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Luonnos hallituksen esitykseksi henkiloon liittyvaa irtisanomisperustetta
koskevan lainsadadannon muuttamisesta (tyosopimuslain ja merityosopimuslain
muuttaminen)

Lausunnonantajan lausunto
1. Yleista lausuttavaa esitysluonnoksesta

SAK ei hyvaksy hallituksen esitysluonnoksessa esitettyja muutoksia.

Paaministeri Petteri Orpon hallituksen ohjelman Vahva ja vélittava Suomi alaluvun 4.1 mukaan:
"Henkil6on liittyvan irtisanomisperusteen sadntelya muutetaan niin, etta tydsopimuksen
paattamiseen riittaisi jatkossa asiallinen syy.”

Ty06- ja elinkeinoministerio asetti tyéryhman valmistelemaan kirjauksen edellyttamia
lainsdadadantomuutoksia. Tydoryhman toimeksiannosta poiketen, tyéryhmatydskentelyn edetessa
tyoryhmassa kasiteltavia lainsdadantékysymyksia laajennettiin seuraavasti:

1. Tyésopimuslain irtisanomisia koskeva yleissdannos (7 luvun 1 §) kumotaan.
2. Ty6sopimuslain 7 luvun 2 §:ssad sdadetaan tyontekijan henkil6on liittyvasta irtisanomisperusteesta.

Saannoksesta poistetaan hallitusohjelman mukaisesti viittaus painavaan syyhyn. Lisdksi sita ollaan
muuttamassa myos seuraavilta osin:

a. Irtisanomiskynnysta madalletaan tekemalla saanndksen rakenteeseen ja sanamuotoihin
muutoksia.

b. Irtisanomisperusteen kokonaisarviota heikennetaan niin, ettei irtisanomiskynnyksen kannalta
kaikkia, tyonantajan ja tyontekijan olosuhteiden kannalta olennaisia tekijoita ei tulisi enaa ottaa
irtisanomiskynnysta harkittaessa huomioon.

c. Tyénantajan velvollisuutta varoittaa tyontekijaa ennen tyésuhteen irtisanomista heikennetaan.
Varoitusta ei tarvitsisi antaa enda kaikissa irtisanomistilanteissa. Nykysaantelyn lisaksi esimerkiksi,
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jos tyontekija on aiemmin saanut varoituksen ja uusi rikkomus osoittaa samanlaista moitittavuutta
tai valinpitamattomyytta tyosuhteeseen liittyvien velvoitteiden noudattamisessa. Lisaksi
ehdotuksessa todetaan, ettd tyontekijan voitaisiin katsoa olevan tietoinen menettelynsa
vakavuudesta ja moitittavuudesta esimerkiksi tydnantajan koko henkilostolle suunnatun
ohjeistuksen perusteella.

d. Varoitusta koskeva momentti siirretdadan omaksi pykalakseen. Muutos heikentaa tydntekijan
tyosuhdeturvaa, kun varoitus ei kytkeydy enaa selkedksi osaksi irtisanomiskynnyksen harkintaa.

e. Tybnantajan velvollisuus selvittaa, olisiko irtisanominen valtettavissa sijoittamalla tyontekija
muuhun tyohon, kumotaan suurelta osin.

f. Irtisanomiskynnysta alennetaan myos tyontekijan tyontekoedellytysten muuttuessa tyontekijan
tyokykyyn liittyvia tilanteita lukuun ottamatta.

Irtisanomiskynnyksen madaltamiselle ja muille irtisanomismenettelyyn tehtaville heikennyksille ei
ole ollut tyéryhmassa yksimielisyytta, vaan tydryhmassa kasiteltavien lainsadadantdkysymysten
laajentaminen on tehty poliittisen paatdksentekijan ja tydnantajapuolen yhteistyona.

Paaministeri Orpon hallituksen ohjelmassa linjataan, etta hallitus uudistaa tyoelaman lainsaadantoa
tyollistamisen esteiden purkamiseksi ja erityisesti pienten keskisuurten yritysten
toimintaedellytysten vahvistamiseksi (4.1 Talouskasvua ja kilpailukykya tukevat
tydmarkkinauudistukset).

Palkansaajakeskusjarjestot toteavat, etta lainsdaadantomuutoksia on tehty paaministeri Orpon
kaudella hyvin pistemadisesti, ilman lakimuutosten yhteisvaikutusten arviointia.

Irtisanomisperusteen muuttamista koskevassa valmistelussa ei ole kuultu kattavasti
tyosopimusoikeuden asiantuntijoita ja sikali kun kuulemisia on toteutettu, ne ovat koskeneet ldhinna
sen varmistamista, etta irtisanomisperusteita voitaisiin kategorisesti laskea kansainvalisten
sopimusvelvoitteiden estamatta. Asiantuntijakuulemisten laiminlyonti heijastuu suoraan
lakiesityksen laatuun. Nyt lausuntokierroksella oleva hallituksen esitysluonnos koskee
tyblainsaadannon ydinaluetta ja tydoikeudellisen doktriinin perusperiaatteita, kuten heikomman
osapuolen suojan tarvetta eli tyontekijan suojelun periaatetta, sopimusosapuolten
molemminpuolista lojaliteettia ja sopimussuhteen pysyvyyden turvaamista. Kyseisida elementteja ei
ole otettu edes auttavasti huomioon perustelutekstissa. Arviointia on sen sijaan jopa tehty
ty6lainsaadannon perusperiaatteiden kannalta siita vinoutuneesta nakékulmasta, etta tyénantajan
liilketoiminnalliset intressit olisivat yksinaan hyvaksyttava syy lainsadadannon tekemiselle em.
lahtokohdista riippumatta ja samalla ne sivuuttaen. Toisin sanottuna lakiehdotuksella on kddnnetty
perinteiset ty6lainsddadannon valmistelua koskevat periaatteet taysin paalaelleen. Vaikka kysymys on
henkil6perusteista irtisanomista koskevasta lainmuutoksesta, esityksessa maaradvana tekijana ei ole
milldan tavalla tyontekijan suojelun tarve, vaan yksinomaan tyénantajan hallinnollinen taakka ja
liilketoimintariski.
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SAK toteaa, ettd Suomessa ei ole koskaan aiemmin tehty ndin keskeiseen tydsopimusoikeuden alaan
kuuluvaan lainsaadantoon taman mittakaavan muutoksia ndin vakavasti alimitoitetulla aikataululla,
vailla asianmukaista kokonaiskuvaa tyooikeuden perusperiaatteista tai doktriinin sisallosta
yleisemmallakaan tasolla, ja ilman todellista kokonaisvaikutusten arviointia. Mikali tyéryhmassa olisi
palkansaajapuolen vaatimusten mukaisesti kuultu tydsopimusoikeuden asiantuntijoita, olisi suuri osa
esitykseen sisaltyvista vakavista puutteista, lainsdadantoteknisistda ongelmista ja
epdjohdonmukaisuuksista ollut mahdollista edes kasitellda. Nyt ongelmat on sivuutettu kokonaan.
Nykymuodossaan sadntely johtaisi parhaimmillaankin arvaamattomiin seurauksiin ja yhteiskunnan
kannalta negatiivisiin vaikutuksiin.

Nyt tassa esitysluonnoksessa todetaan, etta silla toteutetaan paaminiosteri Orpon hallituksen
ohjelmaan kirjattua tavoitetta purkaa tyollistamisen esteita. SAK tdssa yhteydessa kiinnittaa
huomiota siihen, etta tyollistamisen esteiden purkaminen ja tyollisyysasteen nosto ovat kaksi eri
asiaa. Hallituksen esityksen vaikutukset ty6llisyysasteeseen ovat todennakdisesti olemattomat.
Vaikka lakimuutokset saattavatkin lisdta rekrytointeja, ne lisddvat myds irtisanomisia. Hallituksen
esityksessakin on myds todettu, etta vaikutukset tyollisyyteen seka talouteen ovat vahaisia.

Taman lisaksi esitysluonnoksen aloituskappaleessa on todettu, tarkoituksena on, etta
tyosopimuslaissa ja meritydsopimuslaissa saddettaisiin nykyistd havainnollisemmin
irtisanomisperusteen arvioinnissa huomioon otettavista seikoista. Tama tavoite ei esityksessa
toteudu milldan tavoin. Niin pykalateksti kuin myos hallituksen esitysluonnoksen saanndskohtaiset
perustelut ovat kirjoitettu niin epaselvasti, ettd on tdysin mahdotonta sanoa, ettd muutosesitykset
tekisivat saantelysta nykyista havainnollisempaa — pikemminkin pdinvastoin — erityisesti kun
muutosten myo6ta aiempi vuosikausien aikana syntynyt oikeuskdytdantdé menettdd monilta osin
merkitystaan. Kuten esitysluonnoksen sivulla 4 on sanottu, tydosopimuslaissa saadettyjen tydsuhteen
paattamisperusteiden sisdlto on pitkdlti muotoutunut oikeuskdytannon kautta.

Sivulla 4 on todettu myds, etta koska tyosuhteen paattamisperusteista on saddetty paaosin
yleislausekkeiden pohjalta, kdaytannon soveltamistilanteissa on usein vaikeaa todeta
irtosanomisperusteen olemassaolo ainakin oikeusvarmalla tavalla. Jos esitysluonnos etenee
esitetylla tavalla, jatkossa tilanne tulee olemaan télta osin entista vaikeampi. Tata ei voida pitaa
hyvaksyttavana.

Nykytila ja sen arviointi

Ehdotuksessa on kuvattu voimassa olevaa sdantelya ja siihen liittyvaa oikeuskaytantoa. Joiltakin osin
nykytilan kuvaus on suppeaa, eikd ota huomioon kaikkia tyontekijan tyésuhdeturvan kannalta
olennaisia tekijoita. Tyontekijan tydsuhdeturva kattaa tyontekijan tydsopimuksen laillisia ja
kiellettyja paattamisperusteita koskevan saantelyn. Se kattaa myds tydsopimuksen paattamisessa
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noudatettavia menettelytapoja koskevan sdantelyn seka laittoman paattamisen seuraamukset.
Siihen kuuluu my0s sosiaaliturvaa, kuten tyottomyysturvaa koskeva saantely.

Ty6suhdeturva tarkoittaa myds tyontekijan suojaa epdaoikeudenmukaista tydésopimuksen
paattamista vastaan. Ty6sopimuslaissa korostetaan tyonantajan velvollisuutta yllapitaa tyosuhteita,
mika ilmenee tyonantajan velvollisuutena tarjota muuta tyota (TSL 7:2.2.). Osa tyésuhdeturvaa on
ty6nantajan velvollisuus puuttua varoituksella tyontekijan lain tai sopimuksen vastaiseen toimintaan
mahdollisimman varhaisessa vaiheessa. Irtisanomissdantely korostaa tydsuhteen jatkamisen ja
jatkumisen tarkeytta.

Tyontekijan henkiloon liittyvan irtisanomisperusteen asiallisuutta ja painavuutta koskevaa
kokonaisarviointia tehtdessa huomioon otetaan kaikki asiaan vaikuttavat seikat. Kokonaisarvioinnin
merkitys korostuu erityisesti vaikeissa rajatapauksissa.

Tyb6nantajan ja tyontekijan on tydsopimusta tehdessaan ja tydsopimussuhteen aikana otettava
huomioon toisensa etu. Tydsuhteessa noudatettava lojaliteettivelvoite koskee seka tydnantajaa etta
tyontekijaa. Lisaksi yleisten sopimusoikeudellisten periaatteiden mukaisesti on huomioitava, etta
sopimukset sitovat osapuolia. Sopimuksesta vapautuminen edellyttaa sopimustasapainon
muuttumista merkittavissa maarin.

Kun tyosuhde paatetdan ilman lain mukaista syyta, tyontekijoilla on oikeus riittavaan korvaukseen
tai muuhun asianmukaiseen hyvitykseen. Korvausta pidetdan asianmukaisena, jos se toimii
tuntuvana varoituksena tyonantajalle ja korvaa vaaryytta karsineen tyontekijan menetykset.
Tyosopimuslain mukainen korvaus tyosuhteen perusteettomasta paattamisestad on
soveltamiskaytannon perusteella talld hetkella matala. Euroopan sosiaalisten oikeuksien komitea on
katsonut Suomen valtion loukanneen uudistetun Euroopan sosiaalisen peruskirjan 24 artiklan
vaatimuksia, koska laittomasti irtisanotun tyontekijan tyosuhdetta ei tarvitse palauttaa ja
laittomasta irtisanomisesta maksettavalle korvaukselle on asetettu 24 kuukauden palkkaa vastaava
ylaraja. (Finnish Society of Social Rights vs. Finland CC 106/2014.)

Useat lakisaateiset velvoitteet sitovat tydsuhteen osapuolia, sekad tydnantajaa etta tyontekijaa.
Tyosopimuslain 3 luvun 1 §:n sdannds velvoittaa seka tyontekijaa ettd tydnantajaa. Tyontekijan
edellytetdaan tekevan tyonsa huolellisesti ja toimivan sen mukaan kuin on kohtuullista vaatia hanen
asemassaan olevalta. Saannos edellyttda tyonantajalta aktiivista, johdonmukaista ja
tasapuolivelvoitteen mukaista tyonjohto-oikeuden kadyttamista. Irtisanomisperusteen asiallisuuden
arvioinnissa on merkitysta silla, miten tyonantaja on kayttanyt tata tyonjohto-oikeuttaan.

