EU countries. J Labour Market Res 46, s. 119—
144 https://doi.org/10.1007/s12651-013-0127-0.

33 Damiani, Pompei ja Ricci. 2016. Temporary employment protection and productivity growth in EU
economies. International Labour Review, 155, s. 587-622. https://doi.org/10.1111/j.1564-
913X.2014.00023.

34 Belot, Michéle, Boone, Jan & Van Ours, Jan (2007): Welfare-Improving Employment Protection.
Economica, nro 74, s. 381-396.
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kéénteisesti U-muotoinen, eli talouskasvun kannalta olisi olemassa paras mahdollinen
irtisanomissuojan taso, joka ei olisi liian kired eiké liian 16ysd. Tutkimuksen mukaan tima taso
riippuu muista tydmarkkinoiden institutionaalisista piirteista.

Mikrotason aineiston perusteella laaditun pienten yritysten henkildperusteisen irtisanomisen
helpottamista Portugalissa koskevan tutkimuksen mukaan ne yritykset, jotka saivat
uudistuksessa lisdd joustavuutta irtisanomiseen, paransivat suhteellista tulostaan. Osa
vaikutuksesta voi kuitenkin selittyé kilpailuedulla suurempiin yrityksiin.*3 Lisdksi yleisemmalla
tasolla on vahvistettu yritystason mikroaineistoa ja luonnollista koeasetelmaa hyddyntéen, ettd
irtisanomiskustannukset madaltavat tuottavuutta.*¢

Tutkimuskirjallisuudesta saa siis kohtuullista tukea sille, ettd henkildperusteisen
irtisanomiskynnyksen alentaminen voi lisdtd yritysten tuottavuutta. Mydnteinen
tuottavuusvaikutus syntyisi pédasiassa sitd kautta, ettd yritykselld olisi nykyistd paremmat
mahdollisuudet valita itselleen parhaiten tuottavat tyontekijét. Tuottavuutta laskee jonkin verran
todennékdistd, ettd yritykset jatkossakin olisivat sitoutuneita ja kehittdisivit niiden
tyontekijoiden osaamista, jotka ne ovat péattaneet pitdéd palveluksessaan. Esitettyjen muutosten
seurauksena irtisanotuista tyontekijoistd todennédkoisesti enemmistd ennen pitkdd tyollistyy
johonkin toiseen tyOpaikkaan, joka voi paremmin vastata kyseisen henkilon osaamista ja
vahvuuksia. Kokonaisuutena voidaan arvioida, ettd esitys lisdisi maltillisesti tyon tuottavuutta
Suomessa.

4.2.2.2 Vaikutukset yrityksiin

Yksittdisen yrityksen tasolla muutokset helpottaisivat tyOntekijin henkiloperusteista
irtisanomista, kun irtisanomisperusteelta ei endd edellytettdisi erityistd painavuutta.
Kokonaisharkinnan osalta tyontekijdn aiempi moitittava toiminta voitaisiin ottaa selvemmin
huomioon. Irtisanomismenettelyd helpottaisi myds se, ettei tyOnantajalla olisi enia
velvollisuutta selvittdd mahdollisuutta tarjota tyontekijélle muuta tyotd, jos kyse on muuhun
kuin tyontekijan tyontekoedellytysten muuttumiseen liittyvasta tilanteesta.

Matalampi kynnys irtisanoa tyontekijd lisdd yritysten rekrytointihalukkuutta. Tdmén vuoksi
muutos voi lisdtd rekrytointeja yrityksissd varsinkin pian lainsddddntomuutosten tultua
voimaan.’’

Henkiloperusteisen irtisanomiskynnyksen madaltuminen voi sééstdd yrityksen kustannuksia
niissd tilanteissa, joissa tydntekijan toiminta aiheuttaa yritykselle haittaa, mutta nykyinen
irtisanomiskynnys ei olisi ylittynyt. Jatkossa yrityksella olisi tdllaisissa tilanteissa mahdollisuus
irtisanoa tyontekija ja rekrytoida tilalle toinen. Nykyisin yritys voi joutua pitdiméén tyontekijaa
tyOsuhteessa tdmédn moitittavasta toiminnasta huolimatta. T#std voi seurata esimerkiksi

35 Martins, Pedro. 2009. Dismissals for Cause: The Difference That Just Eight Paragraphs Can Make.
Journal of Labor Economics 2009 27:2, s. 257-279.

36 Caggese, A., Giiler, O., Mariathasan, M. & Mulier, K. 2023. Heterogeneous Firing Costs, Worker
Types, and  Productivity: Evidence  from a  Natural  Experiment. Saatavilla
https://ssrn.com/abstract=4283782 tai http://dx.doi.org/10.2139/ssrn.4283782

37 Boeri, Tito & Garibaldi, Pietro. 2007. Two Tier Reforms of Employment Protection: A Honeymoon
Effect? S. F357-F385. The Economic Journal, Volume 117, Issue 521. https://doi.org/10.1111/j.1468-
0297.2007.02060.x
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asiakkuuden menetys, toisen tyontekijan siirtyminen kilpailevaan yritykseen tai yrityksen
tuloksen heikkeneminen.

Nykyistd matalamman kynnyksen henkiloperusteiselle irtisanomiselle arvioidaan lisddvin
tyOnantajan oikeusvarmuutta niissd tilanteissa, joissa henkiloperusteisen irtisanomisen
lainmukaisuus  voitaisiin  nykyisin kyseenalaistaa. TyOnantajalla on todistustaakka
irtisanomisperusteen tiyttymisesti, ja niissékin tilanteissa, joissa irtisanominen on nykyisen
lainsddddnnon mukaan ollut mahdollista, riittdvdn irtisanomisperusteen osoittaminen
tuomioistuimessa on voinut olla vaikeaa. Esitettyjen muutosten perusteella kynnys madaltuisi,
jolloin ainakin osa niistd irtisanomistilanteista, joiden lainmukaisuus on toistaiseksi ollut
epaselvd, voi selkeytya.

Lakimuutosten arvioitu vaikutus tuottavuuden paranemiseen nikyy yritystasolla yritysten
tuloksessa ja kannattavuudessa. Kuten edelld on todettu, yritysaineiston perusteella laaditun
Portugalissa toteutetun henkildperusteisen irtisanomisen helpottamista koskevan tutkimuksen
mukaan ne yritykset, jotka saivat uudistuksessa lisdd joustavuutta irtisanomiseen, paransivat
suhteellista tulostaan.’®

Rekrytointikynnyksen madaltuminen on erityisesti pienten yritysten kannalta keskeinen
muutos. Tyd- ja elinkeinoministerion Yrityspaneelille tekemissd kyselyssd erityisesti
pienyritykset pitivét irtisanomisen oikeudellisia riskejd merkittdvand tyollistimisen esteend.
Témé johtunee siitd, ettd pienissd yrityksissd on véhin henkil6stokysymyksiin perehtyneité
tyontekijoita, henkilostoasiat nojaavat usein yrittdjin omaan osaamiseen, ja yhdenkin
tyontekijdn panos on yritykselle keskeinen. Toisaalta lakimuutoksiin 111ttyvat viliaikaiset
oikeudelliset epdvarmuudet voivat vastaavasti haitata erityisesti pienid yrityksia.

Lisdksi irtisanomiskynnyksen madaltuminen tilanteissa, joissa irtisanomisperusteena oleva
moitittava menettely on ollut laadultaan vaihtelevaa ilman yhtd erityisen merkittdvad seikkaa
(kokonaisharkinta), helpottaa erityisesti pienten tyonantajien asemaa. Pienilld tyonantajilla on
vihemmén mahdollisuuksia siirtdd tyontekijaa toisiin tyStehtdviin kuin suurilla tyonantajilla.
Lakimuutoksien mydnteisten vaikutusten voidaan katsoa korostuvan erityisesti pienten
yritysten osalta. Vastaava havainto on tehty my6s tutkimuskirjallisuudessa.

4.2.2.3 Vaikutukset julkiseen talouteen

Tutkimuskirjallisuudessa ei ole yksiselitteistd vastausta siithen, miten irtisanomissuoja vaikuttaa
tyollisyyteen tai tyottomyyteen. Tama ei kuitenkaan tarkoita sité, etteikod irtisanomisperusteen
keventdmiselld voisi olla myoOnteistd vaikutusta tyollisyyteen tai tyottomyyteen, mutta
vaikutukset ovat epdvarmoja. Joka tapauksessa esitetyilld muutoksilla arvioidaan olevan vain
viahaisid vaikutuksia tydllisyyteen ja titd kautta julkiseen talouteen. Myo0s esitettyjen muutosten
vaikutukset ty6ttomyysturvamenoihin ovat epavarmoja.

38 Martins, Pedro. 2009. Dismissals for Cause: The Difference That Just Eight Paragraphs Can Make, s.
257-279. Journal of Labor Economics 2009 27:2.
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4.2.3 Vaikutukset tyollisyyteen

Irtisanomissuojan heikentdmisen tydllisyysvaikutusta ei olemassa olevan tutkimustiedon
perusteella voida arvioida luotettavasti, koska tutkimusndyttd ei ole selvdd. Oletettavasti
vaikutukset ovat suuruusluokaltaan maltillisen pienié.

Tyo- ja elinkeinoministerid selvitytti vuonna 2018 irtisanomiskynnyksen alentamisen
vaikutuksia (tuloksista tarkemmin HE 227/2018 vp). Mainitun hallituksen esityksen tavoitteena
oli saatad poikkeus pienille tydnantajille henkiloperusteisen irtisanomisen ehtoihin. Vaikutusten
arvioinnissa olivat keskeisid muutoksen potentiaaliset vaikutukset erityisesti tyollisyyteen.
Selvityksen laativat tutkimusjohtaja KTT Antti Kauhanen ja tutkimuskoordinaattori KTT Merja
Kauhanen. Myds valtiovarainministerid laati samassa yhteydessd oman selvityksensa.
Selvityksissd késiteltdvit vaikutukset koskivat jossain méirin erilaisia sdéntelymalleja kuin
tdma hallituksen esitys. Keskeisimmilté osiltaan selvitysten tulokset ovat kuitenkin niin yleisié,
ettd ne ovat osin sovellettavissa myds tdhén esitykseen.

Tutkimusjohtaja Antti Kauhanen selvitti irtisanomiskynnyksen alentamisen vaikutuksia seké
teoreettisen kirjallisuuden ettd empiiristen tutkimusten perusteella. Hénen mukaansa
teoreettisesti irtisanomissuojan heikentdminen lisdé sekd rekrytointeja ettd irtisanomisia, mikd
merkitsee kdytdnnossd sekd tyottdmien tyOllistymistodenndkoisyyttd ettd tyollisten
todenndkoisyyttd siirtyd tydttomiksi. Nettovaikutus tyollisyyteen on teoreettisella tasolla
epaselvd, silld irtisanomissuojan heikentiminen kasvattaa sekd rekrytointiastetta ettd
irtisanomisastetta.

Tutkimusjohtaja Antti Kauhasen mukaan my0s empiirisissd tutkimuksissa irtisanomissuojan
heikentdmisen on havaittu kasvattavan sekd rekrytointiastetta ettd irtisanomisastetta.
Nettovaikutus tyollisyyteen on tyypillisesti ollut hyvin pieni. Kauhasen mukaan
irtisanomissuojan tuottavuusvaikutuksia tarkastelleissa tutkimuksissa on kuitenkin paadytty
sithen, ettd irtisanomissuojan heikentdminen nostaa tuottavuutta. Kauhasen mukaan tulosten
tulkinnassa on kuitenkin huomattava, ettd monissa tutkimuksissa on vaikea erotella, onko
tutkittava lakimuutos kohdistunut erityisesti henkilOperusteiseen irtisanomiseen.

Tutkimuskoordinaattori Merja Kauhanen selvitti sekd teoreettiseen kirjallisuuteen etté
empiirisiin tutkimuksiin perustuen tydsuhdeturvaa koskevien sdénndsten merkitystd yritysten
kayttdytymisen, tyontekijoiden aseman ja tyollisyysvaikutusten kannalta. Selvitykseen
sisdltyvéstd kirjallisuuskatsauksesta ilmenee, ettd tyOsuhdeturvasddnnosten vaikutusta
arvioidaan yleensd kunkin maan sdintelykokonaisuuden ja irtisanomisista tyOnantajille
aiheutuvien kustannusten ndkokulmasta. Tydsuhdeturva aiheuttaa yrityksille kustannuksia
irtisanomistilanteessa, mink& wvuoksi se véhentdd irtisanomisia. Samanaikaisesti parempi
irtisanomissuoja vadhentdd uusien tyontekijoiden rekrytointeja, koska yritykset ottavat
rekrytointipddtdstd tehdessddn huomioon mahdolliset tulevan tydvoiman irtisanomisen
kustannukset.

Tutkimuskoordinaattori Merja Kauhasen mukaan tiukempi tyosuhdeturva vidhentdd siis
tyovoiman vaihtuvuutta, koska tydsuhdeturva vihentdd seki tyontekijoiden irtisanomisia ettd
rekrytointeja. Vastaavasti myds tyontekijoiden siirtymd tyottdomyyteen ja toisaalta
tyottomyydestd takaisin tyollisyyteen vdhenee. Nédiden vastakkaisten vaikutusten vuoksi
irtisanomissuojan vaikutus ty6llisyyden ja tySttomyyden nettomuutokseen on teorian mukaan
epéselvd. Empiiriset tutkimukset vahvistavat edelld kuvatun teorian johtopéatokset.

Valtiovarainministerion selvityksen perusteella irtisanomissuojaan liittyvin taloustieteellisen
tutkimuksen mukaan irtisanomissuojalla on teoriassa kahdensuuntaisia vaikutuksia. Tiukempi
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irtisanomissuoja suojaa sen piirissd olevia irtisanomisilta ja siten kasvattaa tyollisyyttd ja
vihentdd tyottomyyttd. Toisaalta tiukempi irtisanomissuoja vihentdd rekrytointeja ja siten
vahentdd tyollisyyttd ja kasvattaa tyottomyyttd. Koska vaikutukset ovat erisuuntaisia,
irtisanomissuojan nettovaikutus tyollisyyteen on selvitettdvd empiirisistd tutkimuksista.
Empiiristen  tutkimusten tulokset irtisanomissuojan nettovaikutuksesta ty0llisyyteen
vaihtelevat, mutta metodologialtaan kehittyneemmat tutkimukset vaikuttavat painottavan
rekrytointivaikutusta. Irtisanomissuojan heikentdmiselld olisi siten potentiaalisesti positiivinen
vaikutus ty6llisyyteen. (HE 227/2018 vp)

Vuoden 2018 selvitysten jalkeen on julkaistu olennaista uutta tutkimusta aiheesta. Vuonna 2020
laadittiin kaksi erillistd laajaa meta-analyysid irtisanomissdéntelyn vaikutuksista hyddyntden
OECD:n irtisanomissuojaa késittelevid EPL-indikaattoreita, joita varten OECD-maiden
viranomaiset ja tyOmarkkinajirjestot toimittavat tyomarkkinoita ja sddntelyd koskevaa
jarjestelmitietoa.

Ensimmdiisen meta-analyysin mukaan noin puolessa (51 prosenttia) analyysiin valituista
tutkimuksista  (yhteensd 53  tutkimusta) pdddytddn tulokseen, jonka mukaan
irtisanomisséddntelyn purkamisella ei olisi myonteisté tyollisyysvaikusta. Tulos on epéselvé 21
prosentissa tutkimuksista. Myonteiseen tyollisyysvaikutukseen pdddytddn 28 prosentissa
tutkimuksista.’®  Kokonaisuudessaan  voidaan  paitelld, ettei  ty6llisyysvaikutuksen
lopputuloksesta ole varmuutta, silld tutkimustulokset ovat keskenéén ristiriitaisia ja riippuvat
menetelmévalinnoista ja kdytetystd aineistosta.

Toisessa yhteensd 75 tutkimusta kattavassa meta-analyysissa ei ole voitu hyldtéi olettamaa siité,
ettd irtisanomissuojalla ja tyottomyydelld ei olisi mitédén yhteyttd. Analyysissa havaittiin, ettd
eri talouspaittdjien subjektiiviseen kasitykseen perustuvat kyselypohjaiset indikaattorit
tuottavat voimakkaampia tyottomyysvaikutuksia irtisanomissuojalle kuin
lainsdddantovertailulla laadittuun OECD:n EPL-indikaattoritietoon perustuvat tutkimukset.*

Tutkimuskirjallisuudesta ei siis ole loydettdvissd yhtendistd ndkemystd irtisanomissuojan
vaikutuksista tyollisyyteen tai tydttomyyteen. Tdmé ei kuitenkaan tarkoita sitd, etteikod
irtisanomisperusteen keventdmiselld voisi olla myoOnteistd vaikutusta tydllisyyteen tai
tyottdmyyteen, mutta asia on epavarma.

Yksi syy tutkimustulosten ristiriitaisuudelle voi olla se, ettd erityyppiset lainsdddantomuutokset
voivat vaikuttaa eri tavoilla. Edelld mainituissa analyyselssa on ollut mukana hyvin erityyppisid
lainsdddantdmuutoksia koskevia tutkimustuloksia, silli EPL-indikaattori sisdltdd hyvin laajan
joukon erilaisia tydsuhdeturvaan liittyvid sddntdjd, ja usea empiirinen tutkimus perustuu tihén
indikaattoriin.

39 Brancaccio, E., De Cristofaro, F., ja Giammetti, R. 2020. A Meta-analysis on Labour Market
Deregulations and Employment Performance: No Consensus Around the IMF-OECD Consensus, s. 1—
21. Review of Political Economy, 32(1). https://doi.org/10.1080/09538259.2020.1759245

40 Heimberger, Philipp. 2021. Does employment protection affect unemployment? A meta-analysis, s.
982-1007. Oxford Economic Papers, Volume 73, Issue 3. July 2021.
https://doi.org/10.1093/oep/gpaa037

35



Useassa viimeaikaisessa tutkimuksessa*' on havaittu, ettd vakinaisen tydvoiman irtisanomista
koskevien  sddnt6jen  lieventdmiselld  olisi  ollut  mahdollisesti = myonteisempi
tyomarkkinavaikutus kuin méiriaikaisia tyosuhteita koskevan sdéntelyn purkamisella, mutta
vaikutusten on silti todettu olevan péddosin epdvarmoja. Yksi esitetty ndkemys onkin, ettd
tydmarkkinavaikutukset riippuvat siitd, missd maérin tyosuhdeturvaa koskevaa séddntelyd on
mahdollista kiertdd vaihtoehtoisilla sopimustyypeilld, kuten esimerkiksi vuokraty&voimalla tai
niin sanotuilla nollatuntisopimuksilla.

Esitetyilld muutoksilla voi olla erityisid vaikutuksia eri tyontekijaryhmiin, kuten esimerkiksi
nuoriin. Tiukan irtisanomissuojan on erdissd tutkimuksissa*? havaittu nostavan
nuorisotyottomyyttd, joskin tdméd yhteys ei ole luotettava, vaan riippuu mallivalinnoista.*3
Lisdksi monet tutkimuksista ovat jo varsin vanhoja. Yhteys voi osin selittyé silld, ettd Eteld-
Euroopan tiukan irtisanomissuojan maissa on talouskriisien aikana ollut erittdin korkea
nuorisotyottdmyys.

Talouskriisien aikana yrityksilldi voi olla tarve supistaa henkilostod. Talloin tiukka
irtisanomissuoja voi johtaa siithen, ettd tydvoiman vidhentdminen toteutetaan jattdmalld
palkkaamatta uutta nuorempaa tydvoimaa, jolloin nuorisotyottomyys kasvaa. On epdselvéa,
missd maérin tulosta voidaan soveltaa koskemaan individuaaliperusteista irtisanomista.

Kokonaisuutena arvioiden esitettyjen muutosten tyollisyysvaikutus jddnee joka tapauksessa
pieneksi. Sen ei myoskddn voida osoittaa hyddyttdvan mitddn tiettyd tyontekijaryhméa jonkin
toisen ryhmén kustannuksella.

4.2.4 Vaikutukset tyottomyysturvaan ja muutosturvaan

Esitettyjen muutosten arvioidaan laskevan tyonantajan kynnystéd rekrytoida uusi tyontekija ja
toisaalta kynnystd irtisanoa tyontekijd individuaaliperusteella. Ainakin l&htSkohtaisesti
tyOnantaja tarvitsee uuden tyontekijan irtisanomansa tilalle. Periaatteessa voitaisiin olettaa, etté
timén vuoksi esitetyt muutokset eivédt vaikuttaisi julkiselle taloudelle aiheutuviin
tyottdmyysturvamenoihin, vaan muutokset olisivat ilman jdljempdnd mainittuja
korvauksettomia méairdaikoja eli niin sanottuja karensseja kustannusneutraaleja.

41 Esimerkiksi Gebel, Michael ja Giesecke, Johannes. 2016. Does Deregulation Help? The Impact of
Employment Protection Reforms on Youths’ Unemployment and Temporary Employment Risks in
Europe, s. 486-500. European Sociological Review, Volume 32, Issue 4. August 2016.
https://doi.org/10.1093/esr/jcw022; Kahn, Lawrence M. 2010. Employment protection reforms,
employment and the incidence of temporary jobs in Europe: 1996-2001, s. 1-15. Labour Economics,
Elsevier, vol. 17(1). January; ja Noelke, Clemens. 2015. Employment Protection Legislation and the
Youth Labour Market, s. 32. European Sociological Review. 10.1093/esr/jcv088.

42 Potuzakova, Z., ja Bilkova, D. 2022. The EPL index, youth unemployment and emigration within the
EU, s. 286-300. Economics and Sociology, 15(3);

Rodriguez-Palenzuela, D. ja Jimeno-Serrano, J. F. 2002. Youth Unemployment in the OECD:
Demographic Shifts, Labour Market Institutions, and Macroeconomic Shocks. European Central Bank
Working Paper No. 155.

43 Noelke. 2016. Employment Protection Legislation and the Youth Labour Market, s. 471-485. European
Sociological Review, Nro. 32;4. Elokuu 2016. https://doi.org/10.1093/esr/jcv088
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Edelld mainittuun ldhtdkohtaan arvioidaan liittyvin merkittdvid varaumia. Jos tyOnantaja
irtisanoo tyontekijin timan henkildon liittyvalla perusteella, avoimeksi tulevaan tyopaikkaan
voidaan palkata muukin kuin ty6ttoménd oleva henkild, kuten esimerkiksi opinnoista tai
perhevapaalta tuleva henkils. Téssd tilanteessa oletus tydttomyysturvamenojen
kustannusneutraaliudesta ei endé pitéisi paikkaansa. Myos irtisanotun ja palkatun tyontekijan
mahdollisten ty6ttomyysjaksojen kestoilla voi olla vaikutuksia siithen, aiheutuuko esitetyisté
muutoksista vaikutuksia tyottomyysturvamenoihin. Ty6ttomyysjaksojen kesto vaikuttaa myos
tyottomyysturvajérjestelmén rahoituksen jakautumiseen valtion ja kuntien viélill.

Kaytanndssé julkiselle taloudelle aiheutuvien menojen arvioidaan véhentyvén ainakin niissé
tilanteissa, joissa tyonantaja palkkaa esitettyjen muutosten vaikutuksesta tyontekijén kokonaan
uuteen tehtédvddn. Menojen véhentyminen voi télloin kohdistua johonkin muuhunkin kuin
tyottdmyysetuuteen. Jos palkattava henkild ei olisi saanut mitdén sosiaalietuutta ennen
tyollistymistddn, etuusmenoissa ei syntyisi saastod.

Tydollisyysrahasto madrdd muiden edellytysten tayttyessd muutosturvamaksun tyonantajalle,
joka on irtisanonut 55 vuotta tdyttineen tyontekijdn tydsopimuksen tuotannollisella tai
taloudellisella perusteella. Muutosturvamaksulla rahoitetaan muutosturvapakettia, joka koostuu
muutosturvakoulutuksesta ja -rahasta. Myds tyOnantajan tyottdmyysturvan omavastuumaksu
tulee maarattdvaksi padasiassa taloudellisissa tai tuotannollisissa irtisanomistilanteissa.

Henkildperusteisen irtisanomiskynnyksen madaltaminen voi johtaa siihen, etti tyOnantaja
irtisanoo tyoOntekijan ennemmin henkildperusteella kuin taloudellisella tai tuotannollisella
perusteella, jos tilanteessa voitaisiin soveltaa molempia perusteita. Jos tuotannollisilla ja
taloudellisilla perusteilla tehdyt irtisanomiset vihentyvét, vihentyvit myos Tyollisyysrahaston
tyonantajille méadrddmat muutosturva- ja omavastuumaksut. Tdméd vihentdisi irtisanovan
tyOnantajan rahoitusvastuuta. Muutosten ei kuitenkaan arvioida merkittdvassd méérin lisddvéan
henkilOperusteisia irtisanomisia taloudellisten tai tuotannollisten perusteiden kustannuksella.
Tdmi johtuu tyonantajalle vdédrdn irtisanomisperusteen kéyttdmisestd aiheutuvista riskeista.
Edelld kuvattu vaikutus tyottdmyys- ja muutosturvan rahoitukseen arvioidaan tdmén vuoksi
hyvin vahéiseksi. Tyonantajan omavastuumaksu koskee vuonna 1965 ja sen jilkeen syntyneiti
irtisanottavia tyontekijoitd. Liséksi on otettava huomioon, ettd tydnantajan muutosturvamaksu
ja omavastuumaksu koskevat vain niitd tyOnantajia, joiden yhteenlaskettu palkkasumma on yli
2,455 miljoonaa euroa vuodessa.

Jos tydsopimuslain ja meritydsopimuslain muuttaminen johtaa nykyistd useamman tyontekijan
irtisanomiseen, tydsuhteen paittymisen vuoksi asetettavien edelld luvussa 2.2.5 tarkemmin
selostettujen korvauksettomien maédrdaikojen méédrd kasvaa. Periaatteessa tdmid vahentdisi
tyottdmyysturvamenoja, mutta haasteena on luotettavan maéréllisen arvion tekeminen
irtisanomisten maaran lisddntymisestd, eiké tdllaista arviota ole sisdllytetty esitykseen.

Tyo6ttomyysturvajérjestelmdn ~ osalta  korvauksettomien — méérdaikojen  vaikutusta
tyottdmyysturvamenoihin  vdhentdd se, ettd esitetyt muutokset liittyvdt tydsuhteen
paittymistilanteisiin. Jos tyontekijdlle maksetaan tyOsuhteen pééttyessd lomakorvausta
pitdmattdmastd vuosilomasta, lomakorvaus jaksotetaan (eli jactaan péivapalkalla) ja taltd ajalta
henkil6lld ei ole oikeutta tydttomyysetuuteen riippumatta siitd, oliko samalla ajalle asetettu
myds korvaukseton médrdaika tydsuhteen paittymissyyn takia.

Lomakorvauksen jaksottaminen tyottomyysturvajirjestelméssa tarkoittaa sitd, ettd yli kahden

viikon pituisen kokoaikaisen tydsuhteen paittyessd lain taikka ty6- tai virkaehtosopimuksen
mukaan maksettava lomakorvaus estdd tyottomyysetuuden myontdmisen ajalta, jolle etuus
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jaksotetaan tyOsuhteen péédttymisestd lukien henkilon viimeisimmaésti tydsuhteesta saaman
palkan perusteella.

