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Hallituksen esitys HE 158/2025 vp

Hallituksen esitys eduskunnalle tyontekijan henkil6on liittyvaa irtisanomisperustetta koskevan
lains&daddannon muuttamiseksi

Hallituksen esityksen (HE 158/2025 vp) mukaan tyésopimuksen irtisanomiseen riittaisi asiallinen syy.
Irtisanomisperusteen tayttymista arvioitaisiin jatkossakin kokonaisharkinnalla.

"Tavoitteenamme on purkaa tyodllistamisen esteité ja rohkaista rekrytoimaan. Muutos on tarkea erityisesti
pienille yrityksille, jotka pitavat irtisanomiseen liittyvid oikeudellisia riskej& merkittavana esteena
tyollistamiselle. Me haluamme poistaa yritysten tyéllistdmisen esteitd, jotta yha useampi ihminen paasisi
t6ihin”, tydministeri Matias Marttinen sanoo.

Hallitus antoi esityksen eduskunnalle 23.10.2025. Esityksell& muutettaisiin tydsopimuslain ja
meritydsopimuslain sdannoksig, jotka koskevat tyontekijan henkiloon liittyvad irtisanomisperustetta.
Muutokset perustuvat padministeri Petteri Orpon hallituksen hallitusohjelmaan. Lakimuutokset tulisivat
voimaan vuoden 2026 alussa.

Uusi ehdotettu sdantely (TSL)
7 luku Tydsopimuksen irtisanomisperusteet
2 8 Tyontekijan henkildon liittyvat irtisanomisperusteet

Ty6nantaja saa irtisanoa toistaiseksi voimassa olevan tydsopimuksen tyontekijan henkil6on liittyvasta
asiallisesta syysta. Irtisanomiseen eivat saa vaikuttaa syrjivat syyt. Asiallisena syyné voidaan pitaa ainakin:

1) tyontekijan tydsopimuksesta tai laista johtuvien tydsuhteeseen vaikuttavien velvoitteiden rikkomista tai
laiminlyontid, kuten tydnantajan tyonjohto-oikeutensa rajoissa antamien maaraysten noudattamatta
jattamista, toiden laiminlyémisté, perusteetonta poissaoloa, epaasiallista kdytdsta sekd huolimattomuutta
ty0ssa,;

2) tyontekijan henkiloon liittyvien tydntekoedellytysten sellaista olennaista muuttumista, jonka vuoksi
tydntekija ei enda kykene selviytymaan tyotehtavistaan.

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

1) tyontekijan asema ja tehtévien luonne;
2) tyontekijan muu tydsuhteeseen vaikuttavien velvoitteiden vastainen toiminta;

3) tydnantajan toimet omien velvollisuuksiensa tayttamiseksi, kuten tydntekijan riittdva ohjeistaminen, seka
tydnantajan muu asiaan liittyvé menettely;

4) tyénantajan palveluksessa olevien tyontekijoiden lukumaara;



5) tydnantajan ja tyontekijan olosuhteet kokonaisuudessaan.

Jos tyontekijan edellytykset suoriutua tyéstd muuttuvat, tydnantajan on kuultuaan tyontekijaa 9 luvun 2
§:ss4 tarkoitetulla tavalla ennen irtisanomista selvitettavé, olisiko irtisanominen valtettévissa sijoittamalla
tydntekija muuhun tyéhon.

Tyontekijaa, joka on laiminlyényt tydsuhteesta johtuvien velvollisuuksiensa tayttamisen tai rikkonut niita, ei
kuitenkaan saa irtisanoa ennen kuin hanelle on varoituksella annettu mahdollisuus korjata menettelynsa.
Jos irtisanomisen perusteena on niin vakava tydsuhteeseen liittyva rikkomus, etté tydnantajalta ei voida
kohtuudella edellyttd& sopimussuhteen jatkamista, varoitusta ei tarvitse antaa.

2 a § Kielletyt irtisanomisperusteet
Kiellettynd irtisanomisperusteena pidetdén ainakin:

1) tyontekijén sairautta, vammaa tai tapaturmaa, jollei hanen tydkykynsa ole ndiden vuoksi vahentynyt
olennaisesti ja niin pitkaaikaisesti, ettd tydnantajalta ei voida kohtuudella edellyttdd sopimussuhteen
jatkamista;

2) tyontekijan osallistumista tydehtosopimuslain tai tyoriitojen sovittelusta ja erdiden
tyotaistelutoimenpiteiden edellytyksista annetun lain (420/1962) mukaiseen taikka tydntekijayhdistyksen
toimeenpanemaan tyotaistelutoimenpiteeseen;

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

4) tydntekijan toimimista tai aiempaa toimimista tyéntekijoiden edustajana taikka sellaiseksi pyrkimist;
5) turvautumista tyontekijan kaytettavissa oleviin oikeusturvakeinoihin.
3 8 Taloudelliset ja tuotannolliset irtisanomisperusteet

Tybnantaja saa irtisanoa toistaiseksi voimassa olevan tyésopimuksen, jos tarjolla oleva ty6 on
taloudellisista, tuotannollisista tai tydnantajan toiminnan uudelleenjarjestelyista johtuvista syista
vahentynyt olennaisesti ja pysyvasti. Irtisanomisen syyn tulee olla asiallinen ja painava. Tyésopimusta ei saa
irtisanoa, jos tydntekija on sijoitettavissa tai koulutettavissa toisiin tehtaviin 4 §:ssa sdadetylla tavalla.

Perustetta irtisanomiseen ei ole ainakaan silloin, kun:

Muutama huomio lausuntokierroksen jalkeisisté muutoksista

Hallituksen esitys joiltakin keskeisilté osin poikkeaa siita esitysluonnoksesta, joka julkaistiin
lausuntokierrokselle 21.2.2025. Keskeisin muutos on se, ettd 2 8:n 1 momentin luettelon ensimmainen
kohta on nyt kirjoitettu taysin toisin. Aikaisemmin kohta esitti esimerkkina jatkuvaluonteisen
puutteellisuuden tyésuorituksessa, nyt kerrotaan monia sinénsé irtisanomisperusteeksi kéyvia virheita ja
laiminlyonteja, mutta niiden kohdalla ei esitetd mitdan vaadittavasta irtisanomiskynnyksesta.

Vaikka hallituksen esityksen 1 momentissa tarkoitettu asiallisen syyn vaatimus edellyttaa tyontekijan
menettelylta tiettyd merkityksellisyytta, menettelyn vakavuus tulisi ottaa huomioon myds 2 momentin
mukaisessa kokonaisharkinnassa. Tyontekijan menettelyn vakavuutta merkitsisi esityksen mukaan ”ainakin
sellainen yksittdinen moitittava menettely tai moitittavien menettelyiden kokonaisuus, jota on selvésti
pidettéva tyontekijan velvollisuuksien vastaisena tai olennaisella tavalla hdnen asemaansa nahden
sopimattomana”. (HE yksityiskohtaiset perustelut) Tama kokonaisarvioinnin kuvaus asettaa selkeén
kynnyksen ainakin tdman kokonaisarvioinnin osan yhteydessa.



Ty6nantajapuolen lausunnoissa katsottiin, etta esitysluonnoksen mukaisessa 2 §:n 1 momentissa tulisi
saataa vain asiallisesta syysté sen sijaan, ettd sdddettaisiin irtisanomisen olevan mahdollista sellaisesta
asiallisesta syysta, jonka takia tytnantajalta ei voida kohtuudella edellyttaa sopimussuhteen jatkamista
irtisanomisaikaa pidempé&éan. llimauksen ”painava” korvaamisen kohtuullisuusarvioinnilla katsottiin
lausunnoissa vaarantavan painavan syyn vaatimuksen poistamisen merkityksen. Kohtuullisuusarviointia
pidettiin talta osin myds paallekkéisend 2 momentin mukaisen kokonaisarvioinnin kanssa ja jattavéan
irtisanomisperusteen arviointiin liian paljon tulkinnanvaraisuutta. Lausuntojen mukaan
kokonaisarvioinnissa olisi joka tapauksessa otettava huomioon tydntekijan menettelyn tai
tydntekoedellytysten muuttumisen vakavuus ja muut asiaan vaikuttavat seikat. N&ita seikkoja olisivat
esimerkiksi tybnantajan toimet tydntekijan virheellisen tai puutteellisen toiminnan oikaisemiseksi seké
tydnantajan muu asiaan liittyva toiminta. Lausunnoissa katsottiin, etta irtisanomisperusteen riittavyys tulisi
arvioiduksi riittavasti kokonaisarvioinnin yhteydessa.