Hallitusohjelman kirjaus on kytkoksissa tydsopimuslain 7 luvun 1 §:n irtisanomisperusteita
koskevaan yleissadannokseen, jonka mukaan tydnantaja saa irtisanoa toistaiseksi voimassa olevan
tydsopimuksen vain asiallisesta ja painavasta syysta. Henkil6kohtaista irtisanomisperustetta
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koskevassa oikeuskdytannossaan korkein oikeus on soveltanut rinnakkain tydsopimuslain 7:1:n
yleissdannosta ja 7:2.1:a muun muassa seuraavissa ratkaisuissa KKO 2017:27, KKO 2016:62 ja KKO
2014:98. Tyosopimuslain 7 luvun 1 § on kytkoksissa myos tyontekijan tyontekoedellytysten
muuttumiseen ja tydsopimuslain 7 luvun 3 §:n mukaisiin tuotannollistaloudellisiin
irtisanomisperusteisiin.

Kansainvalinen lainsaadanto ja kansainvaliset sitoumukset

ILO yleissopimus 158

Irtisanomisperusteita koskevan kansallisen lainsdadannodn kannalta keskeisin kansainvalinen sopimus
on ILO:n yleissopimus nro 158 ja tata koskeva suositus nro 166. Esityksessa on tunnistettu
molemmat instrumentit, mutta asiallisesti sisalldllinen arvio kohdistuu ldhinna suositukseen ja
perusteluissa painotetaan tarvetta perustaa tydnantajan toimesta tapahtuva tydsuhteen
paattyminen patevaan syyhyn. Esityksessa ei ole erityisen kattavasti arvioitu yleissopimuksen 4
artiklan mukaisen patevan syyn materiaalista sisadlt6a. Kyseisen 4 artiklan mukaan tyonantajan
toimesta tapahtuvan tyosuhteen paattamisen on perustuttava patevaan syyhyn, jonka kasilla olevan
hankkeen kannalta olennaisilta osiltaan on liityttdva vaihtoehtoisesti tyontekijan kykyihin (capacity)
tai kaytokseen (conduct).

ILO:n riippumaton asiantuntijakomitea (CEACR) on katsonut, ettd epdpatevyys tai epatyydyttava
suoriutuminen, joka voi johtua taitojen tai luontaisten kykyjen puutteesta, on tyontekijan
patevyyteen liittyva paattamisperuste. Toisaalta, jos tydnantaja vetoaa muuhun rikkomukseen,
kuten tyontekijan vilpillisyyteen tai huolimattomuuteen tydssdan, tydsuhteen paattamisen luokitus
muuttuu yleensa. Talloin kyseessa ei ole tydsuhteen paattaminen tyontekijan patevyyteen liittyvista
syistd, vaan se perustuu enemmankin tyéntekijan kayttaytymiseen.

Niin ikdan asiantuntijakomitea on katsonut, ettd mita abstraktimmalla tasolla sovellettavan lain
sadannoksissa kaytetyt ilmaisut ovat, sitd enemman tyosuhteen paattamisen patevien syiden
maarittely riippuu naita maardyksia soveltavien elinten (tuomioistuimet, tyétuomioistuimet,
valimiehet tai muut elimet) tulkinnasta.

Tyontekijan kayttaytymiseen liittyvat syyt (conduct)

Yleissopimuksen 4 artiklassa viitataan nimenomaisesti tydsuhteen paattamiseen, joka "liittyy
tyontekijan kaytokseen". Perinteisesti tyontekijan epaasianmukaista kaytosta pidetdan
kurinpidollisena rikkomuksena, joka voi johtaa tyosuhteen paattamiseen, mikali se katsotaan
riittavan vakavaksi. Tydsuhteen paattamisen syyt, jotka liittyvat tyontekijan kayttaytymiseen, voivat
muodostua joko rikkomuksesta tai muusta epaasiallisesta kaytoksesta.
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Kurinpitoseuraamukseen kuten viime kddessa tydosuhteen paattamiseen johtava rikkomus voi
maaritelman mukaan kuulua kahteen kategoriaan: ensimmainen koskee yleensa tyotehtavien
puutteellista suorittamista, ja toinen kattaa erilaisia epdasianmukaisia kdytésmuotoja.

Ensimmaiseen kategoriaan voi kuulua sellaisia rikkomuksia kuin tyévelvoitteiden laiminlyonti,
tyopaikan sdantojen rikkominen (joista erityisesti mainitaan usein turvallisuutta ja terveytta
koskevat sdannot), laillisten maardysten noudattamatta jattaminen seka perusteeton poissaolo tai
myohadstyminen.

Toiseen kategoriaan kuuluvat erityisesti epajarjestyksen aiheuttaminen, vakivalta, pahoinpitely,
loukkaavan kielenkayton kayttaminen, tydpaikan rauhan ja jarjestyksen hairitseminen, tyopaikalle
saapuminen padihtyneena tai huumausaineiden vaikutuksen alaisena seka alkoholin tai huumeiden
kaytto tyopaikalla. Lisdksi tahan kategoriaan sisaltyvat erilaiset eparehellisyytta ja luottamuspulaa
osoittavat teot, kuten petos, vilppi, luottamuksen rikkominen, varkaus ja erilaiset epalojaalit toimet
(esimerkiksi liikesalaisuuksien paljastaminen tai tydnantajan kanssa kilpaileva toiminta) seka
yrityksen omaisuudelle aiheutettu aineellinen vahinko. Tietyt rikkomukset, kuten perusteeton
poissaolo tai myohastyminen seka padihtyneena tydpaikalle saapuminen, on usein oltava toistuvia tai
jatkuvia, jotta ne oikeuttaisivat irtisanomiseen.

Joissakin tapauksissa tyontekijan kayttaytyminen tyopaikan ulkopuolella voi vaikuttaa tyosuhteen
jatkumiseen. Nain on erityisesti silloin, kun tyontekijan kdytds on johtanut vankeusrangaistukseen.
CEACR on todennut, kuten se ilmaisi vuoden 1974 yleiskatsauksessaan suosituksesta nro 119, etta
jos tyosuhteen keskeytyksen ei voida katsoa muodostuvan niin pitkaksi, ettd tydsuhteen
yllapitdminen ei olisi mahdollista, olisi mahdollisuuksien mukaan suotavaa pyrkia pelkdstdaan
tyosuhteen keskeyttamiseen ja tyontekijan tydpaikan sailyttamiseen. Talla tavoin voitaisiin tukea
hdnen paluutaan normaaliin eldmaan rangaistuksen suorittamisen jalkeen. (ILC, 59th Session, 1974,
Report Il (Part 4B), para. 35, note 5).

Selvaa on kuitenkin se, ettd koska tydsuhteen paattaminen on vakavin kurinpidollinen seuraamus,
jonka tyontekija voi kayttaytymisensa perusteella kohdata, on tarkeaa, etta silloin kun lainsdadanto
antaa tyonantajille asiassa harkintavaltaa, heidan tulee ottaa huomioon rikkomuksen luonne, eivatka
jata harkitsematta muita mahdollisia kurinpidollisia toimenpiteita ennen kuin turvautuvat tahan
viimeiseen keinoon.

Tyontekijan kykyihin liittyvat syyt (capacity)

CEACR on katsonut, etta tyontekijan kykyjen puute voi esiintya kahdessa muodossa. Se voi johtua
siitd, etta tyontekijalta puuttuu tiettyjen tehtavien suorittamiseen tarvittavat taidot tai
ominaisuudet, mika johtaa epatyydyttavaan suoritukseen. Patevyysvaje on siten erotettava
huonosta kaytoksesta, joka edellyttaa tietynasteista "syyllisyytta" tyontekijan taholta. Heikko
tyOsuoritus, joka ei ole tahallista, seka tyokyvyttémyys sairauden tai vamman seurauksena kuuluvat
myos tyontekijan kykyjen kasitteen piiriin.
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Lahtokohtaisesti tyontekijalle voidaan antaa tiettyja suojakeinoja tydsuhteen paattamiseen liittyen
silloin, kun perusteena on kykyihin liittyva syy. Tallaisia suojakeinoja ovat muun muassa hanen
tydpanoksensa huolellinen arviointi, varoituksen antaminen mahdollisista seurauksista, jos tyon
laatu ei parane, sekd mahdollisuuden tarjoaminen taitojen osoittamiseen ja tydtehon
parantamiseen. N&illa suojakeinoilla on myds yhteys siihen, miten arviointia tulisi tehda poissaolon
tai tyokyvyttomyyden kohdalla, joka on aiheutunut sairauden tai vamman vuoksi. Tyoperaisten
vammojen ja sairauksien tulisi olla kattavampien suojatoimenpiteiden piirissa — yleissopimuksen 6
artiklassa mainitaan, etta tyosta poissaolo sairauden tai vamman vuoksi ei muodosta patevaa syyta
tyosuhteen paattamiselle.

Kayttaytymiseen ja kykyihin liittyvat syyt tassa esityksessa

ILO:n yleissopimuksen nro 158 edellyttama pateva syy on individuaalisen irtisanomisperusteen
osalta maariteltavissa tyontekijan kdyttaytymiseen ja/tai tyontekijan kykyihin liittyviin syihin.
Esityksessa esitetddn uutta, TSL 7:2.1 §:n 2) alakohtaa, jolla kdytdnnossa tuodaan niin sanottu
alisuoriutuminen sallittujen irtisanomisperusteiden piiriin. Nakemyksemme mukaan kyseinen
saannos on paitsi kokonaisuudessaan tarpeeton, se on my0ds kyseenalainen suhteessa
yleissopimukseen 158 ja etenkin tdman 4 artiklassa sallittuihin ja siten tyonantajien kaytettavissa
oleviin tydsuhteen paattamiskeinoihin. Sdannoksen piiriin voidaan lukea seka tilanteita, joissa on
kysymys tyontekijan kyvyistd, etta tilanteita, joissa kysymys on tyontekijan vahintdaan osittaisesta
rikkomuksesta. Kyseinen saantelymalli on erityisen epaselva suhteessa tyonantajan velvollisuuksiin
kuten lojaliteettiin ja mm. tiedonantovelvollisuuksiin. Vaikka sdanndksen kdaytannon vaikutukset
tulevat riippumaan pitkalti sitd koskevasta tulevasta oikeuskaytannostd, silld luodaan selked uhka,
joka voi realisoitua tydnantajille mahdollisuutena sivuuttaa mm. tyon tekemiseen liittyva koulutus-
ja neuvonta, tai jopa tydnantajan velvollisuus opastaa tyontekija tyotehtaviinsa ja kayttaa
irtisanomismenettelya vaihtoehtona.

Asiallisesti yleissopimuksen 4 artiklan tarkoittamat tilanteet ovat tyhjentavat. Tyontekijan
irtisanomisessa individuaaliperusteella on aina kysymys joko tydntekijan kayttaytymisesta tai
kyvyista siten, ettd mitdan valiporrasta kyseisten vaihtoehtojen vilille ei ole tarvetta saataa.

ILO yleissopimus 158 — E. Eroraha ja muut tulonsaannin turvaamismuodot, 12 artikla

Yleissopimuksen 12 artiklassa todetaan seuraavaa:

1. Tyontekijalla, jonka palvelussuhde on paatetty, tulee olla oikeus kansallisen lainsddadannon ja
kdaytannon mukaisesti saada
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a) eroraha tai muu erottamiseen liittyva etuus, jonka maara perustuu muun muassa palvelusajan
pituuteen ja palkkatasoon ja jonka maksaa tyonantaja itse tai tydnantajien maksuilla toimiva
rahasto, tai

b) tyottomyysvakuutusetuuksia tai -korvauksia tai muuta sosiaaliturvaa, kuten vanhuus- tai
tyokyvyttomyysetuuksia niilla tavanmukaisilla ehdoilla, joilla naita etuuksia myonnetaan, tai

c) osia edellamainituista.

2. Tyontekija, joka ei tayta yleisen tyottomyysvakuutus- tai tyottomyysavustusjarjestelman mukaisia
ehtoja, ei voi vaatia taman artiklan 1 momentin a) kohdassa tarkoitettua erorahaa tai etuutta
yksinomaan silla perusteella, ettei hdan saa 1 momentin b) kohdan nojalla tyéttomyyskorvausta tai -
avustusta.

3. Taman yleissopimuksen 1 artiklassa mainituilla taytantéonpanomenetelmilla voidaan maarata,
ettd oikeus tdman artiklan 1 kappaleen a) kohdassa mainittuun erorahaan tai etuuteen menetetaan
silloin kun palvelussuhteen paattamisen perusteena on vakava rike.”