Jos irtisanotun tyoOntekijan tyosuhde olisi kestdnyt esimerkiksi 11 kuukautta ja hénelle
maksettaisiin lomakorvausta pitiméttomistd lomista kahdelta piivaltd tyossdolokuukautta
kohti, hénelle maksettaisiin lomakorvauksena 22 pédivin palkka. Téamé estéisi
tyottdmyysetuuden maksamisen neljéltd tdydeltd kalenteriviikolta ja kahdelta paiviltd, koska
tyottomyysturvajarjestelméssa  kalenteriviikkoon katsotaan siséltyvdn viisi etuuden
maksupdivdd tai sellaista pédivdd, jolta etuutta ei makseta. Tdnd aikana korvauksetonta
madrdaikaa olisi samanaikaisesti kulunut 30 pdivéad, koska korvaukseton méadrdaika kuluu
seitseménd péivani kalenteriviikossa.

Syyskuun alussa 2024 voimaan tulleiden tydttomyysturvalain muutosten (L 395/2024)
perusteella ansiopdivirahaa maksetaan 40 tdyttd tyottOmyyspdivdd vastaavalta ajalta
tdysimddrdisend. sen jilkeen ansiopdividrahan ansio-osaa vihennetiin niin, ettd ansiopdiviraha
on 80 prosenttia tdydestd ansiopdivarahasta, kunnes ansiopdivarahaa on maksettu yhteensé 170
tyottomyyspédivéltd. Tédméin jélkeen ansiopdivdrahan ansio-osaa véhennetdén niin, ettd
ansiopdivéraha on 75 prosenttia tdydestd ansiopdivérahasta. Ansiopédiviraha on kuitenkin aina
vahintdin peruspéivirahan suuruinen.

Ansiopdivirahan méadrdn porrastettu vihentiminen perustuu maksettuun etuuteen. Tdmén
vuoksi esimerkiksi tydsuhteen péddttymisen perusteella asetettu korvaukseton méiérdaika ei
aiheuta sitd, ettd tyonhakijalle maksettaisiin suoraan méériltdén véhennettyd ansiopdivérahaa
korvauksettoman méérdajan padtyttya.

Edellé kuvattujen vaikutusten arvioidaan sisdltdvan niin paljon epdvarmuuksia, ettei vaikutuksia
voida arvioida euroméérdisesti.

4.2.5 Vaikutukset tydelaméain

Irtisanomiskynnyksen alentaminen lisdisi mahdollisuuksia tyontekijén irtisanomiseen, miké voi
jossain maérin lisdtd tyontekijoiden epdvarmuutta tydsuhteiden pysyvyydestd. Toisaalta
tyottomyysriskin itsessdén ei arvioida lakien muutosten myo6td kasvavan kokonaisuutena.
Muutoksilla voi olla vaikutuksia koettuun epavarmuuteen erityisesti tyopaikkaa vaihdettaessa,
kun tyontekijé ei voi olla varma siitd, miten hyvin hén tulee sopeutumaan uuteen tydpaikkaan.

Tyontekijan irtisanominen hénen henkiloonsé liittyvilld perusteella voi joissakin tilanteissa
luoda kielteisen kuvan tyontekijan tyokyvystd ja motivaatiosta tdmén hakiessa uutta tyOta.
Tahén ainakin osittain mielikuviin perustuvaan haasteeseen on vaikea vaikuttaa lainsddddnnon
keinoin. On kuitenkin oletettavaa, ettd tdllainen vaikutus vdhenee irtisanomisperustetta
koskevan yleisen tietoisuuden kasvaessa. Lisdksi merkitystd on silld, ettd irtisanotulle
tyontekijélle on asianmukaisesti perusteltu ne syyt, jotka johtivat irtisanomiseen.

Muutosten ilmeinen vaikutus tydeldméén on se, ettd niiden my6td entistd useampi palkansaaja
tulisi irtisanotuksi henkiloon liittyvien syiden perusteella. Vastaavasti muutokset lisdnnevit
jossain médrin rekrytointeja, eli tydvoiman kierto nopeutuu. Tama tarkoittaa sité, ettd jatkossa
entistd suurempi osuus tyOttomistd tyonhakijoista olisi tyottdmid henkildperusteisen
irtisanomisen takia, vaikka tyOttomien kokonaisméddrd ei vilttdméattd muuttuisikaan.
Lakimuutoksilla voi samalla olla my6s vdhidinen vdhentdvd vaikutus taloudellisista tai
tuotannollisista syistd tehtdviin irtisanomisiin siltd osin, kun henkilé6n perustuvalla syylld
tehtyjen irtisanomisten lisddntyminen vihentda sopeuttamistarvetta muutostilanteissa.
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HenkilOperusteiset irtisanomiset olivat vuonna 2024 tyo- ja elinkeinoministerion
tyonvilitystilaston mukaan selvdsti yleisempid miehilld kuin naisilla. Ikdryhmittdin
tarkasteltuna erot eivit ole merkittdvid, joskin 55-59-vuotiaiden ikdluokassa niiden méaari oli
hieman tavanomaista suurempi. On mahdollista, ettd lakimuutoksien vaikutus jossain maérin
korostuu ikddntyvilld. Ero muihin ikdryhmiin ei kuitenkaan ole huomattava.

Irtisanomissuojaa koskevalla sdéntelylld on tutkimuskirjallisuuden** perusteella vaikutus
sithen, millaisessa tyOsuhteessa tyOtd teetdtetddn. Esimerkiksi toistaiseksi voimassa olevan
tyosuhteen tiukan sdintelyn ja vastaavasti véljien méérdaikaisia tyosuhteita koskevien ehtojen
on useissa tutkimuksissa havaittu lisddvadn méardaikaisten tyosuhteiden osuutta. Kadnteisesti
henkiloperusteisen irtisanomiskynnyksen madaltaminen voi jossain méirin vdhentdd tarvetta
maérdaikaisille tyOsuhteille ja tdmén wvuoksi lisdtd vakinaisen tyOvoiman osuutta
palkansaajista.®

Irtisanomissuojalla voi olla vaikutuksia palkansaajien palkkakehitykseen, mutta yhteys ei
tutkimuskirjallisuuden perusteella ole kovin suoraviivainen. OECD-maat vuosina 1984-2005
kattavan empiirisen tutkimuksen*® mukaan tiukan lakisdéteisen irtisanomissuojan maissa on
havaittu matalampi palkkaus niillé aloilla, jotka tarvitsevat suhteellisesti enemmaén joustavuutta
tyovoiman madrddn. Kuitenkin korkean jarjestdytymisasteen aloilla tiukka irtisanomissuoja on
yhteydessi korkeampaan palkkatasoon. On epdselvié, missd miirin tulokset ovat yleistettavissa
koskemaan henkil6perusteista irtisanomissuojaa.

Irtisanomissuojan taso voi vaikuttaa palkkaukseen niin, ettd irtisanomissuoja vaikuttaa
palkansaajan neuvotteluasemaan. Toisaalta on myds havaittu, ettd irtisanomiskustannuksia
voidaan erdissa tilanteissa kompensoida palkkauksessa.

Edelld mainitussa OECD-maita koskevassa tutkimuksessa on mainittu myos seitsemidn muuta
tutkimusta vuosilta 2006-2017, joissa on tarkasteltu irtisanomissuojan ja palkkauksen vilistd
yhteyttd. Niisti tutkimuksista neljéssé on paddytty havaintoon siitd, etté tiukka irtisanomissuoja
on yhteydessd matalampaan palkkaukseen, kahdessa tutkimuksessa on paddytty havaintoon
korkeammasta palkkauksesta ja yhdessd tutkimuksessa siihen, ettei yhteyttd ole. Erdissd
uudemmissa tutkimuksissa taas on havaittu yhteys korkeampaan palkkaukseen*’. Tulokset ovat
siis hyvin ristiriitaisia.

Suomalaiseen rekisteriaineistoon perustuvassa tutkimuksessa ei ole havaittu, ettd tydvoiman
vaihtuvuudella  olisi ollut pidemmalld aikavélilli vaikutusta palkkaukseen tai

4 Ks. Merja Kauhanen 2018.

4 Ks. mm. Kahn (2010) ja Gebel ja Giesecke (2016).

4 Heywood, John; O'Mahony, Mary; Siebert, Stanley ja Rincon-Aznar, Ana. 2018. The Impact of
Employment Protection on the Industrial Wage Structure. IZA Discussion Paper No. 11788.
https://ssrn.com/abstract=3249902

47 Brancaccio, Emiliano; Garbellini Nadia ja Giammetti Raffaele. 2018. Structural labour market reforms,
gdp growth and the functional distribution of income, s. 34—45. Structural Change Economic Dynamics.
Ciminelli, Gabriele; Duval, Romain ja Furceri, Davide. 2022. Employment Protection Deregulation and
Labor Shares in Advanced Economies, s. 104. The Review of Economics and Statistics 2022.
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tyOtyytyvéisyyteen.  Syyksi  vaikutusten  puuttumiselle on oletettu = suomalaista
palkkaneuvottelurakennetta.*®

Edelld esitettyjen tutkimushavaintojen perusteella esitetyilld muutoksilla ei arvioida olevan
olennaista vaikutusta palkanmuodostukseen. HenkilGperusteista irtisanomista koskevilla
muutoksilla ei voida katsoa olevan olennaista vaikutusta niihin tekijoihin, joiden on
tutkimuskirjallisuudessa havaittu olevan yhteydessa palkkaukseen.

Vakituisten tydsuhteiden lievin yleistymisen ohella tutkimuskirjallisuudesta on vaikea johtaa
muita padtelmid esitettyjen lakimuutosten vaikutuksista tydeldmddn. Voidaan kuitenkin
yleisesti paitelld, ettd henkildperusteisen irtisanomisen helpottaminen vaikuttaa tyoeldméén ja
tyopaikkoihin. Muutos liséé epédvarmuutta niiden tyontekijoiden kohdalla, joiden tydsuoritus on
syysté tai toisesta heikentynyt. Tyosuorituksen heikkeneminen on voinut johtua monista eri
syistd, esimerkiksi sairauksista, mielenterveysongelmista, yksityiseldimidn huolista,
ikddntymisestd tai osaamisen vanhentumisesta. Toisaalta joissain tilanteissa irtisanomisen
helpottaminen voi myds parantaa tydilmapiirid tySpaikalla, esimerkiksi silloin, kun muutokset
mahdollistavat tydpaikkakiusaajan irtisanomisen. Vaikutukset voivat tapauskohtaisesti olla
hyvinkin erilaisia.

On jonkin verran tutkimustietoa siitd, ettd tyontekijoiden tyosuhteen epdvarmuus heikentdé
syntyvyyttd. Joidenkin tutkimusten mukaan vaikutus korostuu ennen kaikkea korkeasti
koulutetuilla naisilla.*® Aihetta on tutkittu varsin niukasti. Kuitenkin Italiassa vuonna 2005
toteutetun irtisanomissuojan merkittédvan heikennyksen on tutkittu vihentéineen syntyvyytti 1,4
prosenttia niillé naisilla, joihin lain muuttaminen vaikutti.>

On mahdollista, ettd my0s esitetyt muutokset voivat vdhéisessd méérin heikentdd syntyvyytta.
Henklloperustemen irtisanominen on kuitenkin melko harvinainen tydttdmyyden syy, jolloin
muutosten vaikutuksen tyottomyysriskiin ei voida katsoa olevan erityisen suuri, varsinkin kun
tyOttdmien médrin ei arvioida lisddntyvan. Lakimuutokset eivat mydskdin kohdistu mihinkazin
tiettyyn rajattuun ryhmaéin, eikd se siten muodosta kannustinta viivdstdd lastenhankintaa
tyotilanteen vuoksi. Kuitenkin vaikutuksia koettuun tyosuhteen epdvarmuuteen, ja sitd kautta
alhaisempaan syntyvyyteen, voi silti jossain méaérin olla. Vaikutukset riippunevat pitkélti siiti,
lisddvatko lakimuutokset tyovoimassa laajasti epdvarmuuden kokemusta tyOsuhteen
jatkuvuudesta.

48 Bockerman, Petri; [lmakunnas, Pekka & Johansson, Edvard. 2011 Job security and employee well-
being: Evidence from matched survey and register data, s. 547-554. Labour Economics, Volume 18,
Issue 4. ISSN 0927-5371. https://doi.org/10.1016/j.1abeco.2010.12.011

4 Perustuen subjektiiviseen tydsuhteen pysyvyyden epavarmuuden kokemukseen:

Hanappi, D., Ryser, VA., Bernardi, L. ja muut. 2017. Changes in Employment Uncertainty and the
Fertility Intention—Realization Link: An Analysis Based on the Swiss Household Panel, s. 381-407. Eur
J Population 33. https://doi.org/10.1007/s10680-016-9408-y; Kreyenfeld, Michaela. 2010. Uncertainties
in Female Employment Careers and the Postponement of Parenthood in Germany, European Sociological
Review, s. 351-366. Volume 26, Issue 3, June 2010. https://doi.org/10.1093/esr/jcp026

30 De Paola, Maria; Nistico, Roberto ja Scoppa, Vicenzo. 2021. Employment protection and fertility
decisions: the unintended consequences of the Italian Jobs Act, s. 735-773. Economic Policy, Volume
36, Issue 108, October 2021. https://doi.org/10.1093/epolic/eiab015
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4.2.6 Muut yhteiskunnalliset vaikutukset
4.2.6.1 Vaikutukset sukupuolten véliseen tasa-arvoon

Ty6- ja elinkeinoministerion tyonvélitystilaston mukaan miehet ovat noin kaksi kertaa naisia
useammin henkildperusteisen irtisanomisen kohteena, mink& vuoksi esitettyjen lakimuutosten
arvioidaan vaikuttavan useammin miehiin kuin naisiin. Liséksi lakien muuttaminen koskisi vain
tyosuhteisia tyontekijoitd, mikd rajaa muutoksen vaikutusta naisvaltaisella julkisella sektorilla.
Toisaalta useilla miesvaltaisilla teollisuudenaloilla on irtisanomisen e¢htoja koskevia
tydehtosopimuskirjauksia, jotka voivat ainakin lyhyelld aikavililld rajoittaa esitettyjen
muutosten vaikutuksia. Esitykseen ei sisilly sddnnoksid, joiden perusteella ihmisié kohdeltaisiin
eri tavalla sukupuoleen liittyvistd syysta.

Esitetyilld muutoksilla ei ole tunnistettu olevan erityisid syrjivid vaikutuksia. Kaytettidvissé
olevan tiedon perusteella raskaus- ja perhevapaasyrjintd henkilodn perustuvissa
irtisanomistilanteissa olisi varsin harvinaista. Tasa-arvovaltuutetun toimistoon tulee vuosittain
vain  yksittdisid ilmoituksia  syrjintdepdilyistd  tyontekijddn  henkiloon liittyvissé
irtisanomistilanteissa, kun taas muita tydsuhteen paittymiseen liittyvid yhteydenottoja raskaus-
japerhevapaasyrjinnistd on vuosittain monia kymmenid. Synnytysikéiset naiset eivit myoskéain
korostu tyonvilitystilastossa, kun tarkastellaan henkilostd johtuvista syistd irtisanottuja
tyonhakijoita. Tdlld perusteella muutoksilla on todenndkdisesti korkeintaan hyvin vdhidinen
vaikutus raskaus- ja perhevapaasyrjintddn tyomarkkinoilla.

Lainsdddanndsséd on laajat syrjinndn kiellot. Vaikka yleinen irtisanomissuoja alenisi, siséltda
lainsdddantd edelleen tyontekijoitd yleisesti sekd syrjinnin vaarassa olevia henkil6itd suojaavia
elementtejd. Naisten ja miesten vilisestd tasa-arvosta annetussa laissa (609/1986) kielletadn
syrjintd muun muassa raskauden, synnytyksen, vanhemmuuden ja perheenhuoltovelvollisuuden
perusteella. Yhdenvertaisuuslaissa (1325/2014) puolestaan kielletddn syrjintd idn, alkuperén,
kansalaisuuden, kielen, uskonnon, vakaumuksen, mielipiteen, poliittisen toiminnan,
ammattiyhdistystoiminnan, perhesuhteiden, terveydentilan, vammaisuuden, seksuaalisen
suuntautumisen tai muun henkildon liittyvén syyn perusteella. Syrjintd on kielletty riippumatta
siitd, perustuuko se henkilda itseddn vai jotakuta toista koskevaan tosiseikkaan tai oletukseen.
Yhdenvertaisuuslaissa edellytetddn lisdksi tyOnantajalta erityisid toimia yhdenvertaisuuden
edistdmiseksi tyopaikalla.

Tyosopimuslaissa ja merityosopimuslaissa edellytetddn tyontekijoiden tasapuolista kohtelua.
Lisdksi tydsopimuslaissa ja meritydsopimuslaissa sdddetdin raskaana ja perhevapaalla olevien
erityisestd irtisanomissuojasta, jonka mukaan raskaus tai perhevapaaoikeuden kayttdminen ei
voi olla ty6sopimuksen irtisanomisperuste. Tydsopimusta ei saa sanoa irti ennen perhevapaan
alkamista eikd vapaan aikana raskauden tai perhevapaan kdyton perusteella. Jos tyOnantaja
irtisanoo raskaana olevan tai muuta kuin tydsopimuslain 4 luvun 7 a §:ssd sdddettya
perhevapaata kayttdvian tyontekijan tyosopimuksen, katsotaan irtisanomisen johtuneen
tyontekijdn raskaudesta tai perhevapaan kayttdmisestd, ellei tyonantaja voi osoittaa sen
johtuneen muusta seikasta. Raskaus-, erityisraskaus-, vanhempain- tai hoitovapaalla olevalla
tyontekijdlla on erityinen suoja myos taloudellisella tai tuotannollisella perusteella tapahtuvaa
irtisanomista vastaan. TyOnantaja saa irtisanoa tyontekijan ndissd tilanteissa vain, jos
tyOnantajan toiminta pééttyy kokonaan. Edelld kuvattuja suojaclementtejd ei esitetd
muutettavaksi. Lisdksi tyonantajalla olisi edelleenkin nédyttovelvollisuus irtisanomisperusteen
lainmukaisuudesta.
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4.2.6.2 Viranomaisvaikutukset

Esitettyjen muutosten myotd tyOsuojeluviranomaisen tyomééra voi lisdéntya siitd syysta, ettd
sen henkildston on perehdyttivd uusiin sd@dnndksiin. My0Os tuomioistuinten tydméérian
arvioidaan lisddntyvéan niiltd osin, kun muuttunut séédntely aiheuttaa epéselvyyttd Erityisesti
tuomioistuinten kohdalla on lisdksi otettava huomioon, ettd nykyiseen oikeuskaytantoon ei endé
voitaisi tukeutua kaikilta osin, ja tima voi aluksi merkiti sitd, ettd yksittdisten riita-asioiden
ratkaiseminen olisi nykyistd tydladmpdd. Uusien tuomioistuinlinjausten vakiintuminen voi
kestdd useita vuosia.

Elinkeino-, liikkenne- ja ympéristokeskusten kehittdmis- ja hallintokeskuksen (KEHA) tyoméaéara
voi kasvaa irtisanomisten médrdn lisddntymisen takia, kun se ratkaisee, mikd vaikutus
tyOosuhteen pédttymiselld on tyontekijin oikeuteen saada tyOttomyysetuutta tydsuhteen
paittymisen jilkeen. Tyoméérdn todellinen lisdys voi olla kisittelyyn tulevien tapausten
lukumiirdén perustuvaa tyoméardad suurempi, koska esitetyt muutokset voivat johtaa myos
niiden irtisanomisten madrdn lisddntymiseen, joissa tyOntekijin menettelyyn ei liity
moitittavuutta.

Mainituissa tilanteissa tyottomyysturva-asian ratkaisemisessa olisi kiinnitettivd erityisté
huomiota siihen, ettei tyontekijd menetd tyottomyysturvaoikeuttaan. Asian selvittdminen voi
edellyttdd esimerkiksi lisdselvityspyyntdjen tekemistd, jotta tydsuhteen padttymissyystd ja
tyontekijan menettelyn mahdollisesta moitittavuudesta saadaan selvyys.

Edelld kuvattujen viranomaisvaikutusten luotettavaa numeerista arviointia ei ole pidetty
mahdollisena esitettyjen muutosten muihin vaikutuksiin, muun muassa irtisanomisten mairén
lisdéntymiseen, liittyvén arvioinnin epdvarmuuksien takia.

4.2.6.3 Vaikutukset perus- ja ihmisoikeuksiin

Lakiehdotuksilla on tapauskohtaisesti vaikutuksia palkansaajien toimeentuloon, tydsopimuksen
pysyvyyteen ja toisaalta tydnantajien elinkeinovapauteen.

Palkansaajan toimeentulon kannalta erityisen merkittivd seikka on tyontekijdstd johtuvaan
irtisanomiseen usein liittyva tyottdomyysturvan 45 pdivan korvaukseton midrdaika eli niin
sanottu karenssi, miké leikkaa irtisanottavan palkansaajan tyottomyysturvaa. Toimeentulon ei
kuitenkaan voida katsoa laajasti tarkasteltuna vaarantuvan, silld tulojen véhentymistd
tasapainottavat tyonantajan maksamat lomakorvaukset, joiden laskennallisen keston ajalta ei
muutoinkaan maksettaisi tyottomyysetuutta. Edelld kappaleessa 4.2.4 on esitetty esimerkki
lomakorvauksen ja korvauksettoman médrdajan samanaikaisesta kulumisesta.

Lisdksi irtisanotulla palkansaajalla on mahdollisuus hakea tyottomyysetuuden menettdmisen
ajalta toimeentulotukea. Jos eduskunta hyvéksyy hallituksen esityksessé HE 116/2025 vp
esitetyt toimeentulotukea koskevat muutokset, tyOsuhteen pddttymisen takia asetettu
korvaukseton maérdaika johtaisi sithen, ettd Kansaneldkelaitos harkitsee, tulisiko
toimeentulotukea hakevalle henkilolle maksettavan toimeentulotuen miirdd alentaa.
Alentaminen tehtiisiin vain, jos alentamisen ei voitaisi arvioida vaarantavan ihmisarvoisen
eldmén edellyttdimén turvan mukaista valttiméatonta toimeentuloa eiké alentamista voitaisi pitié
muutenkaan kohtuuttomana.

Toisaalta lakimuutokset lisddvit tydvoiman vaihtuvuutta, eli ne lisdavét myos uusia tydsuhteita.
On mahdollista, ettd tyovoiman vaihtuvuuden arvioitu lisddntyminen ja tyollisyyden
mahdollinen kohentuminen tukee perustuslain 18 §:ssd sdddettyd tavoitetta estdd pysyvasti tyotd
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vailla olevien ryhmédn muodostumista. Tillaisen vaikutuksen toteutumisesta ei kuitenkaan ole
varmuutta. Jos vaikutus toteutuu, muutokset tukisivat perustuslaissa tarkoitettua tavoitetta
mahdollisimman hyvén tydllisyyden saavuttamisesta.

Joissain yksittdisissé tapauksissa syrjinnidn osoittaminen irtisanomistilanteessa voi vaikeutua,
mikdli tyOnantaja vetoaa tyOntekijdstd johtuvaan tyOsopimuslaissa tarkoitettuun
irtisanomisperusteeseen, vaikka irtisanomisen syy olisi tosiasiassa syrjivd. Kuitenkin
vastaavantyyppisid tilanteita voisi olla my0s nykyisten irtisanomista koskevien sdénndsten
voimassa ollessa. TyoOnantajalla on aina nidyttovelvollisuus asiallisen irtisanomisperusteen
olemassaolosta.

Tyonantajan kannalta esitetyt muutokset vahvistaisivat mahdollisuuksia jérjestié yritystoiminta
yrittdjan haluamalla tavalla, mikd puolestaan vahvistaa elinkeinovapauden toteutumista.

Perustuslain 18 §:n 3 momentissa sdadetddn kiellosta erottaa tyOntekijd tydstd ilman lakiin
perustuvaa syytd. Sddnndkselld korostetaan tydoikeudessa vakiintunutta periaatetta heikomman
osapuolen suojasta. Tydsopimuksen irtisanomisen, purkamisen tai purkautumisen perusteiden
on oltava laissa sdddettyjd. Lainsddtdjdd sitoo  tdlloin my0s  perustuslain
yhdenvertaisuussddnnoksestd johdettu mielivallan kielto. Esityksen tavoitteena on alentaa
irtisanomiskynnysti henkiloperusteisissa irtisanomistilanteissa. Samalla irtisanomisperusteesta
kuitenkin ehdotetaan sdddettdviksi nykyistd tismillisemmin, kun sitd koskevaan sddnnokseen
siséltyisi osin voimassa olevaa oikeustilaa kodifioivasti perusteen arvioinnissa huomioitavia
seikkoja (kokonaisarviointi). Lisdksi ehdotetussa sddnnoksessd kuvattaisiin nykyisté
selkedmmin, millaiset tyontekijan menettelyt voisivat johtaa irtisanomiseen. Kun tydsuhteen
paittdmistd koskevia edellytyksid tdsmennettiisiin, voidaan ehdotuksella arvioida olevan
tyontekijoiden perusoikeuksien toteutumista edistévid vaikutuksia.

Kansainvilisen tyodjdrjesto ILO:n yleissopimuksessa nro 158 tydnantajan toimesta tapahtuvasta
palvelussuhteen paattimisestd sdddetddn edellytyksistd palvelussuhteen pééttamiselle.
Yleissopimuksen 4 artiklassa méaératién, ettd tyontekijén tydsuhdetta ei saa paittéa, ellei sithen
ole pétevia syytd. Yleissopimuksen 5 artiklassa luetellaan useita syité, jotka eivét ole patevia
perusteita tyosuhteen pééttimiselle. Yleissopimuksen 6 artiklassa késitellddn tarkemmin
tilannetta, jossa tyOntekijd on tilapdisesti poissa tyOstd sairauden tai vamman vuoksi, ja
edellyttdd, ettd tillaiset tilanteet eivit ole pateva syy tyOsuhteen paittamiselle. Yleissopimuksen
7 artiklan mukaan tyontekijin palvelussuhdetta ei saa paittdd myoskéan tyontekijan kiytokseen
tai tyOsuoritukseen liittyvilld perusteilla, ennen kuin hdnelld on ollut tilaisuus puolustautua
esitettyjd syytoksid vastaan lukuun ottamatta tapauksia, joissa tyonantajan ei kohtuudella voida
edellyttda antavan tyontekijille tété tilaisuutta.