Jatkovalmistelussa kohtuullisuuden vaatimuksesta osana asiallisen syyn vaatimuksen arviointia luovuttiin.
Ty6sopimuslain 7 luvun 2 8:n 1 momentin johdantokappaleen perusteluja kuitenkin tismennettiin
kuvaamalla, etta jo asiallisen syyn vaatimus itsessddn merkitsisi, ettei mika tahansa laadullisesti
irtisanomisperusteeksi kelpaava syy muodostaisi asiallista syytd, vaan irtisanomisen perusteena olevalta
tyontekijan menettelyltd tai tydntekoedellytysten heikentymiselté edellytettéisiin tietynasteista
vakavuutta.

Jatkovalmistelussa sdddosluonnoksesta paadyttiin myds poistamaan maininta alisuoriutumisesta erillisené
moitittavuutta ilmentévana tyontekijan menettelytapana. Tydntekijan alisuoriutumisen merkitys
irtisanomiseen oikeuttavana menettelyna kuitenkin sdilyisi ja sitd arvioitaisiin jatkossa ehdotetun lain
mukaisilla kriteereilla.

Hallituksen esityksen luonnokseen tehtiin jatkovalmistelussa muutoksia, jotka olennaisella tavalla havittivat
/ hamarsivét esitykseen sisallytetyn irtisanomiskynnyksen. Irtisanomiskynnyksen korkeus on selkealla
tavalla havaittavissa irtisanomiskieltojen liséksi vain seuraavasta kohdasta, jonka mukaan asiallisena syyné
voidaan pitad: ”2) tyontekijan henkil6on liittyvien tydntekoedellytysten sellaista olennaista muuttumista,
jonka vuoksi tyontekija ei enda kykene selviytymaan tydtehtavistddn.” Vaikka tama irtisanomisen edellytys
on selked siind mieless4, etté jos kyse on 2-kohdan tarkoittamasta tilanteesta, irtisanomiskynnyksen
ylittyminen on notorista, silti todetaan vain, etta asiallisena syyna "voidaan pitda”, ei siis sanota, etta
"pidetaan”.

Kantani lyhyesti

Irtisanomiskynnyksen korkeus joudutaan hallituksen esityksen perusteella arvioimaan etupaéssa
kokonaisarvioinnin avulla, miké sinénsé on aivan sallittua ja laillista. Esimerkiksi muissa pohjoismaissa on
samantyyppinen yleinen lainsaadanto, joka liséksi Ruotsissa on todella yleisluonteinen (koskee seka
kollektiivisia ettd henkilokohtaisella perusteella tapahtuvia irtisanomisperusteita) ja sen sisalto ratkeaa
viime kadessa yksinomaan tuomioistuinkaytanndssa. Lahestymistapa on samantyyppinen myos
kansainvalisissa sopimuksissa.

Koska meill& kokonaisarvioinnin lopputulos ratkeaa vain yksittaistapauksellisesti, on mahdotonta tietaa,
mink& suuruinen hallituksen tavoittelema irtisanomiskynnyksen madaltuminen on. Tastd syysté on myds
mahdotonta arvioida, tayttaako esitys kansainvalisten sopimusten edellyttdmén tydntekijan minimiturvan
henkilokohtaisella perusteella tapahtuvia irtisanomisia vastaan. Hallituksen esityksessa kokonaisarviointi
esitetdan siten, etta sielld todettujen yksittaisten lausumien perusteella irtisanomiskynnys ei laskisi
ainakaan olennaisesti.



Ks. s. 59-60: Toiseksi asiallisuuden vaatimus edellyttaisi irtisanomisen taustalla olevien syiden
vakavuusarviointia (syyn vakavuuden asteeseen liittyvéa asiallisuus). Jotta kysymys olisi asiallisesta syysta
paattaa tyosopimus, irtisanomisen taustalla olevien syiden olisi oltava riittavan merkityksellisi&
tydsopimuksen jatkamisedellytysten kannalta. Irtisanomisperusteena olevan seikan painavuutta ei
pykéléssa enda erikseen edellytettéisi ja tarkoituksena on, ettd irtisanomisperuste voisi tayttya nykyiseen
nahden astetta kevyemmin. Asiallisen syyn riittavyytta arvioitaisiin suhteessa siihen, onko tyéntekijan
menettely ollut sellaista, ettd tydsuhteen irtisanomista voidaan pitéd ymmarrettéavana ja sopusuhtaisena
seurauksena tyontekijan menettelylle tai tydntekoedellytysten heikentymiselle. Merkitykseltaan vahaiset
puutteet tai virheet tydntekijan toiminnassa eivat muodostaisi asiallista syyta irtisanomiselle.
Irtisanomisperusteelta vaadittava asiallisuus edellyttaisi jatkossakin muun muassa sitg, etté peruste ei saisi
olla yhteiskunnassa vallitsevan hyvan tavan vastainen tai mielivaltainen.

Se, mita "astetta kevyemmin”, "ymmarrettéva ja sopusuhtainen seuraamus”, "yhteiskunnassa vallitsevan
hyvén tavan vastainen” tarkoittavat, ei tarkemmin selviteta. Tasta syysta tulee rehellisesti todeta, etta ei
ole olemassa varmaa tietoa siitd, miten irtisanomiskynnys muuttuu, jos se ylimalkaan muuttuu. Hallituksen
esityksessa on useita kymmenia kohtia, jossa todetaan, etta kyse on irtisanomiskynnyksen madaltamisesta.
Vaikka hallituksen esityksen sisallolla on oikeuslahteena merkitystd, niiden merkitys on tassa tapauksessa
vahéinen, koska madaltumisen suuruutta ei pystytd sanomaan.

Tallainen yleislausekkeeseen perustuva lainsaatamistapa on myos henkilékohtaisen irtisanomisperusteen
yhteydessa laillinen ja kéytettavissé oleva tapa. Meillahan irtisanomissuoja alkoi jarjestdsopimusten
perusteella ja siella alun perin oli lailliselle irtisanomiselle edellytyksena juuri asiallinen syy. Vuoden 1971 ja
2001 tyosopimuslaitkin perustuvat yleislausekkeiden kayttamiseen seka henkilokohtaisella perusteella
tapahtuvan irtisanomisen etta purkamisen yhteydessa. Arvioitavana oleva hallituksen esitys siis
lahtdkohdiltaan nojaa samaan kuin aikaisemmat laitkin, eli yleislausekkeeseen ja sité konkretisoiviin
esimerkkeihin. Henkilokohtaisia irtisanomisperusteita ei ole meilld edes yritetty saataa yhta tarkalla
luettelolla, kuin mita nykyinen hallitus kaytti sdatdessadn suojelutydn tekemisen edellytyksista.

Kun hyvaksyn hallituksen nyt muokkaamaan uuden tavankin kayttaa yleislauseketta ja esimerkkiluetteloa,
pidan tata hallituksen ja lainséétéjan harkintavallan piiriin kuuluvana ratkaisuna. Henkilokohtaisella
perusteella tapahtuvan irtisanomisen yhteydessa on kaytetty jo aikaisemminkin samaa sééntelytekniikkaa.
Vuoden 1970 tydsopimuslaissa yleislauseke oli "erityisen painava syy” ja tata konkretisoitiin
esimerkkiluettelolla (37 §). Vuoden 2001 nyt muutettava tydsopimuslaki on sdantelytekniikaltaan talta osin
samanlainen. Vaikka tavoite on irtisanomiskynnyksen madaltaminen, irtisanomiskynnys kiistatta on
edelleen olemassa eika sitd voida suorittaa esimerkiksi vahaisilla perusteilla. Irtisanomiskynnyksen
madaltumisen maaraa ei liséksi voida edes tarkkaan arvioida.