Artiklan kohdan 1 alakohdat a ja b seka c ovat jasenvaltioille vaihtoehtoisia malleja. Suomessa on
kaytossa pitkalti alakohta b. Tama tarkoittaa, ettd Suomessa lainsaadanndssa ei ole saddetty
tyonantajien maksettavaksi tulevasta erorahasta, joka tulisi maksettavaksi riippumatta siita,
arvioidaanko irtisanominen lainmukaiseksi vai ei. Lainsdadanndssa irtisanotun henkilon tulonsaanti
on turvattu tyottomyysturvalla.

Orpon hallituksen aikana tyottomyysturvaan on tehty useita merkittavia leikkauksia. Nyt annetussa
luonnosesityksessa tyottomyysturvalainsaadantoon ei olla tekemassa muutoksia, mika tarkoittaa
sitd, etta esimerkiksi nykyinen tyéttémyysturvan karenssia koskeva saantely sailyy nykyisellaan.

Tyottomyysturvan karenssista on saddetty tyottomyysturvalain (1290/2002) 2 a luvussa, jossa
saadetaan tyovoimapoliittisesti moitittavasta menettelysta. Asiasta sdddetdan luvun 1 §:ssd, jonka
mukaan tyonhakijalla ei ole oikeutta tyottomyysetuuteen 45 pdivan ajalta tydosuhteen paattymisen
jalkeen, jos han on ilman patevaa syyta eronnut tyostaan, tai jos han itse moitittavana pidettavalla
menettelylldan aiheuttanut tydsuhteen paattymisen.

Ty06- ja elinkeinoministerion ohjeessa elinkeino-, liikenne- ja ymparistokeskusten kehittamis- ja
hallintokeskuksen tehtavista tyottdmyysturvajarjestelman toimeenpanossa todetaan sivulla 49, etta
tyottomyysturvan seuraamusjarjestelmassa pidetdaan tyonhakijan tyovoimapoliittisesti moitittavan
menettelyn seuraamuksina korvauksettomia maaradaikoja eli ns. karensseja ja tydssaolovelvoitteita
(Tyo- ja elinkeinoministerion ohje).
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Irtisanotulle henkilolle asetetaan siis hyvin helposti tyottomyysturvan karenssi. Jotta karenssia ei
asetettaisi, tyontekijan pitaa riitauttaa todisteellisesti tydsopimuksen irtisanomisen. TEM:n ohjeen
mukaan todisteellinen riitauttaminen tarkoittaa ainakin seuraavia toimenpiteita:

1) kanteen nostaminen kardjdoikeudesta

2) ammattiliiton ilmoitus tydnantajalle siita, etta liitto pitaa tydsopimuksen irtisanomista tai
purkamista perusteettomana ja vaatii korvausta tai asiaa koskevaa neuvottelua

3) virkasuhteisen tyontekijan osalta oikaisuvaatimuksen tekeminen tai valituksen tekeminen
hallinto-oikeuteen

Ohjeen mukaan saannoksessa tarkoitettua todisteellista riitauttamista ei ole esimerkiksi
ammattiliiton selvityspyynt6 tydnantajalle tydosuhteen paattdmisen perusteista tai henkilén oma
ilmoitus tyOnantajalle siitd, ettd han pitda irtisanomista tai purkamista laittomana taikka henkilon
asianajajan tai julkisen oikeusavustajan kirjelma tyonantajalle siitd, ettd irtisanomista tai purkamista
pidetdan laittomana.

Tassa yhteydessa on huomionarvoista mainita, etta kaikki irtisanotut eivat riitauta irtisanomisiaan,
vaikka riitauttamiseen olisikin aihetta. Tama voi johtua erityisesti riitauttamiseen liittyvasta
taloudellisesta riskistd. Tama koskee erityisesti henkil6ita, joilla ei ole ammattiliiton takamaa turvaa.
Lisaksi, jos muutokset tulevat esitetylla tavalla voimaan, oikeusvarmuus tulee heikentymaan
merkittavasti. Henkil6 tai henkilon avustaja ei voi jatkossa tehda tietoon perustuvaa arviota siita,
kannattaako asia vieda tuomioistuimeen riita-asiana, silla esityksestd on mahdotonta saada selkoa
siitd, milla tasolla irtisanomiskynnys tosiasiallisesti tulee olemaan. Tama lisaa merkittavalla tavalla
oikeudenkayntikuluriskid. Kokonaisuus aiheuttaa siten kohtuuttoman tilanteen yksildille.

Karenssin osalta hallituksen esitysluonnoksessa ei ole analysoitu millaan tavalla sita, miten nykyinen
kansallinen saantelymme suhteutuu yleissopimuksen 158 12 artiklaan. Tassa yhteydessa on syyta
kiinnittaa huomiota siihen, etta asiaa ei ole arvioitu myoskaan hallitusten esityksissa 218/1983 tai
87/1991. Koska Suomi on ratifioinut yleissopimuksen 158 ja se on voimassa, esityksessa pitaisikin
analysoida sitd, vastaako kansallisen lainsaadantémme 12 artiklassa saadettya.

Karenssissa on kyse moitittavasta menettelysta aiheutuvasta seuraamuksesta. Kyse on siis
rangaistusluonteisesta toimesta. 12 artiklan 3 kohdassa todetaan puolestaan seuraavaa: "Taman
yleissopimuksen 1 artiklassa mainituilla taytantdonpanomenetelmilld voidaan maarata, etta oikeus
taman artiklan 1 kappaleen a) kohdassa mainittuun erorahaan tai etuuteen menetetaan silloin kun
palvelussuhteen paattamisen perusteena on vakava rike.” Tama poikkeusmahdollisuus soveltuu vain
kohtaan a. Puolestaan kohtaan b liittyen ei ole saddetty vastaavanlaisesta
poikkeusmahdollisuudesta.

Suomessa on mahdollisuus saada karenssin ajalta toimeentulotukea, jos edellytykset tayttyvat.
Voidaan kuitenkin argumentoida, etta toimeentulotuen osalta ei ole kyse 12 artiklassa tarkoitetusta
tulonsaannin turvaamisesta (englanniksi income protection). Toimeentulotuki on nimittain
viimesijainen taloudellinen tuki, jonka avulla turvataan ihmisarvoisen elaman kannalta
lahtokohtaisesti vain valttamaton toimeentulo. Alakohdassa b on todettu, etta kyseessa voi olla
my06s muu sosiaaliturva kuin tyottomyysvakuutusetuudet tai -korvaukset — mutta esimerkkina on
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mainittu vain vanhuus- tai tyokyvyttomyysetuuksia, jotka ovat tarkoitukseltaan varsin erilaisia kuin
pelkdn minimitoimeentulon tarjoava toimeentulotuki.

Hallituksen esitysluonnoksessa on todettu, etta esitettyjen muutosten arvioidaan lisaavan tilanteita,
joissa tyonhakija on irtisanottu tyostdaan hanen henkil66nsa liittyvalla perusteella. Luonnoksessa on
myo0s todettu, ettd ndissa tilanteissa olisi olennaista, etta tyottomyysturva-asiaa ratkaistaessa
selvitettaisiin, onko tyonhakija aiheuttanut tyésuhteen paattymisen tyéttomyysturvalain 2 a luvun 1
§:n 1 momentissa tarkoitetulla tavalla omalla moitittavana pidettavalla menettelylldaan. Jos
irtisanomisen syy ei osoita tyonhakijan menetelleen moitittavasti, korvauksetonta maaraaikaa ei
tulisi asettaa.

Esityksessa ei ole kuitenkaan milldan tavoin otettu kantaa siihen, muuttuuko moitittavuuden
arviointi jollain tavalla. Kun laki ei muutu ja irtisanottu tyontekija haluaa valttaa karenssin, hanen
tulee riitauttaa irtisanominen. Kaytanndossa riitauttamiseen liittyy merkittdava oikeudenkayntikuluriski
— joka tulee korostumaan huomattavasti siita syysta, ettd esitetty lainsdddanto perusteluineen on
epaselvaa. Moitittavuuden tarkempi arviointi tilanteessa, jossa todennakdisesti irtisanomiset
lisdantyvat, vaatisi myos resurssien osoittamista viranomaisille, jotka moitittavuutta arvioivat. Tata
ei ole esityksessa esitetty. Taten esityksessa jaa taysin epaselviksi, miten kdytanndssa viranomaisten
on ajateltu selviytyvan kasvavasta tydomaarasta.

Huomioon ottaen asian merkittavyys, tallaisia puutteellisuuksia esitysluonnoksessa ei voida pitaa
hyvaksyttavana.

Ruotsin lainsaadanto

Ehdotuksessa kuvataan Ruotsin irtisanomissddannosta hyvin ohuesti. Laissa tydsuhdeturvasta (Lag om
anstallningsskydd,1982:80) sdannellddn muun muassa tyosuhteen paattamisen perusteista. Ruotsin
ty6lainsaadantoa uudistettiin vuonna 2022 tyéehtodirektiivin implementoinnin ja kansallisen
kehittamistarpeen vuoksi. Myds tydsuhdeturvasta annetun lain 7 §:33 tyonantaja-aloitteisesta
tyosuhteen paattamisesta muutettiin.

Ruotsin saantelymuutoksen esitdissa (Prop. 2021/22:176) todetaan, ettd 7 § muutoksen yleisena
tavoitteena on ollut se, ettd seka tyonantajat etta tyontekijat kykenisivat mahdollisimman pitkalle
ennakoimaan, mita irtisanomissyiden olemassaolo edellyttda. Laissa tarkoitettua
irtisanomiskynnysta pohdittaessa olisi otettava kantaa siihen, onko kyseessa riittavan ilmeinen
tydsopimuksen mukaisten velvoitteiden rikkominen vai ei. Ratkaisevaa asiallisten syiden (sakliga
skal) ndkokulmasta on se, rikkoiko tyontekija vakavalla tavalla tydsopimuksen mukaisia
velvoitteitaan ja ymmarsiko tyontekija taman vai ei. Paatoksen on perustuttava kaikkien
merkityksellisten olosuhteiden kokonaisarvioon.
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Esitdiden mukaan kokonaisarvioinnissa tulee ottaa huomioon tyontekijan henkilokohtaiset
olosuhteet, kuten ikd, sairaus tai vamma, se, miten tydnantaja on toiminut yksittdistapauksessa seka
tyOdymparistdon liittyvat seikat. Arvioinnissa on otettava huomioon myos tydntekijan vastuupiiriin
kuuluvien olosuhteiden taustat ja syyt. Tyontekijan henkilokohtaiseen piiriin kuuluvia seikkoja, kuten
elatustaakkaa tai tyonsaantivaikeuksia ei kuitenkaan oteta huomioon.

Saannosmuutoksen tarkoituksena ei ollut muuttaa sovellettavaa lakia siltd osin, mitad kokonaisarvion
mukaan tulisi pitaa riittavan vakavana tyontekijan tyosopimuksen mukaisten velvollisuuksien
rikkomisena. Arvioinnin tulee tapahtua valmistelutyén, oikeuskdaytannon ja muiden oikeuslahteiden
perusteella. Lain soveltamisen osalta saantelyn esitdissa oletettiin, etta entista enemman
pohdittaisiin kysymysta siita, onko tyontekija syyllistynyt riittavan vakavaan tyésopimuksen
mukaisten velvollisuuksiensa laiminlydntiin ja miten han on menettelynsa vaikutukset ymmartanyt.
Paatoksenteon olisi perustuttava kaikkien merkityksellisten olosuhteiden kokonaisarvioon.

Ruotsissa on my0s useita irtisanomismenettelyyn liittyvia velvoitteita, joita tydnantajalta
edellytetdaan henkiloperusteisen irtisanomisen yhteydessa. Naita ovat muun muassa
irtisanomisuhkaisen varoituksen antaminen, tyontekijan uudelleensijoittaminen irtisanomisen
valttamiseksi, tydnantaja ei lahtokohtaisesti saa vedota yli kaksi kuukautta vanhoihin olosuhteisiin,
tiedotettava vahintaan kaksi viikkoa ennen harkitsemastaan henkiléperusteisesta irtisanomisesta
tyontekijalle, ja jos tyontekija on jarjestaytynyt, tyontekijan paikalliselle tyontekijajarjestolle. Nailla
on oikeus pyytaa neuvotteluita tydnantajalta viikon kuluessa ilmoituksen antamisesta. TyOnantaja ei
saa toteuttaa irtisanomista ennen kuin neuvottelut ovat paattyneet. Tyonantajan on myos
selvitettava tyontekijalle ne olosuhteet, joihin hdn vetoaa irtisanomisperusteena, tyontekijan
pyynnosta kirjallisesti.

Ehdotukset ja niiden vaikutukset

Ehdotuksessa todetaan, ettd sen tavoitteena on purkaa tyéllistamisen esteita ja vahvistaa erityisesti
pienten ja keskisuurten yritysten toimintaedellytyksia. Esityksen tavoitteessa korostuu yritysten
nakodkulma.

Ehdotuksen paaasiallinen vaikutus on irtisanomiskynnyksen madaltuminen. Ehdotetut muutokset
vahvistavat tydnantajan asemaa tyésopimussuhteen vahvempana osapuolena ja tydnantajan
tyonjohto-oikeutta. Vastaavasti ehdotetut muutokset heikentavat tyontekijan asemaa ja heidan
tyosuhdeturvaansa.