ILO on huomioinut, ettd yleissopimuksen 4 artiklassa kdytetyt termit ovat yleisluonteisia ja
artiklan mééritelmi vastaa pitkélti sitd, millainen sédntely on monissa maissa: tyontekijan
pitevyyteen ja kayttdytymiseen sekd organisaation toiminnallisiin tarpeisiin liittyvit syyt
katsotaan yleisesti hyviksyttidviksi perusteiksi tydsuhteen piittdmiselle. Yleissopimusta
valmisteltaessa on huomioitu, ettd 4 artiklan vaatimus tarkoittaa ainakin, ettd tyontekijén
patevyyteen tai kayttdytymiseen liittyvien syiden tulee vaikuttaa tyontekijin tyohon tai
tyOymparistoon, jotta ne voidaan katsoa pateviksi. Sdannoksen tdytdntdonpanossa on eri maiden
vélillad aste-eroja: joidenkin maiden lainsdddéntd maédrittelee tarkasti ne syyt, joita pidetddn
perusteltuina tydsuhteen paéttdmiselle. Nama syyt liittyvét yleensd tyontekijén kayttdytymiseen
tai patevyyteen, tai organisaation toiminnallisiin tarpeisiin. Toisissa maissa lainsdéddanto kéayttad
samoja tai samankaltaisia termejd kuin yleissopimus. Joissakin maissa lainsdddéntd on
vahemman tdsméllistd ja edellyttdd esimerkiksi vain "pitevdd syytd" tai "todellista ja vakavaa
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perustetta”, jolloin maiden laajassa oikeuskdytinnossd tarkennetaan, mitd pidetddn
hyviksyttavini irtisanomisperusteena.’!

Edelld kuvatut yleissopimuksen nro 158 vaatimukset ovat olleet pohjana tydsopimuslain 7
luvun 2 §:n sddnnoksille (samoin kuin merityosopimuslain 8 luvun 2 §:lle). Kyseisten
sddnndsten toteutuminen turvattaisiin myds ehdotetuissa muutoksissa. Tyodsopimuslaissa ja
merity0sopimuslaissa sdddettéisiin yleisestd asiallisen syyn vaatimuksesta, jonka katsotaan
sdannoskohtaisissa perusteluissa kuvatulla tavalla edellyttivén esimerkiksi sitd, ettd tyontekijan
menettely on ollut sellaista, ettd tyosuhteen irtisanomista voidaan pitdd ymmarrettivand ja
sopusuhtaisena seurauksena tyontekijan menettelylle tai tyontekoedellytysten heikentymiselle.
Merkitykseltddn véhiiset puutteet tai virheet tyontekijin toiminnassa eivit muodostaisi
asiallista syytd irtisanomiselle. Irtisanomisperusteelta vaadittava asiallisuus edellyttdisi
jatkossakin muun muassa sité, ettd peruste ei saisi olla yhteiskunnassa vallitsevan hyvén tavan
vastainen tai mielivaltainen. Lisdksi kyseisissd laeissa kuvattaisiin tyontekijan menettelyyn ja
tyontekoedellytyksiin liittyvid seikkoja, joita voitaisiin pitdd perusteltuina syind tyosuhteen
paattamiselle. Esitykselld ei arvioida olevan merkittdvid muutoksia tyontekijoiden perus- ja
ihmisoikeuksien toteutumiselle téltd osin.

Esityksessd ehdotetaan muutosta, jonka myo6td Suomen kansallisesta lainsdddannosti kavisi
selvemmin ilmi, ettd tyontekijoiden edustajana nykyisin tai aiemmin toimimista tai sellaiseksi
pyrkimistd ei voida pitdd hyvéksyttdvind irtisanomisperusteena. Kyseinen syy sisdltyy
yleissopimuksen nro 158 5 artiklan listaan syistd, joita ei pidetd pétevind perusteina
irtisanomiselle.  Kyseistd syytd ei ole aiemminkaan pidetty ty&sopimuslain
soveltamiskédytinnossd hyvéksyttdvand irtisanomisperusteena, joten muutos on ldhinna lakia
selkeyttavd. Muutoksella voidaan kuitenkin arvioida olevan maltillinen perus- ja ihmisoikeuksia
edistévé vaikutus.

Esityksessd ei ehdoteta muutoksia varoituksenantovelvollisuutta koskien. Muutoksia ei
ehdoteta mydskddn sen suhteen, ettd tilapdinen poissaolo tyostd sairauden tai vamman vuoksi
ei ole pétevd peruste tyOsuhteen pdittdmiselle. Ehdotettu sdéntely ei siten vaikuta 6 ja 7
artiklassa asetettujen oikeuksien toteutumiseen.

ILO:n suositus nro 166 koskee tyonantajan toimesta tapahtuvaa palvelussuhteen paattdmista.
Suosituksessa edellytetddn varoituksen antamista kirjallisesti. Jos kysymyksesséd on sellainen
tyontekijin menettelyvirhe, joka ainoastaan toistettuna oikeuttaa tydsuhteen piéttdmiseen,
palvelussuhdetta ei suosituksen mukaan saa pééttdd, ennen kuin asiasta on annettu kirjallinen
varoitus tyoOntekijille. Vastaavaa menettelyd on suosituksen mukaan noudatettava, jos
tyonantaja on tyytymiton tyosuorituksiin (suosituksen 7 ja 8 kohta). TyOsuhteen pééttdmisesté
olisi suosituksen mukaan annettava kirjallinen ilmoitus, josta pyydettdessd tulisi kdyda ilmi
myos irtisanomisen syy. Esitykselld ei muutettaisi varoituksen antamista koskevaa vaatimusta
tai sitd koskevaa menettelyd, joten esitykselld ei arvioida olevan tdltd osin perus- ja
ihmisoikeusvaikutuksia.

Uudistetun Euroopan sosiaalisen peruskirjan tehtdvind on turvata ja edistdd sosiaalisia
oikeuksia Euroopassa. Peruskirjan artikla 24 koskee oikeutta suojeluun tydsuhteen paittdmisen
yhteydessd. Sen mukaan sopimuspuolet sitoutuvat tunnustamaan kaikkien tyontekijoiden
oikeuden siihen, ettei heidén tydsuhdettaan voida pdittdd ilman pitevdd syytd, joka liittyy

SITLO:n asiantuntijakomitean raportti suojasta perusteetonta irtisanomista vastaan, kohdat 78, 79 ja 81.
1995. Luettavissa: https://webapps.ilo.org/public/libdoc/ilo/P/09661/09661(1995-82-4B).pdf
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heidén tyokykyynsd tai kdytokseensd taikka joka perustuu yrityksen, laitoksen tai yksikdn
toimintaedellytyksiin. Tdmén oikeuden arvioidaan toteutuvan myods esityksen mukaisten
muutosten seurauksena edelld kuvatuin perustein (ks. perustelut ILO:n yleissopimuksen nro 158
osalta). Lisdksi artikla turvaa niiden tyontekijoiden, joiden tyosuhde on pédtetty ilman patevaa
syytd, oikeuden riittdvain korvaukseen tai muuhun asianmukaiseen hyvitykseen.

Artiklan 24 méirdyksid tarkennetaan uudistetun sosiaalisen peruskirjan II osan 24 artiklassa.
Artiklan 3 kohdassa luetellaan syitd, joiden erityisesti ei voida katsoa olevan pitevid syitd
tyosuhteen irtisanomiselle 24 artiklaa sovellettaessa. Kyseiset syyt vastaavat asiallisesti
Suomessa kielletyiksi irtisanomisperusteiksi katsottuja syitd, eikd nditd koskien esitetd
olennaisia muutoksia.

Esitykselld ei arvioida olevan vaikutuksia uudistetussa Euroopan sosiaalisessa peruskirjassa
turvattujen perus- ja ihmisoikeuksien toteutumiseen.

Euroopan unionin perusoikeuskirjan 30 artiklassa sdddetddn jokaisen tyOntekijdn oikeudesta
suojaan perusteettomalta irtisanomiselta unionin oikeuden sekid kansallisten lainsdddantdjen ja
kiytantdjen  mukaisesti.  Artikla  vahvistaa  tyontekijoiden  oikeuden  turvaan
epdoikeudenmukaista tai perusteetonta irtisanomista vastaan, mutta ei médrittele tarkasti, mité
"perusteeton" tarkoittaa, vaan jattda sen kansallisesti tismennettiviaksi. Kyseisen 30 artiklassa
turvatun oikeuden arvioidaan toteutuvan myo0s esityksen mukaisten muutosten seurauksena
edelld kuvatuin perustein (ks. perustelut ILO:n yleissopimuksen nro 158 osalta). Esitykselld ei
arvioida olevan vaikutuksia perusoikeuskirjassa turvattujen perus- ja ihmisoikeuksien
toteutumiseen.

5 Muut toteuttamisvaihtoehdot
5.1 Vaihtoehdot ja niiden vaikutukset
5.1.1 Irtisanomisperuste

Péaaministeri Petteri Orpon hallituksen ohjelman mukaan tydsopimuslakiin sisiltyvan henkiloon
liittyvdn irtisanomisperusteen sddntelyd muutetaan niin, ettd tydsopimuksen pdittdmiseen
riittiisi jatkossa asiallinen syy. Védhimmillddn muutoksen toteuttaminen tarkoittaisi
tyosopimuslain 7 luvun 1 §:n muuttamista siten, ettd tyOnantaja saisi irtisanoa toistaiseksi
voimassa olevan tydsopimuksen asiallisen ja painavan syyn sijasta asiallisella syylld. Téstd
johtuvat muutokset tehtdisiin myos tyosopimuslain 7 luvun 2 §:84n.

Sddnnosten muutoksilla pyritdédn madaltamaan irtisanomiskynnysti. Tdma tarkoittaa sitd, etti
tyonantajalla olisi mahdollisuus irtisanoa tyontekiji nykyistd kevyemmilld perusteilla.
Irtisanomisperusteen olisi kuitenkin perustuttava lakiin eikd peruste saisi olla mielivaltainen.
Késitettd asiallisesta ja painavasta irtisanomisen syystd on vakiintuneesti tulkittu
kokonaisuutena, eikd pelkéstiddn sddnnoksen sanamuodon muuttamisen ole arvioitu johtavan
irtisanomista koskevan soveltamis- ja oikeuskdytinnon muuttumiseen.

Tyontekijan irtisanomiseen liittyvd oikeuskdytdntd on vaikuttanut olennaisesti nykyisten
tydsopimuslain sddnndsten tulkintaan. Pelkdstién sdédnndsten sanamuodon muuttaminen edellé
mainitulla tavalla voisi johtaa epéselvién oikeustilaan siitd, millaisella perusteella tyontekijé
voitaisiin jatkossa irtisanoa. Epdselvd oikeustila saattaisi jatkua useita vuosia, kunnes uusien
sdannosten soveltamisesta olisi kertynyt riittdvasti uutta tuomioistuinkéytdntdd. Epéselvin
oikeustilan jatkuminen ei olisi tydnantajien eikd tyOntekijoiden edun mukaista, ja voisi myos
aiheuttaa heille merkittdvid oikeudenkdynneistd johtuvia kustannuksia. Tdmén vuoksi
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esitykseen sisdltyy my0s erditd konkreettisempia muutoksia, joiden tarkoituksena on parantaa
sdantelyn oikeusvarmuutta.

Esityksen valmistelussa arvioitiin tarvetta lisidtd sanan “painava” tilalle jokin toinen
irtisanomisperusteen hyvéksyttdvyyttd kuvaava ilmaus. Lausuntokierroksella olleeseen
tyoryhmén mietint6on sisdltyi asiallista syytd tdsmentéva ilmaus ”jonka takia tyOnantajalta ei
voida kohtuudella edellyttidd sopimussuhteen jatkamista irtisanomisaikaa pidempéén”. Kyseisti
muotoilua pidettiin lausuntopalautteessa laajasti epédonnistuneena. Jatkovalmistelussa
tarkasteltiin mahdollisuuksia kéyttdd muita ilmauksia pykéldtasolla, mutta asiallisen syyn
tarkempi  kuvaus nidhtiin  tarkoituksenmukaisimmaksi  sisdllyttdd  sdfnnoskohtaisiin
perusteluihin. Pykéldtasolla kuitenkin tdsmennettiin, etteivét irtisanomisperusteeseen saa
vaikuttaa syrjivét syyt.

Esityksen valmistelussa arvioitiin mahdollisuuksia sddtdd irtisanomisperusteesta nykyisté
tdsmillisemmin  tyontekijin  alisuoriutumista  koskevissa tilanteissa. = Tyontekijén
alisuoriutuminen on oikeuskdytdnndssd vahvistettu irtisanomisperuste, jos tyoOntekijin
menettely on tarkoittanut tydsopimuksesta tai laista johtuvien, tydsuhteeseen olennaisesti
vaikuttavien velvoitteiden vakavaa rikkomista tai laiminlyontid. Alisuoriutumista koskeva
tdsméllisempi sddntelytapa sisdltyi lausuntokierroksella olleeseen esitysluonnokseen, mutta
siitd luovuttiin jatkovalmistelun aikana. Tyontekijén alisuoriutumisen merkitys irtisanomiseen
oikeuttavana menettelymuotona kuitenkin sdilyisi ja sitd arvioitaisiin jatkossa ehdotetun lain
mukaisilla kriteereilla.

5.1.2 Varoitusmenettely

Esitystd valmisteltaessa arvioitiin varoitusmenettelyd koskevien vaatimusten tdsmentdmista.
Vaihtoehtoina olivat muun muassa vaatimukset varoituksen kirjallisesta muodosta seké
selkeyttdvind muutoksena vaatimus siitd, ettd varoituksesta olisi kdytdvad ilmi tyontekijan
menettelyn jatkumisen irtisanomisuhkaisuus. Harkittavana olleiden vaihtoehtojen hyotyna olisi
ollut mahdollinen oikeusvarmuuden lisdéntyminen, mutta jatkovalmistelussa muutokset
varoitusmenettelyyn jétettiin pois esityksestd. Mitddn estettd varoituksen antamiselle
kirjallisesti ei kuitenkaan olisi jatkossakaan. Tyonantajalla olisi aina néyttotaakka varoituksen
antamisesta. Kirjallisesti annettavalla varoituksella voitaisiin jélkikéteen varmistua varoituksen
antamisesta ja varoituksen sisallosta.

Esityksen mukaisen ratkaisun tavoitteena on pitdd varoituksen antaminen mahdollisimman
joustavana menettelynd. Olennaista olisi kuitenkin aina se, ettd tyontekijd ymmaértda saaneensa
varoituksen sekd menettelynsd vakavuuden ja tydsuhteen paittdmiseen liittyvin vaikutuksen,
jos hén jatkaa menettelyddn. Nama keskeiset seikat voidaan saavuttaa myos ilman varoitukselta
edellytettavaa kirjallista muotoa tai tarkempia sisdltoon kohdistuvia vaatimuksia.

Myoskddn varoituksen voimassaolosta ei sdddettdisi, vaan voimassaolo jéisi nykyistéd
vastaavasti tapauskohtaisesti ratkaistavaksi ja nykyinen varoituksen voimassaoloa koskeva
oikeuskéytintd sdilyttdisi merkityksensd. Tietyn voimassaoloajan séddtdminen olisi
ongelmallista, koska ainakin tyontekijan menettelyn vakavuus vaikuttaisi sithen, kuinka pitkén
ajan kuluttua aiemmin annetun varoituksen voidaan vield katsoa olevan merkityksellinen,
vaikka onkin otettava huomioon, etti tyontekijén kaikkein vakavimmissa laiminlydnneissé ja
rikkomuksissa varoitusta ei edellytettiisi.

Néyttovaikeudet varoituksen antamisesta ja tyOntekijdn varoituksen antamiseen johtaneesta
menettelystd kasvavat ajan kuluessa, ja titd vaikeutta voitaisiin ainakin osittain rajata sdatamalla
varoituksen kirjallisesta muodosta. Myos néiltd osin ndyttdtaakka olisi kuitenkin aina aiempaan
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varoitukseen ja tyOntekijdn aiempaan menettelyyn irtisanomisen perusteena vetoavalla
tyonantajalla. Tydntekijoiden oikeusturvan ei sen vuoksi vilttdméttd arvioida téltd osin
edellyttdvén sitd, ettéd laissa sdddettdisiin varoituksen voimassaolosta.

Esitystd valmisteltaessa oli esilld my6s mahdollisuus selkeyttdd irtisanomiskynnyksen tasoa
tilanteissa, joissa tyontekijd on aiemmin saanut varoituksen ja uusi rikkomus osoittaa
samanlaista moitittavuutta tai valinpitimattomyyttd tydsuhteeseen liittyvien velvoitteiden
noudattamisessa. Lausuntokierroksella olleeseen mietintoon siséltyi sdénndsluonnos, jonka
mukaan uutta varoitusta ei olisi ndissd tilanteissa edellytetty. Kyseiselldi muutoksella olisi
mahdollisesti ~ voitu  selkeyttdd  oikeustilaa  ja  edistdd  irtisanomiskynnyksen
tarkoituksenmukaisen tason toteutumista. Jatkovalmistelussa téstd vaihtoehdosta kuitenkin
luovuttiin ja paddyttiin sdilyttdmédn varoitusmenettelyn osalta nykyinen oikeustila.

5.1.3 Siirtymasdannokset

Esityksessd ehdotetaan siirtymédajan jarjestimistd siten, ettd tyOnhakijan irtisanomiseen
yksinomaan lain voimaantuloa edeltdvin tyontekijin menettelyn perusteella sovellettaisiin
nykyisin voimassa olevia sdannoksié.

Vaihtoehtoisesti siirtymdajasta ei sdddettdisi, ja esitettyjd sdidnnoksid sovellettaisiin myos
tyontekijain menettelyyn, joka on tapahtunut ennen esitettyjen muutosten voimaantuloa.
Téllainen ratkaisu saattaisi johtaa tyOntekijan kannalta kohtuuttomina pidettéviin tilanteisiin,
koska hénella ei valttdmatta olisi ollut mahdollisuutta ennakoida menettelynsé vaikutusta.

Toisena vaihtoehtona voitaisiin sddtdd siirtymiajasta siten, ettei ennen lain voimaantuloa
tapahtunutta menettelyd otettaisi lainkaan huomioon esitettyjd uusia tydsopimuslain 7 luvun
sdannoksid sovellettaessa. Téllaisen ratkaisu olisi haasteellinen tydnantajien ndkékulmasta
erityisesti silloin, jos kyse on tydntekijdn menettelystd, joka olisi alkanut ennen muutosten
voimaantuloa ja jatkuisi voimaantulon jilkeen.

5.2 Ulkomaiden lainsiddéinto ja muut ulkomailla kiaytetyt keinot
5.2.1 Yleistd

Suomen tyosuhdeturvasdantely muodostuu sddnndskokonaisuudesta, jonka osia ovat koeaikaa,
irtisanomis- ja  purkuperusteita, irtisanomisaikaa ja irtisanomisessa noudatettavia
menettelytapoja koskevat sdénnokset. Kokonaisuuteen kuuluvat myds seuraamussidédnnokset
esimerkiksi laittoman tyosuhteen pééttimisen korvauksista. Lisdksi irtisanomisperusteita
koskevat sdannokset jakautuvat perusteisiin paittdd tyosuhde tyontekijan henkildon liittyvistd
syisti tai tyOnantajan toimintaan liittyvisté tuotannollisista ja taloudellisista syisté.

Eri maissa sovellettavan tyosuhdeturvan tason vertailu on sdéintelykokonaisuuksien erilaisuuden
vuoksi haasteellista. Vertailutietoa on saatavissa ldhinnd OECD:n selvityksistd, joissa on
pisteytetty eri maiden tydsuhdeturvasidddosten laajuutta. OECD:n indikaattoreissa on erikseen
kuvattu vakituisten tyontekijoiden turvaa kollektiivista ja henkilOperusteista irtisanomista
vastaan ja maardaikaisissa tyOsuhteissa.

Maakohtaisissa arvioinneissa voidaan ottaa huomioon maakohtaiset olosuhteet, jotka liittyvét
tyomarkkinoiden toimintaan, taloudelliseen tilanteeseen ja tyomarkkinainstituutioihin,
paremmin kuin useita maita koskevissa vertailututkimuksissa. Tdmé on otettava huomioon
tehtiessd arvioita eri maiden lainsdddantoa kasittelevistd vertailututkimuksista. Muiden maiden
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lainsdddantdd tarkasteltaessa onkin otettava huomioon eri maiden sédédntely ja sdintely-
ympaéristd kokonaisuudessaan.

5.2.2 Ruotsi

Ruotsissa toteutettiin vuonna 2022 tyolainsédadéntod koskeva uudistus, jonka mydtd tydnantajan
suorittaman irtisanomisen on perustuttava asiallisiin syihin (sakliga skél). Aiemmin
irtisanomisperusteelta edellytettiin asiallista perustetta (saklig grund). Muutoksen tarkoituksena
oli lisitd lainsdddédnndn ennakoitavuutta. Vaadittavia asiallisia syitd voivat olla tydon puute
(arbetsbrist) tai tyontekijan henkiloon liittyvét olosuhteet (forhéllanden som hénfor sig till
arbetstagaren personligen). Irtisanominen asiallisen syyn perusteella ei ole mahdollista, jos
tyonantaja voi kohtuudella tarjota tyontekijille muuta ty6té.

Lakimuutoksien on katsottu jossakin méérin laskeneen irtisanomiskynnysti, vaikka péddosin
irtisanomiseen oikeuttavat syyt pysyivét ennallaan. Eri alojen kesken voi kuitenkin syntyé eroja,
koska muutoksen myéta tydehtosopimuksella voidaan sopia siitd, mitd pidetdén asiallisina syiné
tyontekijén henkiloon liittyvéssé irtisanomisessa. Yleiselld tasolla asiallisen syyn tulee perustua
tyontekijdn moitittavaan menettelyyn. Liséksi tyontekijan on tullut olla tietoinen menettelynsé
moitittavuudesta. Esimerkiksi yhteistyon puute sekd tydnantajan késkyjen ja ohjeiden
noudattamatta jattdminen voivat olla asiallisia syitd. Kuten aiemminkin, asiallisen syyn
madritelma tismentyy myos oikeuskdytdnndssa.

Muutoksella poistettiin tyonantajan laissa sdddetty velvollisuus ottaa huomioon tyontekijan
sosioekonomiset olosuhteet, tyontekijin tarve tyosuhteeseen seki velvollisuus ennakoida, miten
tyontekijd suoriutuu tulevaisuudessa. Kokonaisarvioinnin perusteet kuitenkin sailyivat
ennallaan.

Lisdksi muutoksella tdsmennettiin tyOnantajan muun tydn tarjoamisvelvollisuutta siten, ettd
yksi uudelleensijoitusyritys on riittavaa.

5.2.3 Tanska

Tanskan lainsddddnnon mukaan tyonantajan toimesta tapahtuvan irtisanomisen on perustuttava
objektiivisiin ja oikeudenmukaisiin syihin siitd alkaen, kun tydsuhde on kestényt yhden vuoden.
Tyoehtosopimuksissa voidaan sopia edelld mainitun edellytyksen soveltamisesta titd aiemmin,
yleensd tyOsuhteen kestettyd yhdeksén kuukautta. Oikeudenmukainen irtisanomisperuste voi
olla esimerkiksi se, ettd tyontekijé ei suoriudu odotusten mukaisesti.

Tyonantajan aloitteesta tapahtuvia irtisanomisia koskevat lisdksi erityiset syrjinndn kieltoa
koskevat sddnnokset. Irtisanominen ei saa perustua esimerkiksi tyOntekijan ik&én,
vammaisuuteen, etnisyyteen, uskontoon tai sukupuoleen.

5.2.4 Norja

Norjassa tyosuhde voidaan irtisanoa, jos irtisanomiselle on objektiiviset perusteet.
Irtisanomisen on oltava objektiivisesti perusteltu liiketoiminnan, tyonantajan tai tyontekijan
olosuhteiden perusteella. Norjan lainsdddédnnossd ei ole mééritelty tarkasti tilanteita, jotka
muodostavat "asiallisen syyn", vaan késite on tdismentynyt oikeuskaytdnnossé.

Yleisesti tyosuhteen irtisanomisen tyontekijdn olosuhteiden vuoksi on Norjassa perustuttava
tyontekijan sopimusrikkomukseen tai velvollisuuksien laiminlyontiin, kuten sdidntdjen
noudattamatta jattdmiseen taikka syyllistymiseen vakavaan véadrinkdytokseen tai torkeddn
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huolimattomuuteen. Jos tyontekijdn irtisanominen perustuu tyontekijdn heikkoon
suoriutumiseen, tyonantajan on dokumentoitava ongelmien kisittely, annettava tyontekijélle
ohjausta ja tarjottava mahdollisuus onnistua ennen tyontekijén irtisanomista. Kaytdnnossé
jokaisen tyontekijan tilannetta on arvioitava ja punnittava suhteessa tyOnantajan tilanteeseen.

Tyontekijoille voidaan antaa varoituksia, jos he ovat menetelleet tavalla, jota tyonantaja ei voi
hyviksyd. Varoitukset tulisi antaa kirjallisesti tai vaihtoehtoisesti suullisesti, jolloin molemmat
osapuolet allekirjoittavat kirjallisen poytékirjan. Varoituksen tulisi siséltdd kuvaus olosuhteista
ja tyonantajan odotuksista sekéd seurauksista, jos olosuhteita ei korjata. Varoituksen jidlkeen
tyontekijille on annettava mahdollisuus muuttaa menettelyddn. Irtisanomistilanteessa
varoitukset voivat toimia ndyttona siité, ettd irtisanominen on ollut objektiivisesti perusteltu.

Tyonantajalla on velvollisuus jirjestdd keskustelutilaisuus tyontekijan ja hinen valitsemansa
edustajan kanssa ennen kuin pditds irtisanomisesta tehddin, ellei tyontekijé itse halua, ettei
téllaista tilaisuutta pidetd. Tyonantajan on myds annettava irtisanomisen yhteydessa kirjallinen
irtisanomisilmoitus. Tydntekijédn pyynndsti irtisanominen on perusteltava kirjallisesti.

5.2.5 Saksa

Saksassa tyOnantajan vapautta irtisanoa tyontekijd on rajoitettu lainsdddédnndssd sellaisten
tyéntekijéiden osalta, jotka ovat tyoskennelleet vdhintddn kuusi kuukautta keskeytyksettéd
enemmén kuin 10 tyontekljaa tyollistdvissa yrltyksessa tai 111ket01m1ntayks1kossa Naéissé
tilanteissa irtisanominen on pétevé vain, jos se on "sosiaalisesti perusteltu". Irtisanominen on
perusteltu vain, jos se liittyy tyontekijan henkiloon, tyontekijan kdyttaytymiseen tai sellaisiin
Kiireellisiin toiminnallisiin vaatimuksiin, jotka estévit tyontekijin jatkamisen tydnantajan
palveluksessa.

Henkiloon liittyvit syyt siséltivét esimerkiksi pitkdkestoisen poissaolon sairauden takia sekd
alentuneen tyokyvyn. Kéyttdytymiseen liittyvdt syyt sisdltdvét tahallisen tai vakavan
huolimattomuuden tyosopimuksen rikkomisessa. Tyontekijin kayttdytymiseen perustuva
irtisanominen puolestaan edellyttdd yleensi, ettd tyontekijdlle annetaan kirjallinen varoitus.