Samantyyppinen séantelytekniikka on ollut yleista myds irtisanomissuojasopimuksissa eli luetellaan
tyontekijan tekoja ja laiminlyonteja, jotka voivat johtaa lailliseen irtisanomiseen. Mutta ei siis todeta, etté
niissa tilanteissa olisi automaattisesti irtisanomisoikeus. Nain ei todeta siis mydskaan esillé olevassa
hallituksen esityksessd, mutta tama pitaa osata paatella mydhemmin saanndsehdotuksessa todetusta
kokonaisarvioinnista.

Saantelytekniikka muistuttaa luettelon osalta myds esimerkiksi vuoden 1970 tydsopimuslaissa todettua
purkamisoikeuden saéntelyé (43 8). Tuossa laissa ensin kerrottiin purkamisoikeus yleisesti, sitten lueteltiin
erilaisia purkamisen oikeuttavia rikkomuksia, kuten nyt esitetyssa sanamuodossa, mutta samalla heti alussa
todettiin, ettd nAma oikeuttivat purkamisen, mikali asianhaarat eivat antaneet aihetta muuhun arviointiin.
Eli lueteltiin purkamisen "oikeuttavia” tekoja ja sitten asia ratkeaa kuitenkin kokonaisarvioinnilla. Vuoden
2001 tydsopimuslaissa téllaisesta saantelysté luovuttiin purkamisen yhteydessa ja siirryttiin sdatadmaan asia
vain yleislausekkeella seka asian yleisella luonnehdinnalla ilman mit&d&n esimerkkeja (TSL 8:1).



Tutkijana yritén tassa yhteydessé arvioida oman kokemukseni perusteella sitd, mita tamé uudistus
merkitsee ja missa se kohtaa tulkinnallisia ongelmia, joita aina téllaisen sdatdmistavan yhteydessa on. Olen
tutkinut henkilékohtaisia tydsopimuksen paattamisperusteita 1980-luvulta alkaen (noin kymmenessa
kirjassa ja noin 150 artikkelissa) ja olen ollut asiantuntijana mukana varovaisesti arvioiden noin neljéssa
tuhannessa henkilokohtaisella perusteella tapahtuneessa tydsopimuksen paattamisriidassa. Liséksi olen
toiminut pk-yrittajana pian 50 vuotta ja tyollistanyt samalla tyontekijoita ja yrittajia.

Totean kuitenkin, ettd kannatan tyéoikeuden perinteisiin kuuluvaa mahdollisimman selkeédé
irtisanomiskynnystd, ja mielestani on perusteltua, etta kynnys tydsopimuksen irtisanomiselle
henkiltkohtaisella perusteella tulisi olla korkeampi kuin sopimussuhteissa yleisesti (korkeampi kuin
esimerkiksi huoneenvuokrasuhteissa). Nyt ei ndyté tdma toteutuvan. Irtisanomiskynnyksen ylittyminen olisi
voitu saataa tarkemmaksi ja tyontekijan kannalta paremmin ennakoitavaksi, jos esimerkiksi
irtisanomisuhkaisen varoituksen antaminen olisi sdadetty jopa nykyista vahvemmaksi pdasadnnoksi.

Liséksi toistaiseksi voimassa olevien tydsuhteiden yhteydessa pitéisi korostaa tyénantajan
lojaliteettivelvoitetta enemman kuin téssa esityksessa nyt tehdaan. Tama olisi voinut toteutua sailyttamalla
esityksessa siitd tydnantajien toivomuksesta lausuntovaiheen jéalkeen poistettu velvollisuus
kohtuullisuusarviointiin tyésuhteen jatkamismahdollisuuksista irtisanomisaikaa pidemmaksi ajaksi.

Ty6suhteessa noudatettava lojaliteettiperiaate tarkoittaa hallituksen esityksen mukaan sitd, etta seka
tyontekijan ettd tydnantajan tulee toimia toistensa etuja kunnioittaen ja edistaa keskindista luottamusta.
Lojaliteettiperiaate on keskeinen osa suomalaista tydoikeutta ja se sisaltyy myds konkreettisina
sdannoksind tyolainsaddantoon. Lojaliteettivelvollisuus ilmenee esimerkiksi tydnantajan velvollisuutena
huolehtia omalta osaltaan siitd, etta tyontekija kykenee suoriutumaan tydstaan riittavalla tavalla.
Ty6nantajan toimilla sille kuuluvien velvoitteiden tayttamiseksi on vaikutusta mygs irtisanomisperusteen
tayttymiseen kdytannon soveltamistilanteissa. On ongelmallista ja jopa hdmaavaa turvautua esityksen
perusteluissa lojaliteettivelvollisuuteen vastavoimana sille, etta irtisanomiskynnysta on tietoisesti sanottu
mataloitetun. Miksi tytnantaja rajoittaisi irtisanomisoikeuttaan, kun sille on juuri annettu helpotuksia? Toki
hyva tytnantaja huolehtii tyontekijoidensa tyokyvystd. Mutta jos tyontekija syyllistyy virheeseen tai
laiminlydntiin, tydnantajan oma etu on lahempéana kuin tydntekijan etu.

Minulla ei ole huomautettavaa tydsopimuslakiehdotuksen 2 a 8:n ja 3 8:n osalta (ks. perustelut seuraavassa
alakohdassa).

Asiantuntijalausunnon rajaukset

Koska samalla esitykselld ehdotetaan muutettavaksi samoin sanamuodoin meritydsopimuslakia, en tassa
yhteydessa késittele merityésopimuslakia vaan keskityn tyésopimuslakiin.

Kielletyt irtisanomisperusteet. En tarkastele yksityiskohtaisesti tydsopimuslakiehdotuksen 2 a §:4&
kielletyistd irtisanomisperusteista. Luettelossa mainitut asiat ovat ymmarrettavasti kiellettyja. Ne ovat
toisaalta kuitenkin tunnetusti tulkinnallisia ja myds kaytannon merkitykseltéén erilaisia. Luetteloon on
otettu uutena asiana perustellusti kohta 4, joka sekin on tulkinnallinen (mihin asti taaksepain ulottuu
aikaisempaan toimintaan liittyva suoja). Naistd muista jo aikaisemmassa laissa olevista kielletyista
perusteista on eniten oikeuskaytant6a kohdasta 1 eli sairaudesta irtisanomisperusteena. Nama
oikeustapaukset jakaantuvat paéasiassa kolmeen ryhmaan; yksittaiset sairaudet, erisyiset sairauspoissaolot
jamuun tyon tarjoaminen. Koska néitd muita perusteita ei muuteta, en puutu asiaan enemmialti.

Totean kuitenkin, ettd esitetty lista on kdytannon irtisanomistilanteisiin verrattuna todella puutteellinen.
Kaytannossa muita kiellettyja irtisanomisperusteita ovat olleet, kokonaisarvioinnista riippuen, ainakin



kilpaileva toiminta, sopimaton kayttaytyminen, yhteistyokyvyttdmyys ja luottamuspula. Itse asiassa kaikki
sallitut irtisanomisperusteet voivat yksittaistapauksellisesti olla myds kiellettyja (myo6s esimerkiksi
epéarehellisyys tai vékivalta). Kun sédnndsehdotukseen on otettu ainakin yksi tilanteesta riippuen joko
kielletty tai sallittu irtisanomisperuste (kuten sairaus) ja kerrottu, milloin se on kielletty, miksi muita
samanlaisia irtisanomisperusteita ei ole otettu mukaan ja sdadetty vastaavalla tavalla?

Ns. kollektiivinen irtisanomissuoja. Toinen tarkemman arvioinnin ulkopuolelle jaava tydsopimuslakiasia
koskee taloudellisiin ja tuotannollisiin irtisanomisperusteisiin edelleen jatettya lisdedellytysta syyn
painavuudesta. Nykyisessa laissa tama edellytys johtuu 7 luvun 1 §:std eiké sitéd mainita tata
irtisanomisperustetta erityisesti koskevassa 7 luvun 3 8:ssé. Nyt painava syy -liséedellytys siirretd&n osaksi
kollektiivista irtisanomissuojaa koskevaa erityissdannosta. Naité irtisanomisia suorittavan tydnantajan tulee
siis edelleen ymmartéa, mité painava syy -edellytys kollektiivisen irtisanomisen yhteydessa tarkoittaa.
Hallituksen esityksessa tata selvennetaén vain toteamuksella nykyisen oikeustilan séilymisesta (s. 64-65).