Ehdotettujen muutosten vaikutukset ovat mittaluokaltaan huomattavia, kun vaikutukset kohdistuvat
palkansaajien osalta kaikkiin tydsuhteisiin, joita oli vuonna 2023 keskimaarin noin 2,1, miljoonaa.
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Muutokset koskevat myos enemmistda kuntien ja hyvinvointialueiden palkansaajista. Luonnoksesta
on jaanyt mainitsematta, ettd myos kirkon aloilla tyoskentelee tydsuhteisia palkansaajia.

Palkansaajakeskusjarjestot pitavat huomionarvoisena sita, etta ehdotuksen taloudelliset
kokonaisvaikutukset arvioidaan pieniksi. Ty6- ja elinkeinoministerio arvioi, ettda ehdotuksen vaikutus
Suomen bruttokansantuotteeseen olisi enimmillaan noin 60 miljoonan kertaluontoinen kasvu.
Ministerio itsekin toteaa, etta vaikutuksen mittaluokka ei ole kovin suuri. My6s vaikutukset
tyollisyyteen arvioidaan vahaiseksi.

SAK pitda tyo- ja elinkeinoministerion arvioita rekrytointikynnyksen madaltumisesta ja
henkiloperusteisen irtisanomisen oikeusvarmuuden kasvamisesta epavarmoina ja
tulkinnanvaraisina. Epavarmuutta lisda se, ettd esitettyjen lakimuutosten myota irtisanomistilanteita
koskeva vakiintunut oikeuskdytantdé menettda suurelta osin merkityksensa. Ministerion
vaikutusarviot asettavat kyseenalaiseksi, onko lainsdadantomuutokselle aitoa tarvetta.

Vaikutusarvioissa viitataan ministerion yrityspaneelille kohdistettuun kyselyyn. Vastaavaa kyselya
irtisanomissdantelyn kehittamistarpeista ei ole kohdistettu palkansaajille, vaikka tata
nimenomaisesti tyéryhmatyon alkuvaiheessa esitettiin. Lainvalmistelu ja vaikutusten arviointi on
ollut talta osin hyvin yksipuolista. Esimerkiksi yhteistoimintalain (1333/2021) uudistamisen
yhteydessa vastaava yrityspaneelikysely kohdistettiin myds palkansaajille. Toiseksi yrityspaneelin ei
voida katsoa tayttavan tieteelliseltd tutkimukselta vaadittavia kriteereitd, joten sen kayttamista
lainmuutosta tukevina perusteluina ei voida pitda asianmukaisena.

Ehdotuksessa esitetyt arviot tydelamaan, tyontekijoihin ja tyottomyysriskiin ovat riittdmattomia ja
epaselvia. Irtisanomiskynnyksen madaltaminen voi vaikuttaa henkiloperustein irtisanottujen
palkkasaajien mahdollisuuksiin tyollistyd uudelleen. Ministerio arvioi, etta lakimuutosten yksi
ilmeinen vaikutus on se, ettd sen myo6ta entistd useampi palkansaaja tulisi irtisanotuksi henkil6on
liittyvien syiden perusteella. Palkansaajakeskusjarjestot huomauttavat, etta kun jatkossa entista
suurempi osuus tyottomista tyonhakijoista olisi tyottomia henkiloperusteisesta irtisanomisesta
johtuen, tama hyvin todennakdisesti johtaa tydttomyysturvassa asetettavien karenssien maaran
kasvuun. On myos mahdollista, etta lakimuutokset lisaavat tyottomyysturvamenoja, jos nama
irtisanotut eivat tyollisty uudelleen irtisanomisajan jalkeen, ennen karenssiajan paattymista.

Ministerion arvion mukaan muutoksella voi olla vaikutuksia koettuun epavarmuuteen erityisesti
tyopaikkaa vaihdettaessa, kun tyontekija ei voi olla varma siita, miten hyvin han tulee sopeutumaan
uuteen tyopaikkaan. Koettu epavarmuus voi vaikuttaa negatiivisesti my6s tyon tuottavuuteen, jos
virheiden tekemisen pelko kasvaa, varsinkin lakimuutosten voimaantulon alkuvaiheessa.
Vaikutusarvioissa olisi tullut arvioida myds sitd, miten irtisanomiskynnyksen madaltaminen voi
vaikuttaa tydpaikkojen tydolosuhteisiin, tyon kuormittavuuteen ja siihen, millaisissa tydolosuhteissa
jatkossa syntyy innovaatioita ja yrityksen toimialaan liittyvaa kehittamista.
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Ehdotuksilla saattaa olla vaikutusta siihen, miten houkuttelevana tydskentelymaana Suomi nahdaan.
Tyontekijoiden tydsuhdeturvan ja muiden oikeuksien jarjestelmallinen ja mittava heikentdminen ei
ole omiaan houkuttelemaan Suomeen osaavaa tyovoimaa eika toisaalta edista taalla opiskelevien
ulkomaalaisten jaamista tyoskentelemaan Suomeen. Taman vaikutus korostuu, kun otetaan
huomioon hallituksen aiemmin tekemat muutokset ulkomaalaislainsaadantéon. Huhtikuun 2025
alusta lukien ulkomaalaisen tydntekijan on poistuttava Suomesta, jos tydsuhde loppuu eikd han ole
kolmen kuukauden kuluessa solminut uutta tyosuhdetta. Asiantuntija- ja johtotehtavista tyottomaksi
jaaneilla tama suoja-aika on kuusi kuukautta. Madallettu tyosuhdeturva yhdistettyna kolmen ja
kuuden kuukauden sdantoihin voi vahentda Suomen houkuttelevuutta osaavan tyovoiman
hankkimisessa.

Kun epavarmuus tyon pysyvyydesta lisdantyy, saattaa silla jo tutkimustenkin mukaan olla vaikutusta
syntyvyyteen. Tilanteessa, jossa tydvoiman tarve on nousujohtoinen, ei tydeldaman epavarmuuteen
negatiivisesti vaikuttavia lainsdaadantémuutoksia tulisi tehda.

Vaikutukset tyottomyysturvaan

Ehdotetun muutoksen tavoitteena on madaltaa rekrytointikynnysta erityisesti pienissa ja
keskisuurissa yrityksissa helpottamalla individuaaliperusteista irtisanomista. Ehdotuksen mukaan
oletuksena on, etta tyonantaja tarvitsee ainakin lahtokohtaisesti uuden tyontekijan. Kaytannossa
ndin ei valttamatta ole. Etenkin tilanteissa, joissa tuotannollistaloudelliset irtisanomisen edellytykset
eivat tayty, mahdollistaa ehdotettu henkildperusteisen irtisanomiskynnyksen huomattava
vdljentaminen tyontekijan irtisanomisen henkiléperusteella. Ndissa tilanteissa tydnantaja korvaa
puuttuvan tyopanoksen sisaisilla tydjarjestelyilla eikd uuden tyontekijan palkkaamisella. Vaaraan
irtisanomisen perusteeseen saattaa kannustaa myos se, ettd ndin menettelemalla tyénantaja voi
valttya tyottomyysturvasaantelyyn perustuvalta tuta-perusteisilta tydnantajamaksuilta.

Ehdotuksessa oletetaan myos, ettd tydnantaja palkkaa nimenomaan tyottdmana tyonhakijana
olevan tyottoman. Tilastotiedot eivat tue tdta olettamusta, vaan péainvastoin osoittavat, ettd
irtisanotut tyollistyvat uudelleen muita hitaammin. Tyottomyyden pitkittyessa tyollistyminen on
entista vaikeampaa. Avoimiin tyopaikkoihin tyéllistytaan huomattavasti helpommin henkilén ollessa
tydsuhteessa toisella tydnantajalla. Edella todetun perusteella on todennakdisempaa, etta
henkiléperusteella irtisanotut henkilot eivat tyollisty heille asetettavan korvauksettoman maaraajan
puitteissa, vaan tulevat sen jalkeen tyottomyysetuuksien piiriin. Tama lisaa tyéttémyysturvamenoja.

Ehdotuksessa todetaan myds, etta irtisanomisperusteen muuttaminen voi lisata tydnantajien
halukkuutta palkata uusi tyontekija aivan uuteen tehtavaan, jolloin tyottomyysturvamenot
vahenisivat. Kuten edelld on jo todettu, olettama siitd, ettd tydnantajat rekrytoisivat nimenomaan
tyottdman tyonhakijan, on kyseenalainen.
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Irtisanomisen kynnyksen madaltaminen lisda irtisanomisia ja lisaa tyottomaksi tyonhakijoiksi
ilmoittautuvia. Henkiloperusteisesta irtisanomisesta asetetaan ldhes poikkeuksetta korvaukseton
maaraaika, jolloin myds ndma lisdantyvat. Lisaksi tyottomyysetuuksia on leikattu merkittavasti. Ndin
ollen Suomeen luodaan jarjestelma, jossa heikon irtisanomissuojan vastinparina on heikko
tyottomyysturva. Yhdistelma heikentda vakavalla tavalla tyontekijan asemaa ja oikeuksia.

Irtisanomista koskevassa saannoksessa saadettaisiin nimenomaisesti tyontekijan tyésuorituksen
puutteellisuudesta irtisanomisen perusteena. Tyosuoritus voi olla puutteellinen seka moitittavista
syista ettd muista tyontekijan ominaisuuksiin ja osaamiseen liittyvista syista. Tyontekijalle ei pida
asettaa korvauksetonta maaraaikaa tilanteessa, jossa irtisanomisperusteena ei ole tyontekijan
moitittava menettely. Asiaa on sivuttu viranomaisvaikutuksia kasittelevassa osiossa.
Irtisanomisperusteen tosiasiallinen ja aito selvittdminen on merkittava osa tyottoman oikeusturvaa.
Tata tulee ministeridon ohjeistuksessa painottaa huomattavasti nykyista enemman. Ei voi mydskaan
olla niin, etta kaytannossa ‘'moitittavuutta’ ei arvioida asiallisesti puutteellisten resurssien vuoksi.

Tasa-arvovaikutukset

Viela toistaiseksi on epdselvaa, milla tavalla ehdotetut muutokset tulevat vaikuttamaan
irtisanomiskynnyksen arviointiin tyopaikkatasolla ja toisaalta oikeuskdaytanndssa. On kuitenkin
selvaa, ettd sdanndsmuutoksesta seuraa tydnantajan irtisanomiskynnyksen madaltuminen. Mikali
kynnys irtisanomiselle madaltuu, tyontekija voi joutua jatkossa entista helpommin syrjinnan
kohteeksi, kun hdanen tyésopimuksensa irtisanotaan ”asiallisin syin”, mutta tosiasiassa kyseessa on
ollut syrjivat perusteet.

Tyo6nantajan olisi siis jatkossa entistd helpompi naamioida syrjiva tydsuhteen paattaminen
tayttdmaan asiallisen syyn vaatimukset. Tama puolestaan lisaisi riskia esimerkiksi naisten ja miesten
tasa-arvosta annetun lain (tasa-arvolaki) seka yhdenvertaisuuslain vastaisten syrjintatilanteiden
kasvamiselle. Ehdotus lisaisi riskid muun muassa raskaus- ja perhevapaasyrjintaan ja asettaisi
erityisesti jo haavoittuvassa asemassa olevat vihemmistot syrjintatilanteille alttiimmaksi. Tasa-
arvovaltuutetun vuosikertomuksen mukaan raskaus- ja perhevapaasyrjintaa kohtaavat erityisesti
naiset (TAV vuosikertomus 2023, s. 19-25). My0s tasa-arvo- ja yhdenvertaisuuslaissa mainittuja
vastatoimia, eli niin sanottuja “kostotoimia”, olisi jatkossa entista helpompi kohdistaa tyontekijoihin,
joita on kohdeltu syrjivasti esimerkiksi raskauden tai perhevapaiden takia.

Kokonaisvaikutuksia irtisanomiskynnyksen madaltamisesta tulisi arvioida erityisesti yhdessa muiden
tyosuhdeturvaa heikentavien lainsdddantomuutosten kanssa. Etenkin enintdan vuoden
maaraaikaisten sopimusten solmimisen muutosten vaikutukset ovat saman suuntaisia
irtisanomiskynnyksen madaltamista koskevan muutosehdotuksen kanssa, ja niilla on vaikutuksia
toistensa kanssa samoihin henkiléryhmiin, kuten raskaana tai perhevapaalla oleviin naisiin ja heidan
tyosuhdeturvaansa.
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Ministerion vaikutusarviot ovat myos keskenaan ristiriitaisia siltd osin kuin ne viittaavat muutosten
vaikutuksiin julkisella sektorilla. Kunta- ja hyvinvointialan tyontekijoistd naisia on yli 80 prosenttia.

Muut toteuttamisvaihtoehdot

Kuten edellad on todettu, irtisanomiskynnyksen madaltamiselle ja muille irtisanomismenettelyyn
tehtaville heikennyksille ei ole ollut tydryhmassa yksimielisyytta. Tyéryhmassa on esitetty eridvia
ndakemyksia toteuttamisvaihtoehdoista ja niiden tarpeellisuudesta hallituksen ohjelman
toteuttamiseksi. Ehdotetut lakimuutokset heikentavat merkittavasti tyontekijan asemaa ja
tyosuhdeturvaa ilman tasapainottavia toimia.