6 Lausuntopalaute
6.1 Yleista

Luonnos hallituksen esitykseksi oli lausuttavana Lausuntopalvelu.fi -verkkopalvelussa 24.2.—
7.4.2025. Lausuntoja saatiin 69 kappaletta. Lausunnon antoivat Helsingin kérdjdoikeus,
elinkeino-, litkenne- ja ympéristokeskusten kehittdmis- ja hallintokeskus, sosiaali- ja
terveysministerid, Lounais-Suomen aluehallintovirasto (Ty0suojelun vastuualue), Tasa-
arvovaltuutetun  toimisto,  Tyollisyysrahasto,  Yhdenvertaisuusvaltuutetun  toimisto,
Monimuotoiset perheet -verkosto / Sateenkaariperheet ry, Vammaisfoorumi ry, Akava ry,
Akavan Erityisalat AE ry, Akavan sairaanhoitajat ja Taja ry, AKI-liitot ry, Ammattiliitto Jyty

markkinoinnin ammattilaiset MMA ry, Opetusalan Ammattijarjestd OAlJ, PalveluaIOJen
ammattiliitto PAM ry, Rakennusinsindérit ja -arkkitehdit RIA ry, STTK ry, Suomen
Ammattiliittojen Keskusjérjesto SAK ry, Suomen Asianajajat, Suomen Ekonomit ry, Suomen
Hammasléadkériliitto ry, Suomen Journalistiliitto ry, Suomen Konepaillystdliitto SKL ry,
Suomen Laivanpaillystoliitto ry, Suomen ldhi- ja perushoitajaliitto SuPer ry, Suomen
Ladkariliitto ry, Suomen Merimies-Unioni SMU ry, Suomen tuomariliitto - Finlands
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domareforbund ry, Suomen Tyoterveyshoitajaliitto ry, Sdhkodalojen ammattiliitto ry, Teatteri-
ja mediatyontekijoiden liitto ry, Tehy ry, Tekniikan Akateemisten Liitto TEK ry,
Teollisuusliitto ry, Tieteentekijoiden liitto, Tradenomiliitto TRAL ry, Yhteiskunta-alan
korkeakoulutetut ry, Autoalan Keskusliitto ry, Autoliikenteen Tydnantajaliitto ry,
Elinkeinoeldmén keskusliitto EK, Erikoiskaupan liitto Etu ry, Henkilostoala HELA ry, Heta -
Henkilokohtaisten Avustajien Tyonantajien Liitto ry, Kaupan liitto ry, Kemianteollisuus ry,
Kirkon tyomarkkinalaitos, Kunta- ja hyvinvointialuetyonantajat KT, Matkailu- ja
Ravintolapalvelut MaRa ry, Metsiteollisuus ry, Mikro- ja yksinyrittdjét ry, Puusepanteollisuus
ry, Rakennusliitto ry, Sivistysala ry, Suomen Varustamot ry, Suomen Yrittdjat ry,
Teknologiateollisuus ry sekd kolme yksityishenkildd. Korkein oikeus ja tuomioistuinvirasto
ilmoittivat, etteivit ne lausu asiassa.

Esitysluonnoksen mukaiset muutokset koettiin tyonantajia edustavien tahojen lausunnoissa
monilta osin hyvind ja oikeansuuntaisina. Muutosten katsottiin toteuttavan hallituksen
ohjelmaan kirjattua tavoitetta tyodllistimisen esteiden purkamisesta. Osassa lausunnoista
todettiin  myds, ettd henkilodn liittyvdn irtisanomiskynnyksen madaltamisella olisi
todennikdisesti tyollisyyttd lisddvé vaikutus etenkin pienissé yrityksissé.

Palkansaajia  edustavien tahojen lausunnoissa muutoksia  vastustettiin  laajasti.
Esitysluonnoksessa esitettyjd vaikutuksia pidettiin epdvarmoina ja toisaalta merkittdvéasti
tyontekijan asemaa heikentivind ilman tasapainottavia toimia. Lausunnoissa korostettiin myos
muutosten arvioitujen vaikutusten epdvarmuutta, minkd katsottiin asettavan muutosten
tarpeellisuuden kyseenalaiseksi. Vaikutusarviointia pidettiin osin my0s riittdméattdmana.
Esimerkiksi esityksen vaikutuksia tydsuhdeturvaan, syrjintdén ja kansainvilisten velvoitteiden
noudattamiseen ei palkansaajia edustavien tahojen mukaan ollut arvioitu riittavésti.

Jaljempédna késitellddn lausuntopalautetta keskeisimmilti osin.
6.2 Irtisanomiskynnys ja sen taso
Lausuntohuomiot

Tyonantajia edustavien tahojen mukaan on myonteistd, ettd hallituksen esityksessd todetaan
selkedsti lainmuutoksen tarkoituksena oleva irtisanomiskynnyksen alentaminen. Osassa
tyOnantajajérjestdjen lausunnoista sekd palkansaajajérjestdjen lausunnoissa huomioitiin, ettd
tulevan irtisanomiskynnyksen tarkka taso jéisi kuitenkin epéselvdksi. Myds esimerkiksi
Helsingin kardjdoikeus toi lausunnossaan esiin useita epaselvyyksié aiheuttavia seikkoja, joiden
vuoksi on vaikeaa saada késitysta siitd, kuinka paljon irtisanomiskynnyksen on tarkoitus laskea
nykyisestd. Kardjdoikeus katsoi timén johtavan pitkdaikaiseen epdselvién oikeustilaan, miti ei
voida pitdd perusteltuna eikd tarkoituksenmukaisena ottaen huomioon asian
merkityksellisyyden niin tyontekijoille kuin tydnantajille. Myds muun muassa Juristiliitto
katsoi, ettd perusteluista tulisi selkedmmin kéydd ilmi, mille tasolle irtisanomiskynnys on
tarkoitus laskea.

Lausunnoissa kiinnitettiin huomiota myds nykyisen oikeuskdytdnnon merkitykseen
esitysluonnoksen mukaisten muutosten tulkinnassa. Palkansaajajirjestot katsoivat muutosten
aiheuttavan oikeudellista epdvarmuutta, kun voimassa oleva vakiintunut oikeusk&ytinto
menettiisi suurelta osin merkityksensi. Helsingin kérdjdoikeuden mukaan tukea tulkintaan ei
endd saataisi aikaisemmasta oikeuskéytdnndstd, koska se menettiisi osin merkitystidn.
Kaérdjdoikeus arvioi, ettd uuden oikeuskéytdnnon aikaansaaminen tulisi viemédén ensimmaéisten
korkeimman oikeuden ennakkoratkaisujen saamisen osalta arviolta viisi vuotta lainmuutoksen
voimaantulosta ldhtien. Ty0suojeluviranomainen puolestaan totesi kuitenkin lausunnossaan,
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ettd vaikka oikeustilan muutos viistdméttd johtaisi epitietoisuuteen irtisanomiskynnyksen
tasosta, nykyistd oikeuskdytintdd voitaisiin kuitenkin hyodyntdd tydsopimuslain tulkinnassa
vertailuasetelman kautta, silld esitysluonnoksessa oli nimenomaisesti todettu tavoitteena oleva
irtisanomiskynnyksen laskeminen.

Palkansaajajdrjestdjen lausunnoissa irtisanomiskynnyksen tasoa koskevan epéselvyyden
katsottiin johtavan ty&pahoinvoinnin ja pahimmillaan pelon ilmapiirin lisdéntymiseen
tyopaikoilla. Myo6s  tyOsuojeluviranomainen ennakoi, ettd muutos voi lisdtd
epdoikeudenmukaisuuden kokemusta tydpaikoilla, jos irtisanotuksi tulemisen pelko
tukahduttaa kriittistd keskustelua tyopaikoilla.

Erityisesti palkansaajapuolen lausunnoissa pidettiin térkednd, ettd irtisanomiskynnystd ei
madallettaisi tilanteissa, joissa tyontekijin tyokyky on alentunut sairauden, vamman tai
tapaturman takia, tai kun tyontekijé irtisanotaan taloudellisista tai tuotannollisista syista.

Palkansaajajirjestdjen lausunnoista kiinnitettiin huomiota myos siihen, ettd osa muutoksista
menee tyoryhmén toimeksiannon ulkopuolelle.

Jatkovalmistelu

Péédministeri Petteri Orpon hallituksen ohjelman mukaan hallitus uudistaa tydeldmén
lainsdddantdd  tyodllistimisen  esteiden  purkamiseksi ja  erityisesti  pk-yritysten
toimintaedellytysten vahvistamiseksi. Yhtend tdhén tavoitteeseen pyrkivind toimena
hallitusohjelma siséltdd kirjauksen, jonka mukaan henkil6on liittyvén irtisanomisperusteen
sddntelyd muutetaan niin, ettd tyosopimuksen pééttdmiseen riittdisi jatkossa asiallinen syy
(nykyisen asiallisen ja painavan syyn sijasta). Hallituksen esityksen valmistelussa kuitenkin
huomioitiin, ettei irtisanomisperustetta koskeva sdintely muodostu yksin asiallisen ja painavan
syyn vaatimuksesta. Irtisanomiskynnyksen tasoon vaikuttaa kidytinnossd myos se menettely,
jota tyOnantajan tulee noudattaa ty0sopimusta pédtettdessd. Tadmédn vuoksi sdédntelyd on
uudistettava yksittéistd irtisanomiskynnyksen osaan kohdistuvaa muutosta laajemmin. Ilman
laajempaa irtisanomiskynnykseen vaikuttavan sddntelyn muuttamista esitys ei tiyttdisi sille
asetettuja tavoitteita.

6.3 Asiallisen syyn vaatimus ja sen tismentiminen
Lausuntohuomiot

Lausunnoissa kiinnitettiin laajasti huomiota esitysluonnoksen mukaiseen pykéldan valittuihin
ilmaisuihin ja pykildluonnoksen perusteluihin. Muun muassa Helsingin kérdjdoikeus piti
ilmaisuja ja perusteluja monilta osin epitarkkoina tai muuten riittdméttomind. Esimerkiksi
ilmaisua “asiallinen” kérdjdoikeus piti ongelmallisena.

Erdissd tyomarkkinajérjestdjen lausunnoissa puolestaan nostettiin esiin valitun terminologian
suhde koeaikapurkuun siitd ndkokulmasta, jéisikd koeaikapurun ja tyOsuhteen
irtisanomisperusteen véliseksi eroksi vain irtisanomisaika. Lisdksi erdissd lausunnoissa
huomioitiin  irtisanomisaikojen  pituuksien erojen merkitys asiallisen perusteen
kokonaisarvioinnissa.

TyoOnantajajarjestdjen lausunnoissa asiallisen syyn tdsmentimistd esitysluonnoksen 7 luvun 2
§:n 1 momentissa pidettiin parannuksena nykytilaan verrattuna. Useassa lausunnossa tuotiin
my0s esiin esitysluonnoksen tdsmentivdn asiallisen syyn vaatimusta riittdvasti.
Tyonantajapuolen lausunnoissa korostettiin olevan tirkedd, etti lain muutos ei rajoitu
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pelkéstdén irtisanomisperustetta koskevan terminologian muuttamiseen. Pelkén painava-sanan
poistamisen ei katsottu todenndkoéisesti vaikuttavan sddnnoksen soveltamiseen kaytdnnossa.
Koska lain tulkinnassa ldhtokohtana on sddnndsten sanamuodon mukainen tulkinta,
lausunnonantajat pitivdt valttdmattdmiand myos muiden laadullisten ilmaisujen (kuten
olennainen tai vakava) poistamista sddnnoksestd. Tarkednd pidettiin myos hyvéksyttivien
irtisanomisperusteiden tdsmentdmistd siséllyttimailld sddnnokseen syitd, jotka voivat toimia
tyosopimuksen pédttdmisperusteina.

Palkansaajajérjestdjen lausunnoissa puolestaan katsottiin nykyisten sddnndsten mukaisten
termien poistamisen ja osittaisen korvaamisen vaikeuttavan tyosuhteen jatkumisen ennakointia
ja aiheuttavan oikeudellista epdvarmuutta. Kun tukea tulkintaan ei endi saataisi aikaisemmasta
oikeuskéytdnnostd, olisi tyontekijan hankalaa arvioida, onko tydsuhteen paittdminen syytd
riitauttaa tuomioistuimessa. Tulkinnanvaraisuus ilman vakiintunutta oikeuskdytintod tekisi
esityksestd palkansaajajirjestojen mukaan ongelmallisen myds perusoikeuksien kannalta.

Tyo6nantajapuolen lausunnoissa katsottiin, etti esitysluonnoksen mukaisessa 2 §:n 1 momentissa
tulisi sddtdd vain asiallisesta syystd sen sijaan, ettd sdddettdisiin irtisanomisen olevan
mahdollista sellaisesta asiallisesta syystd, jonka takia tydnantajalta ei voida kohtuudella
edellyttid sopimussuhteen jatkamista irtisanomisaikaa pidempddn. llmauksen painava”
korvaamisen kohtuullisuusarvioinnilla katsottiin lausunnoissa vaarantavan painavan syyn
vaatimuksen poistamisen merkityksen. Kohtuullisuusarviointia pidettiin téltd osin my0s
paéllekkdisend 2 momentin mukaisen kokonaisarvioinnin kanssa ja  jdttdvin
irtisanomisperusteen arviointiin liian paljon tulkinnanvaraisuutta. Lausuntojen mukaan
kokonaisarvioinnissa olisi joka tapauksessa otettava huomioon tydntekijin menettelyn tai
tyontekoedellytysten muuttumisen vakavuus ja muut asiaan vaikuttavat seikat. Niitd seikkoja
olisivat esimerkiksi tyOnantajan toimet tyontekijin virheellisen tai puutteellisen toiminnan
oikaisemiseksi sekd tyOnantajan muu asiaan liittyvd toiminta. Lausunnoissa katsottiin, ettd
irtisanomisperusteen riittdvyys tulisi arvioiduksi riittdvésti kokonaisarvioinnin yhteydessa.

Myos palkansaajapuolen lausunnoissa kohtuullisuuden vaatimusta pidettiin epédselvéni seké sen
siséllon ettd tarkoituksen osalta. Lausunnoissa katsottiin, ettd sopimussuhteen jatkamisen
kohtuullisuuden arviointi vain tyonantajan ndkdkulmasta olisi tyontekijdn suojelun periaatteen
vastaista ja liséisi tydsuhteen osapuolten vilistd epétasavertaisuutta.

Yhdenvertaisuus oli hyvin laajasti lausunnoissa esilld seké vaikutusten arvioinnin etté asiallisen
syyn vaatimuksen osalta. Yhdenvertaisuusvaltuutetun suosituksen mukaan ehdotetusta
pykaldstd tulisi nimenomaisesti kdydd ilmi perusteluihin siséltynyt kirjaus siitd, ettei
irtisanominen jatkossakaan saisi perustua mielivaltaiseen tai syrjivddn perusteeseen.
Esityksessd ei yhdenvertaisuusvaltuutetun mukaan otettu myoskddn huomioon tyOnantajan
velvollisuutta suorittaa sellaisia kohtuullisia mukautuksia, joita vammainen tyontekija
yksilollisesti tarvitsee voidakseen yhdenvertaisesti osallistua tydeldméédn. Valtuutettu kiinnitti
lisdksi huomiota siihen, ettd yhdenvertaisuuslaissa suojataan myds ldheissyrjinndltd, joka voi
koskea esimerkiksi tyontekijad, joka on vammaisen lapsen huoltaja.

Lausunnoissa esitettiin my0s muita yksittdisid muutostarpeita asiallisen syyn vaatimuksen
osalta. Osassa lausunnoista katsottiin, ettd 2 §:n 1 momenttia olisi tarpeen tarkentaa sdatamalla
siitd, ettei sddnnokseen sisdltyvd luettelo ole tyhjentdvd. Toisaalta esimerkkiluetteloihin
kiinnitettiin huomiota ja esitettiin niiden siséllyttdmista osittain ainoastaan hallituksen esityksen
perustelutekstiin.

Jatkovalmistelu
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Jatkovalmistelussa kohtuullisuuden vaatimuksesta osana asiallisen syyn vaatimuksen arviointia
luovuttiin. Tydsopimuslain 7 luvun 2 §:n 1 momentin johdantokappaleen perusteluja kuitenkin
tdsmennettiin kuvaamalla, ettd jo asiallisen syyn vaatimus itsessdén merkitsisi, ettei mika
tahansa laadullisesti irtisanomisperusteeksi kelpaava syy muodostaisi asiallista syytd, vaan
irtisanomisen perusteena olevalta tyontekijin menettelyltd tai tyontekoedellytysten
heikentymiseltd edellytettéisiin tietynasteista vakavuutta.

Jatkovalmistelussa 2 §:n johdantokappaleeseen lisdttiin informatiivinen maininta siitd, ettei
irtisanomisperuste saa olla syrjivd. Muutoksen tavoitteena on tuoda selkedsti ilmi jo nykyisin
muuhun lainsdddantoon siséltyva syrjinnén kielto.

6.4 Alisuoriutuminen
Lausuntohuomiot

TyoOnantajajarjestdjen lausunnoissa tyOntekijastd johtuvan jatkuvaluonteisen puutteellisen
tydsuorituksen huomiointi omana irtisanomisperusteenaan néhtiin tarpeellisena ja oikeustilaa
selkeyttivind. Myds tydsuojeluviranomainen totesi lausunnossaan, ettd alisuoriutumista
irtisanomisperusteena olisi tarpeen tidsmentdd lain tasolla. Tydsuojeluviranomainen myos
kannatti niiden reunaehtojen kuvaamista, joilla alisuoriutumisen voidaan katsoa olevan laissa
tarkoitetulla tavalla tyontekijastd johtuvaa. TyOsuojeluviranomainen kuitenkin arvioi, ettd tyon
siséllollinen ristiriita ja siitd aiheutuva kuormitus voi irtisanomisen uhan vuoksi kasvaa. Liséksi
tyosuojeluviranomainen kiinnitti huomiota siihen, ettd kaytdnnOssd voisi esiintyd
alisuoriutumistilanteita, joissa alisuoriutumisen tosiasiallinen syy on heikko perehdytys.

Osa lausunnonantajista piti epdvarmuutta heréttdvand sitd, ettd alisuoriutuminen voisi
esitysluonnoksen mukaan olla tydsopimuksen irtisanomisen peruste myds silloin, kun
tyontekijélle ei ole asetettu mitattavissa olevia tavoitteita tai tulosvaatimuksia. Talloin
tyOntekijdn suoriutumista arvioitaisiin sen perusteella, mitd kyseisessd tydssd voidaan pitdd
tavanomaisena suorituksena. Lausunnonantajat viittasivat sithen, ettd esitysluonnoksessa ei
kuitenkaan tarkennettu lainkaan, minkélaista suoriutumista olisi pidettivd tavanomaisena tai
kohtuullisena. Esimerkiksi asiantuntijaty0ssd tavoitteet voivat olla usein epéselvia.
Alisuoriutumisen késite soveltuu ylipddtddn huonosti tietyilld aloilla, kuten taide- ja
kulttuurialoilla.

Osassa palkansaajapuolen lausunnoista katsottiin, ettd 2 §:n 1 momentin 1 kohdassa mainittu
toiden laiminlyonti olisi pdillekkdinen saman momentin 2 kohdan kanssa, jossa sdédettiisiin
jatkuvaluonteisesta puutteellisuudesta tydsuorituksessa. Erillistd lainkohtaa puutteellisesta
tyosuorituksesta ei lausuntojen mukaan tarvittaisi, koska kysymys oli 1 kohdassa tarkoitetusta
laista tai tydsopimuksesta johtuvien tyosuhteeseen vaikuttavien velvoitteiden rikkomisesta tai
laiminly6nnisté.

Lausunnoissa oli laajasti esilld alisuoriutumisen ja tyontekijin henkil6on liittyvien
tyontekoedellytysten muuttumisen suhde. Alisuoriutumisen katsottiin liittyvén tyontekijan
henkilokohtaisten tydstd suoriutumisen edellytysten muutokseen. Sddnndskohtaisissa
perusteluissa ei erdiden lausuntojen mukaan ollut riittdvésti késitelty tyonantajan perehdytys- ja
mukautusvelvoitteiden merkitystd véitetyn alisuoriutumisen tilanteissa.
Tyo6turvallisuusnormiston katsottiin edellyttédvén tyontekijoiden henkilokohtaisten edellytysten
huomioimista, miké tulisi erdiden lausuntojen mukaan paremmin huomioida perusteluissa.

Erddt lausunnonantajat pitivit mahdollisena, ettd alisuoriutumiseen vetoaminen voisi
mahdollistaa tyoeldmén rakenteellista syrjintdd erityisesti, jos tyontekijan henkilokohtaisia
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edellytyksid suoriutua tyoOtehtdvistd ei oteta huomioon arvioinnissa tyoturvallisuuslaissa
edellytetylld tavalla. Esityksessa tulisi ndiden lausunnonantajien mukaan huomioida selkeésti
my0s se, ettd kaikki inhimilliset muutokset eivét ole dkillisid. Esimerkiksi ikéantyminen
tapahtuu melko hitaasti, mutta kuitenkin siten, ettd se voi vaikuttaa tydsuoritukseen tyontekijan
elinkaaren aikana. Tillaisia luonnollisia muutoksia ei tulisi lausuntojen mukaan pitda
sadnnoksessé tarkoitettuna alisuoriutumisena.

Jatkovalmistelu

Jatkovalmistelussa sdddosluonnoksesta paddyttiin poistamaan maininta alisuoriutumisesta
erillisend  moitittavuutta  ilmentdvénd  tyontekijdin = menettelytapana.  Tyontekijan
alisuoriutumisen merkitys irtisanomiseen oikeuttavana menettelynd kuitenkin sédilyisi ja sitd
arvioitaisiin jatkossa ehdotetun lain mukaisilla kriteereillé.

6.5 Kokonaisarviointi
Lausuntohuomiot

Lausunnoissa korostettiin kokonaisarvioinnin tirkeyttd siksi, ettd tyOdsuhteessa ilmeneviét
tilanteet ovat moninaisia ja vaihtelevia. Esimerkiksi yrityksen henkildstoméérdd pidettiin
tarkednd huomioitavana seikkana, silld erityisesti pienissé tydyhteisdissé tyontekijan toiminnan
vaikutus koko yrityksen toimintaan voi olla merkittava.

Palkansaajapuolen jérjestot nostivat esiin, ettd kokonaisarvioinnissa tulisi voimassa olevan
sddannoksen tavoin huomioida tydnantajan olosuhteiden lisdksi my0s tyOntekijdn olosuhteet.
My6s yhdenvertaisuusvaltuutettu ja Helsingin kédrdjdoikeus kiinnittivdt asiaan huomiota.
Muutokset, joiden seurauksena sdintelyssi ei edellytettdisi irtisanomisen kokonaisharkinnassa
tyontekijdn olosuhteiden huomioon ottamista ja jotka eivét riittdvén tarkasti sdéntelisi sité,
milloin tyonantaja voi ohittaa kokonaisharkinnan irtisanomistilanteessa, olisivat
yhdenvertaisuusvaltuutetun mukaan huonosti yhteensovitettavissa niiden yhdenvertaisuuslaissa
sdddettyjen velvoitteiden kanssa, joiden perusteella tyonantajalla on tavoitteellinen
yhdenvertaisuuden edistdmisvelvoite, velvollisuus varmistua, ettd sen toimintatavat eivét ole
valittdmasti tai valillisesti syrjivid sekd velvollisuus toteuttaa kohtuullisia mukautuksia.

TyoOnantajajérjestot pitivdt hyvénid perustelujen kirjausta, jonka mukaan tilanteissa, joissa
tyontekijin menettely tai laiminlyonti on itsessddn riittdvén vakava tai toisaalta riittdvén
viahdinen, ei luettelossa erikseen mainittuja seikkoja tarvitsisi ottaa huomioon.
TyoOnantajajarjestot kuitenkin huomauttivat, ettd timén tulisi kdyda ilmi my0ds sdénnoksesta.
Palkansaajajérjestdjen lausunnoissa puolestaan lauseen todettiin olevan omiaan aiheuttamaan
oikeudellista epavarmuutta. Palkansaajajirjestdjen mukaan kokonaisarviointia koskevan
sdannoksen soveltamisen l1dhtokohtana tulisi olla se, ettd kokonaisarviointi tehdddn aina ottaen
huomioon kaikki sdé&nnoksessd mainitut tekijét.

Palkansaajajdrjestot huomauttivat, ettd tyontekijan tyosuhdeturvan kannalta olisi ongelmallista,
jos jatkossa kokonaisarvioinnissa olisi otettava huomioon tyontekijan muu mahdollinen
tyosuhteen vastainen toiminta esitysluonnoksessa esitetyin tavoin. Palkansaajajirjestot
kiinnittivat huomiota siihen, ettei sddnndksen perusteluissa tarkemmin kuvattu, mité téllainen
muu toiminta voisi olla, onko tydnantaja puuttunut tahén aikaisempaan toimintaan esimerkiksi
varoittamalla tyontekijdd ja millaisessa asiallisessa ja ajallisessa yhteydessd tyOnantajan
puuttumisen ja siithen vetoamisen tulisi olla varsinaiseen irtisanomisperusteeseen.
Irtisanomisperusteena ei jarjestdjen mukaan tulisi olla mahdollista vedota johonkin sellaiseen
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toimintaan, josta tyOntekijd ei mahdollisesti ole aiemmin tiennyt, ettd tyOnantaja pitdd sitd
tyosuhteen vastaisena.

Palkansaajajdrjestot kritisoivat my0s sitd, ettd tyontekijan puutteellinen asennoituminen ty6hon
voisi olla yksi kokonaisarvioinnissa huomioitava seikka. Jarjestot huomauttivat, ettd kohta olisi
ongelmallinen Suomea sitovien kansainvélisten velvoitteiden osalta, sillé asennoituminen ja sen
arviointi on hyvin subjektiivista eika se tdyttiisi patevin syyn vaatimusta.

Tyo6suojeluviranomainen totesi oikeusturvakeinojen ndkdkulmasta olevan turhauttavaa, ettéd
tyOnantaja voi vield myohemmassa kisittelyn vaiheessa vedota uusiin irtisanomisperusteisiin.
Tydsuojeluviranmainen esitti tyésopimuslain 9 luvun 5 §:ssé sdddetyn kirjallisen selvityksen
siséllollisten kysymysten arvioimista, jotta tyontekijdn ja tyonantajan tiedollinen symmetria
sdilyisi tai jopa paranisi niin, ettd turhilta viranomais- ja tuomioistuinprosesseilta valtyttiisiin.

Jatkovalmistelu

Jatkovalmistelussa kokonaisarviointia koskevaan 2 §:n 2 momenttiin lisdttiin 5 kohta, joka
siséltdisi edellytyksen ottaa kokonaisarvioinnissa huomioon tyOnantajan ja tyontekijan
olosuhteet kokonaisuudessaan. Sdédnnds vastaisi nykyisti lakia. Pykélétekstia muutettiin lisdksi
kielellisesti.

Sadnnoksen perusteluissa on maininta, jonka mukaan kokonaisarvioinnissa ei tarvitsisi ottaa
huomioon luettelossa erikseen mainittuja seikkoja, jos tapaus on itsessdén riittdvan vakava tai
toisaalta riittdvan vahdinen.

6.6 Varoitusmenettely
Lausuntohuomiot

Lausunnoissa pidettiin laajasti tirkeénd, ettd tyontekijdn varoittamista koskevaa menettelyd
selkeytetddn. Erityisesti palkansaajajéirjestot kuitenkin pitivdt esitysluonnoksen mukaisia
muutoksia tulkinnanvaraisuutta lisddvini ja tyontekijoiden tyosuhdeturvaa heikentivina.