Ratkaisu on sikali mielenkiintoinen, ettd meill& ns. kollektiivinen irtisanomissuoja on siind mielessa
vahdinen, ettd tydnantaja sen itse jarjestad. Ehkapa juuri tasta syysta on perusteltua talla
irtisanomispuolella sailyttda painava -liséedellytys, jotta kollektiivinen irtisanomissuoja ei olisi vain muun
tyon tarjoamisen varassa. Nain se muuten merkittavin osin olisi, koska irtisanomisen luonne, tyon
vahentyminen, on sinénsa aina asiallinen peruste. Toki tydn vahentymisen tulee olla olennaista ja pysyvaa.
Mutta juuri tyénantajan vallassa on jarjestaa tyon vahentyminen juuri tuolla tavalla.

Varoitus. En myosk&an arvioi varoitussadnndsta. Hallituksen ehdotuksessa tyontekijan henkil6on liittyvaa
irtisanomisperustetta koskevan lainsaadannon muuttamiseksi (HE 158/2025 vp) ei esiteta
varoitusmenettelyn siséltoon muutoksia, mutta tata koskevaa saéntelyd muutettaisiin lakiteknisesti
kasittelemalla varoitusta vain yhdessa momentissa. Tyosopimuslain 7 luvun 2 pykaldn 4 momentissa
sdadettaisiin nykytilaa vastaavasta velvollisuudesta antaa varoitus. Momentin mukaan tyontekijaa, joka on
laiminlyonyt tydsuhteesta johtuvien velvollisuuksiensa tayttamisen tai rikkonut niita, ei kuitenkaan saisi
irtisanoa ennen kuin hanelle on varoituksella annettu mahdollisuus korjata menettelynsa. Jos irtisanomisen
perusteena on niin vakava tyosuhteeseen liittyva rikkomus, etta tydnantajalta ei voida kohtuudella
edellyttaa sopimussuhteen jatkamista, ei varoitusta tarvitsisi antaa. Séannoksella ei muutettaisi voimassa
olevaa saantelyé varoituksen antamisesta.

Esitysté valmisteltaessa oli esilla my6és mahdollisuus selkeyttaa irtisanomiskynnyksen tasoa tilanteissa,
joissa tyOdntekijd on aiemmin saanut varoituksen ja uusi rikkomus osoittaa samanlaista moitittavuutta tai
valinpitamattomyytta tydsuhteeseen liittyvien velvoitteiden noudattamisessa. Lausuntokierroksella
olleeseen mietint6on siséltyi séanndsluonnos, jonka mukaan uutta varoitusta ei olisi ndissa tilanteissa
edellytetty. Kyseisella muutoksella olisi mahdollisesti voitu selkeyttda oikeustilaa ja edistéa
irtisanomiskynnyksen tarkoituksenmukaisen tason toteutumista. Jatkovalmistelussa tasté vaihtoehdosta
kuitenkin luovuttiin ja paadyttiin sailyttiméan varoitusmenettelyn osalta nykyinen oikeustila.

Toisaalta hallituksen esityksessa (HE 158/2025 s. 62) kokonaisarvioinnin yhteydessa esitetdan seuraavasti:
"Pykélan 2 momentin 2 kohdan mukaan arvioinnissa olisi otettava huomioon tyéntekijan muu
tydsuhteeseen vaikuttavien velvoitteiden vastainen toiminta. Tyontekijan aiempi moitittava toiminta voisi
korostaa asiallisen irtisanomisperusteen olemassaoloa, jos sen seurauksena tydntekijan menettely
kokonaisuudessaan heikentéisi tydsopimussuhteelta edellytettdvad osapuolten valista luottamusta.
Pykélan 2 momentin 2 kohtaa sovellettaessa my6s tyontekijan menettelyn toistuvuudella olisi merkitysta.
Esimerkiksi yksittaisia laiminlydnteja ei valttamatta tulisi pitdd tydsuhteen osapuolten valista luottamusta
olennaisesti horjuttavina, mutta toistuessaan tydnantajan huomautuksista huolimatta ne voisivat osoittaa
tydntekijan moitittavaa tai puutteellista asennoitumista tydhon saannoksessé tarkoitetulla tavalla.”



Hallituksen esityksessa ei irtisanomisen kokonaisarvioinnin yhteydessé kasitella aikaisemman varoituksen
merkitysta. Sen sijaan tyontekijan aikaisempi moitittava kdyttaytyminen saadaan ottaa huomioon nyt
yleisemmin, kuin vain saman tai samanlaatuisen moitittavan toiminnan jatkumisena huomautuksesta tai
varoituksesta huolimatta. Talta osin esitys siis vapauttaa tynantajan harkintavaltaa ja tdman muutoksen
merkitys voi olla suuri. Korostan kuitenkin sité, etté hallituksen esityksessd useassa kohdin todetaan, etta
nykyista oikeustilaa varoituksen osalta ei muuteta.

Nykytilanne ja sen arviointia

Ty6nantajan oikeutta irtisanoa tyésopimus tydntekijan henkildon liittyvalla perusteella on rajoitettu
nykyisessa tydsopimuslaissa ja meritydsopimuslaissa. Irtisanominen on mahdollista vain tyontekijasta
johtuvasta tai héanen henkiléonsa liittyvasta asiallisesta ja painavasta syysta. Sellaisena pidetaan
tybsopimuksesta tai laista johtuvien, tydsuhteeseen olennaisesti vaikuttavien velvoitteiden vakavaa
rikkomista tai laiminlydntid seka sellaisten tyontekijan henkil6on liittyvien tydntekoedellytysten olennaista
muuttumista, joiden vuoksi tyontekija ei enaa kykene selviytymaan tyétehtavistaan.

Nykytilanne perustuu hallituksen esityksenkin mukaan tydntekijoiden suojelemiseen, siihen, etté
tydsopimuksen irtisanomisperusteelta vaaditaan enemman kuin muissa sopimussuhteissa seka lojaliteettiin
eli siihen, ettd tydnantajalla on velvoite pyrkia yllapitamaan tydsopimussuhdetta.

Irtisanomissuojan tarkoituksena on suojata sopimuksen jatkumista alkuperaisen tarkoituksensa mukaisesti
siihen saakka, kun sopimussuhteen jatkumisen edellytykset ovat olemassa. Irtisanomisen rajoitukset
asettavat tydnantajalle velvollisuuden sietda tydntekijan sopimuksen vastaista menettelyé tai tyontekijan
olosuhteiden muutoksesta aiheutuvaa "haittaa” siihen mééréaan asti, joka on sopijapuolten asema
kokonaisuudessaan huomioon ottaen kohtuullista.

Irtisanomiselta edellytetty painavan syyn vaatimus yhdistettyna siihen vaatimukseen, etta irtisanomisen
taustalla on oltava tydsuhteeseen olennaisesti vaikuttavien velvoitteiden vakava laiminlyonti, on nostanut
tyontekijan henkildon liittyvan irtisanomiskynnyksen verraten korkealle, hallitus toteaa. Tyénantajan
rajoitettu mahdollisuus irtautua tydsopimuksesta sellaisessa tilanteessa, jossa tyontekija ei toimi
tydsuhteeseen liittyvien vaatimusten mukaisesti, voi vaikuttaa esityksen mukaan kielteisesti tytnantajan
arvioon mahdollisuuksista rekrytoida uusia tyontekijoita.

Henkilokohtaisten irtisanomisperusteiden asettumista nykyisin verraten korkealle ei hallituksen esityksessa
nayteta toteen. Esimerkiksi esityksessa mainitut tuomioistuinratkaisut ovat perusteiltaan hyvaksyttéavissa.
Eli niissa kynnys on jo nyt asetettu asiallisesti (vrt. asiallinen syy -vaatimus). Koska tapaukset ovat aina
yksil6llisia, ei luotettavasti voida verrata kynnyksen tasoa mihink&én. Verrattuna tuotannollisiin ja
taloudellisiin irtisanomisperusteisiin kynnys henkilokohtaisten perusteiden kohdalla on korkeammalla.
Mutta tdma asia voidaan todeta myds siten, etta ns. kollektiiviperusteiden kohdalla meill4 ei
uudelleensijoitusvelvollisuutta lukuun ottamatta edes ole irtisanomiskynnysté. Tyénantaja voi aina
liikkeenjohtovaltansa perusteella itse synnyttaa laillisen irtisanomisperusteen.