Ehdotetut lakimuutokset aiheuttavat oikeudellista epavarmuutta, kun voimassa oleva vakiintunut
oikeuskadytanto menettaa lakimuutosten myota suurelta osin merkityksensa. Tyontekijan suojelua
heikennetaan irtisanomiskynnyksen madaltamisen lisaksi heikentamalla irtisanomisperusteen
kokonaisarviointia, varoituksenantovelvollisuutta seka velvollisuutta sijoittaa tyontekija muuhun
tehtdvaan irtisanomisen valttamiseksi. Myos tyontekoedellytysten muuttumisten osalta
saantelyvaihtoehtoa muutettiin siten, etta irtisanomiskynnysta laskettiin myds muissa kuin
tyokyvyttomyyteen liittyvissa irtisanomistilanteissa.

Hallituksen esitysluonnoksessa on todettu, ettd tyontekijan irtisanomiseen liittyva oikeuskaytanto on
vaikuttanut olennaisesti nykyisten tydsopimuslain sadanndsten tulkintaan. Pelkastdadan saanndsten
sanamuodon muuttaminen edelld mainitulla tavalla voisi johtaa epdselvdaan oikeustilaan siita,
millaisella perusteella tyontekija voitaisiin jatkossa irtisanoa. Epaselva oikeustila saattaisi jatkua
useita vuosia, kunnes uusien sddannosten soveltamisesta olisi kertynyt riittavasti uutta
tuomioistuinkdytantoa. Epaselvan oikeustilan jatkuminen ei olisi tydnantajien eikd tyontekijoiden
edun mukaista, ja voisi my0s aiheuttaa heille merkittavia oikeudenkaynneistd johtuvia kustannuksia.

Ylla mainittu hallituksen esitysluonnoksen lausuma on kaytdannossa perusteeton. Nimenomaan nyt
esitetty muutostapa aiheuttaa merkittavaa epaselvyytta oikeustilaan ja jos esitys etenee tallaisessa
muodossa, epaselvyys tulee jatkumaan useita vuosia. Tama nimenomaan ei ole kenenkaan etu.
Kaytannossa pykalatekstia tai sen perusteluja lukemalla on taysin mahdotonta sanoa, milla tasolla
irtisanomiskynnys tulee jatkossa olemaan. Tekstin perusteella on kdytdnndssa mahdotonta antaa
asiasta esimerkkeja. Lisaksi koska muutokset kohdistuvat niin moneen eri kohtaan eri pykalissa, niin
oikeuskadytantd menettdad enemman merkitystdan, kun se menettaisi siina tilanteessa, jossa muutos
tehtdisiin hallitusohjelman mukaisesti. Ndin ollen esitysluonnoksen perustelut valitulle mallille eivat
pade.

Esitysluonnoksessa todetaan taman lisaksi ilman perusteita, ettd nykyista tarkempien saannosten ja
pelkkda sanamuodon muuttamista laajemman muutoksen arvioidaan myos vahentavan
tyontekijoiden tarvetta riitauttaa irtisanominen tuomioistuimessa. Tama ei pida paikkaansa eika
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vaitteelle ole esitetty uskottavia perusteita. Kdaytannossa pykalissa kdytetyt sanamuodot ovat
monelta osin hyvin tulkinnanvaraisia ja laveita — eikd epaselvat perustelut taltd osin auta asiaa. Tama
oikeudellinen epaselvyys tulee johtamaan siihen, etta tapauksia tullaan riitauttamaan entista
enemman tuomioistuimissa, jotta ylipdataan voidaan saada oikeuskdytdant6a irtisanomiskynnyksen
tosiasiallisesta tasosta. Esitysluonnoksesta tata selvyytta on mahdotonta saada suoraan.

2. Asiallisen syyn vaatimus ja sen tdsmentaminen (luonnoksen 7 luvun 2 §:n 1 momentti)

TSL:n 7 luvun 1 §:n kumoaminen (yleissdannos irtisanomisperusteista)

Kysymysluettelosta puuttuu kokonaan oma kysymyskohtansa liittyen 7 luvun 1 §:n
irtisanomisperusteita koskevan yleissdannéksen kumoamiseen.

Hallituksen esitysluonnoksessa esitetadn, etta pykala kumottaisiin ja ettd irtisanomisen yleisista
edellytyksistd saadettdisiin 2 §:ssa tyontekijan henkiloon liittyvien irtisanomisperusteiden osalta ja 3
§:ssd taloudellisten ja tuotannollisten irtisanomisperusteiden osalta. Luonnoksessa ei ole perusteltu
taman enempaa yleissdanndksen kumoamista. Tama on erittdin ongelmallista huomioon ottaen,
ettd 7 luvun 1 §:11d on oma itsendinen merkityksensa. Tata seikkaa ei ole nyt huomioitu kdytannossa
lainkaan.

Huomioon ottaen yleissdanndksen itsendinen merkitys, perusteluissa pitdisi vahintaan antaa
perustelut sille, miksi pykala ollaan kumoamassa, seka mita kumoamisella tavoitellaan ja mitka ovat
pykalan kumoamisen vaikutukset. Talta osin pitaisi ottaa kantaa myds siihen, onko kumoamisella
tarkoitettu muutettavan oikeuskdytantda vai ei. Nyt luonnostekstissa asiaa ei ole selvennetty
miltaan osin.

Asiallisen syyn vaatimus ja sen tdsmentdaminen (luonnoksen 7 luvun 2 §:n 1 momentti)

Kuten aiemmin on todettu tyéryhman ehdotus laajentaa paaministeri Orpon
hallitusohjelmakirjausta merkittavasti. Jos ehdotuksessa esitetty tulee voimaan, muutoksilla tulee
olemaan ennalta-arvaamattomia vaikutuksia suomalaiseen tydelamaan. Selvaa on, ettd muutokset
tulevat heikentamaan tyontekijoiden asemaa ja tyosuhdeturvaa.

Tyontekijan henkiloon liittyvista irtisanomisperusteista sdadetaan nykyiselldan ja ehdotuksen
mukaan tyosopimuslain 7 luvun 2 §:ssa. Ehdotuksessa esitetdan hallitusohjelmakirjauksen
mukaisesti, ettd jatkossa henkiloperusteiseksi irtisanomiseksi riittaisi asiallinen syy nykyisen
asiallisen ja painavan syyn sijaan. Muutosesitykset eivat kuitenkaan jaa vain tdhan ja ndin ollen
esitetyt muutokset laajentavat hallitusohjelmakirjausta huomattavasti. Pykdlan sanamuotoja seka
rakennetta ollaan my6s muuttamassa merkittavilta osin.
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Esitettyja muutoksia ei ole arvioitu tydryhman aikana tai ehdotuksen tekstissa asian vaatimalla
tarkkuudella. Seka pykalateksti, etta sen perustelut jattavat epaselvaksi, mitda millakin muutoksella
tarkalleen ottaen tarkoitetaan ja mita niilla tavoitellaan. Perustelutekstia lukemalla on monilta osin
mahdoton saada selvyytta siitd, miltd osin nykyinen oikeustila on tarkoitus sailyttda ja milta osin sita
on tarkoitus muuttaa. Mietinnon liitteena on ministerion laatima taulukko, jonka tarkoitus on
selventaa tilannetta muutosten osalta. Taulukosta huolimatta oikeustila jaa kuitenkin kdaytannossa
monin osin erittdin epaselvaksi ja tulkinnanvaraiseksi. Palkansaajapuoli on esittanyt tasta
epaselvyydesta huolensa jo tyoryhmatyon aikana, mutta tahan huoleen ei ole asiallisesti vastattu.
Huomioon ottaen muutosten merkittavat ja moninaiset vaikutukset, tallaista epaselvyytta ei voida
pitda hyvaksyttavana.

Esitysluonnoksessa todetaan, ettd jatkossa tydnantaja saa irtisanoa toistaiseksi voimassa olevan
tydsopimuksen tyontekijan henkildon liittyvalla perusteella vain sellaisesta asiallisesta syysta, jonka
takia ty6antajalta ei voida kohtuudella edellyttda sopimussuhteen jatkamista irtisanomisaikaa
pidempaan.

Lauseen "jonka takia tyonantajalta ei voida kohtuudella edellyttda sopimussuhteen jatkamista
irtisanomisaikaa pidempaan’ tarkoitus jaa erittdin epaselvaksi esityksessa. Kaytetyn lauseen sisaltoa
ei ole avattu perusteluissa, joten sen tarkoitus jaa taysin pimentoon. Kyseisesta lauseesta ei ole
mahdollista paatelld uutta irtisanomiskynnysta, koska lauseen konkreettista sisaltoa ei ole kuvattu
lainkaan.

Perusteluissa on todettu, etta tarkoitus on alentaa irtisanomiskynnysta. Tekstista ei kuitenkaan kay
millaan tavalla ilmi, mika uusi kynnys tulee olemaan tai kuinka paljon nykyista kynnysta alennetaan.

Taman lisaksi perusteluissa on todettu, ettd koska irtisanomistilanteisiin liittyy suuria
tapauskohtaisia eroja, asiallisen syyn sisalto ei ole ennakolta maariteltava tyhjentavasti.
Esitysluonnoksen mukaan sama maarittelyyn liittyva ongelma koskee myos nykytilannetta. SAK
kiinnittaa huomiota siihen, etta Suomen perustuslain 18 §:n 3 momentin mukaan ketaan ei saa ilman
lakiin perustuvaa syyta erottaa tyosta.

Perusoikeusuudistukseen johtaneen hallituksen esityksen perusteluissa todetaan, etta saannds
edellyttaisi, etta laissa on mainittava tyésopimuksen irtisanomisen, purkamisen tai purkautumisen
mahdollistavat syyt (HE 309/1993 vp, s. 69). Perustuslakivaliokunta on aiemmin todennut, etta
joustavat ilmaisut sadannostekstissa tasmentyvat asiayhteyksissaan tarpeeksi esimerkiksi aiempien
tulkintojen perusteella (PeVL s 41/2000 vp — HE 157/2000 vp, s. 7). Perustuslakivaliokunta viittaa
talta osin irtisanomisperusteita koskevaan vakiintuneeseen oikeuskaytantéon. Jos esitys etenee nyt
esitetyssa muodossa, nama aiemmat tulkinnat menettavat merkityksensa. Huomioon ottaen
perustuslakivaliokunnan lausuma liittyen tallaisiin joustaviin ilmaisuihin, jatkossa naita ei voitaisi
kayttaa.
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Nyt hallituksen esitysluonnoksessa pykalatekstissa kaytetyt ilmaisut ovat nimenomaan
ilmaisutavaltaan joustavia, eli monitulkintaisia. Huomioon ottaen, ettd aiempi oikeuskaytanto
menettad merkitystaan, tata ei voida pitaa hyvaksyttavana.

Niin sanottu joustaa ilmaisutapa ndakyy myos 1 momentin 3-kohtaisessa listauksessa.

Luettelon ensimmaisessa kohdassa on mainittu seuraavat syyt: tyontekijan tydsopimuksesta tai
laista johtuvien tyosuhteeseen vaikuttavien velvoitteiden rikkomista tai laiminlyontia, kuten
tyonantajan tyonjohto-oikeutensa rajoissa antamien maaraysten noudattamatta jattamista, téiden
laiminlyOmista, perusteetonta poissaoloa, epdasiallista kdytosta seka huolimattomuutta tyossa.

Saannoskohtaisissa perusteluissa on todettu, ettad laadullisesti asiallisen syyn vaatimus vastaisi
voimassa olevaa lakia. Ensimmaisessa kohdassa mainitut perusteet ovat hyvin moninaisia ja my0s
sisallollisesti epaselvid. Saannos ei itsessaan kuvaa irtisanomiskynnyksen tasoa jatkossa. Asiaa ei ole
myoskaan avattu perusteluissa. Epaselvyytta lisda se, ettd sdannoksesta on poistettu
irtisanomiskynnysta kuvaavat kasitteet kuten tydsuhteeseen olennaisesti vaikuttavien velvoitteiden
vakavaa rikkomista tai laiminlyontia.

Edelld todettu epdselvyys tulee aiheuttamaan kdytannossa ongelmia. S3anndsta ja sen perusteluja
lukemalla on mahdotonta saada kasitysta siita, kuinka paljon irtisanomiskynnys laskee nykyisesta.
Tasta syysta seka tyontekijat ettd tydantajat tulevat olemaan pitkan ajan tilanteessa, jossa
irtisanomiskynnys on epaselva. Tukea tulkintaan ei saada enda aikaisemmasta oikeuskaytannosta,
koska se menettaa merkitystaan. Ottaen huomioon asian merkityksellisyyden niin tydntekijoille kuin
tyonantajille, ei epaselvan oikeustilan aiheuttamista voida pitaa perusteltuna eika
tarkoituksenmukaisena. Mietinn6ssa uutta irtisanomiskynnyksen tasoa on kuvattu lahinna
seuraavalla virkkeella: "’Jatkossa rikkomusta tai laiminlydntia peilattaisiin suhteessa siihen,
voidaanko tydantajalta vallitsevissa olosuhteissa edellyttda tyosuhteen jatkamista”. Tama ilmaisu ei
kuvaa irtisanomiskynnyksen tasoa kaytannossa lainkaan.