Useissa lausunnoissa kisiteltiin varoituksen antamisen muotoa. Tydnantajapuolen jarjestot
korostivat varoitusmenettelyn joustavuuden ja kdytdnnonldheisyyden varmistamista.
Ty0nantajajérjestot pltlvat hyvénd, ettd varoitus voitaisiin antaa suullisesti, vaikkakin
varoituksen maidritelma jdisi joidenkin jdrjestdjen mielestd edelleen liian muodolliseksi.
Palkansaajapuoli puolestaan katsoi, ettd esityksessé tulisi edellyttiad varoitukselta kirjallista (tai
sdhkoistd) muotoa.

Useat lausunnonantajat totesivat, ettd kirjallinen varoitus selkiyttdisi molempien tydsuhteen
osapuolien oikeusturvaa, lisdisi ennustettavuutta ja parhaimmillaan véhentéisi turhia
oikeusprosesseja. Kirjallisen muodon néhtiin parhaiten toteuttavan tyontekijan oikeutta saada
tieto siitd, millaisen menettelyn toistuminen voi johtaa tydsuhteen pédttymiseen. Selkeilld,
kirjallisella varoituksella ndhtiin erityistd merkitystd heikommassa tyomarkkina-asemassa
oleville, kuten maahanmuuttotaustaisille ja tdsmitydkykyisille. Tydsuojeluviranomainen
katsoi, ettd varoitus olisi annettava kirjallisena viitaten varoituksen merkitykseen osana
irtisanomisprosessia ja toisaalta tyontekijén oikeuteen palata saamansa ohjeistuksen sisaltoon.
Kirjallisen muodon etuna olisi lisiksi mahdollisuus myohemmin tarkastella varoituksen
tarkkoja sanamuotoja ilman virhetulkintoja, esimerkiksi tyOntekijin hakeutuessa
luottamusmiehen tuen piiriin.
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Tyonantajapuoli esitti kritiikkid esitysluonnoksessa kaytetylle ilmaukselle, jonka mukaan
tyontekijélle tulee kertoa myds tydsopimuksen irtisanomisen uhasta. Varoitukseen liitettdvin
ilmoituksen irtisanomisuhasta katsottiin johtavan sithen, ettd varoitusten antamisesta tulisi
muodollista ja vaikeasti hallittavaa erityisesti mikroyrittdjille, joilla ei ole henkildstohallinnon
asiantuntemusta. Palkansaajapuoli n#ki, ettd ilmauksen kirjaaminen lakiin mahdollisesti
selkiyttéisi varoitusmenettelyé.

TyoOnantajajarjestdt kannattivat laajasti muutosta, jonka mukaan uutta varoitusta ei tarvitsisi
antaa, jos uusi rikkomus osoittaa samanlaista moitittavuutta tai valinpitdmattomyytta
tyosuhteeseen liittyvien velvoitteiden noudattamisessa kuin tyontekijdn aiempi menettely, josta
hintd on varoitettu. Nykyisin soveltamiskaytdnnossd noudatetun tulkinnan, jossa edellytetiin
nimenomaisesti samanlaisen toiminnan uusiutumista, ndhtiin pahimmillaan johtaneen
tilanteisiin, joissa tyontekija on rikkonut tyosuhteen ehtoja tai laiminlyonyt tehtdvidan useilla
eri tavoilla, mutta paittimisperustetta ei ole katsottu syntyneen. Lausunnoissa pidettiin nykyisti
kaytdntéd kohtuuttomana tydnantajien kannalta. Esitetyn muutoksen néhtiin korjaavan
tilanteen. Muutoksen katsottiin myds parantavan tyoturvallisuutta ja ty0yhteison hyvinvointia,
silld tyOnantajalla olisi mahdollisuus tehokkaammin puuttua laiminlydnteihin. Muutoksen
nihtiin vastaavan kdytdnnon tarpeisiin erityisesti pienissé yrityksissd, joissa tyontekijdn erilaiset
laiminly6nnit voivat yhdessd muodostaa kokonaisuuden, joka haittaa yrityksen toimintaa.
Palkansaajajdrjestot pitivdt muutosta tyOntekijin tydsuhde- ja oikeusturvan kannalta liian
tulkinnanvaraisena ja korostivat, ettd varoitusmenettelyn tulee olla irtisanomistilanteissa aina
lahtokohta ja irtisanomisen ilman varoitusmenettelyd poikkeus. Muutosta pidettiin myds
tyOnantajan lojaliteettivelvoitteen vastaisena.

Tyonantajapuoli piti varoitusta koskevan muotosddnnoksen tiukkuuden vuoksi tirkeénd, ettd
varoitusta ei tarvitsisi antaa, jos irtisanomisen syynd on sellainen tydntekijan rikkomus, ettd
hédnen olisi ilman varoitustakin tullut ymmairtdd menettelynsd vakavuus ja moitittavuus.
Palkansaajapuoli vastusti muotoilua. Erityisesti esityksen perustelujen mukaista ohjeistuksen
roolia pidettiin palkansaajajarjestojen mukaan huonona ja todellisuudesta irrallisena.
Palkansaajajdrjestot totesivat, ettd tyOpaikoilla annetaan pédivittdin runsaastikin erilaisia ja
eritasoisia ohjeita, eikd tdllaisille ohjeistuksille tulisi antaa samaa painoarvoa kuin
tydsopimuslain mukaiselle varoitukselle.

Osa palkansaajapuolta edustaneista lausunnonantajista katsoi, ettd varoitusta koskeva muutos
antaisi  tyOnantajalle mielivallan  maiiritelld  irtisanomiskynnystd sekd  vapautua
varoittamisvelvollisuudesta. Liséksi kyseinen muutos olisi niiden mukaan ristiriidassa
perustuslain 18 §:n 3 momentin kanssa. My0s tyOsuojeluviranomainen piti haasteellisena
arvioida, milloin tyontekijén olisi ilman varoitustakin tullut ymmartdd menettelynsi vakavuus
ja moitittavuus. Esimerkiksi tyonantajan edustajan hiirintitekojen osalta on jo kdytdnnossa
havaittu, ettd koettu toimimis- tai pidéttdytymisvelvollisuus vaihtelee suuresti yksildittédin.
Muutoksen ennakoitiin johtavan riitaisuuksien lisddntymiseen.

Lausunnoissa korostettiin tarvetta esitysluonnoksen mukaisen sédidntelyn ja perustelujen
selkeyttdmiselle. Osassa lausunnoista todettiin myos, ettd varoitukset eivit kdytdnnosséd ole
useinkaan riittdvan yksildityjd. Osa lausunnonantajista esitti liséksi, ettd laissa tulisi selvyyden
vuoksi sditdd siitd, miten pitkddn varoitus on voimassa. Liséksi ehdotettiin, ettd tyontekijille
maksettavan  korvauksen méadrdd korotettaisiin niissd  irtisanomistilanteissa, joissa
varoituksenantovelvollisuus on laiminlydty.

Jatkovalmistelu

56



Jatkovalmistelussa paéddyttiin  pidattiytyméddn kaikista varoitusmenettelyyn liittyvistd
sisélldllisistd muutoksista ja sdilyttiméédn nykyinen oikeustila.

6.7 Esityksen vaikutuksiin kohdistuva lausuntopalaute

Useissa palkansaajajirjestojen lausunnoissa kyseenalaistettiin tyd- ja elinkeinoministerion
Yrityspaneelin kéyttod esityksen vaikutusarvioinnin tukena. Yrityspaneelin ei kuitenkaan ole
tarkoitus muodostaa tilastollisesti edustavaa otosta  suomalaisesta  yritys- tai
tyomarkkinakentésti, vaan se on tarkoitettu tyokaluksi, jolla kerétéén tietoa suoraan yrityksilta.
Yrityspaneelia on hyddynnetty lainvalmistelun tukena soveltuvin osin sen selvittdmiseen,
millaisia haasteita nykyinen irtisanomisséddntely aiheuttaa tyonantajille erityisesti rekrytointien
lisdadmisen kannalta. Vastaavan tiedon kerdédminen palkansaajilta ei olisi tarkoituksenmukaista
hallituksen esityksen siséllon kannalta. Vaikutusarvioinnissa on muilta osin hyddynnetty
runsaasti palkansaajia koskevaa tietoa.

Useissa lausunnoissa kiinnitettiin huomiota riskiin siitd, ettd lakimuutokset voisivat lisdta
raskaus- ja perhevapaasyrjintdd. Vaikka téllainen vaikutus onkin joissain tapauksissa
mahdollinen, sen on kuitenkin arvioitu olevan epétodennékdinen. Tasa-arvovaltuutetun
toimistoon tulee vuosittain vain yksittdisid ilmoituksia epiillystd perhevapaa- tai
raskaussyrjinndstd liittyen henkilOperusteisiin irtisanomistilanteisiin. Synnytysikdiset naiset
eividt korostu myoskddn tyonvélitystilastoon kirjatuissa tapauksissa, joissa tydnhakijaksi
ilmoittautuvan aiempi tyosuhde on piddttynyt henkilGperusteiseen irtisanomiseen.
Tyonvilitystilasto ei kuitenkaan vélttdmattd kata merkittdvdd osaa niistd tapauksista, joissa
irtisanominen tapahtuu perhevapaan aikana. Kuitenkin sen voidaan olettaa huomioivan laajalti
raskausaikana tapahtuvat irtisanomiset. Nédiden tietojen perusteella arvioidaan, ettei
henkiloperusteinen irtisanominen todennékdisesti ole nykyisin merkittdvd raskaussyrjinndn
muoto. On kuitenkin mahdollista, ettd lakimuutoksien myo6td téllaisten tapausten méédrd voi
vihaisessd mddrin kasvaa. Vaikutusarviota on tdltd osin tdydennetty.

Syrjintaa kasiteltiin lausunnoissa myds vammaisten ndkdkulmasta. Lausunnoissa tuotiin esiin,
ettd vammaiset tyontekijit ovat haavoittuvassa asemassa tyoeldmaéssa ja alttiita epéasialliselle
kohtelulle. Jos irtisanomiskynnyksen soveltamiseen liittyvit tydsopimuslain sdédnndkset ovat
epdselvid ja tulkinnanvaraisia, on vaara, ettd vammaiset tyOntekijit saattaisivat
irtisanomistilanteessa nykyistd helpommin joutua tosiasiallisesti syrjinnin kohteeksi. Toisaalta
vammaiset toimivat myos tyonantajina palkatessaan henkilokohtaisen avustajan tydsopimuslain
mukaiseen tyOsuhteeseen. Téllaisissa tyOyhteisoissd yhden avustajan panos on merkittdvé, joten
irtisanomiskynnyksen alentamisella olisi suuri vaikutus mahdollisten ongelmatilanteiden
varalta. Esitystd on tarkennettu lausunnoissa esitetylld tavalla niin, ettd syrjinnén kielto ilmenee
irtisanomista koskevasta sddnnoksestd. Lisdksi syrjimittomyys on huomioitu esityksen
perusteluissa.

Tyollisyysrahasto arvioi, ettd ehdotetut muutokset saattavat vaikuttaa siten, ettd tyOnantaja
valitsisi nykyistd useammin irtisanomisperusteeksi henkiloon liittyvit syyt eikéd tuotannollisia
tai taloudellisia perusteita. Tuotannollisten ja taloudellisten irtisanomisten vihentyminen
vahentdisi Tyollisyysrahaston méadrddmid muutosturva- ja omavastuumaksuja. Esityksen
vaikutusarvioita on tdydennetty talti osin.

6.8 Muut huomiot

Suomen Ammattiliittojen Keskusjdrjestd6 SAK ry lausui, ettd hallituksen esityksessd tulisi
arvioida, vastaavatko tyottomyysturvalaissa sdddetyt tyottomyysturvaseuraamukset I1LO:n
yleissopimuksen nro 158 12 artiklassa sdddettyd. Artiklassa sdddetdédn irtisanotun tyontekijan
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oikeudesta erorahaan, ty6ttomyyskorvaukseen tai muuhun sosiaaliturvaan. Suomi on ratifioinut
yleissopimuksen vuonna 1992 (HE 87/1991 vp). Eduskunnan tydasiainvaliokunta on
mietinndssddn (TyVM 2/1991 vp) katsonut, ettd Suomen lainsdddanto ja kdytintd vastaavat
sopimuksen madrayksid. Téssd esityksessd ei esitetd muutoksia tyottomyysturvan
seuraamusjérjestelmdén eikd muutoinkaan tyottdmyysturvalakiin. Téstd syysti lausunto ei ole
antanut aihetta muuttaa esitysta.

Suomen Yrittdjit SY ry esitti lausunnossaan, ettd tydsopimuslain mukaista irtisanomissééntelyd
tulisi voida soveltaa sellaisenaan tydsuhteeseen muutoin sovellettavasta tydehtosopimuksesta
riippumatta. Tdssd esityksessd ei ole muutettu irtisanomisperustetta ja muita sithen liittyvia
sadnnoksid koskevaa nykyisté sddntelyd mahdollisuudesta sopia toisin tydehtosopimuksilla.

Palkansaajapuolen lausunnoissa kiinnitettiin laajasti huomiota siihen, ettd tydsopimuslain
mukainen korvaus tyOsuhteen perusteettomasta pdittimisestd on soveltamiskdytidnnon
perusteella tilld hetkelld matala. My0s Euroopan sosiaalisten oikeuksien komitea on katsonut
Suomen valtion loukanneen uudistetun Euroopan sosiaalisen peruskirjan 24 artiklan
vaatimuksia, koska laittomasta irtisanomisesta maksettavalle korvaukselle on asetettu 24
kuukauden palkkaa vastaava yldraja. Laittomasta irtisanomisesta maksettavalle korvaukselle
sdddettyjd rajoja tai muita tyOntekijille maksettavia korvauksia koskevia muutostarpeita ei
tarkasteltu timén esityksen valmistelun yhteydessa.

Lausunnoissa esitettiin runsaasti muitakin huomioita muun muassa kansainvilisten
velvoitteiden ja ulkomaisen lainsddddnnon kattavammasta kuvaamisesta sekd muiden
valmisteilla olevien lainsdédédntohankkeiden yhteisvaikutuksien arvioinnista. Ndiden johdosta
esitykseen ei ole tehty merkittavii sisdllollisid muutoksia.

Esitysluonnokseen siséltynyttd voimaantulo- ja siirtymésdénndstd pidettiin vaikeaselkoisena.
Palautteen perusteella siirtymésadnnosta yksinkertaistettiin.

Lainsddddnnon arviointineuvosto on arvioinut luonnoksen hallituksen esitykseksi ja antanut
siitd lausuntonsa. Arviointineuvosto katsoi, ettd esitysluonnos tdytti hyvin lainvalmistelun
vaikutusarviointiohjeen vaatimukset. Arviointineuvosto suositteli, ettd esitysluonnosta
tdydennetidin neuvoston lausunnon mukaisesti ennen hallituksen esityksen antamista.

Arviointineuvosto  piti  tarpeellisena  tdsmentdd, mitkd asiat henkildperusteisissa
irtisanomisperusteissa ovat olleet epéselvid tai erityisen tulkinnanvaraisia. Arviointineuvoston
lausuma on tdltd osin otettu huomioon tiydentimailld esityksen nykytilan ja sen arvioinnin
johdantokappaletta. Lisdksi neuvosto piti tarpeellisena kirkastaa, miten irtisanominen
kdytinnossd tulisi helpottumaan esimerkiksi pienyrityksen ndkokulmasta. Esityksen
sddannoskohtaisia perusteluja on téltd osin tdydennetty laatimalla tyGsopimuslain muutosten
perusteluun uusi johdantokappale,

Arviointineuvosto viittasi kuluvalla hallituskaudella tehtyihin tyonhakijan

tyottomyysturvaoikeutta koskeviin muutoksiin. Esityksen vaikutusarviota on tdydennetty téltd

osin. Esitykseen on lisdksi tehty neuvoston lausunnon johdosta muita vdhdisempid muutoksia.
7 Sddnnoskohtaiset perustelut

7.1 Tyosopimuslaki

Ty6sopimuslain 7 luvussa sdéddettyji tyosopimuksen irtisanomisperusteita koskevia sddnnoksia
muutettaisiin. Yksittdisen yrityksen tasolla muutokset kadytdnnossé helpottaisivat tyontekijan
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henkiloperusteista irtisanomista, kun irtisanomisperusteelta ei endd edellytettdisi erityista
painavuutta. Kokonaisharkinnan osalta tydntekijan aiempi moitittava toiminta voitaisiin ottaa
selvemmin huomioon. Irtisanomismenettelyé helpottaisi myos se, ettei tyonantajalla olisi endd
velvollisuutta selvittdd mahdollisuutta tarjota tyontekijélle muuta tyoté, jos kyse on muuhun
kuin tyontekijén tyontekoedellytysten muuttumiseen liittyvésté tilanteesta.

7 luku Tyo6sopimuksen irtisanomisperusteet

1 §. Yleissddnnos irtisanomisperusteista. Pykald kumottaisiin. Irtisanomisen yleisista
edellytyksistd sdddettdisiin 2 §:ssd tyOntekijan henkiloon liittyvien irtisanomisperusteiden
osalta ja 3 §:ssd taloudellisten ja tuotannollisten irtisanomisperusteiden osalta.

2 §. Tyontekijin henkiloon liittyvdt irtisanomisperusteet. Pykéldssd sdddettiisiin tyontekijan
henkiloon liittyvistd irtisanomisperusteista. Pykélén / momentti sisiltiisi yleissaédnndksen siitd,
minkdélaisilla tyontekijin henkilodn liittyvilld perusteilla tydntekijin tydsopimus voidaan
irtisanoa. Pykéldn 2 momentti sisdltdisi 1 momenttia tdsmentdvdn sddnndksen
irtisanomisperusteen kokonaisharkinnasta. Voimassa olevassa sddnndksessd kdytetyn sanan
kokonaisarviointi  sijasta esitetyssd sddnnoksessd sdddettdisiin  kokonaisharkinnasta.
Kaytettdvin ilmaisun muutos olisi ainoastaan kielellinen. Pykélédn 3 momentissa sdddettéisiin
tyonantajan velvollisuudesta selvittdd mahdollisuuksia sijoittaa tyontekijd muuhun ty6hon
tyontekijan tyontekoedellytysten muuttuessa. Pykédldn 4 momentissa sdidettiisiin
varoitusmenettelysti. ~Momentit muodostaisivat kokonaisuuden, jonka perusteella
irtisanomisperusteen riittdvyys olisi arvioitava kussakin yksittdistapauksessa.

Pykéldn I momentissa sdddettiisiin tyontekijdstd johtuvista ja hidnen henkiloonsé liittyvisté
irtisanomisperusteista. Erona voimassa olevan 7 luvun 1 §:88n sddnndksessd ei endd
edellytettdisi, ettd irtisanomissyyn on oltava painava. TyOnantaja saisi irtisanoa toistaiseksi
voimassa olevan tydsopimuksen asiallisen tyontekijin henkiloon liittyvdn syyn vuoksi.
Muutoksen tarkoitus on madaltaa irtisanomiskynnysta.

Asiallisuuden  vaatimusta  olisi  arvioitava  kahdesta  nikokulmasta:  Ensinndkin
irtisanomisperusteen tulisi olla asialliselta luonteeltaan irtisanomiseen oikeuttava (syyn
luonteeseen liittyvd asiallisuus). Pykéldssd edellytettdisiin, ettd kysymys olisi tyOntekijén
tyosopimuksesta tai laista johtuvien tydsuhteeseen vaikuttavien velvoitteiden rikkomisesta tai
laiminlyonnistd taikka tyontekijin henkiloon liittyvien tyontekoedellytysten sellaisesta
olennaisesta muuttumisesta, jonka vuoksi tyontekija ei endd kykene selviytymédn
tyotehtdvistddn. Esityksessd ei esitetd muutoksia siihen, minkd luonteiset syyt ylipdétian
kelpaavat irtisanomisperusteeksi.

Toiseksi asiallisuuden vaatimus edellyttdisi irtisanomisen taustalla olevien syiden
vakavuusarviointia (syyn vakavuuden asteeseen liittyvd asiallisuus). Jotta kysymys olisi
asiallisesta syystd paittdd tyOsopimus, irtisanomisen taustalla olevien syiden olisi oltava
riittdvan merkityksellisid tydsopimuksen jatkamisedellytysten kannalta. Irtisanomisperusteena
olevan seikan painavuutta ei pykilassd endd erikseen edellytettiiisi ja tarkoituksena on, ettd
irtisanomisperuste voisi tdyttyd nykyiseen nihden astetta kevyemmin.

Asiallisen syyn riittdvyyttd arvioitaisiin suhteessa siithen, onko tyOntekijan menettely ollut
sellaista, ettd tyOsuhteen irtisanomista voidaan pitdd ymmaérrettivdnd ja sopusuhtaisena
seurauksena tyontekijan menettelylle tai tyontekoedellytysten heikentymiselle. Merkitykseltadn
vihdiset puutteet tai virheet tyontekijin toiminnassa eivdt muodostaisi asiallista syytd
irtisanomiselle. Irtisanomisperusteelta vaadittava asiallisuus edellyttdisi jatkossakin muun
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muassa sitd, ettd peruste ei saisi olla yhteiskunnassa vallitsevan hyvén tavan vastainen tai
mielivaltainen.

Asiallisen syyn vaatimus vastaisi Kansainvélisen tyojarjestd ILOn yleissopimuksen nro 158
sekd Euroopan sosiaalisen peruskirjan edellytyksii, joiden mukaan tydntekija voidaan irtisanoa
vain patevistd syysté tai perusteesta.

Saddnnoksessd edellytettdisiin, etteivét irtisanomisperusteeseen saa vaikuttaa syrjivit syyt.
Kyseiselld syrjimattdomyyden vaatimuksella viitattaisiin naisten ja miesten vélisestd tasa-arvosta
annetussa laissa ja yhdenvertaisuuslaissa sdddettyihin syrjintékieltoihin, eli vaatimuksella ei
olisi tyGsopimuslaissa omaa aineellisoikeudellista sisdltdd. Syrjintékiellon valvonnasta
sdddetddn naisten ja miesten vilisestd tasa-arvosta annetussa laissa ja yhdenvertaisuuslaissa.
Tyontekijan laillisten oikeuksien kdyttd, kuten esimerkiksi perhevapaalle jadminen, tydnantajan
rikoksen tunnusmerkiston tidyttymiseen johtavan méirdyksen noudattamatta jéttdminen tai se,
ettd tyontekijd on kohdistanut oikeutettuja vaatimuksia velvoitteensa laiminlydneeseen
tyOnantajaan, eivét syrjivind tai hyvén tavan vastaisina perusteina oikeuttaisi irtisanomiseen.
TyoOnantaja ei saisi irtisanoa tyontekijdd myoskddn 2 a §mn (kielletyt irtisanomisperusteet)
mukaisilla perusteilla. Tyonantajalla olisi ndyttotaakka todellisesta irtisanomisperusteesta.

Tyontekijan henkildon liittyvané asiallisena syyné voitaisiin momentin / kohdan mukaan pitdd
tyontekijan tyOsopimuksesta tai laista johtuvien tydsuhteeseen vaikuttavien velvoitteiden
rikkomista tai laiminlyontid, kuten tyOnantajan tyOnjohto-oikeutensa rajoissa antamien
madrdysten noudattamatta jattdmistd, toiden laiminlyOmistd, perusteetonta poissaoloa,
epdasiallista kéytostd sekd huolimattomuutta tydssd. Voimassa olevaan pykélddn néhden
mainittu lainkohta siséltdd kaksi muutosta. Ensinndkin lainkohdassa kuvattaisiin
esimerkinomaisesti joitakin yleisimpid rikkomuksia tai laiminlyontejd, jotka voivat tulla
kysymykseen irtisanomisperusteena. Tarkoituksena on luoda sddnnoksestd nykyistd
informatiivisempi. Luettelo ei olisi tyhjentdva ja irtisanomisperusteena hyvaksyttdisiin samat
tyontekijén puolella olevat syyt kuin nykyisinkin.

Toinen muutos liittyy irtisanomisperusteen vakavuusasteeseen. Voimassa oleva vastaava
sdannos liittyy tilanteisiin, joissa tyOsuhteeseen “olennaisesti” vaikuttavia velvollisuuksia
rikotaan tai laiminlyddddn “vakavasti”. Namé nykyisessd sdédnnoksessd sdddetyt lisiméadreet
vaikuttavat painavuuskriteerin ohella irtisanomisperusteen arvioinnissa. Jatkossa rikkomusta tai
laiminlyontié arvioitaisiin suhteessa sithen, onko tydsuhteen irtisanominen asiallinen seuraus
tyontekijin menettelylle vallitsevissa olosuhteissa. Vaikka sddnnoksen esitetty sanamuoto
alentaisi irtisanomiskynnysté, rikotun velvoitteen luonteella ja rikkomuksen vakavuudella olisi
jatkossakin merkitystd irtisanomisperusteen riittdvyyden arvioinnissa. Irtisanomisperustetta
arvioitaessa merkitystd annettaisiin tyontekijin menettelyn moitittavuudelle.

Pykédldn 1 momentin 2 kohdan mukaan asiallisena syynéd pidettdisiin sellaista tyontekijan
henkiloon liittyvien tyontekoedellytysten olennaista muuttumista, jonka vuoksi tyontekiji ei
endd kykene selviytymdidn tyOtehtivistddn. Vastaava tyontekijdn riskipiiriin  kuuluva
olosuhdemuutos voi jo nykyisin olla irtisanomisperusteena.

Tyontekoedellytyksissd tapahtuva muutos liittyy useimmiten tyontekijan tyokykyyn.
Lahtokohtaisesti tydntekijén sairautta, vammaa tai tapaturmaa ei voitaisi pitda asiallisena syyna
irtisanomiselle, silld niitd on pidettédvd 2 a §:n mukaisesti kiellettyiné irtisanomisperusteina.
Eréissd tilanteissa sairaus, vamma tai tapaturma voi kuitenkin aiheuttaa tyokyvyn aleneman,
joka voi muodostaa asiallisen syyn tyontekijan irtisanomiselle. Néin olisi 2 a §:n 1 kohdan
mukaan silloin, kun tyontekijin tyokyky on sairauden, vamman tai tapaturman vuoksi
viahentynyt olennaisesti ja niin pitkdaikaisesti, ettei tyOnantajalta voida kohtuudella edellyttda
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sopimussuhteen jatkamista. Esitetyilld muutoksilla ei ole tarkoitus muuttaa nykyistd oikeustilaa
taltd osin. Niin ollen nykyisid sddnndksid ja soveltamiskdyténtdéd vastaavasti sairaus, vamma tai
tapaturma voi johtaa asiallisen syyn olemassaoloon, jos tyontekija ei sairauden, vamman tai
tapaturman vuoksi pysty olennaisilta osin tayttdmééan tyosopimuksesta johtuvia velvoitteitaan.

Sédannoksessd tarkoitettu tyontekoedellytysten muuttuminen voisi johtua my0s muusta
tyontekijdn riskipiiriin kuuluvien olosuhteiden muutoksesta. Esimerkiksi vapausrangaistus
voisi estdd tyonteon sdannoksessd tarkoitetulla tavalla. Samoin autonkuljettajalle tuomittu
ajokielto voisi, kiellon kestosta riippuen, merkitd tyontekijan tyontekoedellytysten olennaista
muuttumista. Irtisanomisperusteen tayttyminen tyontekoedellytysten muuttumisen perusteella
edellyttéisi talloin sité, ettei tyontekijélle voida kohtuudella tarjota muuta tyo6té ajokiellon ajaksi
tai ettd tyOnantajalla ei ole edellytyksid jatkaa tyOsuhdetta vapausrangaistuksen aikana
rangaistuksen pituuden vuoksi.