Ty6sopimuslaki ei ole tydllistamislaki

Ty6suhdeturvasaénnot eivat ole rekrytointisaantoja. Tyosuhdeturva on meilld ollut tyésuhteen
heikommalle osapuolelle annettua suojaa. Tydntekijan oikeutta irtisanoa tydsopimuksensa ei ole rajoitettu
madraaikaista tydsopimusta lukuun ottamatta. Nyt hallitus k&antaa perinteisen tydsuhdeturvan l&hes
paalaelleen. Tyésuhdeturvassa tyontekijan ja tydnantajan oikeudet yhtéldistetdan aikaisempaan



oikeustilaan verrattuna olennaisella tavalla. Henkilokohtaisiin perusteisiin liittyvaa tydosuhdeturvaa
saatetaan alkaa mahdollisesti jopa tuomioistumissa arvioimaan rekrytointien ndkékulmasta, jos hallituksen
esittamat tydllisyysperusteet huomioidaan suoraviivaisesti. Eli tydnantaja saa vaihtaa tyontekijan
aikaisempaa helpommin parempaan, eli irtisanotaan vanha tyontekija ja otetaan tilalle uusi. Téllainen
ajattelutapa ei toteuta ty6lainsdddannon aikaisempaa ideaa ja tarkoitusta.

Rekrytointi voi tapahtua myos ensi kertaa. Hallitus on samanaikaisesti helpottamassa méaraaikaisten
tydsopimusten solmimista. Kumpaa tapaa tyonantaja kayttaa ottaessaan uuden tyontekijan?
Todennakoisesti hén ottaa uuden tydntekijan ensin maaraaikaiseksi enintaan vuodeksi, jonka hallitus tulee
asettamaan ilman perusteltua syyta tapahtuvan maaraaikaisuuden maksimikestoksi. Harva tyénantaja
jattaa tdman itselleen helpon mahdollisuuden kayttamatté ja ottaa heti uuden tydntekijan toistaiseksi
voimassa olevaan tydsuhteeseen, vaikka koeaika voidaankin sopia maksimissaan puolen vuoden
mittaiseksi. Varsinkaan yhden henkilon yrityksell& ei ole valttamatta varaa ja ndkymid palkata kokoaikaista
tydntekijad muutoin kuin maaraaikaisena, koska kokoaikaisen tyéntekijan kustannukset syovat usein
ainakin alussa merkittdvan osan yksinyrittajan taloudellisista resursseista. Kaytanndssé voi kadyda myaos niin,
etta pk-yritys ei pysty tydllistamaan yhtakaan uutta henkil6d, koska hanelta tekemaétta jaéneen tyén on
tullut jo tekemaan uusi yksinyrittdja. Hallituksen esityksessa ei ole mitenkaan kasitelty esimerkiksi
vaikutusarvioinnissa naiden kahden uudistuksen keskinaista suhdetta. Sekin on muistettava, etta
toistaiseksi voimassa olevan tydsopimuksen tehnytta ei voida irtisanoa kollektiiviperusteella ja palkata
samaan tyohon uusi maaraaikainen tyontekija.

Asiallinen syy

Ty6sopimuslaissa ja meritydsopimuslaissa sdadettyja tyontekijan henkilon liittyvid irtisanomisperusteita
muutettaisiin siten, etté jatkossa asiallinen syy olisi tydnantajalle riittava peruste paattaa tydsopimus.
Irtisanomisperusteena olevalta seikalta ei edellytettaisi enda sellaista vakavuutta, etta sité olisi pidettava
painavana. Asiallisena irtisanomisperusteena pidettaisiin 1) tyontekijan tydsopimuksesta tai laista johtuvien
tydsuhteeseen vaikuttavien velvoitteiden rikkomista tai laiminlydntia, kuten tydnantajan tyénjohto-
oikeutensa rajoissa antamien méaradysten noudattamatta jattamista, tdiden laiminlydmista, perusteetonta
poissaoloa, epdasiallista kdytosta seké huolimattomuutta tyossa 2) seké tydntekijan henkildon liittyvien
tyontekoedellytysten sellaista olennaista muuttumista, jonka vuoksi tydntekijé ei endé kykene selviytymaan
tyotehtévistaan.

Nama kaksi laissa nimenomaan mainittua perustetta ovat kynnykseltaan selkeasti eri tasoisia. Ensin
mainitusta poistettiin olennaisuutta ja vakavuutta koskevat lisamadreet ja jaljelle jai vain yleinen kuvaus
teoista (velvoitteiden rikkominen ja laiminlyonti) ilman minkéénlaista kynnysta. Sen sijaan toisessa
kohdassa kynnys nayttaisi olevan taydellinen kykeneméattémyys selviytyd tehtévistaan. Tallaiset henkilot
ovat yleensd jo tyokyvyttomia ja saavat siihen perustuvia etuuksia. Luonnollisesti viimeistaan tassa
vaiheessa tyonantajankin kuuluu voida irtisanoa kyseinen tyékyvyton.

Kyse ei siis olisi ensin mainitun esimerkkitilanteen osalta enaa siitd, etté perusteen tulisi olla olennainen ja
vakava. Aikaisemminkin ndita kahta sanaa on tulkittu yksittaistapauksellisesti ja joustavasti. Nyt niita ei
enéa tarvitsisi edes ottaa harkintaan mukaan. Toisaalta kuitenkin todetaan, ettd véhdiset virheet ja
laiminlyonnit eivat riita irtisanomisperusteiksi. Eli olennaisuutta ja vakavuutta ei edellytetd mutta vahainen
ei kuitenkaan riité. Luulen, etté yksik&an tydnantaja ei ymmarrd enédd, mika on sallittu irtisanomisen peruste
yleiselld tavalla ilmaistuna. Miten siis kuvattaisiin sitd sallitun irtisanomisen alaa, jossa virheet ja
laiminlyonnit eivat ole vahdisia mutta toisaalta eivat mydskaan olennaisia ja vakavia?



Ty6ntekijan velvoitteiden laiminlydntina voitaisiin pitdd ensimmaisen kohdan sanamuodon mukaan
esimerkiksi tybnantajan antamien maaraysten noudattamatta jattamistg, toiden laiminlyomistg,
perusteetonta poissaoloa, epaasiallista kaytosta sekd huolimattomuutta tydssa.

Tama on toki totta ja néitd perusteita koko ajan arvioidaan oikeuskaytdnnossa. Naiden kohdalla keskeisinta
on nyt se, milloin ne ovat vahaisia. Mika tahansa moitittava kéaytos tai puutteellinen tydsuoritus ei riittaisi
esityksen mukaan irtisanomisperusteeksi. Irtisanomisperusteen tayttymista arvioitaisiin jatkossakin
kokonaisharkinnalla, jossa huomioitaisiin kaikki tydnantajan ja tyéntekijan olosuhteet. Jonkinlainen puute
on se, etta irtisanomisperusteeksi kdyvia tilanteita ei mainita enempaa (esimerkiksi kilpaileva toiminta,
alkoholi, eparehellisyys, yhteistyokyvyttomyys ja luottamuspula).

Huomion arvoista on sekin, etta alisuoriutuminen ministeri Marttisenkin mukaan on edelleen kdytdssa
irtisanomisperusteena, vaikka tdman perusteen mukaan ottamisesta oli erimielisyytté hallituspuolueiden
kesken. Hallituksen esityksen mukaan kynnyksen madaltuminen koskee myds taté perustetta eli tosiasiassa
alisuoriutuminen on vain piilotettu perusteena. On siis edelleen myés alisuoriutumisen suhteen selvad, kun
irtisanominen ei voi olla mielivaltaista, etté esimerkiksi kohtuullisen ajan varaamisesta vallassaan olevan
tilanteen korjaamiseen ei voida tinkia eivatka erilaiset tydpaikkakyselyt tai raportit voi saada nykytilaan
verrattuna suurempaa merkitysté alisuoriutumisen arvioinnissa. Missa tarkastelu muuttuu, sité ei taida
tietaa lainsaatajakaan.