Luettelon 2 kohdassa on todettu, etta asiallinen syy voi olla tyéntekijasta johtuva jatkuvaluonteinen
puutteellinen tyosuoritus. Talla viitataan perustelujen mukaan tyontekijan alisuoriutumiseen.
Perustelujen mukaan alisuoriutuminen tarkoittaisi sita, etta tyontekija ei suoriudu tyétehtavistaan
kohtuullisena pidettavalla tavalla tai samoin kuin muut vastaavassa asemassa olevat tyontekijat.

Kuten ensimmaisessa kohdassa myds toisessa kohdassa kdytetdan huomattavan paljon epamaaraisia
sanoja ja ilmaisuja, jotka tulevat vaikeuttamaan saanndksen soveltamista. Sdanndksessa ei ole
avattu selkeasti sitd, mita sddannoksessa kaytetty terminologia tarkoittaa. Perusteluissa ei ole
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myoskaan avattu selkeasti sitd, miten sdannoksia sovelletaan, jos taustallalla olevat syyt liittyvat
esimerkiksi osittain tai kokonaan tyontekijan sairauteen tai terveydentilaan.

Saannoksessa tai sen perusteluissa ei ole myoskaan otettu huomioon inhimillisia eroja
tyontekijoiden valilla. Miten esimerkiksi tyontekijan ikaa, fyysista kyvykkyytta tai muita henkil66n
liittyvia syita arvioidaan alisuoriutumisen arvioinnin yhteydessa. Fyysisessa tydssa ei ole kohtuullista
tai inhimillista, etta iakkdampaa tyontekijaa verrataan nuoriin tyontekijoihin alisuoriutumisen
arvioinnin yhteydessa. Taman kaltaiset arvioinnit ja vertailut tekisivat suomalaisesta ty6elamasta
kestamatonta niin inhimilliselta kuin kokonaistaloudelliselta kannalta. Kestavaa ei ole, etta edella
todettuja ominaisuuksia pidettaisiin jatkossa asiallisena syyna irtisanomisille tyopaikoilla tehtavien
vertailujen vuoksi.

Tekstissa pitdisi selkedsti ilmaista, ettd esimerkiksi edellisessa kappaleessa kuvaillut vertailut eivat
kuulu alisuoriutumisen arviointiin. Talla hetkelld perusteluissa on mainittu |ahinna vain se, etta
tavanomaisen suorituksen piiriin voi kuulua inhimillisista syistd, kuten akillisesti muuttuneesta
elamantilanteesta johtuva kestoltaan rajattu suorituskyvyn heikkeneminen. Tekstissa pitdisi
kuitenkin huomioida selkedsti myos se, etta kaikki inhimilliset muutokset eivat ole dkillisia. Tasta
esimerkkina toimii juuri mainittu ikdantyminen. lkddntyminen tapahtuu verrattain hitaasti, mutta
kuitenkin siten, etta se voi vaikuttaa tyosuoritukseen elinkaaren aikana. Téllaisia luonnollisia
muutoksia ei pida saada pitaa alisuoriutumisen arvioinnin kriteerina.

Alisuoriutumisen osalta ei ole mydskaan todettu sitd, miten oikeustilaa ylipaataan ollaan
muuttamassa. Tallaista epdselvyytta ei voida pitaa hyvaksyttavana. Huomionarvoista on mainita,
ettd ylipaataan tekstissa on runsaasti epaselvia ilmaisuja.

Lisdksi erikseen todettakoon, ettd alisuoriutumista ei voida pitda tyontekijan moitittavana
menettelynd. Tasta syysta onkin tdysin kohtuutonta, etta jatkossa téllaisesta ei-moitittavuudesta
voisi jatkossa seurata rangaistusluontoinen tyottomyysturvan karenssi.

Pykalan listauksen kolmannessa kohdassa todetaan, etta asiallisena syyna voidaan pitaa tyontekijan
henkil6on liittyvien tyontekoedellytysten muuttumista, joiden vuoksi tyontekija ei enda kykene
selviytymaan tyotehtavistaan. Perusteluissa todetaan, ettd vastaavaa syyta pidetdan asiallisena
syyna nykyisinkin sikali kuin irtisanomisperusteelta lisdksi edellytettdava painavuuskriteeri tayttyy.
Tyoryhmalle toimitetuissa valmisteluasiakirjoissa todetaan nimenomaisesti, etta
tyontekoedellytysten muuttumisen osalta nykyista irtisanomiskynnysta ei ole tarkoitus muuttaa.
Tekstissa pitdisi todeta yksiselitteisesti, ettd oikeustilaa ei ole tarkoitus muuttaa — eli tekstia pitaa
selkeyttaa talta osin.

Ks. tyontekoedellytyksista myos kappaleessa "ILO yleissopimus 158”.

Lausuntopalvelu.fi 19/27



3. Kokonaisarvioinnin perusteet (luonnoksen 7 luvun 2 §:n 2 momentti)
Nykyisessa tyosopimuslain 7 luvun 2 §:ssa sadadetdaan kokonaisarvioinnista seuraavasti:

Syyn asiallisuutta ja painavuutta arvioitaessa on kokonaisarvioinnissa otettava huomioon
tyonantajan palveluksessa olevien tyontekijoiden lukumaara seka tyonantajan ja tyontekijan
olosuhteen kokonaisuudessaan.

Hallituksen esityksessa 157/2000 todetaan kumottavaksi ehdotetun 7 luvun 1 §:n sddnndskohtaisissa
perusteluissa, ettd tydsopimuksen irtisanomisperustetta on tarkasteltava kokonaisarvioinnilla
ottamalla huomioon kaikki asiaan vaikuttavat seikat. Lisaksi kerrotaan, ettd kokonaisarvion merkitys
korostuu erityisesti vaikeissa rajatapauksissa. Hallituksen esityksen 2 §:n sddanndskohtaisisten
perusteluiden mukaan irtisanomisperusteen riittavyytta olisi arvioitava kaikkien tapauksessa
ilmenevien seikkojen kokonaisharkinnalla, kuten nykyisin tehdaan. Yksiléperusteisen irtisanomisen
arvioinnissa vaikuttavia seikkoja voisivat olla esimerkiksi tyontekijan rikkeen laatu ja vakavuus,
tyontekijan asema ja hanen suhtautumisensa tekoonsa tai kdyttaytymiseensa, tyon luonne, tyon
teettamiseen liittyvat erityispiirteet ja tydnantajan asema.

Ehdotuksessa kokonarviointia koskevaa sdannosta on heikennetty huomattavasti. Yksi
silmiinpistavimpia ja tyooikeuden perusperiaatteiden kannalta ongelmallisimpia muutoksia on se,
ettd sdannoksesta on haivytetty tyontekijan olosuhteiden huomioon ottaminen. Nykyisessa
saannoksessa on nimenomaan todettu, ettd arviossa otetaan huomioon tyéantajan olosuhteiden
lisaksi myos tyontekijan olosuhteet. Uudessa sadanndsehdotuksessa ei asiaa kuvata enda nain. Ottaen
huomioon, etta tyolainsaadantdmme yksi perusperiaatteista on tyontekijan suojelun periaate, on
perustelujen teksti hyvin ongelmallinen. Kaytdanndssa sadannds yhdessa perusteluiden kanssa
luettuna heikentda tyénantajan lojaliteettivelvollisuutta suhteessa tyontekijaan. Kuvattuja
muutoksia ei kokonaisarviointiin pitdisi missaan nimessa tehda. Tyésopimuslain ja yleisten
sopimusoikeudellisten periaatteiden mukaisesti tydnantajan ja tyontekijan on tyésopimusta
tehdessaan ja tydsopimussuhteen aikana otettava huomioon toisensa etu. Kuitenkin nyt esitetyn
mukaan jatkossa toisen sopimusosapuolen lojaliteettivelvoitetta oltaisiin selvasti heikentamassa
toisen kustannuksella - vield nimenomaan niin, ettd nimenomaan heikomman osapuolen asemaa
heikennettaisiin.

Kokonaisarviointia koskevia sdannoskohtaisia perusteluja tarkasteltaessa jaa hyvin epaselvaksi, onko
tarkoitus muuttaa nykyista kokonaisarviointia koskevaa soveltamislogiikkaa. Voimassa olevaa
tyosopimuslakia koskevan hallituksen esityksen (157/2000) perusteluiden mukaan
irtisanomisperustetta on tarkasteltava kokonaisarvioinnilla ottamalla huomioon kaikki asiaan
vaikuttavat seikat. Nykyisinkin eri seikkojen painoarvo voi vaihdella tapauskohtaisesti. Nyt ehdotus
jattaa epaselvaksi, onko tata periaatetta tarkoitus soveltaa jatkossakin vai onko télta osin tarkoitus
tehdd muutoksia, ja jos on, niin milloin ja missa tilanteissa.

Edelld kuvattua epaselvyytta aiheuttaa erityisesti seuraava perustelutekstin toteama: "’Jos tapaus on
itsessdan riittdvan vakava tai toisaalta riittavan vahainen, ei luettelossa erikseen mainittuja seikkoja
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tarvitsisi ottaa huomioon”. Kirjaus heikentda merkittavasti kokonaisarvioinnin merkitysta.
Lahtokohtana tulee olla se, etta kokonaisarviointi tehddaan aina ottaen huomioon kaikki
saannoksessa mainitut tekijat. Muutoin riskina on se, ettd tydnantajat tulkitsevat
irtisanomisperusteen olevan aina niin vakava, ettd kokonaisarviointia ei tarvitse tehda. Perusteluissa
ei ole edes kuvattu, minkalainen vakavuuden aste mahdollistaisi kokonaisharkinnan ohittamisen.
Lisaksi ilmaisutapa viittaa siihen, ettd olisi olemassa joitain tiettyja spesifeja tilanteita, joissa
kokonaisarviointia ei tarvitsisi tehda. Tallaisia ei kuitenkaan sadannostasolla ole lueteltu missaan
kohtaa. Tallaista epaselvyyttd merkityksen sddanndksen osalta ei voida pitda tarkoituksenmukaisena,
saati jarkevana. Ottaen huomioon tydntekijan suojeluperiaatteen ja kokonaisarvioinnin vakiintuneen
aseman irtisanomisperusteen arvioinnissa, ei kokonaisarviointia koskevaa saantelya pida muuttaa
miltdaan osin.

4. Uudelleensijoitusvelvollisuutta koskeva muutos (luonnoksen 7 luvun 2 §:n 3 momentti)

Voimassa olevan 2 §:n 4 momentin mukaan tydnantajan on kuultuaan tyontekijaa 9 luvun 2 §:ssa
tarkoitetulla tavalla ennen irtisanomista selvitettava, olisiko irtisanominen valtettavissa sijoittamalla
tyontekija muuhun tyéhén. Muun tyon tarjoamisen velvoite vaistyy ainoastaan niissa tilanteissa,
joissa irtisanomisen perusteena on niin vakava tyosuhteeseen liittyva rikkomus, etta tyénantajalta ei
voida kohtuudella edellyttdaa sopimussuhteen jatkamista. Voimassa olevan lain perusteluiden
mukaan tydnantajan velvollisuus selvittaa ja tarjota muuta tyota irtisanomisen vaihtoehtona tulisi
kysymykseen tyontekoedellytysten muuttumisen tilanteissa ja myds sellaisissa tapauksissa, joissa
tyontekijan sopimuksesta tai laista johtuvien velvoitteiden rikkominen tai laiminlyénti on ollut niin
vahaista, ettad sen ei voitaisi katsoa vaikuttavan sopimussuhteen jatkamisen edellytyksena olevaan
luottamukseen. Velvoitteen tarkoituksena on siten suojata sopimussuhteen pysyvyytta ja se on osa
tyonantajan lojaliteettivelvoitetta.

Jatkossa tyonantajalla olisi velvollisuus selvittda, olisiko irtisanominen véltettdvissa sijoittamalla
tyontekija muuhun tyéhon vain silloin, kun irtisanomisen perusteena on tyontekijan
tyontekoedellytysten muuttuminen. Lisaksi tyontekoedellytystenkin osalta jaa, ollaanko oikeustilaa
muuttamassa ja aivan vahinta olisi, etta taltd osin todettaisiin selkedsti, ettei oikeustilaa olla
muuttamassa.

Saannoksessa kavennetaan tyonantajan velvollisuutta tarjota muuta tyota merkittavasti eika
velvoitteen muuttamiselle ole esitetty perusteita. Kun voimassa olevassa laissa on rajattu vakavat
rikkomiset ja laiminlydonnit velvoitteen ulkopuolelle, voidaan uudelleen sijoittamisen nykyista
laajuutta pitdad perusteltuna eika tarvetta sdéanndksen muuttamiselle ole. Kun irtisanomisen kynnysta
on tarkoitus alentaa huomattavasti ja varoituksen antamatta jattdmisen mahdollisuuksia laajentaa,
korostuu uudelleen sijoittamisen velvollisuus tyontekijan oikeussuojakeinona eika sita tdmankaan
vuoksi voi nykyisesta heikentaa.