Tyontekijan riskipiiriin ei kuuluisi sellainen muodollisen patevyyden puuttuminen, joka on ollut
tyOnantajan tiedossa jo ty0sopimussuhteen alkaessa. Niin ollen tyOnantaja ei voisi patevasti
vedota irtisanomisen syynd sellaisen pétevyyden puuttumiseen, johon liittyen tyontekijan
tyonteko-olosuhteet eivét ole tosiasiassa muuttuneet. Jos tydnantaja on palkannut henkildn, jolla
ei ole tyohon vaadittavaa muodollista pitevyyttd, tyOnantaja ei voisi myShemmin vedota
irtisanomisperusteena kyseisen muodollisen pitevyyden puuttumiseen. Sen sijaan tyontekijé
voitaisiin irtisanoa, jos hin ei suoriudu tyotehtdvistddn, vaikka tyOonantaja on tiyttinyt omat
tyontekijan opastamiseen liittyvat velvollisuutensa.

Irtisanomisperusteen — riittdvyyttd arvioitaisiin jatkossakin kokonaisharkinnalla, josta
sdddettdisiin 2 §:n 2 momentissa. Nykytilaa vastaavasti kokonaisharkinnassa selvitettéisiin
tyontekijin moitittavan menettelyn ja sen seurausten lisdksi tydntekijain menettelyyn
vaikuttaneet tekijit sekd ty6hon ja muihin menettelyyn vaikuttaneisiin olosuhteisiin liittyvat
seikat. Kaytdnnossd kokonaisharkinta merkitsee intressivertailua irtisanomisen puolesta ja sitd
vastaan puhuvien seikkojen vililld. Harkinnassa huomioon otettavien seikkojen merkitys ja
painoarvo arvioidaan tilannekohtaisesti. Kokonaisharkinnan merkitys korostuu rajatapauksissa.

Kokonaisharkinnassa tehtdvaltd irtisanomiskynnyksen tdyttymistd koskevalta arviolta
edellytettdisiin objektiivisia perusteita. Perusteiden objektiivisuudella tarkoitettaisiin ainakin,
ettd irtisanomisperusteen tayttymiseen saa vaikuttaa vain todelliset ja tyOsuhteeseen vaikuttavat
syyt. Kéénteisesti todeten objektiivisena perusteena ei pidettdisi sellaisia syitd, joilla ei ole
merkitystd tyosopimuksen mukaisten velvoitteiden téyttdmisen kannalta.

Esitetyn 2 §:n 2 momentin mukaan irtisanomisperusteen olemassaoloa arvioidaan
kokonaisharkinnalla, jossa on otettava huomioon tyontekijédn tarkasteltavana olevan menettelyn
tai tyontekoedellytysten muuttumisen vakavuus ja muut asiaan vaikuttavat seikat, kuten: 1)
tyontekijin asema ja tehtdvien luonne; 2) tyOntekijain muu tydsuhteeseen vaikuttavien
velvoitteiden vastainen toiminta; 3) tyGnantajan toimet omien velvollisuuksiensa tdyttimiseksi,
kuten tyontekijén riittivad ohjeistaminen, sekd tydnantajan muu asiaan liittyvd menettely; 4)
tyonantajan palveluksessa olevien tyontekijoiden lukumaiiréd; 5) tyonantajan ja tyontekijan
olosuhteet kokonaisuudessaan.

Vaikka 1 momentissa tarkoitettu asiallisen syyn vaatimus edellyttda tyontekijan menettelylta
tiettyd merkityksellisyyttd, menettelyn vakavuus tulisi ottaa huomioon myds 2 momentin
mukaisessa kokonaisharkinnassa. Tyontekijan menettelyn vakavuutta merkitsisi ainakin
sellainen yksittdinen moitittava menettely tai moitittavien menettelyiden kokonaisuus, jota on
selvdsti pidettdvd tyontekijin velvollisuuksien vastaisena tai olennaisella tavalla hinen
asemaansa nidhden sopimattomana.
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Kokonaisharkinnassa olisi merkitystd my0s tyosuhteen osapuolten lojaliteettivelvollisuudella.
Tyonantajalla on muun muassa tydnjohtoon, tydntekijan perehdyttimiseen ja ohjaamiseen,
tyoturvallisuuteen ja tyontekijoiden tasapuoliseen kohteluun liittyvid velvollisuuksia.
Tyontekijan velvollisuutena puolestaan on muun muassa tyon suorittaminen huolellisesti
noudattaen niitd masrdyksid, joita tyOnantaja antaa toimivaltansa mukaisesti. Tyontekijan on
lisdksi esimerkiksi toiminnassaan véltettiva kaikkea, miké on ristiriidassa hidnen asemassaan
olevalta tyontekijiltd kohtuuden mukaan vaadittavan menettelyn kanssa.

Ty6suhde on osapuolten molemminpuoliseen luottamukseen perustuva sopimussuhde, joten
my0s asiallisen irtisanomisperusteen olemassaolon arviointi kytkeytyy osapuolten viliseen
luottamukseen. Irtisanomisperusteen muodostuminen voi olla joko yhden yksittéisen tekijén tai
useiden eri tapahtumien seuraus. Menettelyn vakavuutta tulisi arvioida kokonaisuutena, eiké
tyontekijdn menettelyltd edellytettdisi samaa vakavuuden astetta toistuvassa toiminnassa kuin
yksittéisissd rikkeissa.

Pykdlain 2 momentin luettelossa sdddettdisiin  esimerkinomaisesti seikoista, jotka
irtisanomisperusteen kokonaisarvioinnissa olisi otettava huomioon. Jokaista luettelossa
mainittua seikkaa ei tarvitsisi arvioida kaikissa tilanteissa, vaan ainoastaan kyseessé olevan
tilanteen kannalta olennaiset seikat tulisi ottaa huomioon. Luettelossa mainittujen seikkojen
huomiointi ja toisaalta painoarvo riippuisi késilld olevan tilanteen vakavuudesta.

Mahdollisesti huomioon otettavia muita seikkoja olisivat 2 momentin / kohdan mukaan
tyontekijin asema ja tehtdvien luonne. Esimerkiksi erityisen vastuullisessa tai itsendisessé
tehtéivissd tai asemassa olevalta tyontekijéltd voitaisiin edellyttdd enemmén kuin muilta
tyOntekijoiltd. Toisaalta keskendén vastaavassa asemassa olevia tyOntekijoitd tulisi kohdella
tasavertaisesti, huomioiden kuitenkin esimerkiksi tydsuhteen kesto ja muut tilannekohtaiset
seikat.

Pitkdssd tyOsuhteessa tyosuhteen jatkuvuuden turvaamiselle voitaisiin antaa enemmin
painoarvoa ainakin, jos tyontekijin menettelyssd ei ole ollut aiemmin moitittavaa. Toisaalta
hyvin lyhyessd tyOsuhteessa tyontekijille olisi kohtuullista antaa mahdollisuus kehittda
menettelyddn ainakin silloin, jos moitittavassa menettelyssé on kyse tyontekijén
osaamattomuudesta johtuvasta virheesta eikd hinelle ole annettu riittdvai perehdytysta.

Pykéldn 2 momentin 2 kohdan mukaan arvioinnissa olisi otettava huomioon tyontekijan muu
tyosuhteeseen vaikuttavien velvoitteiden vastainen toiminta. Tyontekijén aiempi moitittava
toiminta voisi korostaa asiallisen irtisanomisperusteen olemassaoloa, jos sen seurauksena
tyontekijin menettely kokonaisuudessaan heikentdisi tyosopimussuhteelta edellytettdvia
osapuolten vilistad luottamusta.

Pykéldn 2 momentin 2 kohtaa sovellettaessa myos tyontekijan menettelyn toistuvuudella olisi
merkitystd. Esimerkiksi yksittdisid laiminlyontejd ei valttdméttd tulisi pitdd tyOsuhteen
osapuolten vilistd luottamusta olennaisesti horjuttavina, mutta toistuessaan tydnantajan
huomautuksista huolimatta ne voisivat osoittaa tyontekijdn moitittavaa tai puutteellista
asennoitumista tyohon sddnndksessd tarkoitetulla tavalla. Kuten irtisanomisperusteen
arvioinnissa yleisemminkin, tyOnantaja kantaisi ndyttovelvollisuuden vedotessaan tyontekijan
aiempaan moitittavaan toimintaan. Tdméa olisi huomioitava erityisesti tydonantajan vedotessa
menettelyyn, josta on kulunut aikaa.

Momentin 3 kohdan mukaan olisi otettava huomioon tyOnantajan toimet omien
velvollisuuksiensa tdyttdmiseksi. Téllaisia toimia ovat esimerkiksi tyOntekijdn riittdva
ohjeistaminen ja muu opastaminen. Kdénteisesti irtisanomisperusteen olemassaoloa vastaan
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puhuvana seikkana voisi olla tydnantajan myd&tévaikutus epakohtien syntymiseen, esimerkiksi
tyontekijélle annetun perehdytyksen tai ohjeistuksen puutteellisuus.

Momentin 3 kohtaa sovellettaessa tulisi ottaa huomioon myds tyonantajan mahdollisuudet
jarjestelld olemassa olevia tyotehtavid uudelleen tyontekijén irtisanomisen valttimiseksi. Téassa
olisi kyse tyojérjestelyistd eikd 3 momentissa tarkoitetusta uudelleensijoittamisvelvollisuudesta.
Esimerkiksi tyontekijan ja yksittdisen asiakkaan vélisiin ihmissuhteisiin liittyvid ristiriitoja
tulisi pyrkid ratkaisemaan osoittamalla tyontekijé hoitamaan muita asiakkuuksia, jos tima olisi
mahdollista. Kohdassa ei tarkoitettaisi kokonaan uusien tyOtehtivien luomista tai muita
vastaavia mittavia jarjestelyja.

Momentin 4 kohdan mukaan arvioinnissa voitaisiin ottaa huomioon myds tydnantajan
palveluksessa olevien tyontekijoiden lukumaéra. Pienelld tyonantajalla on yleensd heikommat
edellytykset kantaa tyontekijan moitittavan menettelyn tai tyontekoedellytysten heikentymisen
seurauksia.

TyoOnantajan henkildstomiédrd voitaisiin - huomioida kokonaisharkinnassa tyonantajalle
aiheutuvien seurausten merkityksen kautta. Tdssd tarkastelussa merkityksellisid voisivat olla
ainakin tydyhteison toimivuuden heikentyminen, tyOnantajalle koituvat taloudelliset
menetykset taikka tyonantajan ja tyontekijin vélinen luottamuspula. Sdénnds vastaisi tilta osin
nykyistd lakia, eikd nykyistd oikeustilaa tyOnantajan palveluksessa olevan henkildston
lukuméérdn huomioimisesta ole tarkoitus muuttaa. Henkildston méirdn huomioimisesta on
kerrottu laajemmin hallituksen esityksessa HE 227/2018 vp.*?

Momentin 5 kohdan mukaan kokonaisharkinnassa otettaisiin huomioon tyonantajan ja
tyontekijén olosuhteet kokonaisuudessaan. Sddnnds vastaisi tiltd osin nykyistd tydsopimuslain
sddnnostd, eikd oikeustilaa ole tarkoitus muuttaa tiltd osin.

Myos muut tapauskohtaiset seikat olisi otettava huomioon kokonaisharkinnassa Néitd voisivat
olla esimerkiksi tyontekijan suhtautuminen tekoonsa tai kéyttdytymiseensd, sekd erityisesti
tyontekijin ilmentdma halukkuus korjata toimintaansa. Lisdksi huomioon voitaisiin ottaa tyon
teettdmiseen liittyvdt erityispiirteet, kuten esimerkiksi tyon vaatima korostunut tarve
huolellisuuteen. My0s tyonantajan asemalla voi olla merkitystd esimerkiksi, jos sen perusteella
tyontekijoiltd voidaan edellyttdd korostunutta menettelyn moitteettomuutta. Tyontekijan
osoittama ilmeinen piittaamattomuus tai vélinpitiméttomyys suhteessa tyOnantajan toimiin
tyontekijdn puutteellisen tai moitittavan menettelyn oikaisemiseksi olisi harkinnassa
huomioitava seikka. Tapauskohtaisia seikkoja olisi arvioitava objektiivisesti.

Irtisanomisperusteen painavuutta koskevan vaatimuksen poistuminen ulottaa vaikutuksensa
irtisanomisperusteen kokonaisharkintaan. Télloin kysymys olisi siitd, minkdlaisen painoarvon
erilaiset kokonaisharkinnassa huomioon otettavat nikokohdat saavat. Painavan syyn vaatimus
on korostanut tyosopimuksen jatkuvuutta tyontekijén eduksi sellaisissakin olosuhteissa, joissa
tyosopimukseen liittyvié velvoitteita ei ole taytetty. Esitettyjen muutosten perusteella huomioon
otettaisiin nykyistd vahvemmin sellaisia nidkokohtia, jotka liittyvédt sopimuksen vastaisen
menettelyn merkitykseen ty6nantajan toiminnassa. Samalla irtisanomisperusteen asiallisuuden
vaatimus yhdessd kokonaisharkinnan kanssa kuitenkin suojaa tyOntekijdd mielivaltaisia tai
véhdisiin taikka ylldttdviin syihin perustuvia irtisanomisia vastaan.

32 https://www.finlex.fi/fi/esitykset/he/2018/20180227
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Pykélédn 3 momentissa sdddettdisiin tydnantajan velvollisuudesta selvittdi, olisiko irtisanominen
valtettdvissd sijoittamalla tyontekijd muuhun ty6hon. Velvollisuus koskisi ainoastaan tilanteita,
joissa tyontekijin tyOsuoritus on puutteellinen hinen tydntekoedellytystensd muuttumisen
vuoksi. Tallaiset tilanteet eivdt 1dhtokohtaisesti liity tyOntekijin moitittavaan menettelyyn
tyOssd, minkd vuoksi tyOsuhteen jatkuvuutta olisi perusteltua suojata muunlaista tilannetta
enemman.

Velvollisuus koskisi tilanteita, joissa tyontekijan edellytykset suoriutua tydstd ovat muuttuneet
tyosuhteen aikana. Téllaisia tilanteita voivat olla esimerkiksi tydssd vaadittavan
ammattipatevyyskirjan menettiminen muusta syysté kuin tyontekijan tahallisen laiminlydnnin
vuoksi tai sairaudesta, vammasta tai tapaturmasta johtuva tyokyvyttdmyys. Tilanne voi olla
kiasilla myos silloin, kun tyOskentelyolosuhteet ovat johtaneet tyontekijan tydkyvyn
heikentymiseen.

Pykilin 4 momentissa sdiddettdisiin nykytilaa vastaavasta velvollisuudesta antaa varoitus.
Momentin mukaan tyontekijas, joka on laiminlydnyt tyosuhteesta johtuvien velvollisuuksiensa
tayttdmisen tai rikkonut niité, ei kuitenkaan saisi irtisanoa ennen kuin hénelle on varoituksella
annettu mahdollisuus korjata menettelynsd. Jos irtisanomisen perusteena on niin vakava
tyOsuhteeseen liittyvd rikkomus, ettdi tyOnantajalta ei voida kohtuudella edellyttdd
sopimussuhteen jatkamista, ei varoitusta tarvitsisi antaa. Sddnnokselld ei muutettaisi voimassa
olevaa sdintelyd varoituksen antamisesta.

2 a §. Kielletyt irtisanomisperusteet. Pykila olisi uusi. Pykilassd sdddettdisiin nykyistd 2 §:n 2
momenttia vastaavasti siitd, mité ei voida pitdd hyviksyttévina irtisanomisperusteena. Pykélaan
tehtiisiin lisdys ILO:n yleissopimuksen 158 pohjalta.

Pykéldn johdantokappaletta muutettaisiin 2 §:n muuttamisen takia kielellisesti. Nailld
muutoksilla ja pykdldn uudella otsikolla ei uutta 4 kohtaa lukuun ottamatta muutettaisi
sddannoksen nykyistd asiasisdltod eikd sddnnoksen soveltamiskdytdntdd. Esimerkiksi sen
arviointi, milloin tyontekijan tyokyky on vdhentynyt olennaisesti ja niin pitkdaikaisesti, ettd
irtisanomisperuste tiyttyy, vastaisi nykyista.

Verrattuna nykyisessd 2 §:n 2 momentissa sdddettyyn sdédnnodkseen lisdttdisiin uusi 4 kohta,
jolloin luettelon nykyinen 4 kohta siirrettdisiin 5 kohdaksi. Esitetyssd 4 kohdassa sdéddettdisiin
ILOn yleissopimuksen nro 158 5 artiklan b kohdan mukaisesti siitd, ettd tyontekijoiden
edustajana nykyisin tai aiemmin toimimista tai sellaiseksi pyrkimistd ei voida pitda
hyviksyttdvina irtisanomisperusteena.

Tyontekijoiden edustajilla tarkoitettaisiin ainakin laissa sdddettyjd toimijoita, kuten
luottamusmichid, luottamusvaltuutettuja, tyosuojeluvaltuutettuja ja yhteistoimintaedustajia.
Luottamusvaltuutetun roolin kasvettua muun muassa paikallista sopimista koskeneiden
lakimuutosten seurauksena lakia olisi tarve selkeyttdd. Muutoksella ei ole tarkoitus muuttaa
nykyistd oikeustilaa ja soveltamiskéyténtod. Uusi 4 kohta ei estéisi tyontekijén irtisanomista
muusta kuin sddnnoksessd mainitusta syysta.

3 §. Taloudelliset ja tuotannolliset irtisanomisperusteet. Pykéldn 1 momentin ensimmaiseen
virkkeeseen liséttdisiin viittaus toistaiseksi voimassa oleviin tydsopimuksiin. Viittauksella
sdilytettiisiin nykytila. Tarkoituksena ei ole vaikuttaa esimerkiksi irtisanomisehdon sisdltavia
mairiaikaisia tyosopimuksia koskevaan soveltamiskaytintoon.

Pykidldin 1 momenttiin liséttdisiin uusi toinen virke, jossa sdddettdisiin nykyistd 1 §:44
vastaavasti taloudellisen ja tuotannollisen irtisanomisen yleisistd edellytyksistd. Irtisanottaessa
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tyontekijd taloudellisista, tuotannollisista tai tyOnantajan toiminnan uudelleenjirjestelyistd
johtuvasta syystd tyontekiji ei yleensd voi vaikuttaa irtisanomiseen. Tésté syysta irtisanomisen
syyn edellytettiisiin jatkossakin olevan tiltd osin asiallinen ja painava.

Pykéldin 1 momentin uuden toisen virkkeen perusteella edellytykset irtisanoa tyontekija
taloudellisella ~ tai  tuotannollisella  perusteella  taikka  tyOnantajan  toiminnan
uudelleenjérjestelyistd johtuvista syisté sdilyisivat nykyisellddn. Myos nykyinen oikeuskéytinto
sdilyttdisi sddnnoksen soveltamista ohjaavan merkityksensa.

Pykidldn 1 momentin viimeisestd virkkeestd poistettaisiin sana “kuitenkaan”. Muutos olisi
kielellinen ja johtuisi momenttiin liséttivéstd uudesta virkkeest.

Pykélén 2 momentin johdantokappaleen suomenkielistd sanamuotoa korjattaisiin lakiteknisesti
lisddmalla kappaleen loppuun siitd puuttuva kaksoispiste. Myds ruotsinkieliseen versioon
tehtdisiin lakitekninen korjaus.

Voimaantulo. Sdanndksessd sdddettdisiin muutosten voimaantulosta ja siirtyméajasta.

7.2 Merityosopimuslaki

8 luku Tyo6sopimuksen irtisanomisperusteet

1 §. Yleissddnnos irtisanomisperusteista. Pykéld kumottaisiin vastaavin perusteluin, kuin
tydsopimuslain 7 luvun 1 §.

2 §. Tyontekijdn henkiléon liittyvit irtisanomisperusteet. Pykéldd muutettaisiin tydsopimuslain
7 luvun 2 §:44n esitettyjd muutoksia vastaavasti.

2 a §. Kielletyt irtisanomisperusteet. Merityosopimuslain 8 lukuun ehdotetaan lisattavaksi uusi
2 a § vastaavin perustein, kuin tyosopimuslain 7 lukuun esitetéén liséttévéksi uusi 2 a §.

2 b §. Varoitus. Merity6sopimuslain 8 lukuun esitetdéin lisdttdvaksi wusi 2 b § vastaavin
perustein, kuin tydsopimuslain 7 lukuun ehdotetaan lisittavaksi uusi 2 a §.

3 §. Taloudelliset ja tuotannolliset irtisanomisperusteet. Pykalad muutettaisiin tydsopimuslain
7 luvun 3 §:44n esitettyjd muutoksia vastaavasti kielellisesti ja teknisesti.

Voimaantulo. Sdéanndksessd sdddettdisiin muutosten voimaantulosta ja siirtymaéajasta.
8 Voimaantulo
Esitetdén, ettd lait tulevat voimaan 1.1.2026.

Tyosopimuslain 7 luvun muuttamisesta annettavan lain siirtymisddnnoksen 2 momentin
mukaan tyontekijdn irtisanomiseen sovellettaisiin nykyisin voimassa olevaa tydsopimuslain 7
luvun 2 §:44, jos tyontekijén irtisanomisen perusteena oleva menettely olisi kokonaisuudessaan
tapahtunut  viimeistddn  31.12.2025.  Siirtyméséddnnoksen 2  momentti  koskisi
irtisanomisperusteen lisdksi esimerkiksi tydnantajan velvollisuutta antaa tyontekijille varoitus
ennen tdman irtisanomista.

Tyontekijadn irtisanomisen perusteena oleva menettely voi alkaa ennen esitettyjen muutosten
voimaantuloa ja jatkua esitettyjen muutosten voimaantulon jalkeen. Téllaisessa tilanteessa kyse
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ei olisi 2 momentissa tarkoitetulla tavalla tyontekijan yksinomaan sellaisesta menettelysté, joka
olisi tapahtunut ennen esitettyjen muutosten voimaantuloa. Tédssé tilanteessa irtisanomiseen
sovellettaisiin kokonaisuudessaan esitettyjd sddnnoksia.

Vastaava voimaantulo- ja siirtymdsdidnnds siséltyisi lakiin meritydsopimuslain 8 luvun
muuttamisesta.

9 Toimeenpano ja seuranta

KEHA-keskus antaa tydttomyyskassalle tai Kansaneldkelaitokselle tydvoimapoliittisen
lausunnon siitd, tayttdako tyonhakija tietyt tydttomyysturvalaissa sdddetyt tydttomyysetuuden
maksamisen edellytykset. Ndihin edellytyksiin kuuluu muun muassa se, tuleeko tyonhakijalle
asettaa korvaukseton méérdaika tyosuhteen paittymisen takia.

Esitettyjen muutosten arvioidaan lisddvéan tilanteita, joissa tydnhakija on irtisanottu tyOstian
hidnen henkil6onsd liittyvdlld perusteella. Naiissd tilanteissa olisi olennaista, etté
tyottomyysturva-asiaa ratkaistaessa selvitettdisiin, onko tyonhakija aiheuttanut tydsuhteen
paéttymisen tyottomyysturvalain 2 a luvun 1 §:n 1 momentissa tarkoitetulla tavalla omalla
moitittavana pidettivélldi menettelyllddn. Jos irtisanomisen syy ei osoita tyonhakijan
menetelleen moitittavasti, korvauksetonta méaardaikaa ei tulisi asettaa.

Edelld mainitusta asiasta kerrottaisiin myds ty6- ja elinkeinoministerion elinkeino-, liikkenne- ja
ympéristokeskusten kehittdimis- ja hallintokeskukselle antamassa tydttomyysturvalain
soveltamisohjeessa. Ty0- ja elinkeinoministerid ja KEHA-keskus seuraavat toimeenpanoa ja
siihen liittyvid mahdollisia haasteita. Ty0- ja elinkeinoministerié seuraa muutosten vaikutuksia
muun muassa tilastotietojen perusteella.

10 Suhde perustuslakiin ja sddtimisjirjestys
10.1 Johdanto

Esitykselld on liittymid perustuslakiin. Esitystd on arvioitava perustuslain 18 §:n 2 ja 3
momentin, 15 §:n 1 momentin sekd 22 §:n vaatimusten osalta.

10.2 Lakiin perustumattoman tydsti erottamisen kielto

Perustuslain 18 §:n 3 momentin mukaan ketéédn ei saa ilman lakiin perustuvaa syyti erottaa
tyostd. Sddnnoksen on katsottu sisdltdvédn riittivdn ennustettavuuden vaatimuksen. Tamé
tarkoittaa sitd, ettd laissa on mainittava tydsopimuksen irtisanomisen, purkamisen tai
purkautumisen mahdollistavat syyt. Tydsuhteen osapuolten kannalta sddnnds merkitsee sité,
ettd vain laissa sdddetyt syyt oikeuttavat tyOstd erottamiseen. (PeVL 47/2018 vp)
Perustuslakivaliokunnan lausuntokéytéinndssa sddnndksen on sittemmin todettu kattavan kaikki
tapaukset, joissa henkilon tyonteko toisen palveluksessa tosiasiallisesti lopetetaan vastoin hinen
tahtoaan (ks. PeVM 11/1996 vp).

Perustuslain 18 §:n 3 momentin on tulkittu suojaavan palvelussuhteen pysyvyyttd (PeVL
47/2016 vp, s. 2). Lainsdatijaa sitoo lisdksi perustuslain yhdenvertaisuussdannoksestd johdettu
mielivallan kielto (HE 309/1993 vp, s. 69). Esitetyilld muutoksilla tyontekijan henkiloon
liittyvié irtisanomisperusteita koskeviin sddnnoksiin on tirked periaatteellinen merkitys.

Ty6sopimuslaki on sdadetty perustuslakivaliokunnan mydtavaikutuksella.
Perustuslakivaliokunta on aiemmin kiinnittdnyt huomiota siihen, etti tyGstd erottamisen
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perusteista on sédddetty kattavasti. Kuitenkin esimerkiksi sddnnoksiin tydsopimuksen
irtisanomisperusteista  siséltyi valiokunnan mukaan joustavia ilmaisuja. Olennaista
perustuslakivaliokunnan mukaan kuitenkin oli, ettd niiden katsottiin tdsmentyvéin tarpeeksi
esimerkiksi sithenastisten tulkintojen perusteella (PeVL 41/2000 vp, s. 7).

Perusoikeuksia rajoittavan sdéntelyn on tdytettdvd myods perustuslain 18 §:n 3 momentin
soveltamisalueella tismaillisyyden ja tarkkarajaisuuden vaatimukset. Perustuslakivaliokunta on
aiemmin pitdnyt perustuslain kannalta ongelmallisena sdintelyd, joka perustui sellaisiin
késitteisiin - kuin "hyvd tapa" tai ‘'yleinen jarjestys" (ks. PeVL 54/2002 wvp).
Perustuslakivaliokunta on katsonut, ettid esimerkiksi pakollisen eroamisidn sddtdminen ei ole
mahdollista kuin titd tarkoittavin nimenomaisin sdédnnoksin, jotka tdyttdvét perusoikeuden
yleiset rajoitusedellytykset (PeVL 60/2002 vp, s. 5), joihin lukeutuu vaatimus rajoitusten
tarkkarajaisuudesta ja riittdvan tdsmallisestd maérittelysta.