Kuten nykyisin, tydnantajan tulisi huomioida irtisanomiskynnyksen ylittymista harkitessaan myés muut
tydnantajan ja tyontekijan velvollisuudet seka kielletyt irtisanomisperusteet. Tydsopimusta ei saisi
edelleenkaan irtisanoa mielivaltaisella tai vahaisella perusteella (ks. jaljempéana vertailu epéasiallisiin
koeaikapurun perusteisiin).

Hallituksen esityksessa tassa yhteydessa tuodaan esille sekin, etté syrjivilla perusteilla ei saa irtisanoa.
Hieman kérjistéden tyontekijan henkiloperusteinen tydsuhdeturva on sité, etta vahaisilla, mielivaltaisilla tai
syrjivilla perusteilla ei saa irtisanoa. Tama olisi ollut selvempaa kertoa nain kuin todeta, etta asiallisilla
perusteilla saa irtisanoa. Ehdotetussa sanamuodossa pitéisi asiallinen -edellytys ymmartaa siten, etté kyse
ei saa olla vahaisesta asiallisesta syysta. Miksi tata saannéksen ymmarrettéavyyden kannalta olennaista
vahaisyys -edellytysta ei ole otettu lakiin?

Kokonaisharkinta

Irtisanomisperusteena olevan seikan tulisi hallituksen esityksen mukaan olla sellainen, etta tydsuhteen
paattymisen voidaan katsoa olevan asiallinen seuraus tyontekijan puolella olevasta sopimusrikkomuksesta
tai olosuhteiden muutoksesta. Kyse ei ole kohtuusarvioinnin poistamisen jalkeen siitd, etta seurauksen
pitaisi myds olla kohtuullinen. Vanha tuomarinohje, jonka mukaan se, miké ei ole oikeus ja kohtuus, se ei
saata olla lakikaan; sen kohtuuden tdhden, joka laissa on, se hyvaksytaan, ei siis enaa tassa asiassa pade.
Tuomarinohjeissa todetaan myds, etté hyva ja alyk&s tuomari on parempi kuin hyva laki, silld han voipi
asetella kaikki kohtuuden mukaan.

Irtisanomisperusteen tayttymisté arvioitaisiin kokonaisharkinnalla, jossa otettaisiin huomioon seké
tydnantajan etta tyontekijan menettelyyn ja olosuhteisiin liittyvia seikkoja.

Séénndsehdotuksen mukaan Irtisanomisperusteen olemassaoloa arvioidaan kokonaisharkinnalla, jossa on
otettava huomioon tydntekijan tarkasteltavana olevan menettelyn tai tydntekoedellytysten muuttumisen
vakavuus ja muut asiaan vaikuttavat seikat, kuten: 1) tydntekijan asema ja tehtévien luonne; 2) tyontekijan
muu tyosuhteeseen vaikuttavien velvoitteiden vastainen toiminta;3) tydnantajan toimet omien
velvollisuuksiensa tayttdmiseksi, kuten tydntekijan riittdva ohjeistaminen, seké tydnantajan muu asiaan
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littyvd menettely; 4) tydnantajan palveluksessa olevien tyéntekijéiden lukumaara; 5) tydnantajan ja
tyontekijan olosuhteet kokonaisuudessaan.

On hyvéa ja tarkoituksenmukaista, ettd kokonaisarvioinnin eri osat (elementit) esitetdan nyt kattavammin
kuin nykyisessé laissa. Nykyinen laki on télta osin jopa kummallinen, kun siind tyontekijoiden lukumé&éra
mainitaan ainoana yksityiskohtaisena kokonaisarvioinnin osana ja muutoin kaytetaan vain ilmaisua, jonka
mukaan kokonaisarvioinnissa on otettava huomioon "tyénantajan ja tydntekijan olosuhteet
kokonaisuudessaan”. Tama selittyy sill, ettd tyontekijéiden lukumééaran huomioon ottaminen
kokonaisarvioinnissa oli erikseen toteutettu uudistus ja se haluttiin tuoda nakyviin.

Esitetyt muutokset vaikuttaisivat hallituksen esityksen mukaan yleisesti irtisanomisperusteelta
edellytettavien tosiseikkojen kokonaisarvioinnissa. Esitettyéd kokonaisarviointia ei toisaalta voine kuitenkaan
pitdd muutoksena nykytilaan. Ehdotuskin perustuu vain esimerkkeihin arvioinnissa huomioon otettavista
seikoista. Samat asiat, kuin mitk& nyt mainitaan ehdotetussa saannoksessé, ovat olleet aikaisemminkin
esillé oikeuskaytanndssé ja oikeuskirjallisuudessa. Liséksi on ylimalkaan asettaa jokin tietty tavoiteltu
kynnyksen korkeus riippumaan kokonaisarvioinnista.

Hallituksen esityksen mukaan painavuuskriteeristd luopuminen voisi joissakin tilanteissa mahdollistaa
tydsopimuksen paattamisen olosuhteissa, joissa se ei nykyisin olisi mahdollista. Irtisanomiskynnys toisin
sanoen laskisi muutoksen mygtd. Kun irtisanomiskynnyksen korkeus kuitenkin riippuu kokonaisarvioinnista,
on vaikea uskoa toteamukseen, jonka mukaan painavuuskriteerin poistaminen nakyisi hallituksen
toivomalla yksittaistapauksellisessa henkilokohtaisen irtisanomisperusteen kokonaisarvioinnissa.

Huomion arvoista téssa uudessa kokonaisarvioinnin saéntelyssa on se, etta yksi sen osatekija on
"tyontekijan muu tyésuhteeseen vaikuttavien velvoitteiden vastainen toiminta”. Arvioinnissa voidaan siis
ottaa huomioon tyontekijan kaikenlainen muukin velvoitteiden vastainen toiminta, vaikka kyse olisi
hyvinkin erilaisista tyontekijan virheista ja laiminlyonneista.

Kyse on siis henkilékohtaisella perusteella tapahtuvassa irtisanomisessa viime kédessa kokonaisarvioinnista,
joka on henkilokohtaisilla perusteilla tapahtuvan irtisanomisen vaikein kysymys. Tydnantajat luonnostaan
ylikorostavat omia intressejéén eika tyontekijoiden puolesta puhuvia tekijoita ole helppo ottaa huomioon,
koska ne rajoittavat arvioijan harkintavaltaa.

Muuhun ty6hon sijoittaminen

Ty6nantajan on nykyisin selvitettdva ennen irtisanomista, voisiko tyéntekijan sijoittaa muuhun tydhén
irtisanomisen sijaan. Jatkossa tyénantajalla olisi velvollisuus uudelleensijoitukseen vain tilanteissa, joissa
tyontekijan edellytykset tydontekoon ovat muuttuneet tyésuhteen aikana. Néin olisi esimerkiksi silloin, kun
tydntekijan edellytykset tydntekoon ovat heikentyneet sairauden, vamman tai tydtapaturman vuoksi.

Kun téssa kohdin hallituksen esityksessé vain mainitaan muutamia esimerkkejg, tyontekijan
tydntekoedellytysten muuttumisesta voi olla kyse lahes kaikissa virhe- ja laiminlydntitilanteissa mukaan
lukien esimerkiksi epérehellisyys, luottamuspula, kilpaileva toiminta, epaasiallinen kayttaytyminen jne.

Esitetty saannds on siis tulkinnanvarainen siihen nédhden, ettd ehdotuksen tarkoitus on supistaa
tybnantajan velvoitetta selvittdd muuhun ty6hon sijoittamista. TAma tavoite ei onnistu, kun uudessa
ehdotuksessa kdytetaédn ensin laaja-alaista yleista luonnehdintaa siitd, missa tilanteessa kyseinen velvoite
uuden ehdotuksen mukaan tyénantajalla on, ja sitten sité rajataan vain esimerkkiluettelolla. T&ma yritys
heikentdd tydsuhdeturvaa jaénee toteutumatta sédnnoksessa kaytetyn sanamuodon johdosta. Itse pidan
tosin hyvéna ja kannatettavana sité, ettd muuhun tyéhon sijoittamisvelvoite ratkeaa viime kadessa
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yksittaistapauksellisen harkinnan perusteella ja se voi toteutua tai olla toteutumatta useiden eri
paattdmisperusteiden yhteydessa.