Edelld mainitut kokonaisuudet ovat niita, joilla tulee olemaan huomattavia negatiivisia vaikutuksia
tyontekijoiden tydsuhdeturvaan. Ehdotettavat muutokset ovat huomattavasti hallitusohjelman
kirjausta laajemmat. Nykyisestd sdannoksesta poikkeavat ilmaisutavat aiheuttavat
tulkinnanvaraisuutta. Muutosten vaikutuksia ei ole kasitelty tyéryhmatyon aikana juuri ollenkaan,
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mika on osittain ollut seurasta valmistelun tiukasta aikataulusta. Téma on myds merkittavasti
heikentanyt lainvalmistelun laatua.

Esitysluonnos merkittavasti heikentaa tydnantajan lojaaliteettovelvoitetta suhteessa tyontekijaan.
Luonnos nimittain heikentda olennaisella tavalla tydnantajan velvoitetta pyrkia yllapitamaan
tyosuhteen jatkuvuutta. Suurelta osin se poistuisi kokonaan. Muutosta ei pitaisi siis tehda.
Huomionarvoista on vield erikseen mainita, ettd muutos koskisi myds tilanteita, joissa tyontekijan
menettely ei varsinaisesti ole moitittavaa. Erityisesti tallaisissa tilanteissa saannodksen poistaminen
on taysin kohtuutonta, ja vastoin tyéoikeuden ohjaavien periaatteiden.

5. Varoittamista koskevat muutokset (luonnoksen 7 luvun 2 b §)

Voimassa olevan lain mukaan ty6sopimusta ei saa irtisanoa ennen kuin tyontekijalla on annettu
varoitus ja mahdollisuus korjata menettelynsa. Vain vakavissa tydvelvoitteiden laiminlydnti- tai
rikkomistilanteissa irtisanominen on voitu tehda ilman varoituksen antamista. Varoituksen
tarkoituksena on, ettd tyontekija saa tiedon menettelynsa vakavuudesta ja sen vaikutuksesta
tyosuhteen jatkumiseen. Korjaamalla menettelynsa tyontekija osoittaa, ettd edellytykset
sopimussuhteen jatkamiselle ovat olemassa. Varoitus on osa tyonantajan lojaliteettivelvollisuutta,
jonka mukaan tyOnantajan on otettava tyosuhteessa huomioon myds tyontekijan edut. Tama
tarkoittaa muun ohella sitd, ettd tyonantajan on pyrittava yllapitamaan tyosuhteen jatkuvuutta (KKO
13:2016).

Varoituksen antamisessa on ollut kdaytanndssa esiin tulleita ongelmia. Varoituksen sisallosta tai sen
voimassa olosta ei ole laissa tarkentavia saanndksid. Nain ollen varoitusta ei ole tullut antaa
esimerkiksi kirjallisesti, minka vuoksi sen antamisen todentamiseen ja sisaltéon on liittynyt naytto- ja
tulkintaongelmia. Kirjallisesti annetuissa varoituksissa ongelmana on yleensa ollut niiden
yksiloimattomyys. Varoituksessa on saatettu vain ilmaista tyontekijan laiminlydneen ty6étehtaviensa
suorittamisen tai kdyttaytyneen epaasiallisesti yksil6imatta, milloin varoituksen perusteena oleva
menettely on tapahtunut ja minkalaisesta menettelysta on ollut kysymys.

Tyobnantajan on vedottava irtisanomisperusteeseen kohtuullisen ajan kuluessa siitd, kun peruste on
tullut hdanen tietoonsa. Myds varoitus on tullut antaa kohtuullisessa ajassa perusteen tultua
tyonantajan tietoon. Oikeuskaytdnnossa tama on ollut noin kuukausi. Sen sijaan annetun
varoituksen voimassa olon aikana on pidetty noin vuotta. Ehdotetun varoitussdaantelyn perusteluissa
ei oteta varoituksen voimassa oloon lainkaan kantaa. Ehdotettu saannos varoituksesta ei korjaa
edelld todettuja epdkohtia, vaan pédinvastoin aiheuttaa uudenlaisia tulkintaongelmia ja heikent&a
tyontekijan oikeusturvaa merkittavalla tavalla. Ongelmat liittyvat erityisesti sadnnoksen toiseen ja
kolmanteen momenttiin ja sen perusteluihin, jossa tosiasiallisesti laajennetaan varoituksen
antamatta jattamisen mahdollisuutta nykyisesta.

Ehdotetun 2 b §:n 1 momenttia koskevien perusteluiden mukaan ”lahtokohtaisesti tyontekijalle tulisi
kertoa nimenomaisesti, ettd saman tai muun moitittavan menettelyn jatkuminen tai toistuminen voi
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johtaa tyontekijan irtisanomiseen”. Tulkinnanvaraisuutta aiheuttaa erityisesti kdytetty sanamuoto
"lahtokohtaisesti”. Perusteluissa ei kuvata, missa tilanteissa tyontekijalle ei tarvitsisi nimenomaisesti
kertoa, ettd saman tai muun moitittavan menettelyn jatkuminen tai toistuminen voi johtaa
tyontekijan irtisanomiseen. Perustelut ovat talta osin ristiriidassa 1 momentin sanamuodon kanssa.

Padsaantona tulee olla varoituksen antaminen ja tasta pitdisi voida poiketa vain hyvin vakavissa
tilanteissa. Lisaksi varoituksesta mahdollisesti seuraava irtisanominen menettelyn jatkuessa tulee
ilmaista selkeasti. Se, etta perusteluiden mukaan tiettyjen sanojen tai ilmausten kayttamista ei
kuitenkaan edellytettaisi, aiheuttaa sekaannuksia ja tulkinnanvaraisuutta. Varoituksen antaminen on
tyonantajan tahdonilmaisu ja se tulee tehda tavalla, joka ei ole tulkinnanvarainen. Nayttéongelmiin
ja tyontekijan oikeussuojan vuoksi varoitus pitdisi aina antaa kirjallisesti.

Pykalan 2 ja 3 momentissa saddettdisiin poikkeuksista velvollisuuteen antaa varoitus. Ensinndkin 2
momentin mukaan varoitusta ei tarvitsisi antaa, jos irtisanomisen perusteena on sellainen
tyontekijan rikkomus, etta hdanen olisi ilman varoitustakin tullut ymmartaa menettelynsa vakavuus ja
moitittavuus. Perusteluiden mukaan kyse on siitd, olisiko tyontekijan tullut objektiivisesti arvioiden
ymmartdd menettelynsa olevan niin vakavaa ja moitittavaa, ettd menettely voi johtaa tyosuhteen
paattymiseen. On epaselvad, mita sddnnoksen uudelleen muotoilulla tavoitellaan. Perusteluiden
mukaan vaikuttaa kuitenkin siltd, ettd varoituksen merkitysta tyontekijad suojaavana velvoitteena
heikennetaan.

Perusteluissa todetaan, etta tyontekija on voinut olla tietoinen menettelynsa vakavuudesta ja
moitittavuudesta esimerkiksi tydnantajan antaman ohjeistuksen perusteella. Tallainen ohjeistus voisi
olla myds koko henkildstolle suunnattua tydnantajan ohjeistusta tai ilmoitus tyénantajan
suhtautumisesta tietynlaiseen menettelyyn. Perusteluiden mukaan ohjeistuksen antamista ei tulisi
sekoittaa varoituksen antamiseen, vaan kyse olisi muusta tyénantajan ennakolta antamasta
ohjauksesta. Ohjeistuksen merkitys varoituksen antamatta jattamisen kriteerina on kestamaton.
Tyopaikkojen arkeen kuuluu erilaista ja eri tavoin toteutettua ohjeistamista paivittain. Perustelut
mahdollistavat nyt tilanteen, jossa tyontekijan pitdisi osata tulkita ohjeistuksen sisaltoa
tyosuhteensa jatkumisen kannalta. Kuten perusteluissa on aiemmin todettu, varoitus annetaan
konkreettisesta moitittavasta menettelysta. Se, miten tyonantaja on tydpaikalla ohjeita antanut
esimerkiksi henkilostotilaisuudessa, ei korvaa tosiasiallista moitittavan menettelyn arviointia
yksittdisessa tilanteessa eika voi poistaa velvollisuutta antaa varoitus ennen irtisanomista. Jos
saannoksen sanamuotoa muutetaan ehdotetulla tavalla, tydnantajan kynnys irtisanoa tyontekija
varoittamatta tosiasiallisesti alenee.

Pykadlan 3 momentin mukaan varoitusta ei tarvitsisi antaa, jos tyontekija on aiemmin saanut
varoituksen ja uusi rikkomus osoittaa samanlaista valinpitamattomyytta tydsuhteeseen liittyvien
velvoitteiden noudattamisessa. Muotoilu on tulkinnanvarainen ja perusteluissa kuvattu esimerkki
mahdollistaa kdytanndssa varoituksen antamatta jattamisen laajasti myos talla perusteella.
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Kuten muukin luonnosesitys, varoitusta koskevat pykdlamuotoilut ja perustelut ovat sekavia, eivatka
muutokset missadn nimessa selkeyta oikeustilaa — vaan painvastoin. Epaselvat muutosesitykset
aiheuttavat sen, ettd varoitus ei toteuttaisi jatkossa enda sen tarkoitusta. Varoituksen tarkoituksena
on saattaa tyontekijan tietoon tydantajan suhtautuminen tyontekijan rikkomuksen ja antaa télle
mahdollisuus korjata menettelynsa. Jatkossa ei ylipdataan ole selvaa, milloin varoitus pitaisi antaa.
Tasta johtuen ei ole enaa yleisesti ja ymmarrettdvasti tietoa, milloin tyontekijalle pitad antaa
mahdollisuus korjata menettelynsa ja milloin ei. Huomioon ottaen, etta varoitusmenettely ilmentaa
tyosopimussuhteen osapuolten velvollisuutta suojata tydsopimussuhteen pysyvyyttd, tallaista
muutosesitysta ei voida pitad hyvaksyttavana tai edes jarkevana. Esitys kokonaisuudessaan vaikuttaa
silta, etta silla pyritdan merkittavasti heikentamaan varoituksen antamisen paasaantéluonteisuutta.
Sen sijaan vaikuttaa siltd, etta varoituksen antamisesta ollaan tosiasiassa tekemassa poikkeus.

Edellda mainittujen seikkojen lisdaksi SAK kiinnittda huomioita siihen, etta teksti on tdynna
epaselvyytta lisddvia ilmauksia. Tekstissa kdaytetdan huomattavan paljon esimerkiksi sanaa
“lahtokohtaisesti”’. Huomioon ottaen saannoksien merkitys ihmisten elamassa, tallaisia
epamaaraisyytta lisaavia ilmaisuja ei pitdisi kdyttaa. Lisaksi myods varoitussadanndsten osalta on
monessa kohdin epaselvaa, milta osin nykyista oikeustilaa on tarkoitus sailyttaa ja milta osin
muuttaa. Luonnostekstista valitettavasti monilta osin huomaa, etta teksti on kirjoitettu hyvin
nopeassa ajassa ja heikosti valmistellen.

6. Merityosopimuslain muuttaminen
SAK toistaa talta osin soveltuvin osin tydsopimuslain muutoksia koskevat huomionsa.
7. Muut huomiot

Voimaantulo- ja siirtymdsaannos

Ehdotettu siirtymasaannds on sadantelymalliltaan ja vaikutuksiltaan osittain taannehtiva. Ehdotetun
lain vaikutuksen ulottuisivat siten osittain voimaantuloa edeltavaan aikaan.

Esityksessa ehdotettu siirtymdsadannos merkitsee puuttumista ennen lain voimaantuloa solmittuihin
tyosopimuksiin. Vaikka perustuslaissa ei ole nimenomaista taannehtivan lainsdaadannon kieltoa
taannehtivien kriminalisointien kieltoa lukuun ottamatta, puuttumista voimassa oleviin sopimuksiin
on kuitenkin tarkasteltu omaisuuden suojaa koskevan perustuslain 15 §:n kannalta. Esityksessa on
my06s noteerattu asian liitdnta perusoikeuksiin, kuten edelld mainittuun omaisuuden suojaan. Asiaa
on selostettu esityksen kappaleessa 10 Suhde perustuslakiin ja saatamisjarjestys.