Irtisanomisperusteen olemassaolon harkinnalle ominaista on tapauskohtainen arviointi.
Irtisanomistilanteet ja kussakin yksittdisessd tilanteessa huomioitavat tapauskohtaiset tekijat
vaihtelevat suuresti. Ndin ollen tdysin ennakoitavasta ja kaikkiin tilanteisiin soveltuvasta
yksityiskohtaisesta irtisanomiskynnyksestd sddtiminen lain tasolla ei ole mahdollista.
Irtisanomisperusteiden arviointi perustuu nykyisinkin yleislausekkeisiin ja edellyttdd
tapauskohtaiset tekijdt huomioon ottavaa kokonaisharkintaa. Tdmé on johtanut siihen, ettéd
irtisanomiskynnyksen tarkempi taso on méaarittynyt oikeuskéytinndssa. Perustuslakivaliokunta
on huomauttanut, ettd tillainen lainsédddénnodllinen ratkaisu vdhentdd tyontekijan henkiloon
liittyvien irtisanomisperusteiden ennakoitavuutta, eikd ole siksi pitdnyt ratkaisua
asianmukaisena (PeVL 47/2018 vp).

Esitetylld muutoksella, jonka my6ta henkiloon perustuvissa irtisanomisissa ei enédé edellytettéisi
painavuuden arviointia, tavoitellaan irtisanomiskynnyksen alentamista. On siten mahdollista,
ettd voimassa oleva soveltamiskdytdntd menettdisi jossakin maédrin merkitystddn. Kuitenkin
sithen, millainen tydntekijdn menettely, laiminlyonti tai tyontekoedellytysten muuttuminen
voisi toimia irtisanomisperusteena, ei ehdoteta muutoksia. Namé perusteet olisivat liséksi
nykyistd selkedimmin yksiloity laissa.

Irtisanomisperusteen asiallisen ulottuvuuden sijasta ehdotettu muutos kohdistuisi tydonantajalta
edellytettdvin tydsuhteen jatkamiskynnyksen alentamiseen eli sithen, miten vakavan
irtisanomiseen oikeuttavan tyontekijin menettelyn, laiminlyonnin tai tyontekoedellytyksen
tulee olla kyseessd. Huomionarvioista on, ettd irtisanomisperusteelta edellytettivin
asiallisuuden vaatimuksen voidaan itsessddin arvioida vaativan tiettyd vakavuuden astetta.
Toisin sanoen irtisanomisperuste ei olisi asiallinen, jos se perustuu ainoastaan véhdisend
pidettdvdin menettelyyn, laiminlyontiin tai tyontekoedellytysten heikentymiseen. Edelld
luvussa 4.2 on arvioitu, ettd esityksen vaikutukset ovat maltillisia. Ndin ollen painava-sanan
poiston seurauksena tapahtuvaa irtisanomiskynnyksen alentamista voidaan pitdd
perusoikeuksien kannalta 1&hinné véhéisend heikennyksena.

Perusoikeutta rajoittavan perusteen tulee olla perusoikeusjarjestelmén kokonaisuuden kannalta
hyviksyttavd. Téllainen voi olla esimerkiksi pyrkimys suojata jonkin muun kuin rajoituksen
kohteena olevan perusoikeuden toteutumista (PeVL 3/2014 vp). Rajoitussddntelyn tulee olla
lisaksi painavan yhteiskunnallisen tarpeen vaatimaa (PeVL 45/2014 wvp). Esitykselld
toteutettaisiin jaljempand luvussa 10.3 kuvatulla tavalla julkisen vallan velvollisuutta edistdd
tyollisyyttd ja  jokaisen oikeutta tyohon muun muassa lisddmalld  yritysten
rekrytointihalukkuutta. Esityksessd ehdotettavat muutokset lisdksi tukisivat yritysten
mahdollisuuksia toimia mahdollisimman tuloksellisesti. Tdmé korostuu erityisesti pienten
yritysten kohdalla, joissa yhdenkin tydntekijan tydpanoksella voi olla huomattavaa merkitysta.
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Néin ollen esitys toteuttaa myds perustuslain 18 §n 1 momentissa tarkoitettua
elinkeinonvapautta.

Esityksessd sddntelyn ennustettavuutta ja oikeusvarmuutta edistettdisiin useilla muutoksilla,
joilla tdsmennettéisiin henkilddn perustuvan irtisanomisen perusteita. Erityisesti tyontekijan
tyOsopimuksesta tai laista johtuvien tydsuhteeseen vaikuttavien velvoitteiden rikkomiseen tai
laiminlyontiin liittyvéstd perusteesta sdéddettiisiin nykyistd tdsmaéllisemmin kirjaamalla lakiin
esimerkinomaisesti tyontekijdn menettelyji, joita voitaisiin pitdd irtisanomisperusteena. Myos
kokonaisharkinnassa huomioitavia elementtejd ja menettelyllisid vaatimuksia sdddeltdisiin
esityksessd nykyistd kattavammin.

10.3 Julkisen vallan velvollisuus edistéi tyollisyytté ja oikeutta tyohon

Esitys liittyisi julkisen vallan perustuslain 18 §:n 2 momentissa sdddettyyn tydllisyyden
edistdmistehtidvadn ja osaltaan esitys edistdisi perustuslain mukaisten tavoitteiden toteutumista.
Perustuslakivaliokunnan kdytinnon mukaan perusoikeusrajoitus ei voi olla tarkoitukseensa
soveltuva ja siten valttdiméton, jos silld ei edes periaatteessa voida saavuttaa sen perusteena
olevaa hyviksyttavai tavoitetta (ks. PeVL47/2018 vp, s. 4, PeVL 40/2017 vp, s. 4, PeVL
55/2016 vp, s. 4—5 ja PeVL 5/2009 vp, s. 3/II). Esityksen vaikutusarviointia koskevassa
luvussa tuodaan esiin, ettd muutosten arvioidaan madaltavan irtisanomiskynnysta.

Luvussa 4.2.3 tuodaan esiin ty0llisyysvaikutuksiin liittyvid epdvarmuuksia, jotka liittyvét
sithen, ettd irtisanomissuojalla on teoriassa kahdensuuntaisia vaikutuksia. Tiukempi
irtisanomissuoja suojaa sen piirissd olevia irtisanomisilta ja siten kasvattaa tyollisyyttd ja
vihentdd tyottomyyttd. Toisaalta tiukempi irtisanomissuoja vihentdd rekrytointeja ja siten
vihentdd tyollisyyttd ja kasvattaa tyottomyyttd. Tamén kahdensuuntaisen vaikutuksen vuoksi
tutkimuksissa  havaittu  nettovaikutus tyollisyyteen on tyypillisesti ollut pieni.
Valtiovarainministerion selvityksen mukaan metodologialtaan kehittyneemmat tutkimukset
vaikuttavat kuitenkin painottavan rekrytointivaikutusta, joten irtisanomissuojan heikentédmisell
arvioidaan siten olevan positiivinen vaikutus tydllisyyteen. Toisaalta laajat meta-analyysit eivét
pysty hylkddmain nollahypoteesia, jonka mukaan mitién vaikutusta ei olisi. Irtisanomissuojan
tuottavuusvaikutuksia tarkastelleissa tutkimuksissa on lisdksi usein, joskaan ei aina, paddytty
sithen, ettd irtisanomissuojan heikentdminen nostaa tuottavuutta. Esityksen arvioidaan siten
toteuttavan myos perustuslain 18 §:n 2 momentin tavoitetta.

10.4 Sopimussuhteiden pysyvyys

Perustuslain 15 §:n 1 momentin mukaan jokaisen omaisuus on turvattu. Sopimusvapautta ei ole
nimenomaisesti turvattu perustuslaissa. Sopimusvapaus kuitenkin saa suojaa tietyssd méérin
omaisuudensuojaa turvaavan yleislausekkeen kautta.

Omaisuuden perustuslainsuoja turvaa myds sopimussuhteiden pysyvyyttd, joskaan kielto
puuttua taannehtivasti sopimussuhteiden koskemattomuuteen ei ole perustuslakivaliokunnan
kaytinnossd muodostunut ehdottomaksi. Valiokunnan kéaytinndssd oikeuden luottaa
sopimussuhteen kannalta olennaisia oikeuksia ja velvollisuuksia sidintelevdn lainsddddnnon
pysyvyyteen on katsottu kuuluvan perusteltujen odotusten suojaan niin, ettd oikeuksia tai
velvollisuuksia ei voida sdénnelld tavalla, joka kohtuuttomasti heikentdisi sopimusosapuolten
oikeusasemaa. (PeVL 42/2006 vp ja PeVL 21/2004 vp)

Muutosten tavoitteena on purkaa tyollistimisen esteitd ja vahvistaa erityisesti pienten ja
keskisuurten yritysten toimintaedellytyksid. Yritysten nidkokulmasta esityksen tavoitteena on
parantaa tuottavuutta. Vaikka ndkokulma tdltd osin onkin tydnantajaldhtéinen, muutosten
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arvioidaan vaikuttavan my0s siten, etti tyontekijoiden siirtyminen heille mahdollisimman hyvin
sopiviin tyopaikkoihin nopeutuu. Tdtd on pidettivd my0s tyontekijoiden etuna. Muutokset
tayttaisivit tdltd osin perustuslakivaliokunnan lausuntokdytdnndssd mainitun edellytyksen
sdannosten hyvaksyttavyydesta.

Muutokset heikentéisivdt tyontekijdn irtisanomissuojaa, mutta samalla sdénnokset olisivat
nykyistd tarkkarajaisempia ja tiltd osin parantaisivat soveltamisen ennakoitavuutta. Tdmi
parantaa myds tyontekijén oikeusturvaa. Muutosten perusteella tyontekijad ei voitaisi irtisanoa
mielivaltaisesti tai ilman laissa sdddettyd perustetta. Esitettyjen muutosten tavoitteet ja
vaikutukset olisivat téltd osin oikeasuhtaisia, mitd perustuslakivaliokunta on
lausuntokaytdnnossdin edellyttinyt.

Perustuslakivaliokunta on lausunnossaan PeVL 41/2010 vp arvioinut sopimussuhteen
osapuolten oikeutta luottaa sopimussuhteen pysyvyyteen vaikuttavan lainsddddnnon
muuttumattomuuteen. Lausunnosta on péadteltdvissd, ettd arvio tistd tulisi tehdd
muutoskohtaisesti. Esitys vaikuttaisi tyonantajan mahdollisuuteen pdittid myds voimassa
oleva, ennen muutosten voimaantuloa tehty tydsopimus. Tydsopimusten kestot vaihtelevat ja
muutokset vaikuttaisivat myos useita vuosia tai vuosikymmenid voimassa olleiden
tyosopimusten pééttdmiseen. Tydsopimusten keston rajoittamattomuus huomioon ottaen
tyontekijélld ei voine olla perusteltua odotusta siitd, ettei tydsopimussuhteeseen vaikuttavaan
lainsdddantoon tdnd aikana tehtdisi muutoksia. Lisdksi tyOsuhteen kestolle tulisi
tapauskohtaisesti antaa merkitystd irtisanomisperusteen kokonaisarvioinnissa, vaikka titd ei
mainittaisi nimenomaisesti lain tasolla (tydsopimuslain 7 luvun 2 §mn 2 momentin
saannoskohtaiset perustelut).

10.5 Perus- ja ihmisoikeuksien turvaaminen

Perustuslain 22 §:n mukaan julkisen vallan on turvattava perusoikeuksien ja ihmisoikeuksien
toteutuminen. Perusoikeuksien tosiasiallinen toteutumisen on katsottu usein edellyttivin
julkisen wvallan aktiivisia toimenpiteitd esimerkiksi perusoikeuksien suojaamiseksi
ulkopuolisilta loukkauksilta. My0s perusoikeuden kiyttod turvaavan ja tidsmentdvin
lainsdddannon aikaansaamisen on katsottu kuuluvan turvaamiskeinoihin.*?

Esityksessd ehdotettavaa irtisanomiskynnyksen alentamista voidaan tarkastella seka tyontekijan
ettd tyOnantajan nidkokulmasta. Tyontekijan ndkokulmasta irtisanomiskynnyksen alennuksen
voidaan katsoa heikentdvén hidnen perusoikeuttaan tyohon olosuhteissa, joissa tyontekijéd on
rikkonut tydsuhteeseen liittyvid velvollisuuksiaan, kun taas tyonantajayrityksen ndkdkulmasta
muutoksilla voidaan arvioida olevan elinkeinonvapauden tdysimaérdistd toteutumista tukevia
vaikutuksia. Muutosten vaikutusten arvioidaan olevan maltillisia, joten esityksen mahdollinen
perusoikeuksien toteutumista heikentdva tai vahvistava vaikutus jdisi maltilliseksi.

Esitykselld lisdksi tdsmennettdisiin laintasolla sitd, mitd voidaan pitdd irtisanomiseen
oikeuttavana menettelyné tai tyontekoedellytyksen heikentymisend. Tdma turvaisi jossakin
madrin tyontekijoiden perusoikeuksien toteutumista.

Myo6s Suomea sitoviin kansainvilisiin sopimuksiin sisdltyy irtisanomisoikeutta rajaavia
vaatimuksia. Sekd ILO:n yleissopimus nro 158 ettd Euroopan sosiaalisen peruskirjan 24 artikla

33 Hallituksen esitys eduskunnalle perustuslakien perusoikeussddnndsten muuttamisesta HE 309/1993,
s. 75.
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edellyttavit irtisanomiselta pétevdd syytd. Liséksi kummassakin asiakirjassa mainitaan
perusteet, jotka eivit ole patevid irtisanomisperusteita. Namé perusteet olisivat yhdenmukaisia
tyosopimuslain ja merity0sopimuslain kiellettyjéd irtisanomisperusteita koskevien sddnndsten
kanssa. My0s FEuroopan unionin perusoikeuskirja edellyttdd tyOntekijoiden suojelua
perusteettomalta irtisanomiselta.

Jaksossa 4.2.6.3 kuvatut yleissopimuksen nro 158 wvaatimukset ovat olleet pohjana
tydsopimuslain 7 luvun 2 §:n sdénndksille (samoin kuin meritydsopimuslain 8 luvun 2 §:lle).
Yleissopimuksen 4 artiklan velvoitteet koskien péitevin syyn vaatimusta turvattaisiin myos
ehdotetuissa muutoksissa. Tyodsopimuslaissa ja merityosopimuslaissa sdddettdisiin yleisesta
asiallisen syyn vaatimuksesta, jonka katsotaan sdinndskohtaisissa perusteluissa kuvatulla
tavalla edellyttdvan esimerkiksi sitd, ettd tyontekijan menettely ollut sellaista, ettd tydsuhteen
irtisanomista voidaan pitdd ymmaérrettivind ja sopusuhtaisena seurauksena tyontekijan
menettelylle tai tyontekoedellytysten heikentymiselle. Merkitykseltddn vihdiset puutteet tai
virheet tyOntekijin toiminnassa eivdt muodostaisi asiallista syytd irtisanomiselle.
Irtisanomisperusteelta vaadittava asiallisuus edellyttdisi jatkossakin muun muassa sitd, ettd
peruste ei saisi olla yhteiskunnassa vallitsevan hyvén tavan vastainen tai mielivaltainen. Lisdksi
kyseisissd laeissa kuvattaisiin tydntekijén menettelyyn Ja tyontekoedellytyksiin liittyvid
seikkoja, joita voitaisiin pitdd perusteltuina syind tydsuhteen paéttamiselle. Esitykselld ei
arvioida olevan merkittdvid muutoksia tyontekijoiden perus- ja ihmisoikeuksien toteutumiselle
taltd osin.

Esityksessd ehdotetaan muutosta, jonka myo6td Suomen kansallisesta lainsdddanndstd kavisi
selvemmin ilmi, ettd tyontekijoiden edustajana nykyisin tai aiemmin toimimista tai sellaiseksi
pyrkimistd ei voida pitdd hyviksyttavand irtisanomisperusteena. Kyseinen syy sisiltyy
yleissopimuksen nro 158 5 artiklan listaan syistd, joita ei pidetd pétevind perusteina
irtisanomiselle.  Kyseistdi syytd ei ole aiemminkaan pidetty tyOsopimuslain
soveltamiskdytdnnossd hyvaksyttdvdnd irtisanomisperusteena, joten muutos on ldhinna
selkeyttidvd. Muutoksella voidaan kuitenkin arvioida olevan maltillinen perus- ja ihmisoikeuksia
edistévé vaikutus.

Luvuissa 2.3.2 ja 2.3.3 kuvataan esityksen liitdinndisyydet uudistettuun Euroopan sosiaaliseen
peruskirjaan ja Euroopan unionin perusoikeuskirjaan. Kyseisistd instrumenteista tai niiden
valvontakdytdnnostd ei arvioida seuraavan esteitd esityksen mukaisille muutoksille, vaan
tydsopimuslain ja meritydsopimuslain henkiloon liittyvéa irtisanomisen perustetta koskevat
sadnnokset tdyttdisivit jatkossakin néiden turvaavien perus- ja ihmisoikeuksien vaatimukset.

10.6 Oikeus sosiaaliturvaan

Tyottomyysturvaseuraamuksia koskevat nykyiset tyottomyysturvalain sddnnokset on sdddetty
pitkédlti perustuslakivaliokunnan myd&tévaikutuksella. Seuraamuksia on uudistettu viimeksi
laajemmin 2012, kun sdénnokset koottiin uudeksi tySttomyysturvalain 2 a luvuksi (HE
111/2011 wvp) ja 2022, kun palveluihin ja tydonhakuun liittyvien seuraamusten kestoa
porrastettiin ja muita korvauksettomia méérdaikoja lyhennettiin (HE 167/2021 vp).

Perustuslakivaliokunta viittasi hallituksen esitysti HE 111/2011 vp késitellessédn
lausunnossaan (PeVL 2/2012 vp) kokoavasti aiempaan vakiintuneeseen lausuntokaytantoonsa
ja totesi, etté tyOttdmyysturvan saamisen edellytysten arvioinnissa lahtokohtana on perustuslain
19 §:n 2 momentissa sdéddetty oikeus perustoimeentulon turvaan, mutta perustuslaki sindnsi ei
estd asettamasta ehtoja perustoimeentuloa turvaavan etuuden saamiselle (ks. esim. PeVL
50/2005 vp, s. 2/1I ja siind mainitut lausunnot).
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Perustuslakivaliokunta mainitsi lausunnossaan (PeVL 2/2012 vp) my®ds, ettd tyottomyysturvan
kohdalla kyse voi olla ehdoista, joilla pyritddn edistiméén tyottomén tydllistymista ja jotka ovat
siten sopusoinnussa oikeutta tyohon koskevan perustuslain 18 §:n kanssa. Valiokunta on
hyvéksynyt sanktioina kéytettdvdt korvauksettomat kaudet. Sanktiona kéytetyn etuuden
epadmisen pitdd kuitenkin olla asiallisesti perustellussa suhteessa siithen, minkélaisia
tyollistymisen edistdmistéd tarkoittavia toimintoja on ollut tarjolla ja mitd tyottdménd olevan
henkilon syyksi voidaan lukea.

Korvauksetta jadvid ajanjaksoja ei myOskdédn voi kehittdd niin pitkiksi, ettd ne muodostuisivat
perustuslaista aiheutuvan velvoitteen kiertdmiseksi (ks. PeVL 43/2001 vp, s. 2-3 ja PeVL
46/2002 vp, s. 2). Tyosuhteen pddttymiseen liittyvd korvaukseton maéadrdaika on
tyottomyysturvalain  mukaan nykyisin  yleensd kestoltaan 45 pdivdd, kun se
perustuslakivaliokunnan edelld viitattujen lausuntojen laatimisajankohtana oli 90 paivéa.
Korvaukseton médrdaika on siten nykyisin olennaisesti aiempaa lyhyempi.

Tyottdmyysturvaseuraamuksiin ei tdssd yhteydessd ole esitetty muutoksia. Korvauksettomia
méiédrdaikoja voi kuitenkin ehdotettujen muutosten takia tulla asetettavaksi hieman nykyisté
enemmén, jos irtisanomisten madrd kasvaa. Tyonhakijalla sdilyisi kuitenkin edelleen
mahdollisuus omalla toiminnallaan menetelld siten, ettei ty6ttdmyysturvaseuraamuksia aseteta.
Tyossddn moitteetta menetelleelle tyonhakijalle ei ehdotettujen muutosten jilkeenkddn
asetettaisi tyottomyysturvaseuraamuksia. Ty0Ossédolovelvoitteita (eli tyottdmyysturvaoikeus
lakkautetaan toistaiseksi) ei tyottomyysturvalain perusteella aseteta tyonhakijan aiheutettua itse
tyOsuhteensa péadttymisen.

Irtisanomissyyn  selvittimiseen  voi  liittyd  tulkinnanvaraisuutta jo  nykyisin.
Tyottomyysturvaoikeuden menetténeelld tyonhakijalla on oikeus saattaa asiansa sosiaaliturva-
asioiden muutoksenhakulautakunnan tutkittavaksi valittamalla ty6ttomyyskassan tai
Kansanelédkelaitoksen antamasta padtdksestd. Tédssd yhteydessd tutkitaan myds tydnhakijan
etuusoikeutta koskevan tydvoimapoliittisen lausunnon oikeellisuus.
Muutoksenhakulautakunnan péaétoksestd voi valittaa vakuutusoikeuteen.

Tyottomyysturvaseuraamusten asettamiset voivat joskus lisdtd tyonhakijoiden tarvetta
turvautua toimeentulotukeen. Jos eduskunta hyvéksyy hallituksen esityksessd HE 116/2025 vp
toimeentulotukeen ehdotetut muutokset, toimeentulotuen mé&édrdd voitaisiin alentaa
tyottomyysturvaseuraamuksen perusteella. Kyse olisi kuitenkin Kansaneldkelaitoksen
harkintaan perustuvasta ratkaisusta.

Toimeentulotuen saajille on perustuslakivaliokunnan mukaan mahdollista asettaa perustuslain
19 §:n 1 momentin estiméttd myos velvoitteita (PeVL 31/1997 vp, s. 4, PeVL 34/2010 vp, s. 2,
PeVL 11/2023 vp, s. 4). Toimeentulotuesta annetun lain (1412/1997) sddtimisen yhteydessa
perustuslakivaliokunta katsoi toimeentulotuen perusosan alentamisen mahdolliseksi tiettyjen
edellytysten tdyttyessd. Perustoimeentulotuen alentamisen edellytykseksi ehdotettiin, ettd tuen
saaja on ilman perusteltua syytd kieltiytynyt yksiloidysti tarjotusta tyOstd tai
tydvoimapoliittisesta toimenpiteestd taikka on laiminlydnnilldén aiheuttanut sen, ettei titi ole
voitu hénelle tarjota. Korkeamman alentamisprosentin edellytykseksi ehdotettiin tuolloin
toistuvaa kieltdytymisti tai laiminlyontid. Liséksi edellytettiin, ettd kyse on sellaisesta tydstd tai
tyOvoimapoliittisesta toimenpiteestd, jolla henkild voisi hankkia ihmisarvoisen elimén
edellyttdmén turvan, ja ettd alentamista ei voida pitéd kohtuuttomana.

Valiokunta piti arvioinnissaan merkittdvénd seikkana sité, ettd henkildlle on tarjottu todellinen
mahdollisuus hankkia toimeentulonsa ty6td tekemalla tai tydvoimapoliittiseen toimenpiteeseen
osallistumalla. Kuten edelld tyottomyysturvaseuraamusten yhteydessd on mainittu, ty0ssain
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moitteetta menetelleelle tyonhakijalle ei ehdotettujen muutosten jilkeenkéddn asetettaisi
tyottomyysturvaseuraamuksia eikd myoOskddn toimeentulotuen méadrdd alennettaisi.
Tyottomyysturva- ja toimeentulotukiseuraamukset tukisivat tavoitetta ohjata henkiloa
toimimaan siten, ettd tyosuhde voi jatkua ja henkil0 saisi tarvitsemansa toimeentulon omasta
tyostddn. Toimeentulotukeen liittyvdd perustuslakivaliokunnan kaytdnt6d on selostettu
laajemmin hallituksen esityksen HE 116/2025 vp sdétimisjérjestysperusteluissa.

Edelld  mainituilla  perusteilla  lakiehdotukset  voidaan  késitelld  tavallisessa
lainsdétdmisjarjestyksessd. Perustuslakivaliokunta on kuitenkin lausunnossaan PeVL 47/2018
vp kisitellyt muutettavaksi esitettyjen tydsopimuslain sddnndsten tarkkarajaisuuteen liittyvid
kysymyksid. Téssd yhteydessd valiokunta piti merkityksellisend sitd, ettd sddnnosten sisalto oli
tarkentunut vakiintuneena pidettdvassd oikeuskdytdnndssd. Sddnnoksiin esitetdéin muutoksia,
joiden voimaan tullessa nykyinen oikeuskéytinto osittain menettdisi lain soveltamista ohjaavaa
vaikutustaan. Lisdksi esitys vaikuttaisi perustuslain 15 §:n 1 momentista johdettavaan
sopimussuhteiden  pysyvyyteen. Naistd syistd hallitus pitdd suotavana, ettd
perustuslakivaliokunta antaisi asiasta lausunnon.

Ponsi

Edellé esitetyn perusteella annetaan eduskunnan hyviaksyttaviksi seuraavat lakiehdotukset:
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Lakiehdotukset

Laki

tyosopimuslain 7 luvun muuttamisesta

Eduskunnan paatoksen mukaisesti

kumotaan tybsopimuslain (55/2001) 7 luvun 1 §,

muutetaan 7 luvun 2 § sekd 3 §:n 1 momentti ja 2 momentin johdantokappale, sellaisena kuin
niistd on 7 luvun 2 § osaksi laeissa 127/2019 ja 248/2024, seké

lisdtddn 7 lukuun uusi 2 a § seuraavasti:

7 luku

Tyo6sopimuksen irtisanomisperusteet

28§
Tyéntekijdin henkiloon liittyvdt irtisanomisperusteet

TyoOnantaja saa irtisanoa toistaiseksi voimassa olevan tyosopimuksen tyontekijan henkiloon
liittyvésté asiallisesta syysta. Irtisanomiseen eivit saa vaikuttaa syrjivit syyt. Asiallisena syyna
voidaan pitda ainakin:

1) tyontekijin tydsopimuksesta tai laista johtuvien tydsuhteeseen vaikuttavien velvoitteiden
rikkomista tai laiminlyontid, kuten tyOnantajan tyonjohto-oikeutensa rajoissa antamien
madrdysten noudattamatta jattAmistd, toiden laiminlyOmistd, perusteetonta poissaoloa,
epdasiallista kdytostd sekd huolimattomuutta tydssa;

2) tyontekijan henkil6on liittyvien tyontekoedellytysten sellaista olennaista muuttumista,
jonka vuoksi tyontekija ei endd kykene selviytymiin tyotehtavistaan,

Irtisanomisperusteen olemassaoloa arvioidaan kokonaisharkinnalla, jossa on otettava
huomioon tyontekijan tarkasteltavana olevan menettelyn tai tyontekoedellytysten muuttumisen
vakavuus ja muut asiaan vaikuttavat seikat, kuten:

1) tyontekijan asema ja tehtidvien luonne;

2) tyontekijdn muu tydsuhteeseen vaikuttavien velvoitteiden vastainen toiminta;

3) tyOnantajan toimet omien velvollisuuksiensa tdyttdmiseksi, kuten tyOntekijan riittdva
ohjeistaminen, sekd tyOnantajan muu asiaan liittyva menettely;

4) tyonantajan palveluksessa olevien tyontekijoiden lukumair;

5) tydnantajan ja tyontekijan olosuhteet kokonaisuudessaan.