Suhde muihin paattamisiin

S&annoksiin, jotka koskevat tydsuhteen paattamisté koeaikana ja tydsopimuksen purkamista, ei esiteta
muutoksia. Mydskaan taloudellisiin tai tuotannollisiin syihin perustuvan irtisanomisen edellytyksiin ei
esitetd muutoksia, mutta néita koskevaa sééntelyd muutettaisiin lakiteknisesti.

Erityisen mielenkiintoista on arvioida asiallisen syyn vaatimusta suhteessa koeaikapurun perusteisiin.
Koeaikapurkuahan ei voida suorittaa syrjivilla eiké koeajan tarkoitukseen nédhden epéasiallisilla perusteilla.

Oikeuskaytanndssémme on runsaasti ratkaisuja, joissa edes koeaikapurkuperustetta ei ole ollut
purkamissyyn epéasiallisuusperusteella. Kun suhdetta koeaikapurkuun ei olla muuttamassa, voidaan
ratkaisukaytannosta hakea rajapintaa siihen, missé tilanteissa ja mihin saakka irtisanomiskynnys ei voisi
jatkossa ainakaan alentua. Selvaa pitéisi olla, ettei muutosta oikeustilaan voisi tapahtua esimerkiksi
ainakaan seuraavan kaltaisissa tilanteissa, joissa koeaikapurun on katsottu perustuneen epaasialliseen
syyhyn. Edelleen tulee l&hted siita, ettd kun koeaikapurku on mahdollista vahdisemmilla perusteilla kuin
henkilékohtaiseen syyhyn perustuva irtisanominen, laittomiksi katsotut koeaikapurkuperusteet eivat riita
irtisanomisperusteeksi.

Ks. korkeimmasta oikeudesta ja tydtuomioistuimesta mm. seuraavat tuomiot: KKO:1992:7. Raastuvanoikeudessa
todistajana kuulusteltu A:n esimiehena toiminut insindori oli kertonut A:n hoitaneen tydnsa hyvin siihen saakka, kun
han oli kertonut olevansa raskaana. Sen jalkeen A:n asenne tyéhdn oli muuttunut siten, etté han oli vetelehtinyt
konttorissa, miké todistajan kertoman mukaan oli ilmennyt siten, ettd A tunnista tuntiin oli istunut toisten
konttorinaisten huoneissa juttelemassa. Tdma ei todistajan kertoman mukaan ollut kuitenkaan nédkynyt A:n
myyntisaavutuksissa, koska A oli ollut vielé koulutusvaiheessa ja hanen olisi pitényt aloittaa kenttatyd vasta vuoden
1989 alkukuukausina. Todistaja ei ollut huomauttanut A:lle timéan tyonteosta eika todistaja voinut sanoa, ettd A olisi
laiminlyényt asiakkaita. Todistaja ei ollut kertonut, mita tehtévidan A olisi laiminlyényt. Hovioikeus on katsonut
jadneen nayttamatta, ettd A olisi laiminlydnyt hanelle kuuluneiden tdiden suorittamisen tai ettd han muutenkaan olisi
osoittautunut sopimattomaksi tydsopimuksessa tarkoitettuun tehtévaan. Hovioikeuden tuomiosta ilmenevilla
perusteilla Korkein oikeus katsoo, kuten hovioikeuskin, etta yhtié on koeaikana A:n raskauden vuoksi ja siten
tydsopimuslain 3 §:ssd tarkoitetulla epéasiallisellaperusteella purkanut hénen tydsopimuksensa. Yhtié on sen vuoksi
tydsopimuslain 51 §:n nojalla velvollinen korvaamaan A:lle siitd aiheutuneen vahingon. - TT:1989-157. Tydsopimuksen
purkamiseen johtaneiden tydvaiheiden osittainen epdonnistuminen ei ollut johtunut tyéntekijasté itsestéén tai hénen
henkilokohtaisesta suhtautumisestaan tydtehtaviin, vaan ty6ta haitanneista ulkoisista olosuhteista. - TT:1985-92.
Koska tydnantaja ei ollut ennen tydsuhteen purkamista pyrkinyt selvittdmaan poissaolon luvallisuudesta syntyneité
epaselvyyksia, tydsopimuksen purkaminen oli tapahtunut epaasiallisilla perusteilla.

Ks. hovioikeuskaytannostd mm. seuraavat tuomiot: IHO 31.10.2007 S 07/390. Myymaélapaallikon mukaan henkild ei
soveltunut myyjaksi ja taté mieltd olivat hd&nen mukaansa my6s muut tydpisteen myyjat. Henkilon myyntitydssé voitiin
katsoa olleen jonkin verran huomautettavaa. Henkil6 oli joskus omissa ajatuksissaan eika ollut osoittanut tyénantajan
edellyttdmaa aktiivisuutta, mista paallikkd oli kahteen kertaan antanut palautetta. Henkild oli kuitenkin kokenut
palautteen ennemminkin positiiviseksi, joten mistdan vakavimmista puutteista tydsuorituksissa ei voinut olla ollut
kysymys. Henkilon myynti oli myyntiraportin mukaan ollut muiden myyjien keskimééaraista vahdisempad, mutta
toisaalta henkil6lla ei ollut aikaisempaa kokemusta myynnista. Koeaikapurulle ei ollut asiallista syyta. - RHO 21.1.1992
$91/381. Esimiehen vain muutaman tyévuoron jalkeen muodostama késitys henkilén soveltumattomuudesta
tarjoilualalle, ei ollut riittdva purkuperuste. Esimies oli luonut kasityksensa henkilon jaykésta tavasta tervehtia,
sulkeutuneisuudesta seka tavasta kasitell4 tarjotinta. - Tuomiossa THO 23.12.1997 S 97/1190 katsottiin, ettd myyjan
koeaikapurku oli laiton luottamuksen menetykseen vedoten (tuomittu aikanaan omaisuusrikoksista
vapausrangaistukseen). - Tuomiossa IHO 27.6.2002 S 01/1157 epéasiallisena purkuperusteena pidettiin myyjan
luottohairidit, joista tama ei ollut kertonut. - THO 5.3.2014 S 13/252. Henkilda ei oltu huomautettu vuorojen
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vaihdosta eika vaihtojen sallittavuudesta syntyneité kasityksia oltu pyritty tydsuhteen aikana tydnantajan toimesta
selvittdmé&an. Ei asiallista koeaikapurkuperustetta. - HHO 22.3.2012 S 11/1142. Asiassa ei ollut ndytetty henkilon
tydsuorituksen suhteen tai soveltuvuudessa tyhon ja tydyhteiséon osalta olleen véhdistd suurempia puutteita
koeaikana. - THO 4.3.2010 S 09/488. Koeaikapurkuperusteeksi oli ilmoitettu sopeutumattomuus tyhon ja kykyihin ja
ominaisuksiin lilan vaativa tyo, joka oli tuottanut lilkaa suorituspaineita. Tdmé oli ilmennyt poissaolona ja siihen liittyva
valehteluna, alkoholiongelmana ja hairitsevien tekstiviestien lahettelyna. Myyjana toiminut henkil oli poissaoloaan
jalkeisena paivéana itse kertonut, ettd poissaolon syy ei ollut hanen isédnsa kuolema, vaan masennuksesta johtunut
alkoholin nauttiminen. Poissaolosta ensin annettu valheellinen tieto ei osoittanut tydtehtdvissa epaluotettavuutta tai
eparehellisyytta. Yksittainen tapaus ei osoittanut sellaista luottamuspulaa, etté tyésuhteen purkaminen koeaikana
olisi ollut hyvéksyttévissa. Vetoamista héiritseviin tekstiviesteihin ei pidetta perusteena, koska lahettamista ei oltu
kielletty. Henkild oli ollut aikaisemman tyésuhteensa aikana yrityksessa yhtion parhaita myyjia ja palkittu viime aikoina
myds bonuksin. Henkildn masennustaipumus oli ollut tyénantajan tiedossa jo aikaisemman tydsuhteen ajalta. P4atos
tydsuhteen paattamisesté koeaikana oli tehty kokonaisarvion perusteella. Purkuperusteeksi ilmoitetut seikat olivat
olleet koeajan tarkoitukseen nédhden epdasiallisia. - IHO 31.10.2007 S 07/390. Todistajien kertomuksista on
paateltavissa, etta henkilon tavassa tehda myyntitydté on ollut jonkin verran huomautettavaa. Han on ollut omissa
ajatuksissaan eiké ole osoittanut tydnantajan edellyttdmaa aktiivisuutta, mistd myymalapaallikké on antanut kaksi
kertaa palautetta. Henkild on kuitenkin kokenut palautteen enemmalta osin positiiviseksi, joten mistaan vakavasta
puutteesta ei ole voinut olla kysymys. Myyntiraportin mukaan henkilén myynti oli ollut vahaisempéaa kuin muilla
myyjilla keskim&arin. Raportti koski kuitenkin vain 93 tunnin aikaa. Henkil6lla ei my6sk&én ollut tydnantajan tieten
aikaisempaa kokemusta vaatemyynnista. Lisaksi henkil6 oli kahtena ensimmaisend péivana tutustunut myymaléén
osallistumatta myyntiin. Henkilon ei voitu siten katsoa laiminlydneen tehtévidan tai olleen sopimaton myyntityéhon.
TyOsuhteen paattamiseen ei ollut koeaikapurun edellyttdmad asiallista syyté. - THO 10.9.2003 S 02/3096. Mm.
tehtavan kuuluminen henkilén toimenkuvaan oli jaényt epaselvéksi ja tydsuorituksessa olleet puutteet olivat
johtuneet fyysisestd vammasta. Purkaminen tapahtunut tydsopimuslain 3 §:n tarkoittamalla tavalla epésiallisella
perusteella. - THO 10.9.2008 S 07/2259. Mm. Kaikki ravintolan tyéntekijat olivat pelanneet raha-automaattipelia
tydaikana. M ei ollut pelannut muita tyontekijoitd enemman ainakaan niin, etta siita olisi havaintoa. Ei
koeaikapurkuperustetta. - THO 14.6.2002 S 01/1475. Kyseessa oli ollut yhtién ensimmainen siivouskohde. Henkilén
mukaan oli kestanyt toista viikkoa ennen kuin oli ”péasty sisélle asiaan”. Tydsopimuksen purkaminen oli tapahtunut
koeaikana vain 20 tydpéivan jalkeen. Henkilon ja kollegan tydtehtévien hoidossa ei ollut ndytetty olleen eroa. Ainoa
ero oli sairasloma. Purkaminen oli siten tapahtunut epaasiallisin perustein.