Omaisuuden perustuslainsuoja turvaa sopimussuhteiden pysyvyytta, vaikka kielto puuttua
taannehtivasti sopimussuhteiden koskemattomuuteen ei ole perustuslakivaliokunnan kaytannossa
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muodostunut taysin ehdottomaksi (ks. esim. PeVL 42/2006 vp, s. 4/1, PeVL 63/2002 vp, s. 2/l ja PeVL
37/1998 vp, s. 2/1). Sopimusten sitovuus ja pysyvyys kytkeytyy osapuolten perusteltujen odotusten
suojaamiseen (PeVL 42/2006 vp, s. 4/1, PeVL 21/2004 vp, s. 3/1 ja PeVL 33/2002 vp, s. 3/1).
Perustuslakivaliokunnan kdytdan-nossa on perusteltujen odotusten suojaan tulkittu kuuluvan oikeus
luottaa sopimussuhteen kannalta olennaisia oikeuksia ja velvollisuuksia sadntelevan lainsaadannon
pysyvyyteen niin, etta tallaisia seikkoja ei voida sddannella tavalla, joka kohtuuttomasti heikentaisi
sopimusosapuolten oikeusasemaa (PeVL 42/2006 vp, s. 4/l ja PeVL 21/2004 vp, s. 3/1). Silloinkin, kun
perustuslakivaliokunta on pitdnyt mahdollisena takautuvaa puuttumista sopimuksiin, valiokunta on
arvioinut esitysta perusoikeuksien yleisten rajoitusedellytysten, kuten sddntelyn tarkoituksen
hyvaksyttavyyden ja sadntelyn oikeasuhtaisuuden, kannalta (esim. PeVL 36/2010 vp, s. 2/Il).

Lainkirjoittajan oppaassa on voimaantuloa ja soveltamista koskevien perusperiaatteiden osalta
todettu seuraavaa:

Suomen lainsadadannodssa ei ole nimenomaista taannehtivan lainsaadannon kieltoa perustuslain
perusoikeussdaanndksiin sisaltyvaa taannehtivien kriminalisointien kieltoa lukuun ottamatta. Muista
perustuslain sadannoksista, kuten omaisuudensuojaa koskevista sadannoksistd, saattaa kuitenkin
johtua, etta vaikutukseltaan taannehtivat sdannokset voidaan antaa vain
perustuslainsdatamisjarjestyksessa.

Huomioon ottaen asian liitannaisyys Suomen perustuslain mukaisiin perusoikeuksiin, voimaantulo-
ja siirtymasaannoksessa ei tule kdyttaa nyt esitettya osittain taannehtivaa mallia. Tassa asiassa
siirtymasaanndksessa ei pitaisi olla minkdanlaista taannehtivuuden elementtia.

Lisdksi asiassa on syyta erikseen painottaa, etta nyt esitetty sadantelymalli on sisalloltdaan
oikeudellisesti epaselva. Sdannosta tai sen perusteluja lukemalla on mahdotonta saada selkoa siita,
millainen menettely voi tosiasiallisesti tayttdaa pykadlan 3 momentissa sddadetyt edellytykset. Samalla
kun perustuslain 18 § 3 momentissa sadadetdan, etta ketdan ei saa ilman lakiin perustuvaa syyta
erottaa tyostd, tallaista oikeudellista epaselvyytta ei voida pitaa hyvaksyttavana.

Perustuslain saatamisjarjestysperustelut

Tyosopimuslain irtisanomisperusteita koskevien sddannosten muutoksia on arvioitava perustuslain 18
§:n 3 momentin sddannoksen kannalta. Kyseisen sadannoksen mukaan ketdan ei saa ilman lakiin
perustuvaa syytd erottaa tyosta. Perustuslain esitdissa (HE 309/1993 vp, s. 69) mainitaan
saannoksen korostavan tydoikeudessa yleisesti hyvaksyttya heikomman osapuolen suojaa. Kaikkien
perusoikeussdaanndsten kohdalla rajoitusten sdataminen edellyttaa lakisdateisyysvaatimuksen ja
tarkkarajaisuusvaatimuksen tayttymistd. PL 18 §:n 3 momentin sddanndksen kohdalla tarkkarajaisuus
edellyttas, ettd laissa on mainittava tyosopimuksen irtisanomisen, purkamisen tai purkautumisen
mahdollistavat syyt. Niin ikdan perustuslain yhdenvertaisuussaannoksesta johdettava mielivallan
kielto sitoo lainsddtajan mahdollisuuksia sdataa rajoituksia PL 18.3 §:n 3 momentin sddnndkseen.
Tyosuhteen osapuolten kannalta sddnnds merkitsee sitd, ettd vain laissa sdadetyt syyt oikeuttavat
tyOsta erottamiseen (HE 309/1993 vp, s. 69).
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Perustuslakivaliokunta on katsonut (PeVL 41/2000 vp, s. 6-7), etta PL 18.3 §:n sallimissa rajoissa ei
ole mahdollista sdataa esim. maaraaikaisen enintaan 90 paivaa kestavien lomautusten
enimmaispituutta pidennettavaksi tydehtosopimuksella, eikd sopia toisin perusteettomasta
tyosuhteen paattamisesta seuraavasta korvauksesta tyoehtosopimuksella. PL 18.3 §:std seuraa, etta
saantely kuuluu lain tasolle.

Nykyisen lainsdadannon osalta perustuslakivaliokunta on todennut, etta vaikka tydsopimuslakia
saadettdessa tyosta erottamisen perusteet oli kattavasti otettu lakiehdotukseen,
saannosehdotuksiin sisaltyi ”joustavia ilmaisuja, jotka kuitenkin asiayhteydessaan tasmentyvat
tarpeeksi esimerkiksi tahanastisten tulkintojen perusteella” (PeVL 41/2000 vp, s. 7).
Perustuslakivaliokunta viittaa talta osin irtisanomisperusteita koskevaan vakiintuneeseen
oikeuskadytantoon, joka koskee nyt kumottavana olevaa tydsopimuslain 7 luvun 1 §:n yleissdadannosta
irtisanomisperusteista, jonka mukaan tydnantaja saa irtisanoa toistaiseksi voimassa olevan
tydsopimuksen vain asiallisesta ja painavasta syysta.

Siind missa tyosopimuslain uudistuksen yhteydessa ko. séannos samoin kuin tydntekijan henkiloén
liittyvid irtisanomisperusteita koskeva perussadannos TSL 7:2.1 jaivat ennalleen, nyt esitykselld
pyritddn nimenomaan muuttamaan koko sadntelyn rakennetta perustavanlaatuisesti. Perustuslain
18 §:n 3 momentin edellytyksend on kuitenkin paitsi se, etta irtisanomisperusteet on kattavasti
saadetty laissa myos se, ettd sdanndkset ovat niin tasmallisia, etta niiden tulkinta on
perusoikeusrajoituksen edellyttamalla tavalla riittavan ennustettavaa. Tassa yhteydessa merkitysta
on etenkin silla, ettd esitettavasta sdannoksesta ei luonnollisesti ole eika voikaan olla olemassa
olevaa tulkintaa, joka olisi sellaisenaan riittavaa tayttamaan saanndsten tasmallisyysvaatimuksen.
Kuten perustuslakivaliokunnan edella mainitusta lausunnosta ilmenee, joustavat ilmaisut ovat
ongelmallisia, kun ns. “tahdnastista tulkintaa” ei ole olemassa. Kun tasmallisyysvaatimusta ei voida
sellaisenaan tayttaa talla perusteella, sadanndsehdotus on tasta nakokulmasta ongelmallinen ja
selkedssa jannitteessa PL 18 §:n 3 momentin kanssa.

Erityisen ongelmallinen ehdotettu muutos on esityksen 7 luvun 2 §:n 1 momentin 2) kohdan osalta,
jonka mukaan asiallisena syyna voitaisiin pitda tyontekijasta johtuvaa jatkuvaluonteista
puutteellisuutta tyosuorituksessa. Kyseisen sadannoksen tulkinta jaa perusteltutekstin laajuudesta
riippumatta hyvin avoimeksi. Kysymys on perusteltutekstin valossa ns. alisuoriutumisesta (s. 42).
Lisdksi palkansaajien keskusjarjestot katsovat, ettd ehdotettava 7 luvun 2 §:n 1 momentin sdannos
on yleisesti myds hyvin epdlooginen jo yksinomaan siitd syysta, etta kaikki perusteluissa esitetyt
tilanteet olisivat asiallisesti luettavissa ehdotettavan 2 §:n 1 momentin 1) ja 3) kohtien
soveltamisalaan, eika tarvetta erilliselle 2) kohdan mukaiselle sdannokselle voi olla olemassa.

Edelld mainittu alisuoriutumista koskeva sdannds muodostaa ongelman PL 18.3 §:n valossa myos
siita syystd, ettd sen arviointi voidaan perustaa objektiivisten kriteerien (1 ja 3 alakohdat) sijaan
pddasiassa tyonantajan subjektiivisen ndakemyksen tulkinnalle. Tyontekijalla ei ole mahdollisuuksia
arvioida etukateen sellaisen kayttaytymisnormin sisaltdd, jonka soveltamisessa ei ole kysymys siita,
ettd tyontekija olisi rikkonut tydsuhteen normia tai joka perustuisi tyontekijan kykyihin toimia
tyosuhteessa edellytetylla tavalla. Koska alisuoriutumista koskevassa sadnnosehdotuksessa ei ole
kysymys kummankaan po. kdyttaytymisnormin tulkinnasta, joita koskevat sddnnokset sisaltyvat
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vastaavasti 7 luvun 2 §:n 1 momentin 1 ja 3 alakohtiin, sidanndksen soveltamisen arviossa on
vaistamatta kyse muunlaisesta kriteeristosta. Perustelutekstissa sddannoksen soveltaminen on
kytketty varsin spekulatiivisiin ja hypoteettisiin, laadullisesti epatasmallisiin esimerkkeihin.
Saannoksen tarkoitus ja suhde muihin alakohtiin jaa epaselvaksi. Yksityiskohtaisten perusteluiden (s.
43) osalta on kuitenkin selvaa, ettd arviointi kohdistuu keskeisesti sellaisiin tekijoihin, joita
tarkastellaan tyonantajan subjektiivisen nakemyksen kautta. Kysymys on mm. siita, millaisia
tavoitteita tydonantaja on tyontekijalle asettanut ja millaisia vaatimuksia tydnantaja voi tyontekijaan
kohdistaa. Esityksessa kuvatulla tavalla arviossa olisi keskeistd etenkin se, miten tydnantaja nakee
alisuoriutumisen tapahtuneen. Tyontekijan mahdollisuuksille vaikuttaa kynnyksen ylittymiseen ja
tydénantajan omalle toiminnalle annetaan perusteluiden valossa merkittavasti vahemman
painoarvoa. Nain ollen johtopaatoksena voitaneen pitaa sitd, etta alisuoriutumista koskeva arvio
tehtadisiin tydnantajan subjektiivisesta nakékulmasta.

Kyseisen sdadannoksen taysin vdistamaton paallekkdisyys saman momentin muiden “asiallisen syyn”
kriteerien kanssa johtaa siihen, ettad sddanndksen merkitys ja soveltamisala tulee selkiytymaan vasta
oikeuskaytannon kautta. Kyseinen sadannos tulee aiheuttamaan oikeudellista epavarmuutta ja
vahentaa tyontekijan henkil6on liittyvien irtisanomisperusteiden tulkinnan ennakoitavuutta
nykyiseen oikeustilaan verrattuna merkittavalla tavalla. Saantely, joka tehdaan saannésmuutoksella
epaselvaksi ja jonka tulkinta jaa perusteluissa esitettyjen arvioiden ja sanamuodon mukaisen
tulkinnan perusteella tulevan oikeuskdaytannon varaan, ei ole PL 18.3 §:n kannalta hyvaksyttava.
Tallaisen normin selkeytyminen oikeuskaytannossa voi kestda parhaimmillaankin vuosia.

Riippumatta siita, miten alisuoriutumista koskevaa sdanndsehdotusta lopulta tultaisiin tulkitsemaan
oikeuskadytanndssa, se on erittdin ongelmallinen varoitusta koskevan sadnnoksen kannalta. Koska
alisuoriutuminen voi lain perusteluiden ja sanamuodon mukaan kytkeytya perusteiltaan hyvin
erilaiseen kayttaytymiseen, lakiehdotuksen my6ta tydntekijan irtisanominen olisi hyvin
todenndkdisesti mahdollista, vaikka irtisanomiseen johtaneesta menettelysta ei olisi varsinaisesti
koskaan annettu varoitusta. Jatkossa tyosopimuslain estamatta irtisanominen olisi mahdollista
tilanteessa, jossa varoitus olisi annettu ensin esim. alisuoriutumisesta tilanteessa, jossa olisi kysymys
enemmankin tyontekijan kyvyista suoriutua sopimusvelvoitteistaan, mutta varsinainen tydsuhteen
paattaminen tehtaisiin vetoamalla alisuoriutumiseen, joka tosiasiassa johtuukin yksittdisesta
laiminlyonnista. Tydnantajan subjektiivisen arvioinnin kannalta kysymys olisi lain valossa samasta
tyontekijaa koskevasta alisuoriutumissdannoksen soveltamisesta, vaikka todellisuudessa tyontekija
ei olisi saanut mitdan tilaisuutta korjata menettelyaan yksittdisen rikkeen kohdalla. Tallainen
saantelytapa on vahintdan omiaan lisdamaan vaarinkaytosten riskia, silld se mahdollistaa asiallisesti
my6s mm. tyontarjoamisvelvollisuutta koskevan sadannoksen kiertamisen.
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