Jos tyontekijan edellytykset suoriutua tydstd muuttuvat, tydnantajan on kuultuaan tyontekijaa
9 luvun 2 §:ssd tarkoitetulla tavalla ennen irtisanomista selvitettdvd, olisiko irtisanominen
viltettdvissi sijoittamalla tydntekiji muuhun tyShon.

Tyontekijdd, joka on laiminlydnyt tydsuhteesta johtuvien velvollisuuksiensa tédyttdmisen tai
rikkonut niitd, ei kuitenkaan saa irtisanoa ennen kuin hénelle on varoituksella annettu
mahdollisuus kOI‘J ata menettelynsi. Jos irtisanomisen perusteena on niin vakava tydsuhteeseen
liittyvé rikkomus, ettd tyonantajalta ei voida kohtuudella edellyttdd sopimussuhteen jatkamista,
varoitusta ei tarvitse antaa.

2a$
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Kielletyt irtisanomisperusteet

Kiellettyna irtisanomisperusteena pidetdédn ainakin:

1) tyontekijan sairautta, vammaa tai tapaturmaa, jollei hdnen tyokykynsé ole ndiden vuoksi
véhentynyt olennaisesti ja niin pitkdaikaisesti, ettd tyonantajalta ei voida kohtuudella edellyttia
sopimussuhteen jatkamista;

2) tyontekijdn osallistumista tyOehtosopimuslain tai tyoriitojen sovittelusta ja erdiden
tyotaistelutoimenpiteiden edellytyksistd annetun lain (420/1962) mukaiseen taikka
tyontekijayhdistyksen toimeenpanemaan tyotaistelutoimenpiteeseen;

3) tyontekijan poliittisia, uskonnollisia tai muita mielipiteitd taikka hdnen osallistumistaan
yhteiskunnalliseen tai yhdistystoimintaan;

4) tyontekijén toimimista tai aiempaa toimimista tyontekijoiden edustajana taikka sellaiseksi
pyrkimist;

5) turvautumista tyontekijén kaytettdvissé oleviin oikeusturvakeinoihin.

38
Taloudelliset ja tuotannolliset irtisanomisperusteet

TyoOnantaja saa irtisanoa toistaiseksi voimassa olevan tydsopimuksen, jos tarjolla oleva tyd on
taloudellisista, tuotannollisista tai tyonantajan toiminnan uudelleenjérjestelyistd johtuvista
syistd Vahentynyt olennaisesti ja pysyvisti. Irtisanomisen syyn tulee olla asiallinen ja painava.
Tyosopimusta ei saa irtisanoa, jos tyontekija on sijoitettavissa tai koulutettavissa toisiin
tehtéviin 4 §:ssé sdddetylla tavalla.

Perustetta irtisanomiseen ei ole ainakaan silloin, kun:

Téma laki tulee voimaan pédivand kuuta 20 .

Tyontekijan irtisanomiseen yksinomaan sellaisen menettelyn takia, joka on tapahtunut ennen
tdmén lain voimaantuloa, sovelletaan 7 luvun 2 §:44 sellaisena kuin se oli timén lain voimaan
tullessa.
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Laki

merityosopimuslain 8 luvun muuttamisesta

Eduskunnan paatoksen mukaisesti

kumotaan merityosopimuslain (756/2011) 8 luvun 1 §,

muutetaan 8 luvun 2 § ja 3 §:n 1 momentti, sellaisena kuin niistd on 8 luvun 2 § osaksi laissa
249/2024, seki

lisdtddn 8 lukuun uusi 2 a § seuraavasti:

8 luku

Tyo6sopimuksen irtisanomisperusteet

2§
Tyontekijin henkiloon liittyvdt irtisanomisperusteet

Tyonantaja saa irtisanoa toistaiseksi voimassa olevan tydsopimuksen tyontekijan henkil6on
liittyvésta asiallisesta syystd. Irtisanomiseen eivét saa vaikuttaa syrjivit syyt. Asiallisena syyné
voidaan pitd4 ainakin:

1) tyontekijan tyosopimuksesta tai laista johtuvien tyosuhteeseen vaikuttavien velvoitteiden
rikkomista tai laiminlyontid, kuten tyOnantajan tyOnjohto-oikeutensa rajoissa antamien
madrdysten noudattamatta jattdmistd, toiden laiminlyOmistd, perusteetonta poissaoloa,
epaasiallista kiytostd sekd huolimattomuutta tydssé;

2) tyontekijan henkil6on liittyvien tyontekoedellytysten sellaista olennaista muuttumista,
jonka vuoksi tyontekiji ei endéd kykene selviytyméén tyotehtivistadn.

Irtisanomisperusteen olemassaoloa arvioidaan kokonaisharkinnalla, jossa on otettava
huomioon tyontekijan tarkasteltavana olevan menettelyn tai tyontekoedellytysten muuttumisen
vakavuus ja muut asiaan vaikuttavat seikat, kuten:

1) tyontekijan asema ja tehtdvien luonne;

2) tyontekijan muu tyosuhteeseen vaikuttavien velvoitteiden vastainen toiminta;

3) tyOnantajan toimet omien velvollisuuksiensa tdyttdmiseksi, kuten tyontekijén riittdva
ohjeistaminen, seki tyOnantajan muu asiaan liittyvd menettely;

4) tyonantajan palveluksessa olevien tyontekijoiden lukumaard;

5) tybnantajan ja tyontekijén olosuhteet kokonaisuudessaan.

Jos tyontekijin edellytykset suoriutua ty0std muuttuvat, tydnantajan on kuultuaan tyontekijéa
10 luvun 2 §:ssd tarkoitetulla tavalla ennen irtisanomista selvitettdva, olisiko irtisanominen
viltettdvissd sijoittamalla tyontekiji muuhun tyohon.

Tyontekijad, joka on laiminlydnyt tydsuhteesta johtuvien velvollisuuksiensa tiyttamisen tai
rikkonut niitd, ei kuitenkaan saa irtisanoa ennen kuin hédnelle on varoituksella annettu
mahdollisuus korjata menettelynsé. Jos irtisanomisen perusteena on niin vakava tyosuhteeseen
liittyva rikkomus, ettd tyonantajalta ei voida kohtuudella edellyttidd sopimussuhteen jatkamista,
varoitusta ei tarvitse antaa.

2a§

Kielletyt irtisanomisperusteet
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Kiellettyna irtisanomisperusteena pidetién ainakin:

1) tyontekijin sairautta, vammaa tai tapaturmaa, jollei hdnen ty6kykynsé ole ndiden vuoksi
vahentynyt olennaisesti ja niin pitkdaikaisesti, ettd tyonantajalta ei voida kohtuudella edellyttda
sopimussuhteen jatkamista;

2) tyontekijin osallistumista tydehtosopimuslain tai tyoriitojen sovittelusta ja erdiden
tyotaistelutoimenpiteiden edellytyksisti annetun lain (420/1962) mukaiseen taikka
tyontekijayhdistyksen toimeenpanemaan tyotaistelutoimenpiteeseen;

3) tyontekijén poliittisia, uskonnollisia tai muita mielipiteitd taikka hdnen osallistumistaan
yhteiskunnalliseen tai yhdistystoimintaan;

4) tyOntekijan toimimista tai aiempaa toimimista tyontekijoiden edustajana taikka sellaiseksi
pyrkimisti;

5) turvautumista tyontekijan kaytettdvissd oleviin oikeusturvakeinoihin.

38
Taloudelliset ja tuotannolliset irtisanomisperusteet

Ty0nantaja saa irtisanoa toistaiseksi voimassa olevan tydsopimuksen, jos tarjolla oleva ty6 on
taloudellisista, tuotannollisista tai tyonantajan toiminnan uudelleenjérjestelyistd johtuvista
syistd vihentynyt olennaisesti ja pysyvésti. Irtisanomisen syyn tulee olla asiallinen ja painava.
TyGsopimusta ei saa irtisanoa, jos tyOntekijd on sijoitettavissa tai koulutettavissa toisiin
tehtaviin 4 §:ssd sdddetylla tavalla.

Tama laki tulee voimaan pdivdnd kuuta 20 .

Tyontekijan irtisanomiseen yksinomaan sellaisen menettelyn takia, joka on tapahtunut ennen
tdman lain voimaantuloa, sovelletaan 8 luvun 2 §:44 sellaisena kuin se oli tdimén lain voimaan
tullessa.

Helsingissa 23.10.2025

Paaministeri

Petteri Orpo
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TyOministeri Matias Marttinen



Liite
Rinnakkaistekstit

Laki

tyosopimuslain 7 luvun muuttamisesta

Eduskunnan paatoksen mukaisesti

kumotaan tybsopimuslain (55/2001) 7 luvun 1 §,
muutetaan 7 luvun 2 § sekd 3 §:n 1 momentti ja 2 momentin johdantokappale, sellaisena kuin
niistd on 7 luvun 2 § osaksi laeissa 127/2019 ja 248/2024, seka

lisdtddan 7 lukuun uusi 2 a § seuraavasti:
Voimassa oleva laki
7 luku

Tyo6sopimuksen irtisanomisperusteet

1§
Yleissddnnds irtisanomisperusteista

Tyonantaja  saa irtisanoa toistaiseksi
voimassa  olevan  tyésopimuksen  vain
asiallisesta ja painavasta syystd.

28

Tyontekijin henkiloon liittyviit
irtisanomisperusteet

Tyontekijastd ~ johtuvana  tai  hénen
henkil6onsa liittyvind asiallisena ja painavana
irtisanomisperusteena voidaan pitda
tyosopimuksesta  tai  laista  johtuvien,
tyOsuhteeseen  olennaisesti  vaikuttavien
velvoitteiden  vakavaa  rikkomista  tai
laiminlyontid sekd sellaisten tyOntekijan
henkiloon liittyvien tydntekoedellytysten
olennaista muuttumista, joiden vuoksi
tyontekija ei endd kykene selviytyméin
tyotehtdvistddan.  Syyn  asiallisuutta  ja
painavuutta arvioitaessa on
kokonaisarvioinnissa  otettava  huomioon
tyonantajan palveluksessa olevien

Ehdotus
7 luku

Tyo6sopimuksen irtisanomisperusteet

(kumotaan)

28

Tyontekijin henkiloon liittyviit
irtisanomisperusteet

TyOnantaja saa irtisanoa toistaiseksi
voimassa olevan tyosopimuksen tyontekijan
henkiloon liittyvéstd asiallisesta syysta.
Irtisanomiseen eivdt saa vaikuttaa syrjivit
syyt. Asiallisena syynd voidaan pitda ainakin:

1) tyontekijin tydsopimuksesta tai laista
johtuvien tyOsuhteeseen vaikuttavien
velvoitteiden rikkomista tai laiminlyontid,
kuten  tyOnantajan  tyOnjohto-oikeutensa
rajoissa antamien maiédrdysten noudattamatta
jattamista, toiden laiminlyOmista,
perusteetonta  poissaoloa, epdasiallista
kéytostéd sekd huolimattomuutta tyossa;
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Voimassa oleva laki

tyontekijoiden lukuméird sekd tyonantajan ja
tyontekijan olosuhteet kokonaisuudessaan.
Asiallisena ja painavana
irtisanomisperusteena ei voida pitdd ainakaan:
1) tyontekijin sairautta, vammaa tai
tapaturmaa, ellei hanen tyokykynsé ole ndiden

vuoksi vdhentynyt olennaisesti ja niin
pitkdaikaisesti, ettd tyOnantajalta ei voida
kohtuudella  edellyttdd  sopimussuhteen
jatkamista;

2) tyontekijan osallistumista
tydehtosopimuslain mukaiseen tai
tyontekijayhdistyksen toimeenpanemaan

tyotaistelutoimenpiteeseen;

3) tyontekijan poliittisia, uskonnollisia tai
muita mielipiteitd tai hdnen osallistumistaan
yhteiskunnalliseen tai yhdistystoimintaan;

4) turvautumista tyontekijin kdytettdvissa
oleviin oikeusturvakeinoihin.

Tyontekijad, joka on  laiminlyonyt
tyosuhteesta johtuvien velvollisuuksiensa
tdyttdmisen tai rikkonut niitd, ei kuitenkaan
saa irtisanoa ennen kuin hinelle on
varoituksella annettu mahdollisuus korjata
menettelynsa.

Tyo6nantajan on kuultuaan tyontekijad 9
luvun 2 §:ssd tarkoitetulla tavalla ennen
irtisanomista selvitettdvi, olisiko
irtisanominen  viltettdvissd  sijoittamalla
tyontekijd muuhun tyohon.

Jos irtisanomisen perusteena on niin vakava
tyosuhteeseen  liittyvd  rikkomus,  ettd
tyonantajalta ei voida kohtuudella edellyttdd
sopimussuhteen jatkamista, ei 3 ja 4
momentissa sdddettyd tarvitse noudattaa.

(uusi)

Ehdotus
2)  tyontekijan  henkiloon  liittyvien
tyontekoedellytysten  sellaista  olennaista

muuttumista, jonka vuoksi tyOntekijd ei endd
kykene selviytyméén tyotehtdvistéan.

Irtisanomisperusteen olemassaoloa
arvioidaan kokonaisharkinnalla, jossa on
otettava huomioon tyontekijén tarkasteltavana
olevan menettelyn tai tyontekoedellytysten
muuttumisen vakavuus ja muut asiaan
vaikuttavat seikat, kuten:

1) tyontekijén asema ja tehtidvien luonne;

2)  tyontekijin muu  tydsuhteeseen
vaikuttavien velvoitteiden vastainen toiminta;

3) tyOnantajan toimet omien
velvollisuuksiensa  tdyttdmiseksi,  kuten
tyontekijén riittdvd ohjeistaminen, sekd

tyOnantajan muu asiaan liittyvd menettely;

4) tyOnantajan palveluksessa olevien
tyontekijoiden lukumaéré;

5) tyOnantajan ja tyOntekijdn olosuhteet
kokonaisuudessaan.

Jos tyontekijan edellytykset suoriutua tyosta
muuttuvat, tyOnantajan on  kuultuaan
tyontekijdd 9 luvun 2 §:sséd tarkoitetulla
tavalla ennen irtisanomista selvitettiva,
olisiko irtisanominen viltettdvissi
sijoittamalla tyontekija muuhun ty6hon.

Tyontekijad, joka on laiminlyonyt
tyosuhteesta johtuvien velvollisuuksiensa
tayttdmisen tai rikkonut niitd, ei kuitenkaan
saa irtisanoa ennen kuin hinelle on
varoituksella annettu mahdollisuus korjata
menettelynsi. Jos irtisanomisen perusteena on
niin vakava tyosuhteeseen liittyvé rikkomus,
ettd tyOnantajalta ei voida kohtuudella
edellyttda sopimussuhteen  jatkamista,
varoitusta ei tarvitse antaa.

2a§
Kielletyt irtisanomisperusteet

Kiellettynd irtisanomisperusteena pidetddn
ainakin:

1) tyontekijin sairautta, vammaa tai
tapaturmaa, jollei hdnen tyokykynsd ole
ndiden vuoksi vihentynyt olennaisesti ja niin
Ditkdaikaisesti, ettd tyonantajalta ei voida
kohtuudella  edellyttdd  sopimussuhteen
Jjatkamista;
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Voimassa oleva laki

38§

Taloudelliset ja tuotannolliset
irtisanomisperusteet

TyOnantaja saa irtisanoa tyOsopimuksen,
kun tarjolla oleva tyd on taloudellisista,
tuotannollisista tai tyOnantajan toiminnan
uudelleenjirjestelyistd ~ johtuvista  syistd
viahentynyt  olennaisesti ja  pysyvisti.
TyOsopimusta ei kuitenkaan saa irtisanoa, jos
tyontekijé on sijoitettavissa tai koulutettavissa
toisiin tehtdviin 4 §:ssd sdddetylld tavalla.

Perustetta irtisanomiseen ei ole ainakaan
silloin, kun

Ehdotus

2) tyontekijin osallistumista
tyoehtosopimuslain tai tyoriitojen sovittelusta
ja erdiden tyotaistelutoimenpiteiden
edellytyksistd  annetun lain  (420/1962)
mukaiseen  taikka  tyontekijdyhdistyksen
toimeenpanemaan
tyotaistelutoimenpiteeseen;

3) tyéntekijan poliittisia, uskonnollisia tai

muita mielipiteitd taikka hiinen
osallistumistaan  yhteiskunnalliseen  tai
yhdistystoimintaan;

4) tyontekijin toimimista tai aiempaa
toimimista tyontekijoiden edustajana taikka
sellaiseksi pyrkimistd,

5) turvautumista tyontekijin kdytettivissd
oleviin oikeusturvakeinoihin.

38

Taloudelliset ja tuotannolliset
irtisanomisperusteet

TyOnantaja saa irtisanoa foistaiseksi
voimassa olevan tydsopimuksen, jos tarjolla
oleva ty0 on taloudellisista, tuotannollisista tai
tyOnantajan toiminnan uudelleenjarjestelyistia
johtuvista syistd vdhentynyt olennaisesti ja
pysyvésti. [Irtisanomisen syyn tulee olla
asiallinen ja painava. Tydsopimusta ei saa
irtisanoa, jos tyontekijd on sijoitettavissa tai
koulutettavissa toisiin tehtdviin 4 §:ssd
sdddetylld tavalla.

Perustetta irtisanomiseen ei ole ainakaan
silloin, kun:

Tdmd laki tulee voimaan  pdivind  kuuta
20 .

Tyontekijin irtisanomiseen  yksinomaan
sellaisen menettelyn takia, joka on tapahtunut
ennen tdmdn lain voimaantuloa, sovelletaan 7
luvun 2 §:dd sellaisena kuin se oli tdmdn lain
voimaan tullessa.
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https://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/2001/20010055#a55-2001

Laki

merityosopimuslain 8 luvun muuttamisesta

Eduskunnan paatoksen mukaisesti

kumotaan merityosopimuslain (756/2011) 8 luvun 1 §,

muutetaan 8 luvun 2 § ja 3 §:n 1 momentti, sellaisena kuin niistd on 8 luvun 2 § osaksi laissa
249/2024, seki

lisdtddn 8 lukuun uusi 2 a § seuraavasti:

Voimassa oleva laki Ehdotus
8 luku 8 luku
Tyosopimuksen irtisanomisperusteet Tyosopimuksen irtisanomisperusteet
19 (kumotaan)

Yleissddnnds irtisanomisperusteesta

Tyonantaja saa irtisanoa toistaiseksi
voimassa  olevan  tyésopimuksen  vain
asiallisesta ja painavasta syystd.

28 28
Tyontekijin henkiloon liittyvdt Tyontekijin henkiloon liittyvdt
irtisanomisperusteet irtisanomisperusteet

Tyontekijastd  johtuvana  tai  hénen  TyOnantaja saa irtisanoa toistaiseksi
henkil6onsa liittyvind asiallisena ja painavana voimassa olevan tydsopimuksen tyontekijin
irtisanomisperusteena voidaan pitdd henkil6on liittyvéstd asiallisesta syysta.
tyOosopimuksesta  tai  laista  johtuvien, Irtisanomiseen eivdt saa vaikuttaa syrjivit
tyosuhteeseen  olennaisesti  vaikuttavien syyt. Asiallisena syyni voidaan pitéd ainakin:
velvoitteiden  vakavaa  rikkomista  tai 1) tyontekijan tyOsopimuksesta tai laista
laiminlyontid sekd sellaisten tyOntekijan johtuvien tyosuhteeseen vaikuttavien
henkiloon liittyvien tydntekoedellytysten velvoitteiden rikkomista tai laiminlyontid,
olennaista muuttumista, joiden vuoksi kuten tyOnantajan  tyOnjohto-oikeutensa
tyontekija ei endd kykene selviytyméddn rajoissa antamien méadrdysten noudattamatta
tyotehtdvistddan.  Syyn  asiallisuutta ja jattdmista, toiden laiminlyOmista,
painavuutta  arvioitaessa ~on  otettava perusteetonta  poissaoloa, epéasiallista
huomioon tyOnantajan ja  tyOntekijin kéytOstd sekd huolimattomuutta tyossa;
olosuhteet kokonaisuudessaan. 2)  tyontekijan  henkiloon  liittyvien

Asiallisena ja painavana tyontekoedellytysten sellaista  olennaista
irtisanomisperusteena ei voida pitdd ainakaan: muuttumista, jonka vuoksi tyontekijd ei endd

1) tyontekijin sairautta, vammaa tai kykene selviytyméén tyotehtavistaan.
tapaturmaa, ellei hdnen tyokykynsé ole ndiden
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Voimassa oleva laki

vuoksi vdhentynyt olennaisesti ja niin
pitkdaikaisesti, ettd tyOnantajalta ei voida
kohtuudella  edellyttdd  sopimussuhteen
jatkamista;

2) tyontekijan osallistumista
tydehtosopimuslain tai tydriitojen sovittelusta
ja erdiden tyotaistelutoimenpiteiden
edellytyksistd annetun lain (420/1962)
mukaiseen taikka  tyontekijayhdistyksen
toimeenpanemaan
tyotaistelutoimenpiteeseen;

3) tyontekijén poliittisia, uskonnollisia tai
muita mielipiteitd tai hénen osallistumistaan
yhteiskunnalliseen tai yhdistystoimintaan;

4) turvautumista tyontekijan kdytettdvissé
oleviin oikeusturvakeinoihin.

Tyontekijad, joka on laiminlyonyt
tyosuhteesta johtuvien velvollisuuksiensa
tdyttdmisen tai rikkonut niitd, ei kuitenkaan
saa irtisanoa ennen kuin hénelle on
varoituksella annettu mahdollisuus korjata
menettelynsa.

Tyonantajan on kuultuaan tyontekijaa 10
luvun 2 §:ssd tarkoitetulla tavalla ennen
irtisanomista selvitettiva, olisiko
irtisanominen  viltettdvissd  sijoittamalla
tyontekijd muuhun tydhon.

Jos irtisanomisen perusteena on niin vakava
tyosuhteeseen  liittyvd  rikkomus,  ettd
tyonantajalta ei voida kohtuudella edellyttdd
sopimussuhteen jatkamista, ei 3 ja 4
momentissa sdddettyd tarvitse noudattaa.

(uusi)

Ehdotus

Irtisanomisperusteen olemassaoloa
arvioidaan kokonaisharkinnalla, jossa on
otettava huomioon tyontekijén tarkasteltavana
olevan menettelyn tai tyontekoedellytysten
muuttumisen vakavuus ja muut asiaan
vaikuttavat seikat, kuten:

1) tyontekijén asema ja tehtdvien luonne;

2) tyontekijain muu tydsuhteeseen
vaikuttavien velvoitteiden vastainen toiminta;

3) tyOnantajan toimet omien
velvollisuuksiensa  tdyttdmiseksi,  kuten
tyontekijdn riittdvd ohjeistaminen, seki

tyOnantajan muu asiaan liittyvd menettely;

4) tyOnantajan palveluksessa olevien
tyontekijoiden lukumiéra;

5) tydnantajan ja tyOntekijan olosuhteet
kokonaisuudessaan.

Jos tyontekijén edellytykset suoriutua tyosta
muuttuvat, tyOnantajan on  kuultuaan
tyontekijad 10 luvun 2 §:ssd tarkoitetulla
tavalla ennen irtisanomista selvitettiva,
olisiko irtisanominen valtettavissi
sijoittamalla tyontekija muuhun ty6hon.

Tyontekijdd, joka on  laiminlyonyt
tyOsuhteesta johtuvien velvollisuuksiensa
tayttdmisen tai rikkonut niitd, ei kuitenkaan
saa irtisanoa ennen kuin hénelle on
varoituksella annettu mahdollisuus korjata
menettelynsé. Jos irtisanomisen perusteena on
niin vakava tyOsuhteeseen liittyvé rikkomus,
ettd tyOnantajalta ei voida kohtuudella
edellyttaa sopimussuhteen  jatkamista,
varoitusta ei tarvitse antaa.

2a§
Kielletyt irtisanomisperusteet

Kiellettynd irtisanomisperusteena pidetddn
ainakin:

1) tyontekijin sairautta, vammaa tai
tapaturmaa, jollei hdinen tyokykynsd ole
ndiden vuoksi vihentynyt olennaisesti ja niin
pitkdaikaisesti, ettd tyonantajalta ei voida

kohtuudella  edellyttid  sopimussuhteen
Jatkamista,
2) tyontekijin osallistumista

tyoehtosopimuslain tai tyoriitojen sovittelusta
ja erdiden tyotaistelutoimenpiteiden
edellytyksistdi  annetun  lain  (420/1962)
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Voimassa oleva laki

38§

Taloudelliset ja tuotannolliset
irtisanomisperusteet

TyOnantaja saa irtisanoa tydsopimuksen,
kun tarjolla oleva tyd on taloudellisista,
tuotannollisista tai tyOnantajan toiminnan
uudelleenjdrjestelyistd ~ johtuvista  syisti
viahentynyt  olennaisesti ja  pysyvisti.
Ty0Osopimusta ei kuitenkaan saa irtisanoa, jos
tyontekija on sijoitettavissa tai koulutettavissa
toisiin tehtdviin 4 §:ssé sdddetylld tavalla.

83

Ehdotus
mukaiseen  taikka  tyontekijdyhdistyksen
toimeenpanemaan

tyotaistelutoimenpiteeseen,
3) tyomtekijin poliittisia, uskonnollisia tai

muita mielipiteitd taikka héiinen
osallistumistaan  yhteiskunnalliseen  tai
yvhdistystoimintaan;

4) tyontekijin toimimista tai aiempaa
toimimista tyontekijoiden edustajana taikka
sellaiseksi pyrkimistd,

5) turvautumista tyontekijin kdytettivissd
oleviin oikeusturvakeinoihin.

38§

Taloudelliset ja tuotannolliset
irtisanomisperusteet

TyOnantaja saa irtisanoa toistaiseksi
voimassa olevan tydsopimuksen, jos tarjolla
oleva tyo on taloudellisista, tuotannollisista tai
tyOnantajan toiminnan uudelleenjérjestelyisti
johtuvista syistd véhentynyt olennaisesti ja
pysyviasti. Irtisanomisen syyn tulee olla
asiallinen ja painava. TyOsopimusta ei saa
irtisanoa, jos tyOntekijd on sijoitettavissa tai
koulutettavissa toisiin tehtdviin 4 §:ssd
sdddetylla tavalla.

Tdmd laki tulee voimaan  pdivind  kuuta
20 .

Tyontekijin irtisanomiseen  yksinomaan
sellaisen menettelyn takia, joka on tapahtunut
ennen tdmdn lain voimaantuloa, sovelletaan 8
luvun 2 §:dd sellaisena kuin se oli tdmdn lain
voimaan tullessa.
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