Jatkossa tydntekijan irtisanomisessa olisi keskeisinté sen arviointi, onko tyésuhteen irtisanominen asiallinen
seuraus tyontekijan menettelylle, kun purkamisen syyn on vuorostaan oltava sellainen, ettei tytnantajalta
voida kohtuudella edellyttéda sopimussuhteen jatkamista edes irtisanomisajan pituista aikaa. Uudistuksen
jalkeen tytnantajan sitoutumisvelvoite irtisanomisajan pituisen ajan noudattamiseen toteutuu aikaisempaa
useammissa tilanteissa, jolloin purkamiskynnyksen pitdisi pysyéd ennallaan. Sitoutumisvelvoite vain
madaltuu lahemmaksi koeaikapurkua, mutta ei vaikuta suhteessa normaaliin tyésopimuksen purkamiseen.

Keskeista tydelaméaosapuolten ja myds riitoja ratkovien tuomioistuinten kannalta olisi osata selkeasti
erottaa koeaikapurun ja irtisanomisen perusteet toisistaan. Nyt ei kuitenkaan ole tietoa siita, kuinka lahelle
koeaikapurun kiellettyja perusteita henkilokohtaisella perusteella tapahtuvan irtisanomisen lailliset
perusteet tulevat. Edes mitaan julkilausuttua kasitysta ei ole hallituksen esityksessa siitd, kuinka suuri ero
koeaikapurun kiellettyjen perusteiden ja irtisanomisen sallittujen perusteiden vélilla on uuden ehdotuksen
mukaan. Oikeusturvan kannalta tdma on esityksen olennainen puute, koska se korostaa toimijoiden
oikeudellista irtisanomisriskia.

Uudistuksen vaikutuksista

Ty6suhdeturvassa erotetaan kolme tilannetta: ei edes irtisanomisperustetta, irtisanomisperuste ja
purkamisperuste. Hallituksen nyt esittdmé uudistus muuttaa hallituksen mielesta ndiden kolmen suhdetta
siten, etta irtisanomisen kayttdala laajenee ei edes irtisanomisperustetta -tilanteen kustannuksella. Nain
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voinee tapahtua ainakin tyopaikkatasolla, kun hallitus selkeésanaisesti informoi varsinkin pienia ja
keskisuuria yrityksia irtisanomiskynnyksen madaltumisesta. Tulevassa oikeuskaytdnngssa sitten selviaa,
miten kavi. Tydtuomioistuimen osalta jarjestdedustuksen johdosta odotusarvo kdytantdjen muuttumisesta
on vahadisempi kuin yleisten tuomioistuinten osalta. Jos talla hetkelld on irtisanomispatoutumaa, taméa
voinee purkautua uuden lain my6ta. Toisaalta voi toki kdyda niinkin, etta tydeldméssa tyontekijat alkavat
pilkuntarkasti noudattaa ja jopa vaatia ohjeita tydnantajalta, jolloin irtisanomisia ei tulisikaan tapahtumaan.

Yleisen irtisanomiskynnykseen kohdistuvan vaikutuksen liséksi esitetyilld muutoksilla on esityksen mukaan
eraita konkreettisempiakin vaikutuksia. Kokonaisharkinnassa huomioitavat seikat olisivat selkedmmin
nakyvissa lain tasolla, mik& voi vaikuttaa irtisanomiskynnysta alentavasti. Irtisanomismenettelya helpottaisi
mya0s se, ettei tydnantajalla olisi enaa velvollisuutta selvittda mahdollisuutta tarjota tyontekijalle muuta
tyotd, jos kyse on muuhun kuin tydntekoedellytysten muuttumiseen liittyvasta tilanteesta.

Irtisanomiskynnyksen alentamisella voidaan hallituksen esityksen mukaan purkaa tyéllistamisen esteita,
madaltaa tyollistdmiskynnysté ja siten vahvistaa erityisesti pienten ja keskisuurten yritysten
toimintaedellytyksia. Irtisanomiskynnyksen alentaminen voi kohtuullisesti lisata tyévoiman vaihtuvuutta.
Talla arvioidaan olevan maltillisia yritysten tuottavuutta lisdévia vaikutuksia. Lakimuutosten vaikutusta
ainakin lyhyelld aikavalilla rajoittavat kuitenkin erdat tytehtosopimusmadaraykset, joissa on jo sovittu tai
mahdollisesti tullaan sopimaan nykyisten irtisanomisperusteiden séilyttamisesta.

Hallituksen esityksen perusteella jaa kuitenkin edelleen epéselvéksi, kuinka suuresta kynnyksen
mataloitumisesta on kyse. Onko madaltuminen viiden, kymmenen, kahdenkymmenen jne. prosentin
suuruusluokkaa? Kun mitaén ei tésté sanota, kun sité ei osata sanoa, jaa uudistus hallituksen toiveiden
osalta vaajaamatta torsoksi ja epamaaraiseksi. Kokonaisarviointi ei ole sopiva véline madaltaa kynnysta,
koska sen kayttdminen maallikkojen kuin myds tuomareiden toimesta on huonosti ennustettavissa. Eihan
télla hetkelld ole mitéén tarkkaa kuvaa edes siitd, milla korkeudella irtisanomiskynnys henkilékohtaisten
perusteiden yhteydessa nykyaan on.

Mitéén selvad lukumadravaikutusta hallitus ei esitéd esimerkiksi irtisanomisten lisddntymisten tai uusien
tydpaikkojen syntymisen osalta. Positiiviset tydllisyysvaikutukset ovat hallituksen esityksen mukaan
todennékadisesti pienid. Uusien tydpaikkojen syntyminen riippuu olennaisimmin siitd, minka verran ja
minkalaisia t6ita yritykset saavat. Hallitus on jo monta kertaa epdonnistunut omien toimenpiteittensa
positiivisten ty6llisyysvaikutusten kertomisessa. Vield ei niité ole tullut monista uudistuksista huolimatta.



